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Sammendrag

Denne masteroppgaven omhandler hvordan potensialet for individuell Kkreativitet
oppleves i entreprengrledede versus familieeide bedrifter. Kreativitet er en del av
innovasjonsprosessen i form av at kreativitet ma vare tilstede i starten for at det i det hele

tatt kan skje en innovasjon. Kreativitet er gnisten som initierer den videre prosessen.

Mitt gnske med dette temaet var farst a finne ut hvilke faktorer som bidrar til at en ansatt
opplever mulighet og rom for individuell kreativitet ved hjelp av tidligere forskning. Med
bakgrunn i en litteraturstudie ble faktorene fordelt pa tre forskjellige nivaer; de sosiale
rammene, oppgavekonteksten og det individuelle nivaet. Disse brukte jeg til & utforme en
intervjuguide, og jeg gjennomferte en sammenlignbar case-studie hvor jeg intervjuet
daglig leder og en ansatt ved fire forskjellige bedrifter; to entreprengrledede og to
familieeide bedrifter. Intervjuene ble deretter transkribert og analysert. Mine
observasjoner ble diskutert i lys av teorien. Ingen av faktorene som gir individuell
kreativitet ble funnet til & veere forskjellig hos entreprengrledede versus familieeide
bedrifter.

Jeg fant ingen indikasjon pa at selve eierskapet pavirker medarbeidernes kreativitet. Det
ble funnet tre mulige hindringer i forhold til rom for individuell kreativitet. Den ene var
det & ha nok tid til & ha rom til & veere kreativ. En annen hindring er ledernes fragmenterte,
kravfulle og hektiske arbeidshverdag. Den tredje utfordringen er at ledelsen ma se

nytteverdien av a inkludere kreativitet i sitt verdisett.
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Jeg vil ogsa takke min mann Petter, og vare jenter, Leonora og Emmeline, for a ha gitt
meg mulighet og rom til & ta denne mastergraden. Uten deres stgtte, forstaelse og
talmodighet hadde jeg ikke klart & fullfgre. Jeg lover at neste paske skal jeg sta pa ski

sammen med dere!

Asgérdstrand, 4. mai 2019

Anita Auensen



1 INNLEDNING

Jeg vil i dette kapittelet beskrive bakgrunnen for oppgavens tema. Deretter presenterer
jeg oppgavens problemstilling og forskningsspgrsmal. Jeg redegjer kort for tidligere

forskning, far jeg beskriver oppgavens oppbygning.

1.1 Bakgrunn for valg av tema

Jeg har jobbet ved store byrakratiske selskaper, men jeg har aldri fglt meg sa lite kreativ
0g innovativ som na, hvor jeg jobber i et innovativt selskap som ledes av griinderen. Dette
sa jeg selv i frustrasjon for en tid siden. I etterkant begynte jeg a reflektere over min
manglende falelse av kreativitet. Jeg funderte pa hvorfor jeg opplevde det slikt, og hva
som egentlig gir en medarbeider opplevelse av a bruke sin kreativitet. Bedriften jeg da
arbeidet ved skulle ha alle slags forutsetninger for at vi medarbeidere skulle oppleve a

veere kreative, men det gjorde jeg ikke.

Det virker som om det generelt er en oppfatning om en positiv sammenheng mellom
kreativitet og entreprengriell orientering hos ledelsen. Jeg gnsker & se nermere pa om
dette virkelig stemmer. Jeg fikk ofte hgre kommentarer som &, sa spennende a jobbe i et
sa innovativt firma og det ma veere sa kult & veere med pa denne reisen. Jeg nikket og
smilte heflig tilbake mens jeg tenkte det her er jo helt feil, jeg har jo aldri felt meg sa lite
nyskapende fgr. Forventningene rundt meg var at fordi jeg jobbet for en entreprengr, sa
matte jeg automatisk fgle meg kreativ. Jeg lurte pa hvorfor det var slike forventninger.
Hvordan oppstar falelsen av kreativitet? Har en bedrift ledet av entreprengren mer
kreative medarbeidere enn andre typer eierstruktur? Jeg gnsket derfor a se nermere pa

sammenhengen mellom individuell kreativitet og eierstruktur i en bedrift.

1.2 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Medarbeidernes kreativitet og innovasjonsevne er viktige elementer for bade private og
offentlige organisasjoner (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). Ved & se nermere pa
dette, kan det bidra til gkt utnyttelse av medarbeidernes potensiale, og dermed vare en

konkurransefordel for bedriften.

Det er et generelt inntrykk av at det er en positiv sammenheng mellom entreprengrledede

bedrifter og stor grad av kreativitet. Er det slik at ansatte i en entreprengrledet bedrift



opplever stor kreativitet? Det var i hvert fall forventingen jeg opplevde. Kanskje jeg bare
var et unntak? Hvordan oppleves individuell kreativitet i bedrifter som ikke lenger ledes
av entreprengren, men av senere generasjoner? Av alle firmaer registrert som AS eller
ASA i Norge i 2015, var 70% eid av personer som er i familie med hverandre, enten med
blodsband eller ved giftemal (Berzins, Bghren, & Stacescu, 2018). Familiefirma er
definert som en familie som eier mer enn 50% av firmaet tilsammen. Familiefirmaene sto
i tillegg for 39% av sysselsetningen og 27% av omsetningen i Norge i 2015 (Berzins,
Bohren, & Stacescu, 2018). Vil ansatte i firmaer som er eid av en familie oppleve mer

eller mindre individuell kreativitet enn ansatte i entreprengrledede bedrifter?

Jeg ansker derfor a se naermere pa falgende problemstilling:

I hvilken grad pavirker eierskapet til en bedrift medarbeidernes kreativitet?

Med bakgrunn i problemstillingen stiller jeg dette forskningsspgrsmalet:
Er det sterre grad av individuell kreativitet i entreprengrledede bedrifter

sammenlignet med familieeide bedrifter?

Svaret pa forskningsspersmalet og problemstillingen burde veere relevant ut fra et
generelt ledelsesperspektiv. Kreative medarbeidere kan veere en fordel for bedriften, og
en kapasitet som bedrifter burde gnske a utnytte. Ogsa ut fra et arbeidstakerperspektiv vil
denne studien kunne veere nyttig ved at den kan bidra til starre bevisstgjgring rundt hva

kreativitet betyr og hva som kan medfare at man fgler seg mer kreativ pa jobben.

1.3 Tidligere forskning

Det har ikke blitt funnet tidligere teori som omhandler problemstillingen i sin helhet, det
er derfor benyttet teori fra tre forskjellige sgk i for & beskrive en familieeid bedrift, en

entreprengrledet bedrift og hva som skaper individuell kreativitet i en organisasjon.

I 1988 ble det publisert i Research in Organizational Behaviour et anerkjent og utstrakt
sitert rammeverk av Teresa Amabile for kreativitet og innovasjon i organisasjoner. Den
er na oppdatert ved a inkludere forskningen etter 1988 (Amabile & Pratt, 2016).
Artikkelen setter sgkelys pa individniva for kreativitet pa arbeidsplassen, og betydningen

av arbeidsmiljg for kreativitetsprosessen.



Anderson, Poto¢nik, & Zhou (2014) utfgrte en empirisk litteraturstudie pa tidligere
forskning i kreativitet og innovasjon i organisasjoner, med spesielt sgkelys pa perioden
2002 til 2013. De laget et rammeverk for kreativitet og innovasjon basert pa eksisterende
forskning fordelt pa individ, gruppe, organisasjon og flerniva. Pa det individuelle nivaet
gjennomgikk de 72 artikler (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). Intervjuguiden brukt
for datainnsamling i denne oppgaven bygger pa det individuelle nivaet.

Kreativitet er prosessen fgr en innovasjon kan skje og er dermed en del av
innovasjonsprosessen (Anderson, Potoénik, & Zhou, 2014; Amabile & Pratt, 2016). Det
er mange artikler som papeker det samme om individuell kreativitet og innovasjonsevne.
Lederskap, individuell problemlgsning-stil, arbeidsgruppe-relasjoner 0g
oppgavekontekst vil pavirke direkte og indirekte individers innovasjonsevne (Scott &
Bruce, 1994).

En annen litteraturstudie av 118 fagfellevurderte artikler som nettopp ble publisert
omhandler familiebedrifter og innovasjon papeker nettopp mangel av forskning mellom
forholdene eierstruktur og innovasjon (Calabro, et al., 2018). Litteraturstudien henviser
til forskningshull i eksisterende teori i forholdet mellom type familieeierskap og
innovasjon, samt konsekvenser ved endringer i eierskap. De etterlyser ogsa mer kunnskap
om innputt og utputt for at innovasjon skal skje opp mot forskjellige eier- og
ledelsesforhold (Calabro, et al., 2018, ss. 26-31). Det er mye innovasjonsforskning opp
mot forskjellige sterrelser pa bedriftene, men lite pa eierstruktur. Det er funnet at
eierstruktur, type kunde og organisasjonskultur pavirker innovasjon (Gudmundson,
Tower, & Hartman, 2003). Det er ikke funnet noe som gar direkte pa eierstruktur og
kreativitet. Det ser derfor ut som det kan veere et kunnskapshull i teorien nar det gjelder

sammenheng mellom eierstruktur og medarbeidernes kreativitet.

Annen tidligere forskning vil bli omtalt senere i kapittel 2 som omhandler teori.

1.4 Oppgavens utforming

For & belyse problemstillingen, tok jeg farst utgangspunkt i et litteratursgk for a finne ut
litteratur om entreprengrledede og familieeide bedrifter. Deretter gikk sgket over til a
prgve a finne ut hvilke faktorer som bidrar til at en ansatt opplever mulighet og rom for
individuell kreativitet. Med bakgrunn i litteratursgket og rammeverket til Anderson,



Poto¢nik og Zhou (2014) og Amabile og Pratt (2016) ble faktorene fordelt pa 3
forskjellige hovednivaer med undernivaer:
e de sosiale rammene
o lederskap
o feedback
o nettverk
e oppgavekontekst
o kompleksitet arbeidsoppgaver
o mal- og arbeidskrav
e individuelle faktorer
o personlighetstrekk
o verdier
o motivasjon
o identitet
o kunnskap og ferdigheter
Jeg tok deretter utgangspunkt i disse faktorene ved spegrsmalsutforming av intervjuguiden

for & undersgke det individuelle nivaet for kreativitet.

Jeg gjennomfarte en casestudie av fire forskjellige bedrifter, hvor jeg intervjuet daglig
leder og en ansatt, tilsammen atte intervjuer. Jeg var tilstede en dag ved hver bedrift, og
gjennomfgrte alle intervjuene i lgpet av en uke. To av bedriftene var ledet og eid av en
entreprengr, mens to var ledet og eid av en familie. Intervjuene ble gjennomfart
semistrukturert. Etter intervjuene ble de atte lydfilene hert pa, og spesielt interessante
sitater ble transkribert.

Jeg systematiserte sitatene i analysen utfra rekkefelgen i intervjuguiden. Sitatene ble
diskutert opp mot teorien. Alle faktorene med antagelser om mulige funn hos bade
entreprengrledede og familieeide bedrifter ble fremstilt i en tabell. Ingen av faktorene
som gir individuell kreativitet ble funnet til & veere forskjellig hos entreprengrledede

versus familieeide bedrifter.

Jeg fant derfor ingen indikasjon pd at selve eierskapet pavirker medarbeidernes
kreativitet. Informantene falte alle at de hadde mulighet til a veere kreative, og at dette ble

bade sett og hart, selv om forslagene ikke alltid ble jobbet videre med. Det ble funnet tre



hindringer i forhold til rom for kreativitet. Den ene var det & ha nok tid til & ha mulighet
til & veere kreativ. En annen hindring var ledernes fragmenterte, kravfulle og hektiske
hverdag. Den tredje hindringen er at ledelsen ma se nytteverdien av a inkludere kreativitet

i sitt verdisett for at individuell kreativitet skal skje.

1.5 Oppgavens oppbygning

Denne oppgaven har fem kapitler og her kommer en kort oversikt over det enkelte
kapittel.

Kapittel 1: Innledning
Her viser jeg til bakgrunnen for valg av oppgavens tema. Jeg stiller noen undrende
spgrsmal som gir et forskningsspagrsmal, og en problemstilling. Jeg redegjer ogsa for

oppgavens utforming og opplegg for undersgkelse.

Kapittel 2: Teori

Her forklarer jeg farst noen sentrale begreper brukt i oppgaven. Samtidig redegjer jeg for
gjennomgang av litteraturen om entreprengrledede og familiebedrifter, og faktorer som
bidrar til opplevelse av individuell kreativitet. Teorien er grunnlaget for analysen i
kapittel 4.

Kapittel 3: Metode
Her presenterer jeg og argumenterer for valg av metode og forskningsdesign. Jeg
presenterer ogsa valg av informanter og casene. Jeg gjennomgar etiske vurderinger, far

jeg avrunder kapittelet med oppgavens gyldighet og palitelighet.

Kapittel 4: Analyse og resultater
Her analyserer jeg mine funn og gjer rede for resultatene av undersgkelsen i forhold til

teorien jeg har valgt for & belyse problemstillingen.

Kapittel 5: Diskusjon
Her oppsummerer jeg mine funn og prever a svare pa forskningsspgrsmalet og

problemstillingen stilt innledningsvis.



2 TEORI

Jeg definerer farst relevante begreper, far jeg redegjar for teorien jeg benytter for a belyse
problemstillingen. Jeg har valgt a gjere tre separate sgk pa litteratur for a identifisere hva
som karakteriserer en familieeid bedrift, en entreprengrledet bedrift og hva som skaper

individuell kreativitet i en organisasjon.

Dette kapittelet beskriver hvilken teori som ble funnet for a forklare faktorer som farer til
individuell kreativitet pa en arbeidsplass, og teorien bak antagelsene jeg legger til grunn
for rom for individuell kreativitet i entreprengrledede og familieeide bedrifter.

2.1 Definisjoner

Jeg gnsker a definere sentrale begreper for a vise hva slags meningsinnhold jeg legger i

begrepene, og avgrense hva de omfatter.

2.1.1 Kreativitet

Kreativitet og innovasjon er to begreper som gar inn i hverandre. Teresa Amabile har
forsket mye pa kreativitet og innovasjon i organisasjoner, og hennes teori fra 1988 er den
mest siterte innen feltet (Amabile & Pratt, 2016). Amabile har nd foretatt en ny
gjennomgang av teorien fra 1988 (Amabile & Pratt, 2016). Amabile og Pratt (2016)
definerer kreativitet og innovasjon som to forskjellige deler av samme prosess. Det
sammenfaller ogsd med definisjonen til Anderson, Poto¢nik og Zhou (2014).
Definisjonen gitt av Anderson, Poto¢nik og Zhou (2014), oversatt av meg fra engelsk til
norsk er: Kreativitet og innovasjon pa jobb er prosessen, resultatet og produktet av
forsgkene & utvikle og introdusere nye og forbedrede mater a gjere ting pa.
Kreativitetsdelen av denne prosessen referer til idéskapingen, og innovasjon til det
pafelgende stadium & implementere idéer for bedre prosedyrer, rutiner eller produkter.
De fleste forskere innen feltet bruker lignende definisjoner av forholdet mellom

kreativitet og innovasjon (Amabile & Pratt, 2016).

Jeg velger derfor & forholde meg til samme forstdelse av begrepene som Anderson,
Poto¢nik og Zhou (2014) og Amabile og Pratt (2016), at med kreativitet mener jeg
idéskaping, mens med innovasjon forstar jeg idéimplementering. Kreativitet har ikke krav



om implementering. Det er kun prosessen med & skape idéer som er inkludert i begrepet

som brukt i denne oppgaven.

2.1.2 Entreprengrledet bedrift

Entreprengrskap kan av mange oppfattes som innovasjon, men det er en vesentlig
forskjell i at en entreprengr ikke trenger a skape noe nytt (Sharma & Chrisman, 2007).
En av entreprengrbedriftene jeg benytter som case har skapt et nytt produkt, mens den
andre entreprengren har ikke skapt noe nytt. Det finnes mange forskjellige definisjoner
av entreprengrskap og av entreprengrer (Walter & Heinrichs, 2015). Jeg har valgt a
benytte definisjonen om at en entreprengrledet bedrift er ledet av et individ som

selvstendig styrer og eier bedriften (Walter & Heinrichs, 2015).

Entreprengrskap kan defineres som et vekstorientert perspektiv gjennom hvilket
enkeltpersoner fremmer fleksibilitet, kreativitet, innovasjon og fornyelse (Ireland, Hitt,
& Sirmon, 2003). Entreprengriell-orientering bestar av fem dimensjoner av autonomi,
innovasjon, risikovillighet, proaktivitet og konkurransedyktig aggressivitet (Lumpkin &
Dess, 1996). Entreprengrskap er i stor grad forbundet med selvstendighet og fokus pa den
ene personen som far en god idé og starter opp en bedrift. En entreprengrledet- og eid
bedrift har som oftest et sterkt gnske om vekst og verdigkning for eierne (Miller, Le
Breton-Miller, & Lester, 2011). Samtidig viser annen forskning at en bedrifts verdigkning
er avhengig av bade effektiv vekstorientering som entreprengrskap og effektiv utnyttelse
av mulighet, som strategisk ledelse (Ireland, Hitt, & Sirmon, 2003). Det ma vere en
strategisk styring av ressurser, bruk av kreativitet og utvikling av innovasjon (Ireland,
Hitt, & Sirmon, 2003). Her vil ansattes kreativitet kunne tenke seg a veere en viktig ressurs

for en entreprenar.

2.1.3 Familieeid bedrift

Det er ogsa mange definisjoner av familiebedrifter i litteraturen (Berzins, Bghren, &
Stacescu, 2018). Det har blitt gjort flerfoldige forsgk pa a finne en enhetlig definisjon
(Sharma, 2004). De strengeste definisjonene klassifiserer bedrifter som familiebedrifter
bare hvis familien beholder stemmekontroll og flere generasjoner er involvert i daglig
drift (Sharma, 2004). En annen av definisjonene er at et familieselskap er 1) i overvekt
eid av medlemmer i samme familie slik at de ha full kontroll over selskapet, 2) formuen

og livsgrunnlaget til eierfamilien i hovedsak bundet opp i bedriften og 3) det er i starre



grad sgkelys pa ikke-finansielle mal (Duran, Kammerlander, Van Essen, & Zellwegger,
2016).

Familiebedrifter vil i starre grad ta en omsorgsrolle for ansatte og samfunnet bedriften er
en del av (Nieto, Santamaria, & Fernandez, 2015). Familieeide bedrifter har ofte blitt
startet i lokalsamfunnet hvor eierfamilien tilhgrer, og det vil da vere stgrre motivasjon
for bedriften a gi noe tilbake til lokalsamfunnet (Nieto, Santamaria, & Fernandez, 2015).
Det kan ogsa vere en grunnene at de har sgkelys pa ikke-finansielle mal, som Duran,
Kammerlander, Van Essen, og Zellwegger (2016) papeker. Jeg har valgt & benytte
familieeide bedrifter som 1) er ledet av et familiemedlem som ikke er entreprengren, 2)
hvor familien har kontroll over bedriften, 3) familiens finansielle kapital er bundet opp i

bedriften og 4) bedriften er lokalisert i lokalsamfunnet hvor familien bor.

2.2 Faktorer som pavirker individuell kreativitet

| 1988 ble det publisert i Research in Organizational Behaviour et anerkjent og utstrakt
sitert rammeverk av Teresa Amabile for kreativitet og innovasjon i organisasjoner. Den
har hun na oppdatert i samarbeid med en kollega ved a inkludere forskningen etter 1988
(Amabile & Pratt, 2016). Artikkelen fokuserer pa individniva for kreativitet pa

arbeidsplassen, og betydningen av arbeidsmiljg for kreativitetsprosessen.

Amabile og Pratt (2016) beskriver i figur 1 fem trinn som ma vere tilstede i den
individuelle kreative prosessen:
1. Det ma vaere et mal eller problem til stede som kan initiere motivasjonen.
2. Malet eller problemet krever forberedelse av kunnskap, ferdigheter og innhenting
av informasjon.
3. Forskjellige muligheter for Igsning skapes.
4. Mulighetene for lgsning evalueres.
5. Avgjerelser blir tatt basert pA mulige lgsninger, og utfallet defineres som en
suksess, feil eller utvikles videre. I alle tilfeller kan prosessen starte pa niva 1

igjen.

Kreativitet er en dynamisk prosess som gar i sykluser (Amabile & Pratt, 2016). For at det
skal bli individuell kreativitet er det fire avgjgrende faktorer:
1. Det ma veere framdrift i arbeidet



2. Det ma oppleves meningsfylt
3. Det ma vere fglelser involvert

4. Det ma vere ytre pavirkningsfaktorer tilstede
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Figur 1: Dynamisk modell over hva som pavirker og hvordan individuell kreativitet og

innovasjon star i forhold til hverandre (Amabile & Pratt, 2016).
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Det er mange artikler som stgtter oppunder denne modellen om hva som pavirker
individuell innovasjonsevne, og dermed kreativitet siden det ma veere kreativitet tilstede
for at innovasjon skal skje. Scott og Bruce (1994) fant en positiv sammenheng mellom
lederskap, arbeidsgruppe-relasjoner, oppgavekontekst, arbeidsklima og individers evne
til innovasjon. Scott og Bruce (1994) sier det samme som Amabile og Pratt (2016); at

pavirkninger fra arbeidsmiljget har stor betydning for individuell kreativitet.

Klima retter seg mot individet, og er en betingelse i arbeidsmiljget. Klima kan observeres
i det vi gjer i form av adferd og tydelige holdninger, og innovasjonsklima kan deles opp
i fire dimensjoner som ansees for a vere viktige for innovasjonsarbeid (Anderson & West,
1998). Der deles innovasjonsklima opp i fire dimensjoner som ansees a vare viktige for
innovasjonsarbeid:
1. Det ma veare en forstaelig visjon som er oppnaelig, akseptert og verdsatt av
gruppens medlemmer som et mal.
2. Gruppens medlemmer ma ha sa stor tillit til hverandre at de kan foresla nye idéer
uten demmende eller konkurrerende atferd fra de andre.
3. Det ma vere en generell oppfatning om at oppgaven skal lgses pa best mulig mate
hvor kontinuerlige forbedringer i maten & arbeide pa er akseptert.
4. Tilslutt ma det veere forventninger om innovasjon i arbeidsmiljget slik at gruppen
opplever 4 fa statte i sine forsgk.
Isaksen og Tidd (2006) beskriver ogsa klima for kreativitet med ting som ma vere
tilstede; tillit, apenhet, utfordring og involvering, stette og takhgyde for idéer,

diskusjoner, risikovillighet og frihet.

Anderson, Poto¢nik og Zhou (2014) har laget et rammeverk for hva som gir kreativitet
og innovasjon basert pa eksisterende forskning fram til 2013 fordelt pa individ, gruppe,
organisasjon og flerniva. Pa det individuelle nivaet gjennomgikk de 72 artikler, og delte
individuell kreativitet inn i tre undernivaer: individuelle faktorer, oppgavekontekst og
sosiale rammer. Forskningen viser at bade oppgavekonteksten og de sosiale rammene har
stor innflytelse pa de ansattes individuelle kreativitet og evne til innovasjon, enten direkte
eller i interaksjon med hverandre (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). Oppgavekontekst
og de sosiale rammene er en del av arbeidsmiljget i en organisasjon, mens de individuelle

faktorene gjenspeiler individets personlighet og preferanser.



2.2.1 Sosiale rammer

De sosiale rammene som type lederskap, feedback og de ansattes nettverk vil kunne virke
inn pa et individs kreativitet (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). Amabile og Pratt
(2016) sier samtidig at det ma vare tilstede motivasjon i organisasjonen for innovasjon
for at individuell kreativitet skal blomstre. Det ma veere et gnske om apenhet for nye idéer
og system for utvikling av kreative idéer fra idéskaping til idéimplementering (Amabile
& Pratt, 2016). Dette er dynamiske prosesser og man er avhengig av framdrift for at ny
kreativitet skal forekomme.

Lederskap

Ledelse med sitt fokus, mal, holdninger og skaper av kultur pavirker nedover i
organisasjonen (Amabile & Pratt, 2016). Det gjelder alt fra smating i hverdagen til store
strategiske avgjgrelser. Lederskap og ledelse er en betydelig pavirker for kreativitet
(Zhang & Bartol, 2010). Det er ogsa funnet positive sammenhenger mellom
transformasjonsledelse og kreativitet (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014).
Transformasjonsledelse oppstar nar ledere skjerper sine ansattes oppmerksomhet om
hensikten og visjonen de arbeider mot, og derigjennom skaper en situasjon der de ansatte
faler begeistring og interesse for felles mal (Johannessen & Olsen, 2008, s. 22). Ledelsens
egenskaper vil kunne bade gke og redusere individuell kreativitet (Amabile & Pratt,
2016). Lederskap basert pa medbestemmelse og demokrati vil fremme kreativitet (Fillis
& Rentschler, 2010).

En antagelse vi kan gjgre basert pa litteraturen er at hvordan lederskap uteves har

betydning for individuell kreativitet.

Feedback

Feedback og tilbakemeldinger har bevist positiv effekt pa kreativitet (Anderson,
Potoc¢nik, & Zhou, 2014). Tilbakemeldinger og tillit fra kunder er ogsa funnet & ha en
positiv effekt pa kreativitet, samt forespgrsel om tilbakemeldinger (Anderson, Potoénik,
& Zhou, 2014). A f& feedback er & bli bekreftet og gitt mulighet til & vokse (Diestad,
2004, s. 19).

En antagelse vi kan gjere basert pa litteraturen er at feedback har positiv pavirkning for

individuell kreativitet.



Nettverk
Eksterne vil kunne pavirke individuell kreativitet (Amabile & Pratt, 2016).

Medarbeidernes deltagelse i sosiale nettverk vil kunne ha positiv effekt pa kreativitet og
innovativ evne (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014).

En antagelse vi kan gjare basert pa litteraturen er at ekstern pavirkning og deltagelse i

nettverk vil gi gkt individuell kreativitet.

2.2.2 Oppgavekontekst

Faktorer som arbeidsoppgavenes kompleksitet, organisasjonens malarbeid og
arbeidskrav kan virke inn pa et individs kreativitet (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014).

Kompleksitet arbeidsoppgaver
En arbeidsoppgave har hay kompleksitet nar (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014):
e den gir mulighet for & leere ny kunnskap og bruke ferdighetene sine
e man kan identifisere seg med den
e oppgaven har betydning for andre
e man har mulighet til autonomi
e man far feedback

En arbeidsoppgave som har hgy kompleksitet skaper kreativitet.

Nar en arbeidsoppgave har blitt en rutine, og man gjer oppgaven automatisk kan man
tenke seg at de kreative evnene reduseres (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). Det er fa
studier som har sett konkret pa dette, men man antar at rutinearbeid vil ha negativ effekt

pa kreativiteten.

En antagelse vi kan gjgre basert pa litteraturen er at komplekse arbeidsoppgaver gir gkt

individuell kreativitet.

Mal- og arbeidskrav
Kreative mal bidrar til kreativitet, og det har blitt gjennomfart studier som viser at
arbeidskrav ogsa gir kreativitet. Det er ogsa noen studier som viser at daglig tidspress gir

daglig kreativitet (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). Det ma vaere nok tid og ressurser



tilgjengelig, men heller ikke for mye (Amabile & Pratt, 2016). Samtidig ma malsetting
og arbeidskrav tillate at individer virkelig kan fa mulighet til & utvikle kreativiteten
(Amabile & Pratt, 2016). For mange klart definerte krav og rammer kan virke hemmende
for kreativitet. En leders visjon vil ha direkte innvirkning pa individuell kreativitet (Fillis
& Rentschler, 2010).

En antagelse vi kan gjere basert pa litteraturen er at type mal og krav til arbeidet kan gi

gkt individuell kreativitet.

2.2.3 Individuelle faktorer

Det er mange individuelle faktorer som personlighetstrekk, verdier, identitet og kunnskap
og ferdigheter som kan pavirke et individs kreativitet (Anderson, Poto¢nik, & Zhou,
2014).

Personlighetstrekk

Personlighetstrekk og personkarakteristikk vil gjgre at noen er mer tilbgyelige til & ta
risiko, vil unnga konformitet og er bedre pa kreativ selvledelse (Amabile & Pratt, 2016).
Tidligere forskning viser et komplekst forhold mellom personlighetstrekk og kreativitet.
Det er gjort noe forskning pa de fem store personlighetsdimensjonene; apenhet for
erfaring, planmessighet, ekstroversjon, medmenneskelighet og nevrotisisme, men
resultatene viser at det er vanskelig & forske pa og at mange andre variabler vil kunne
spille inn (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014).

Det er tidligere studier som har fokusert pa sammenheng mellom kreativitet og humer,
affekter eller mistrivsel pa jobb (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). Resultatene er delte
i form av det er funnet positiv sammenheng mellom bade negative og positive falelser og
gkt kreativitet. Det samme uttrykker Amabile og Pratt (2016), men at sammenhengen vil

variere pa i forskjellige trinnene i den kreative prosessen.

Jung’s teori om psykologiske preferanser handler om at vi alle har en preferanse pa hvor
vi henter energi fra, hvordan vi opplever, hvordan tar vi avgjarelser og hvordan handterer
vi den ytre verden (Ringstad & @degard, 2012). Disse preferansene munner ut i fire

bokstaver, som gir grunnlag for var individuelle type. Innsikt og forstaelse for



typeteoriene kan gi positiv utvikling av arbeidsmiljg, bedre samspill og nyttiggjaring av

de menneskelige ressursene (Ringstad & @degard, 2012).

En antagelse vi kan gjere basert pa litteraturen er at personlighetstrekk vil kunne pavirke

individuell kreativitet.

Verdier

Personlige verdier styrer i stor grad var adferd, og hvordan vi reagerer pa andres adferd
(Johannessen & Olsen, 2008, s. 33). Vare personlige verdier guider oss, setter mal, og
rettferdiggjer og demmer vare handlinger (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). Det er
gjort forskning pa verdier og kreativitet, og man ser en tendens til at noen typer verdier

gir mer Kkreativitet enn andre.

Kognitive tanker og aktiviteter vil kunne ha innvirkning pa kreativitet og innovasjon
(Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). Det er funnet en positiv sammenheng mellom
intuitiv tankemate og kreativitet. Kognitive tanker og var oppfattelse vil kunne gi nye
perspektiver pa problemer, evne til a tenke bredere, svinge mellom idéer og lage andre
assosiasjoner (Amabile & Pratt, 2016).

En antagelse vi kan gjere basert pa litteraturen er at verdier og tanker vil kunne pavirke

individuell kreativitet.

Motivasjon

Indre motivasjon har blitt antydet a vaere en ngkkelkomponent for kreativitet ifglge
tidligere forskning av Amabile (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). | lys av nyere
forskning blir det na stilt spgrsmal om indre motivasjon virkelig er sa mye mer
betydningsfull for individets egenverdi enn ytre motivasjon (Amabile & Pratt, 2016).
Bade indre motivasjon som interesse, tilfredsstillelse og utfordring, og ytre motivasjon
som incentiver og erkjennelse vil kunne gi motivasjon til utvikling av individuell
kreativitet. For at det skal skje kreativitet, s& ma individuell motivasjon vere tilstede
(Amabile & Pratt, 2016). Det er selve driveren.

Arbeidet ma oppleves som meningsfylt for den enkelte (Amabile & Pratt, 2016). Vi

handler pa en spesiell mate fordi det gir mening for oss (Hernes, 2016). Hvis ledelsen



klarer & skape et gnske om kreativitet, vil individet se mening i det og dermed handle i
samsvar med gnsket (Hernes, 2016). En ledelse som legger til rette for myndiggjering av
den ansatte vil ogsa fa en positiv effekt i indre motivasjon og kreativitet (Zhang & Bartol,
2010).

En antagelse vi kan gjgre basert pa litteraturen er at motivasjon og meningsskaping vil

pavirke individuell kreativitet.

Identitet

Hvis man oppfatter seg selv som kreativ, sa vil man gke kreativiteten sin, samtidig vil
forventninger om kreativitet fra kollegaer og ledere ogsa gke kreativiteten (Anderson,
Potoc¢nik, & Zhou, 2014).

En antagelse vi kan gjgre basert pa litteraturen er at positiv selvoppfattelse om egen

kreativitet vil pavirke faktisk individuell kreativitet.

Kunnskap og ferdigheter

Kunnskap er en ngkkelkomponent for kreativitet (Amabile & Pratt, 2016). Det er samtidig
lite empirisk forskning pa hvilken effekt kunnskap har pa kreativitet og innovasjon pa
arbeidsplassen (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014).

Det er tidligere forskning som tyder pa at indre malorientering drevet av kunnskapssgking
og mestringsfalelse vil styrke innovasjon og kreativitet (Anderson, Poto¢nik, & Zhou,
2014).

En antagelse vi kan gjare basert pa litteraturen er at gkt kunnskap gir gkt individuell

kreativitet.

2.3 Individuell kreativitet i en entreprengrledet bedrift

Det er funnet lite forskning som direkte omhandler individuell kreativitet i forhold til
entreprengrledede bedrifter. Det er derfor tatt utgangspunkt i forskningen vedrgrende
innovasjon i entreprengrledede bedrifter, da kreativitet er en del av innovasjonsprosessen.
Det kan riktignok veere kreativitet tilstede uten at det blir en innovasjon, mens det ma ha
veert en form for kreativitet for at innovasjon skal skje (Amabile & Pratt, 2016). Jeg har



derfor valgt & benytte teori om innovasjon i entreprengrledede bedrifter som grunnlag for
mine antagelser om hvordan faktorene som gir individuell kreativitet kan tenkes a vere i

en entreprengrledet bedrift.

En litteraturstudie av forskningen mellom 1980 og 2009 pa hvem som blir entreprengrer
viser at det er visse personlighetstrekk som villigheten til & ta risiko, behov for
anerkjennelse, kontroll og selvstendighet som kjennetegner en entreprengr (Walter &
Heinrichs, 2015). En entreprengr som leder bedriften vil ha sterre makt og mer kontroll
over innovasjonsprosessen med bakgrunn i formuen er bundet opp i bedriften og
eierskapet gir motivasjon til kontroll (Duran, Kammerlander, Van Essen, & Zellwegger,
2016).

2.4 Individuell kreativitet i en familieeid bedrift

Det er, som ved kreativitet i entreprengrledede bedrifter, funnet lite forskning om
individuell kreativitet i familieeide bedrifter. Det er derfor ogsa her blitt tatt utgangspunkt
i tidligere forskning vedrgrende innovasjon i familieeide bedrifter, og jeg har benyttet
denne som grunnlag for antagelser om hvordan faktorene som gir individuell kreativitet

kan tenkes & vaere i en familieeid bedrift.

Familieeide bedrifter kan pavirke innovasjon bade negativt og positivt. Negativt ved at
familieeide selskaper kan veere mer konservative, rigide, lite risikovillige, behov for
kontroll og mindre villige til & bruke kapital til innovasjon. Positivt ved at de er
langsiktige og har en sterk kultur som kan gi innovasjonsfordeler (Calabro, et al., 2018).
Selv om familieeide selskaper kan veere mindre villige til & investere i innovasjon, sa viser
en annen metastudie av 108 artikler at familieeide selskaper investerer mindre i
innovasjon, men far allikevel mer innovasjon i utbytte for investeringene (Duran,
Kammerlander, Van Essen, & Zellwegger, 2016). Det kan tyde pa at familieeide bedrifter

er flinkere til & utnytte kreativiteten til sine medarbeidere enn entreprengrledede.

Familieeide selskaper er mer produktive i implementeringen og initiering av innovasjon
enn ikke-familieeide selskaper grunnet mer stgttende og myndiggjerende kultur
(Gudmundson, Tower, & Hartman, 2003). Artikkelen viser at organisasjonskultur,
eierstruktur og type kunde er alle variabler for innovasjonsresultatet. Familieeide

selskaper har unike positive karakteristikker i forhold til innovasjon (Gudmundson,



Tower, & Hartman, 2003). Kreativitet i familiebedrifter er i tillegg avhengige av tidligere
eiergenerasjoner forstar at ny eiergenerasjon ma fa frihet og potensiale til & utforske, til
tross for risikoen for mulig skade for firmaet (Calabro, et al., 2018).

Eierfamilien pavirker innovasjon i stor grad gjennom sin familiedynamikk, egenskaper,
holdninger til andre og familiens mal viser en litteraturgjennomgang av 78
fagfellevurderte artikler (Roed, 2016). Selv om denne pavirkningen kan bade veere
negativ og positiv, har familieeide bedrifter en potensiell fordel med hensyn til
menneskelige ressurser versus ikke-familieeide bedrifter som positivt pavirker
innovasjon (Llach & Nordgvist, 2010).

2.5 Oppsummering

Jeg har i dette kapittelet gjennomgatt sentrale begreper for denne oppgaven: kreativitet,
entreprengrledet og familieeid bedrift. I tillegg har jeg gjort rede for teori brukt i denne
undersgkelsen for a forklare hvilke faktorer som farer til opplevelse av individuell
kreativitet pa en arbeidsplass. Jeg har valgt a oppsummere disse faktorene i en tabell,

sammen med antagelser om hvordan disse faktorene vil kunne veare tilstede hos

entreprengrledede og familieeide bedrifter.

NIVA FAKTOR ANTAGELSE | ANTAGELSE ANTAGELSE
FAMILIEEIDE ENTREPRENJR-
LEDEDE
Sosiale Lederskap Hvordan lederskap | Mer omsorgsorientert Mer vekstorientert
rammer utgves har lederstil er . .
. . lederstil er antakelig
betydning for transformasjons- . X
A . . transaksjonsorientert,
individuell orientert, antakelig . o
L . A negativt for individuell
kreativitet positivt for individuell Kroativi
kreativitet reativitet
Feedback Feedback har Mer vekstorientert
positiv pavirkning Mer omsorgsorientert | beslutningstaking
for individuell ledelse vil antagelig gi | sentralisert rundt
kreativitet mer feedback, positivt | entreprengren vil
for individuell antakelig gi mindre
kreativitet feedback, negativt for
individuell kreativitet
Nettverk Ekstern pavirkning - Vekst og utadvendthet
) Omsorg for familien
og deltagelse i . gker nettverkets
o som stakeholdere gir .
nettverk vil gi gkt . stgrrelse men kanskje
L antakelig mer g
individuell Konsentrerte o reduserer nettverkshand,
kreativitet . g antakelig positivt for
sentraliserte nettverk, . .
antakelig negativt for individuell kreativitet
individuell kreativitet | Pade med hensyn ti
adgang til nettverk og




stort spillerom for
individuell kreativitet i
svake nettverk

individuell
kreativitet

ledelse vil antagelig ha
stgrre rom og
forstaelse for andre
personlighetstrekk,
positivt for individuell
kreativitet.

Oppgave- Kompleksitet | Komplekse Mer desentralisert Sentralisert
kontekst arbeids- arbeidsoppgaver beslutningstaking vil beslutningstaking vil
Ooppgaver gir gkt individuell | antagelig gi mer antagelig gi mindre
kreativitet komplekse komplekse oppgaver,
arbeidsoppgaver, negativt for individuell
positivt for individuell | kreativitet
kreativitet
Mal- og | Type mal og krav Mindre risikovillig Mer risikovillig ledelse
arbeidskrav til arbeidet kan gi | ledelse vil antagelig ha | vil antagelig ha hayere
gkt individuell lavere mal og mindre mal og starre krav til
kreativitet krav til arbeidet, arbeidet, positivt for
negativt for individuell | individuell kreativitet
kreativitet
Individuelle | Personlighets- | Personlighetstrekk | Mer omsorgsorientert | Mer sentralisert og
faktorer trekk vil kunne pévirke kontrollerende ledelse

vil antagelig ha mindre
rom og forstaelse for
andre
personlighetstrekk,
negativt for individuell
kreativitet.

Verdier Verdier og tanker Mer omsorgsorientert | Mer sentralisert og
vil kunne pavirke ledelse vil antagelig ha | kontrollerende ledelse
individuell mer inkluderende vil antagelig ha mer
kreativitet verdier og tanker, selvsentrerte verdier og
positivt for individuell | tanker, negativt for
kreativitet. individuell kreativitet.
Motivasjon | Motivasjon og Mer omsorgsorientert | Mer sentralisert og
meningsskaping vil | ledelse vil antagelig gi | kontrollerende ledelse
pavirke individuell | starre mening og skape | vil antagelig skape
kreativitet motivasjon, positivt mindre mening og
for individuell motivasjon, negativt for
kreativitet. individuell kreativitet.
Identitet Positiv Det vil antagelig veere | Det vil antagelig veere
selvoppfattelse om | et mer stattende en kultur med stort
egen kreativitet vil | arbeidsmiljg som kan | fokus pa entreprengren
pavirke faktisk positivt pavirke egen som kan negativt
individuell oppfattelse av pavirke egen oppfattelse
kreativitet individuell kreativitet | av individuell kreativitet
Kunnskap @kt kunnskap gir Mer omsorgsorientert | Mer selvsentrert ledelse
0g gkt individuell og inkluderende vil antagelig ikke statte
kreativitet ledelse vil antagelig kompetanseutvikling,

ferdigheter

statte
kompetanseutvikling,
positivt for individuell
kreativitet

negativt for individuell
kreativitet

Tabell 1: Faktorer som pavirker individuell kreativitet.
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Det kan se ut som om det er stgrre rom for individuell kreativitet i familieeide bedrifter
enn entreprengrledede. En organisasjon er avhengig at forskjellige faktorer skal veere
tilstede for at en ansatt skal fa mulighet til & oppleve individuell kreativitet (Amabile &
Pratt, 2016). Min antagelse basert pa tidligere teori er at trekkene som preger en familieeid

bedrift vil i stgrre grad gi rom for individuell kreativitet enn en entreprengrledet bedrift.



3 METODE

| dette kapittelet vil jeg gjennomga valg av metodisk tilnaeerming for & belyse oppgavens
problemstilling. Det vil farst bli redegjort for forskningsdesign og valg av metode.
Deretter presenterer jeg valg av case, for jeg diskuterer etiske spgrsmal og dataenes

kvalitet. Tilslutt, redegjor jeg for bearbeidelse og analyse av dataene.

3.1 Forskningsdesign

Jeg har valgt kvalitativ case-studie som metode for datainnsamling. Ved a benytte fire
forskjellige caser kan jeg sammenligne fenomenet individuell kreativitet opp mot
forskjellig eierstruktur. Malet er a skape ny teoretisk forstaelse fra casene ved bruke flere
(Eisenhardt & Graebner, 2007). Jeg har tatt utgangspunkt i eksisterende teorier gjennom

tidligere forskning.

3.1.1 Litteraturstudie

Jeg startet med a lete fritt etter litteratur om entreprengrledede og familiebedrifter pa
nettsiden Google Scholar ved hjelp av disse sgkeordene: entrepreneur-led, entrepreneur-
ceo, founder-led, founder firm, founder-managed, founder-family, founder-family
business, family-founder led. Jeg gjorde noen sgk ved hjelp av norske ord ogsa, men med
bakgrunn av at det var lite relevant litteratur jeg fant, har jeg valgt 4 utfgre litteratursgket
hovedsakelig pa engelsk. Tilslutt sgkte jeg pa creativity sammen med ordet

organisations/organizations og de andre sgkeordene som jeg brukte.

Jeg begynte a lese sammendragene for & plukke meg ut de mest aktuelle. For ikke & miste
oversikten, satte jeg de mest interessante i en excel-oversikt. Dette for a fa mest mulig
oversikt over eksisterende relevant teori, og for & kunne velge teori for & utdype
problemstillingen (Busch, 2013). Jeg sa sarskilt etter artikler som oppsummerer data fra
mange studier. Jeg sa pa antall siteringer, og hvem som har sitert artikkelen. Jeg pravde
ogsa a finne litteratur av artikkelforfattere som jeg oppfattet at ble ansett for & veere

ledende pa sitt fagomrade.

Jeg benyttet ogsa sgkemoteren Oria til Universitetet i Sgrast-Norge sitt bibliotek for a
finne ytterligere litteratur. Utfra min problemstilling og studieomrade ble jeg anbefalt av

biblioteket & bruke disse sgkemotorene: Web of science, Science direct, Scopus, Idunn



og Businessource Elite. Jeg huket av for at jeg kun gnsket fagfellevurderte artikler. Det
ble ikke benyttet noen artikler som teorigrunnlag som jeg fant utelukkende i disse

sgkemotorene.

Jeg sa pa hvilket niva artiklene omhandlet; organisasjon, gruppe eller individ. Jeg sa ogsa
pa hva som var den andre variabelen. Det var mye forskning pa organisasjonsniva, bade
for entreprengrledede og for familiebedrifter, og med variabler som gkonomi,

finansresultater, teknologi og egenskaper i styret og ledelsen.

Litteratursgket ble mer ustrukturert enn gnsket da forskningsspgrsmalet og
problemstillingen endret seg noe underveis. Litteratur som var interessant da jeg startet
soket ble ikke lenger like interessant da endelig problemstilling ble formulert. Jeg kunne
ogsa med fordel veert mer disiplinert i sgket da jeg gikk videre i noen spor jeg egentlig
viste ikke var relevant for problemstillingen. Det var ogsa ngdvendig & gjgre en
tidsavgrensning i litteratursgket. Dette medfarer risiko for at jeg har gatt glipp av annen

relevant litteratur siden oppgaven har naturlige begrensninger i bade tid og ressurser.

3.1.2 Intervju

Jeg har valgt & benytte intervju som datainnsamlingsmetode for & fa innsikt i hvordan
individuell kreativitet oppleves ved forskjellig eierstruktur. Intervjuene tok fra 27 til 77
minutter. Jeg brukte i gjennomsnitt rundt 15-20 minutter kortere tid pa de ansatte enn pa

de daglige lederne, selv med likelydende sparsmal.

Jeg benyttet meg av en semistrukturert intervjuguide basert pa rammeverket i artikkelen
til Anderson, Poto¢nik og Zhou (2014). Da hadde jeg mulighet til a stille
oppfelgingsspgrsmal og forfelge interessante temaer som dukket opp underveis
(Jacobsen, 2015). Jeg utformet intervjuguiden ved & spgrre spgrsmal om nesten alle
underpunktene i rammeverket (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014). Jeg startet
intervjuguiden med de sosiale rammene, deretter oppgavekontekst og til slutt individuelle
faktorer. Jeg valgte den rekkefglgen fordi jeg hadde den oppfatningen av det ville veere
enklere for informantene a starte bredt med de sosiale rammene. Traktprinsippet vil skape
engasjement og interesse for temaet for informantene (Repstad, 2007). Forhapentligvis
ville de ogsa fa nok tillit til meg slik at de da lettere ville svare pa de personlige

spgrsmalene under individuelle faktorer.



Det var noen punkter som overlappet hverandre, slik at jeg ikke ville spgrre dobbelt. Jeg
hadde ogsa en innledningsdel med spersmal i intervjuguiden for a fa ansporet
informantene til & tenke pa hvordan det ble arbeidet med kreativitet i bedriften og hvordan
det ble mottatt. Det var samtidig noen punkter i rammeverket som jeg utelot fordi det ville
tatt for lang tid & ga inn pa absolutt alle punkter. Jeg gav en ramme pa en time til
informantene da jeg spurte om intervju, og det gnsket jeg a overholde. Daglig ledere har
ofte en fragmentert og hektisk hverdag med mange avbrytelser og hvor det er forventet
at de skal ta stilling til mange forskjellige problemstillinger (Mintzberg, 2013). Jeg var
derfor av den oppfatning at jeg lettere ville fa aksept fra informantene ved at de «kun»
skulle bruke en time versus for eksempel 1,5 time.

Jeg valgte a gjennomfare intervjuet av daglig leder farst. Dermed kunne jeg fange opp
serskilte ting han nevnte, og spgrre de ansatte direkte om dette etterpa. Dette ble
giennomfart ved tre av fire steder. Arsaken til at den ene daglige lederen ble tatt til sist
var at han matte kjgre moren sin til en privat lunsj pa avtaletidspunktet. Hans kommentar
om beklager, men kjgring av mamma trumfer alt gav meg en interessant observasjon om

forhold i familiebedrifter.

Jeg valgte & gjare lydopptak av alle intervjuene. Det anbefales for & veere tilstede i
samtalen, og for & kunne konsentrere seg helt om samtalen (Repstad, 2007). Repstad
(2007) sier ogsa at bandopptageren kan pa den andre siden hemme samtalen. Det var en
informant som viste at han var tydelig ukomfortabel i starten pa grunn av bandopptageren.
Da jeg spurte om det var greit med opptak, svarte han at jeg har ikke lyst, men jeg forstar
at du ma ta opp. Jeg opplevde at han allikevel apnet seg godt under intervjuet, og da jeg
takket han etterpa for bidraget svarte han selv takk for a ha gitt meg mulighet til & sitte i
over en time og kun reflektere over meg selv. Det hemmet han nok i starten, men etter

hvert oppfattet jeg at han «glemte» bandopptakeren og ble komfortabel.

Nar bandopptageren var skrudd av opplevde jeg at flere informanter fortalte gode historier
som jeg skulle gnske at jeg hadde tatt opp. Jeg skrev de ned sa raskt jeg kunne, i tilfelle
jeg gnsket & bruke deler i analysen. Jeg merket at informantene slappet mer av etter

intervjuet, og tonen ble mer lgssluppen. Dette samsvarer med andre sine erfaringer



(Repstad, 2007). Derfor skrudde jeg bevist ikke av bandopptageren pa de senere

intervjuene nar den lille praten begynte etter avrunding av intervjuet.

Lydopptakene ble hgrt pa to ganger i etterkant, og delvis transkribert av meg. Avsnitt som
jeg var sikker pa ikke skulle bli sitert ble ikke skrevet ned, heller ikke innledningen eller
avslutningen. Dette fordi jeg gnsket & gjgre jobben selv og samtidig trengte jeg a spare
tid. En fordel med & gjere transkriberingsjobben selv, er at man som forsker far et tett
forhold til stoffet (Repstad, 2007, s. 101). Jeg transkriberte det farste intervjuet i sin helhet
og brukte sveert lang tid for a fa det korrekt, derfor valgte jeg & transkribere de andre kun

med sitater jeg oppfattet som relevant for forskningsspgrsmalene og problemstillingen.

Jeg har i stor grad brukt sitater i analysen for a belyse forskningsspgrsmalet. Sitatene har
ved noen tilfeller kommet ved svar pa andre spgrsmal enn der jeg jeg brukt dem i
analysen. Jeg opplevde at noen informanter snakket fritt og kom automatisk inn pa andre
ting pa et sparsmal. Jeg lot informantene prate fritt, istedenfor & be dem vente til
spgrsmalet dukker opp. Derfor har jeg valgt & bruke noen sitater under et punkt som ble

fortalt ved et annet punkt.

3.1.3 Valg av informanter

Jeg har prioritert & gjennomfgre datainnsamlingen i @stlandsomradet av hensyn til
reisetiden. Utfra forskningsspgrsmalet mitt hadde jeg pa forhand valgt meg ut at jeg
gnsket to bedrifter som var entreprengr-ledet og to familieeide bedrifter ledet av senere
generasjoner enn entreprengren. Jeg gnsket da a gjennomfare intervjuer i fire bedrifter.
Jeg har bevisst valgt caser som star pa hver sin side av skalaen for lettere & observere
kontrastene i1 datainnsamlingen (Eisenhardt & Graebner, 2007). Med bakgrunn i disse
kriteriene, valgte jeg a ta kontakt med daglige ledere som jeg kjente til via nettverket mitt
hvor jeg viste at eierstruktur passet inn. Jeg regnet med at jeg lettere ville fa aksept siden

vi enten hadde en relasjon og/eller felles kjente.

Jeg kontaktet fire daglige ledere via telefonen og fikk positiv aksept fra alle sammen. En
daglig leder kom ikke tilbake til meg med tidspunkt som lovet, sa da valgte jeg a finne en
annen bedrift via nettverket mitt noen dager senere istedenfor a etterlyse svar. Jeg overlot
til de daglige lederne & bestemme hvilken ansatt som skulle intervjues i tillegg til dem

selv. Rammene jeg satt var gnske om en med lang erfaring fra bedriften, og en med god



oversikt over det interne liv. Dette fordi jeg ikke hadde god nok kjennskap til de ansatte,
og fordi at ved tilfeldig utvalg kunne jeg risikere & fa en ansatt som ikke kjente
historikken. Samtidig risikerte jeg a intervjue en ansatt med samme perspektiv som daglig
leder ved at jeg ikke tok starre del i utvalg av informantene som var ansatt (Eisenhardt &
Graebner, 2007).

To av bedriftene jeg intervjuet var innen bransjen varehandel og tilknyttet en kjede. Nar
man deler bedriftene i Norge inn i bransjer, sa star varehandel for den sterste gruppen i
antall bedrifter (Berzins, Bghren, & Stacescu, 2018). 69% og 22 780 stykk bedrifter i
denne gruppen er familiebedrifter i 2015. Det er fa helt selvstendige varehandelsbedrifter.
I 2014 har Virke registrert av alle butikker og bransjer innen varehandel finnes det 27%
selvstendige, 24% franchise og 49% filialer (Rekdal, 2018). Det medfarer bade fordeler
og ulemper for en bedrift. Mine informanter var selvstendige eiere av bedriften, men
hadde en kontrakt med en kjede, hvor de forpliktet seg til a falge et sentralt konsept, men
pa den andre siden fikk de fordeler i form at innkjgp, markedsfering og andre

stettefunksjoner.

Jeg gjorde avtaler pa forhand og gjennomfarte alle atte intervjuene i lgpet av en uke. Jeg
brukte rundt en arbeidsdag per bedrift. I to bedrifter ble jeg bedt pa omvisning i lokalene
og lunsj fer intervjuene. | de to siste stedene gikk jeg selv rundt pa omradene hvor jeg
fikk lov til & ga alene far intervjuene. Jeg kom i god tid fgr avtalen. Jeg pravde a vere i
bedriftene sa lenge som mulig uten & ga pa akkord med gjestfriheten fordi jeg ensket a

observere mest mulig og fa et inntrykk av stemningen i bedriften.

3.1.4 Sekundardata

Jeg har valgt & bruke noe sekundzrdata i min analyse, for a stette opp under dataene
samlet av meg under intervjuet (Jacobsen, 2015). Jeg har brukt nettsidene til de aktuelle
bedriftene og nettsgk ved hjelp av Google for a finne avisartikler, hovedsakelig i lokale
aviser. Jeg benyttet meg ogsa av observasjon i lokalene og under lunsjen. Etter hvert
bedriftsbesgk gjorde jeg meg skriftlige notater over hva jeg hadde observert. | en av
bedriftene tok jeg, etter tillatelse, bilde av en interessant observasjon. Jeg sa etter bade

fysiske ting og dialog som eventuelt kunne bekrefte eller avkrefte funn i analysen.



Jeg har brukt sekunderdataene for a underbygge der jeg mener at de kunne bidra i
analysen. Hvis det sammenfaller, sa vil det styrke gyldigheten til resultatene (Jacobsen,
2015, s. 237).

3.2 Presentasjon av case

Her gir jeg en kort bakgrunnsinformasjon om casene jeg har valgt & undersgke.

Eierstruktur

Familie-drevet Familiel Familie2

Entreprengrdrevet | Entreprengrl Entreprengr2

Tabell 2: Oversikt over casene brukt til & belyse problemstillingen.

Familiel
Daglig leder er 3. generasjon i bedriften, som ble startet av hans bestefar. Bedriften ble
startet for snart 80 ar siden, og daglig leder har hatt navaerende stilling i 15 ar. Bedriften

omsatte for rundt 100 millioner i 2017, og har rundt 60 ansatte.

Familie2

Daglig leder er 2. generasjon i bedriften, som ble kjapt opp av hans far. Bedriften startet
for 100 ar siden, og daglig leder har hatt navaerende stillingen i 1 ar. Daglig leder har
tidligere arbeidet i bedriften i flere forskjeller stillinger over en periode pa 14 ar. Bedriften

omsatte for rundt 15 millioner i 2017, og har i underkant av 15 ansatte.

Entreprengrl

Entreprengren er daglig leder, og er selv eier og oppstarter av bedriften. Bedriften ble
startet for ti ar siden, og entreprengren har veert daglig leder hele tiden. Bedriften omsatte
for rundt 100 millioner i 2017, og har i underkant av 20 ansatte.

Entreprengr?2

Entreprengren er daglig leder, og er selv deleier og oppstarter av bedriften. Bedriften ble
startet for syv ar siden, og entreprengren har vert daglig leder hele tiden. Resten av
bedriften eies av en familie uten familizer relasjon til daglig leder. Bedriften omsatte for

rundt 110 millioner i 2017, og har rundt 40 ansatte.



3.3 Etiske spgrsmal

Denne oppgaven var ikke meldepliktig til Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS
(NSD) da ingen av kriteriene for innmelding gjaldt. Jeg tok ferst meldeplikttesten som
ligger pa nettsiden til NSD (NSD, 2018). Resultatet ligger som vedlegg 1. Jeg fulgte
deretter opp med en telefonsamtale til NSD for & dobbeltsjekke at jeg ikke trengte & melde

inn oppgaven.

Etiske vurderinger ma hele tiden ligge som grunnlag for alle vurderinger (NESH, 2016).
Alle informanter er anonymisert og skal ikke vaere gjenkjennbare. De ble bade ved
innledende telefonsamtale og i starten av intervjuet informert at deltagelsen var frivillig
og at de hadde full mulighet til & trekke seg. Farstemann jeg intervjuet fortalte meg i
etterkant at han ble skeptisk under innledningen da jeg understreket veldig at de hadde
mulighet til & trekke seg nar som helst. Han hadde derimot opplevd alle spgrsmalene som
helt ufarlige. Til de neste intervjuene, sa tonet jeg ned den formelle innledningen, men
jeg informerte allikevel om rettighetene. Det ble ogsa gitt beskjed i etterkant om at de

kunne trekke seg nar som helst. Ingen har valgt a trekke seg fra undersgkelsen.

Det var viktig for flere av informantene om at det de sa skulle vaere anonymisert og ikke
gjenkjennbart. Det var et par historier som dukket opp underveis, som jeg ble saerskilt
fortalt at de fikk jeg ikke lov til & bruke fordi andre kunne kjenne seg igjen. Jeg har derfor
kun valgt a gjengi det som er generisk, og har unngatt spesifikke historier som kan vere

gjenkjennbare.

Av mine atte informanter var det seks menn og to kvinner. En kvinne var daglig leder og
den andre kvinnen var ansatt i en annen bedrift. Jeg har ingen faktorer som tar hensyn til
kjenn i min analyse. Jeg har derfor valgt & omtale alle informanter som han i oppgaven

for & ivareta anonymiteten bedre.

En annen etisk vurdering er min rolle ved at jeg har pa en eller annen mate har relasjoner
til flere av informantene via mitt nettverk. Det kan tenkes at det kan ha innvirkning pa
informantene. A bruke bekjente kan veere en fordel med hensyn til at de ter & si det de
mener i stgrre grad fordi det er allerede etablert en tillit der (Repstad, 2007). Jeg hadde
truffet tre av de fire daglige lederne tidligere, og to av de ansatte, altsa kjente jeg fem av
atte informanter fra forskjellige sammenhenger. Jeg spurte to av de daglige lederne om



de trodde at var relasjon hadde innvirkning pa svarene deres. En daglig leder sa at han
hadde gitt meg mer dpne og arlige svar pa bakgrunn av det fordi han stolte pa meg, og
fordi jeg visste om mye av utfordringene i bedriften fra fgr av. Den andre daglige lederen
mente heller ikke at han hadde sensurert svarene til meg, selv om han merket at jeg hadde

pirket borti gmme punkter. Dette samsvarer med Repstad (2007, s. 83) sin egen erfaring.

Det var en av informantene som gnsket kontroll med hvilke sitater jeg ville bruke og hva
jeg konkret skrev om bedriften. Jeg har derfor sendt oversikt til informanten for a fa
aksept for bruk av dette. Det har ikke kommet tilbakemelding om innsigelser. Ingen av
de andre informantene nevnte et gnske om a fa disse opplysningene. Jeg har derfor ikke
fatt seerskilt aksept fra de andre informantene i etterkant for bruk av sitater. Det var et par
sitater som jeg var usikker pa om kunne vere gjenkjennbare. Jeg dobbeltsjekket derfor
disse med de to aktuelle informantene. Det var ingen innvendinger pa bruk av disse

sitatene.

3.4 Kuvalitet pa data

Jeg vil her beskrive oppgavens gyldighet (validitet) og palitelighet (reliabilitet) for a

kunne si noe om kvaliteten pa oppgaven, og om mine funn er overfgrbare til andre studier.

Med palitelighet menes det om undersgkelsen kan stoles pa (Jacobsen, 2015, s. 17).
Gyldighet handler om at datainnsamlingen faktisk belyser de sparsmalene jeg stiller i
forskningssparsmalet og problemstillingen. Gyldighet deles inn i ekstern gyldighet; om
funnene kan overfgres til andre sammenhenger og intern gyldighet; om jeg kan trekke de

slutningene som jeg gjer (Jacobsen, 2015).

3.4.1 Palitelighet

Paliteligheten handler om hvor godt maleinstrumentet (intervjuguiden) er, hvor god er
datainnsamlingen er og i hvilken grad kan jeg stole pa analysen min (Repstad, 2007). Det
handler ogsa om informantene jeg har valgt & bruke vil kunne gi meg informasjon om det

jeg faktisk gnsker & undersake.

Det fysiske stedet intervjuet foretas kan innvirke pa resultatene (Jacobsen, 2015). Jeg
valgte & gjennomfare intervjuene ute i bedriftene. Det gjorde at informantene var i en

atmosfaere som de var vant til og komfortabel med. To av bedriftene hadde ikke dedikerte



mgterom, slik at rommet vi ble sittende i fungerte ogsa som pauserom. Av de atte
intervjuene jeg gjennomfarte, var det fem intervjuer som ble avbrutt av at andre kollegaer
av en eller annen arsak kom inn i rommet. Det varierte fra en til fire avbrytelser i lgpet av
intervjuet. Et intervju av en ansatt ble gjennomfart med en kollega sittende arbeidende i
samme rom rundt halve tiden. Jeg kan ikke se bort ifra muligheten for at noen informanter

ble forstyrret av avbrytelsene.

Jeg hadde foretrukket en annen atmosfere for selve intervjuet, men samtidig tror jeg det
hadde blitt vanskeligere a fa informanter hvis jeg skulle mgtt de etter annet sted. Jeg
vurderte i forkant alternative matesteder, men det dukket ikke opp noen andre steder som
jeg tenkte var bedre enn bedriftene selv. Alle intervjukontekster vil kunne pavirke
informantene pa en eller annen mate (Jacobsen, 2015, s. 152). Jeg tror informantene
hadde veert ukomfortable hvis jeg for eksempel hadde invitert dem til USN sine lokaler.
Jeg tror de hadde oppfattet intervjuet som mer formelt og akademisk enn jeg gnsket, og
dermed hadde jeg risikert mer formelle og «korrekte» svar. Jeg gnsket dessuten 8 komme
inn i bedriftenes lokaler for & observere, og den muligheten ville jeg ha mistet ved ekstern

gjennomfgring av intervjuene.

Informantene ble valgt ved at jeg gnsket a intervjue de fire daglige lederne og en ansatt
fra hver bedrift. Den daglige lederen valgte hvilken ansatt jeg skulle intervjue utfra
kriteriet om at jeg gnsket noen som hadde god kjennskap til indre liv i bedriften og deres
historikk. Det var ikke et tilfeldig utvalg. Det er ogsa et lite utvalg fra hver arbeidsplass.
Jeg kunne ha gjennomfart et tilfeldig utvalg ved for eksempel loddtrekning. Jeg er av den
oppfatning at det ville ikke ha styrket paliteligheten da temaet kreativitet ble opplevd som
ufarlig og uten gale svar. Med tilfeldig utvalg ville jeg risikert & fa noen med mindre

kunnskap om bedriften, uten gode norskkunnskaper og en annen kulturell oppfattelse.

For a sikre paliteligheten valgte jeg & hare pa lydopptakene av intervjuene to ganger. Jeg
transkriberte intervjuene selv med delvis transkribering med sitater. Lydfilene ble deretter
hert ytterligere en gang til for & kvalitetssikre min tolkning av sitatene og for a sjekke at
de hadde blitt transkribert korrekt, samtidig ville jeg sikre at jeg hadde fatt med meg de
beste sitatene for & belyse oppgaven min. Jeg tok ogsa korte notater etter det enkelte
intervju og etter besgket pa bedriftene. I avslutningen av intervjuet apnet jeg for mulighet

til oppfelgingsspgrsmal, som alle sa ja til, men jeg har valgt ikke a stille ytterligere



spersmal. Jeg valgte kun a bruke det materialet jeg hadde tilgjengelig etter intervjuene.
Svar pa samme spgrsmal kan veare ulike fra gang til gang, avhengig av hvordan
spgrsmalene stilles og i hvilken rekkefglge (Repstad, 2007). Jeg ville unnga at svarene

ble endret og kanskje sensurert hvis man ble spurt om hva man egentlig mente i etterkant.

Jeg benyttet samme intervjuguide til ledere og ansatte hvor jeg endret pa
spgrsmalsformulering ettersom hvem jeg pratet til. Etter gjennomhgring av intervjuene
merket jeg at disse burde vert delt i to spersmalssett. Jeg hadde litt mye tenkepauser
underveis og at ikke alle spgrsmalene ble stilt likt. Ved ny gjennomfaring ville jeg ha
benyttet to intervjuguider, og hatt en enda grundigere evaluering av spgrsmalene i forkant
for & unnga dobbeltspgrsmal. Samtidig hadde noen sparsmal litt forvirrende ordlyd som
gjorde at jeg matte forklare hva jeg egentlig mente. Incentiver var et ord som ikke alle
forsto og det a beskrive sine verdier ble ogsa vanskelig for flere. | etterkant ser jeg at jeg
burda ha gjennomfart test-intervjuer i forkant. Jeg ser i tillegg at noen
oppfelgingsspgrsmal burde veert stilt alle ssmmen fordi de gav interessante observasjoner

hos de informantene som fikk sparsmalet.

Det har ogsa blitt benyttet noe sekundeerdata i form av nettsider og observasjon i
bedriftene fer og etter intervjuene. Nettsidene sier noe om hva organisasjonen gnsker a
kommunisere ut til kundene og omverdenen. Nettsidene og observasjonene har i denne
oppgaven blitt brukt til & forsterke inntrykk i analysen, men de har ikke blitt brukt sa

inngaende at jeg kan si at de styrker paliteligheten i oppgaven i stor grad.

Jeg hadde kjennskap til fem av atte informanter i forkant. Det & bruke kjente som
informanter kan medfare at jeg ikke er objektiv eller at jeg ikke tgr & ga sa dypt inn i
analysen som jeg burde fordi jeg er redd for represalier (Repstad, 2007). Jeg faler ikke at
jeg har holdt noe tilbake eller veert redd for represalier i arbeidet med denne oppgaven.
Problemstillingen belyser pa en side eierskap, og det er en ramme som bare er tilstede.
Det er ikke noe som gar direkte pa informantene som personer. Den andre variabelen i
oppgaven er undersgkelse av individuell kreativitet. Det er mange faktorer som spiller
inn pa kreativiteten, og det finnes ingen riktige eller gale svar. Jeg mener at jeg ikke har

latt meg pavirke av kjennskap til informantene i analysen og diskusjonen.



3.4.2 Intern gyldighet

Intern gyldighet handler om jeg kan trekke de konklusjoner jeg gjer fra datainnsamlingen
(Jacobsen, 2015, s. 17). Jeg har prgvd a beskrive fenomenet individuell kreativitet, som
ikke er direkte observerbart. Jeg er da avhengig av at informantene har gitt meg en sann
beskrivelse av virkeligheten, at jeg tolker og gjengir dataene riktig, samt at konklusjonene
jeg trekker faktisk gjenspeiler virkeligheten (Jacobsen, 2015, ss. 228-229). Samtidig som

konklusjonene ma veere basert pa det teoretiske rammeverket.

Alle metoder har styrker og svakheter, og en av svakhetene her er nok at jeg har intervjuet
sapass fa i hver bedrift. Jeg valgte ogsa a intervjue de daglige lederne, som mest
sannsynlig gnsker at deres bedrift skal fremstd i et godt lys. Deres overordnede mandat
er a selge inn bedriften til alle interne og eksterne kontakter. Jeg kan derfor ikke utelukke
at de gnsker & fremsta i er mer positivt lys enn realiteten. Samtidig opplevde jeg at
informantene var apne om store interne utfordringer, og jeg kjente igjen reelle

problemstillinger fra organisasjonsteorien.

De ansatte jeg brukte som informanter var klar over hvilken type relasjon jeg hadde til
daglig leder, to av disse kjente jeg dessuten fra nettverket mitt. Jeg tror at noen av svarene
ble sensurert far de ble uttrykt, men jeg tror ikke at de ville svart mer apent til en helt
ukjent intervjuer heller. Dette fordi intervjuet ble tatt opp pa band, det skal skrives en
masteroppgave om det og det kan veere mulighet tilstede om at sjefen deres far hare
svarene. Jeg vil derfor anta at en god venn kunne fatt en annen type svar under en fortrolig
samtale. Informantene kan ha et strategisk gnske om hvordan forskeren skal oppfatte
virkeligheten (Repstad, 2007). Pa den andre siden, sa kan det vaere fint at svarene blir
sensurert og nyansert far de blir ytret, det kan hende de faktisk gjenspeiler virkeligheten
bedre da.

I casen med entreprengr2 oppdaget jeg at entreprengren hadde en mindre eierandel enn
jeg trodde. Han eide under 50% og resten av bedriften tilhgrte en familie, uten familieer
tilknytning til entreprengren. De hadde mgtt hverandre tilfeldig via entreprengrens
tidligere arbeidsgiver. Jeg pratet med entreprengren om dette pa telefonen fer intervjuet,
og konkluderte med at jeg skulle ga videre med intervjuer fordi han hadde full frihet til &

ta selvstendige avgjarelser, og han hadde bygd opp bedriften selv.



Intervjuguiden ble laget basert pa en metastudie av Anderson, Poto¢nik, og Zhou (2014)
og deres gjennomgang av 72 forskningsartikler pa det individuelle nivaet. Sparsmalene
ble utformet direkte utfra observasjonene og funn gjort i andre forskningsartikler. Dermed
representerer spgrsmalene teorien direkte. Med bakgrunn i dette, s3 mener jeg at jeg kan
trekke de konklusjonene jeg har gjort i analysen vedrgrende opplevelse av individuell

kreativitet.

3.4.3 Ekstern gyldighet

Ekstern gyldighet handler om mine funn er generaliserbare, det vil si i hvilken grad de er
overfgrbare til andre sammenhenger (Jacobsen, 2015, s. 17). Vil det jeg har funnet her
kunne overfares til andre virksomheter? Problemstillingen handler om det er starre grad
av individuell kreativitet i entreprengrledet bedrift versus familiedrevet bedrift. Jeg har
undersgkt fire caser, med to informanter fra hver bedrift. Jeg intervjuet fire daglige ledere,
samt fire ansatte ved fire forskjellige bedrifter. Jeg har valgt mest mulig ulike case for &
kunne styrke tanken pa at eventuelle like funn er generelle (Andersen, 2013, s. 111) .
Samtidig har jeg fa enheter og de ble valgt i lys av gitte kriterier. Da kan det veere
vanskelig a pasta at disse funnene er overfarbare til andre virksomheter (Jacobsen, 2015,
s. 237). Jeg kan ikke si generelt at funnene mine kan direkte overferes til andre

virksomheter.

Det som kan overfgres er selve den metodiske tilnermingen og det teoretiske
rammeverket. Det teoretiske rammeverket jeg har brukt for a se pa kreativitet er med
utgangpunkt i to empiriske litteraturstudier i kreativitet og innovasjon i organisasjoner
(Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014; Amabile & Pratt, 2016). De forskjellige faktorene
som jeg har benyttet i intervjuguiden for & se pa individuell kreativitet er forankret i
tidligere teori, og andre malinger kan gjeres ved hjelp av samme metode. Det teoretiske
rammeverket og metodisk tilnsrming som er brukt for & se om det er rom for individuell
kreativitet kan da etter min oppfatning overfares til andre virksomheter. Det hadde
samtidig veert interessant a bruke det samme rammeverket med andre metoder, som

observasjon, for a se om funnene hadde veert like.



3.5 Bearbeiding av data

Det er viktig & fa en riktig oppfattelse av datamaterialet (Jacobsen, 2015).
Analyseprosessen besto av tre trinn; beskrive, kategorisere og sammenfatte. Jeg gikk
giennom intervjuene og plukket ut det viktigste i henhold til forskningsspgrsmalet og
problemstillingen. Jeg fortolket dette og kategoriserte det under de forskjellige faktorene
som ifglge min teori bidrar til individuell kreativitet. Metodisk sett er det en styrke nar
faktorene fra litteraturen brukes direkte pa intervjuguiden da spgrsmalene blir relevante

for det man gnsker & undersgke.

Ved analysen er det viktig & se etter hva er det egentlig informanten gnsker a formidle
(Jacobsen, 2015). Noen sitater som ikke blir satt i sammenheng kan bli feiltolket. Et
eksempel er informanten som svarte er konstant et greit svar pa spersmalet om han
opplevde tidspress. Der kunne jeg godt ha tolket om at vedkommende var under sterkt
tidspress og opplevde det negativt. Informanten fortsatte derimot svaret med men, nei, det
er litt selvpafert noen ganger og, jeg fyller jo pa selv med ting, ogsa skuffer jeg det jeg
hadde tenkt meg litt foran meg, og da blir det tidsknapphet. Han opplevde tidspress, men
det var han selv som satte kravene fordi han hadde det gay pa jobben og ensket a gjere
sa mye som mulig. Da far svaret pa spgrsmalet om han opplevde tidspress et annet
perspektiv, og jeg er av den oppfatning at det var det han gnsket a formidle. Ved & hare
pa opptakene en gang til, sa kvalitetssikret jeg inntrykket og tolkningen min fra den farste

gjennomgangen.

Det er en styrke at metoden benyttet i oppgaven har et grunnlag fra empiriske
litteraturstudier, og en av de mest anerkjente modellene fra tidligere forskning pa
individuell kreativitet. Jeg opplevde at jeg fikk gode, gjennomtenkte og reflekterte svar
og det var rom for & diskutere kreativitet pa flere nivaer under intervjuet. Det var ogsa
enkelt & systematisere svarene pa de forskjellige kategoriene under analysen. En svakhet
i metoden kan veere at jeg kjente flere av informantene og at jeg hadde kjennskap til
bransjen til to av casene da jeg tidligere har arbeidet for en konkurrent. Denne kunnskapen
benyttet jeg av i mine oppfalgingsspersmal. Tilleggsinformasjonen jeg fikk var derfor

ikke helt objektiv, men det gav opplysninger som jeg kanskije ikke ville fatt ellers.



4 ANALYSE OG RESULTATER

| dette kapittelet vil jeg presentere funn gjort i datainnsamlingen, samtidig som jeg
diskuterer disse i lys av eksisterende teori. Jeg intervjuet atte stykker fra fire forskjellige
bedrifter. Jeg intervjuet daglig leder og en ansatt fra to bedrifter ledet av entreprengren

0g to bedrifter ledet av familien til entreprengren som startet bedriften.

Jeg har valgt & kode casene med entreprengr og familie med tallene 1 og 2. Nar daglig
leder uttaler seg koder jeg det med DL, og hvis det er en ansatt bruker jeg A. Familie2DL
betyr at informanten er daglig leder i familiebedriften med kode 2.

Innledningsvis redegjer jeg for hvordan det overordnet arbeides med kreativitet i
bedriftene. Deretter ser jeg pa hvordan individuell kreativitet oppleves i forhold til den
sosiale rammen, oppgavekonteksten og de individuelle faktorene.

Jeg har stilt dette forskningssparsmalet:
Er det sterre grad av individuell kreativitet i entreprengrledede bedrifter

sammenlignet med familieeide bedrifter?

4.1 Innledning kreativitet

For & danne meg et inntrykk av bedriften stilte jeg noen generelle spgrsmal om bedriften
i begynnelsen. Jeg gnsket blant annet & vite noe om hvor mange familiemedlemmer og
bekjente av eierne var ansatt i bedriften. | familiel var det fire familiemedlemmer av rundt
60 ansatte, mens familie2 hadde to av rundt 15 ansatte som var i familie. Entreprengr2DL
svarte at ingen er i slekt med eierne, men det er mye slektskap her. Det synes jeg fungerer
veldig bra, det er svert fa som vil ha inn bekjentskap som ikke er all right. Det kan se ut
som man i stor grad ansetter folk man har kjennskap til via nettverket sitt. FamilielA
svarte pa det samme spgrsmalet er ikke det nesten alle da? Etterfulgt av latter og det vet
jeg ikke. Det virket som om alle bedriftene ofte ansatte via de ansattes nettverk, men ikke
ngdvendigvis fra sin egen familie. Alle bedriftene gav ogsa tilbakemelding om at det var
sjeldent at ansatte sluttet. Familie2DL sa at kan ikke huske sist vi ansatte noen i full
stilling. Mitt inntrykk er at alle de fire bedriftene framstar som et godt og trygt sted a

jobbe, og hvor de ansatte blir lenge.



Med kreativitet mener jeg selve idéskapingsprosessen og jeg stilte noen spgrsmal for a fa
et inntrykk av hvordan kreativitet blir mottatt og arbeidet med i bedriften. Jeg spurte
derfor om det er apenhet for nye mater a gjare ting pa i bedriften. Alle de daglige lederne
svarte bekreftende pa dette. Entreprengr2DL svarte at vi leter hele tiden etter mater &
gjere ting bedre pa. Familie2A nevnte at ja, det har blitt forandra her etter at ny daglig
leder kom inn for & si det sann. Egentlig til det bedre sammenlignet med hvordan det har
vart far. Nye gyne som ser nye ting. For at det skal skje individuell kreativitet, ma
organisasjonen vere apen for det (Amabile & Pratt, 2016). Inntrykket mitt var at alle

bedriftene var apne for kreativitet.

Alle de fire daglige lederne bekreftet at de gnsket at ansatte skulle komme med innspill
til nye ting, og at de selv ogsa prevde a fa idéer til & gjere ting pa nye mater. FamilielDL
uttrykte jeg er alltid pa jakt etter nye ting, leser mye artikler og er ute og snakker med
folk. For & innspill fra ansatte sa han jeg har ofte 10 baller i lufta, men na har jeg begynt
a ta de ansatte med pa rad, ogsa kanskje vi lander en eller to av dem. De ansatte bekreftet
at de folte at de ble hart. Entreprengr2A sa Alle har mulighet til faktisk kunne komme med
noe, og bli hart. Jeg tror at de som vil bli hart, blir hart. Det virker som om det var

mulighet for a bli hart i alle bedriftene, og at lederne var apne for det.

Alle de fire bedriftene har egne nettsider. To av bedriftene er kjedetilknyttet og har felles
side for den aktuelle kjeden, mens de to andre har nettsider de har laget selv. Ingen av
sidene sier noe som helst om at de gnsker kreative medarbeidere. De to som har laget
sidene selv, har ikke skrevet noe om de ansatte ellers deres personalmessige fokus.
Nettsidene er kun for eksisterende og mulige kunder og omhandler bare deres produkter
og tjenester, ikke mulige framtidige ansatte eller eksisterende ansatte, eller kunder som
gnsker a vite om deres verdier rundt personalet. Nettsidene med kjedetilknytning prgver
derimot & selge seg inn som en attraktiv kjede & arbeide for. Pa den ene siden star det
Trivsel pa arbeidsplassen, utviklingsmuligheter og ordnede arbeidsforhold er viktige
faktorer som i stor grad pavirker de ansattes motivasjon. Sa sier de videre noe om
hvordan de tilrettelegger for disse tingene. Den andre skriver i XXX er mulighetene
mange, og Vi er alltid pa utkikk etter de mest positive og offensive folka. Videre skriver
de vi har troen pa enkeltmennesket og at fa folk skal ta mange beslutninger. Hvis en
bedrift ikke oppfordrer til kreativitet, sa er det stor mulighet for at det blir lite kreativitet
(Amabile & Pratt, 2016). Det kan faktisk virke som om de ikke gnsker at medarbeiderne



skal ta egne beslutninger og veere kreative utfra formuleringen pa nettsiden. De to
informantene fra denne bedriften svarte begge at de ikke ansa seg selv som kreative. Alle

de andre informantene svarte bekreftende pa samme spgrsmal.

Etter gjennomgang av eksisterende teori oppsummerte jeg mine antagelser om hva som
vil prege en entreprengrledet og en familieeid bedrift i tabell 1. Hovedtrekket viser at
antagelig vil trekkene som preger en familieeid bedrift i stgrre grad gi rom for individuell

kreativitet enn en entreprengrledet bedrift.

4.2 Sosial ramme

De sosiale rammene som type lederskap, feedback og de ansattes nettverk vil kunne virke
inn pa et individs kreativitet (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014).

Lederskap
En antagelse vi kan gjgre basert pa litteraturen er at hvordan lederskap utgves har

betydning for individuell kreativitet.

Jeg spurte innledningsvis om hva er lederens viktigste rolle. EntreprengrlDL sa det er &
ha et godt arbeidsmiljg, sann at de ansatte trives, for trives de sa trives kunden. Og fa
dem til a forsta at alt vi gjer, det betyr noe for arbeidsplassen var. Entreprengr2DL: a fa
fram det beste i hver enkelt medarbeider. Selvfglgelig det strategiske veivalg, hva vi skal
prioritere og sette inn ressurser. Familie1DL uttrykte min viktigste rolle er & motivere de
ansatte, prgve a vaere med dem og vere rundt de. Jeg prover & formidle budskapet, hva
vi gnsker og hvilken vei vi skal ga. EntreprengrlDL sa jeg leder med eksempel. Jeg er
ikke den som sitter pa kontoret og peker ut hva som skal gjeres. Ledelse er a skape
resultater ved hjelp av andre (Arnulf, 2012, s. 15). Bade lederne av entreprengrbedrifter
og familiebedrifter fokuserte pa & motivere de ansatte og skape mening med arbeidet,

samt & ga foran med et godt eksempel.

De ansatte svarte pa samme spgrsmalet om lederens viktigste rolle. EntreprengrlA sa han
ma jo pa en mate inspirere oss littegranne og, han ma jo hype oss opp, da, for at vi har
lyst til & jobbe da. Entreprengr2A: se til at den daglige driften blir ivaretatt. Det viktigste
er & ha god dialog med alle mellomlederne i forhold til faktisk & fa god nok oversikt i
forhold til hva som skjer. Familie2A sa det er jo a fa bedriften til a ga, & overleve, slik at



de ansatte har en jobb & ga til. Vaere flink til & snakke med de ansatte. FamilielA sa det
er & passe pa at vi far gjort jobben var under trygge omstendigheter. De ansatte fokuserte
i sterre grad pa trygghet og det a bli sett av lederen sin.

Alle de fire lederne beskrev seg selv som en leder som gnsker & ha kontroll og oversikt.
Det ble ogsa stattet opp av de ansatte, hvor entreprengrlA sa om sin leder han er veldig
kontrollfrik, han ma ha kontroll pa alt. Det er smating som han ikke trenger a ha kontroll
pa, men han ma ha kontroll. Familie2DL uttrykte grunnen til at jeg er kontrollfrik og
kanskje streng er fordi at hvis ikke jeg gjer det, sa klarer vi ikke de tallene vi ma for &
komme oss dit vi skal. Entreprengr2DL sa noe lignende jeg er detaljfokusert, jeg er
kontrollerende. Samtidig sa han at det er sveert fa som presterer noe s&rlig bedre av & bli
kontrollert og bli pusha, de aller fleste jobber jo best ved en stor grad av felelse at de kan
pavirke arbeidshverdagen selv. FamilielDL sa jeg er nok en dominerende leder, som
prover & veere klar og tydelig pa det jeg gjar. Familie1DL reflekterte videre jeg opplever
oftere og oftere at jo mer jeg slipper opp, og lar dem fa tenke selv og gjere det pa sin
mate, jo bedre blir det egentlig. Lederne gnsket stor grad av kontroll, men sa samtidig at
de faerreste ansatte gnsker & bli detaljkontrollert og at det kan veare gdeleggende for
bedriften.

Det ser ut som det er viktig for alle de fire daglige lederne & ha en kultur hvor det er
apenhet for a gjare feil og at man fremmer lagfalelsen. En kultur som gir rom for feil, vil
fremme individuell kreativitet (Amabile & Pratt, 2016). Entreprengr2DL sa det er at vi
er et lag, det er ikke enkeltprestasjoner, det er summen av hva alle gjer. Takhgyde synes
jeg er veldig viktig da, det skal veere lov & gjere feil, vi skal ikke ha en kultur hvor vi dytter
ting under teppet, men jeg ser jo at det skjer for det. Familie2DL.: det viktigste for meg,
er at vi alle sammen er et team, da. Det er ikke noen som er bedre enn andre og at de
alltid kan komme til meg hvis det er noe. De daglige lederne signaliserte at de gnsket a ha

en arbeidskultur med rom for a feile og med stor takhgyde.

Bade de ansatte og lederne opplevde & fa stgtte fra organisasjonen. Flere informanter
svarte kontant ja, det gjer jeg pa spgrsmalet om de fikk stgtte fra organisasjonen.
Familie2DL beskrev det det videre jeg fikk ikke det til & begynne med, da var jeg ikke sa
flink til & snakke. Far kunne jeg sagt at sann er det bare, men det er ikke helt veien a ga.

FamilielDL sa de skjgnner at jeg styrer skuta hvis de er uenige. Entreprengr2DL



forventet at man ma veere enige om & veere uenige, men lojale til beslutningen. Alle
informantene er enige om at det er sjefen som er sjefen. Familie2DL ytret det er jo ting
som hgres kjempefint ut i hodet mitt, men ute i felten er det ikke sa fint. Da er det greit &
fa klare tilbakemeldinger egentlig. Det ser ogsa ut til & veere rom for diskusjon og uenighet

i alle de fire bedriftene.

Lederskapet setter mye av premissene for bade kultur og arbeidsmiljg (Amabile & Pratt,
2016). Entreprengr2A var forngyd med det sosiale fellesskapet og arbeidsmiljget det er
heyt fokus pa at her skal det faktisk veere gey & jobbe. Det tror jeg de fleste synes.
FamilielDL beskrev vi klarer & pushe hverandre oppover, istedenfor a dra nedover. Han
bemerket videre det er et par stykker som ha sluttet som har gjort at vi har fatt lgsnet opp
et par knuter som har liggi der altfor lenge. Det var to som sluttet som dro oss i feil vei.
Det gar jo ogsa pa hvordan vi har tatt tak i ting ogsa, i den perioden der. De har fatt lov
til & holde pa sann som de har fatt lov til, ogsa drar det ned stemningen blant de andre.
Han sa dermed selv det Amabile og Pratt (2016) beskriver, at det er han som leder som

setter premissene for arbeidsmiljget ved a tillate at noen fa ansatte drar ned stemningen.

Det ble ikke observert noen forskjeller mellom entreprengrledede og familieeide bedrifter

i hvordan lederskap utgves som kan ha betydning for individuell kreativitet.

Feedback
En antagelse vi kan gjgre basert pa litteraturen er at feedback har positiv pavirkning for

individuell kreativitet.

En del av jobben for bade ledere og ansatte er a se sine ansatte og kollegaer. Jeg spurte
om hva som var det viktigste med lederrollen. Familie2DL svarte jeg mener det er & se
de ansatte, & falge med pa hva som egentlig skjer. Det er det viktigste jeg kan gjare, for
uten ansatte har jeg pa en mate ingen. EntreprengrE2DL dpnet seg om en annen
problematikk rundt feedback hvor erlig skal jeg svare? Jeg ser det jeg har lyst til & se.
Var det stygt? Det betyr heller ikke at jeg ser alle jeg vil se fordi det er ikke nok tid til det.
Det er en umulig oppgave a se alle, igjen det gar pa prioritering. Hvor viktig er
vedkommende? Og, hvor stor grad er det min oppgave a se vedkommende nok. Brutalt
sagt, men det er jo en refleksjon bak det. FamilielDL reflekterte ja, mere na enn jeg

gjorde far. Feedback har positiv effekt pa individuell kreativitet (Anderson, Poto¢nik, &



Zhou, 2014). Alle de daglige lederne hadde forstaelse for at feedback var viktig for de de
ansatte a fa og var av den oppfatning at de gav feedback.

De daglige lederne opplevde at derimot de ikke gav nok feedback. Entreprengr2DL svarte
nei, det er nok jeg ikke. Det betyr ikke at jeg ikke gjor det, men spgr du de som jobber
her, sa ville de nok hatt mer feedback. Familie2DL svarte tilsvarende jeg prgver, men jeg
er ikke flink nok. Hans ansatte svarte mer enn for (ved ny daglig leder). FamilielA
opplevde veldig mye feedback. Det kan se ut som de ansatte opplevde i starre grad a fa

positiv feedback enn de daglige lederne trodde at de opplevde.

Feedback kan ogsa variere etter hvem som kommer med innspill. De daglige lederne sa
alle at de kunne reagere annerledes i forhold til hvem som kom med forslaget.
Entreprengr2DL svarte Absolutt. Et eksempel er to stykker som kom med samme forslag
og farstemann sa jeg nei til, mens andremann fikk ja. FamilielDL fortalte alle skal fgle
at de kan komme, men det er klart jeg reagerer forskjellig ettersom hvem som kommer.
Dette stottes av de ansatte. Entreprengr2A: Ja, det kan sikkert skje. EntreprengrlA sa ja
og nei, ikke sann veldig, men jeg faler at hvis en av oss lederne kommer og sier noe, da
tar han litt sann mer, fordi det er vi som sier det. Alle informantene gav uttrykk for at
feedback kunne avhenge av hvem som kom med forslaget, men at det hadde stor

betydning for hvordan det ble presentert og begrunnet.

En annen type feedback som kan gi kreativitet er tilbakemeldinger fra kunder og
samarbeidspartnere. Entreprengr2DL.: vi prever a ta tak i det, men det har med ressurser
a gjere. Entreprengr2A vi har kjgrt en del sparreundersgkelser blant bedriftskunder for
a fa feedback i forhold til det vi gjar. Vi kunne helt sikkert gjort mye mer i forhold til de
kundene som faktisk kjgper av oss. FamilielDL sa ja, vi har kundeundersgkelser to
ganger i aret. Lager konkret handlingsplan pa de omradene som har fatt darlige
tilbakemeldinger. Mens familie2DL svarte kontant nei, det gjer vi ikke. EntreprengrlA
det er veldig mye som kunder sier som er helt pa trynet. Bedriftene bruker i varierende
grad kundetilbakemeldinger til aktivt & videreutvikle seg, og ble kun brukt systematisk

av en bedrift.

Det ble ikke observert noen forskjeller mellom entreprengrledede og familieeide bedrifter

I hvordan feedback gis og brukes som kan ha betydning for individuell kreativitet



Nettverk
En antagelse vi kan gjare basert pa litteraturen er at ekstern pavirkning og deltagelse i
nettverk vil gi gkt individuell kreativitet.

Informantene forteller om deltagelse og samarbeid i nettverk i varierende grad. Det er
kun en bedrift som er med i nettverk, familie2DL ja, 46 bedrifter pa leverandgrsida. Det
er ingen av informantene utenom denne daglige lederen som gir uttrykk for deltagelse i
nettverk. Det var ogsa kun en bedrift som hadde utstrakt samarbeid med egne
leverandgrer. Entreprengr2A: vi er opptatte av a ha leverandgrer som holder til ganske
nare oss for & ha et sa tett som mulig samarbeid. Vi er avhengige av et godt samarbeid
siden vi har outsourcet sa mange av tjenestene vare. Varierende grad av samarbeid med
leverandgrer har nok en sammenheng mellom de forskjellige bransjene som bedriftene
var tilknyttet.

Det ble ikke observert noen forskjeller mellom entreprengrledede og familieeide bedrifter
i ekstern pavirkning og deltagelse i nettverk som kan ha betydning for individuell

kreativitet.

4.3 Oppgavekontekst

Faktorer som arbeidsoppgavenes kompleksitet, organisasjonens malarbeid og

arbeidskrav kan virke inn pa et individs kreativitet (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014).

Kompleksitet arbeidsoppgaver
En antagelse vi kan gjere basert pa litteraturen er at komplekse arbeidsoppgaver gir gkt

individuell kreativitet.

Informantene beskriver en typisk arbeidshverdag for ledere hvor man hele tiden har
avbrytelser, skal variere mellom typer roller og har krav fra ansatte under seg og en
ledelse, Kkjedekonsept eller styre (Mintzberg, 2013). EntreprengrlDL beskrev sin
arbeidsdag hard, masete og veldig morsom. Alltid tidsknapphet, man kommer aldri
ordentlig i mal. Entreprengr2DL: lang, det er 24-7. Det ene er her, det andre er alle
tanker, utfordringer, alt fra mennesker til oppdragsgivere, til kunder. Entreprengr2A
svarte hektisk, men veldig varierende. FamilielDL sa veldig variert. Jeg vet aldri hva jeg
skal gjgre nar jeg kommer pa arbeid, men det tar akkurat tre sekunder sa er jeg i gang.



Jeg planlegger sjeldent dagene, det bare gar i ett. Alle informantene med unntak av en

informant beskriver hektiske og varierte dager.

Informantene opplever & bli utfordret pa jobb. EntreprengrlA ja, det ma jeg si. Enkelte
dager har jeg bokstavelig talt lgpt fra jeg kommer til jeg gar. Da er det slitsomt, og
allikevel kommer du ikke mal med det du skulle ha ferdig. Entreprengr2DL: altfor mye...
jeg prever jo a lande de ballene jeg klarer, men nar du far inn x antall saker pa likt, ogsa
er det sann at svert fa kommer inn den dgra med en god nyhet, da. FamilielA svarte det
gjer jeg, spesielt na som det har veert store endringer. Jeg har mattet endre meg sjgl hele
veien. Informantene gir uttrykk for at de far komplekse utfordringer pa jobben, som
tilfredsstiller kravene til komplekse oppgaver (Anderson, Poto¢nik, & Zhou, 2014).

Informantene fortalte at det var rom for a ta egne beslutninger og gjennomfare endringer.
EntreprengriDL svarte de har rom for det, men de kommer alltid og spar, sa det er ikke
sikkert at de tror de har rom for det. Hans ansatte var enig, og sa ja, men jeg ma jo levere
pa slutten av dagen. Familie1DL: ja, veldig mye og mye mer enn de hadde tidligere, for
er det en ting jeg har lert meg er at jo mindre jeg blander meg, jo bedre gar det. Det er
en hard annerkjennelse egentlig, fordi du har lissom lyst til & ha handa pa alt. FamilielA
fortalte det var jo lissom jeg som sto i bresjen for at dette skulle gjennomfares, sa jeg falte
meg litt ansvarlig, sa det ble en taff dag fordi jeg visste ikke hvordan det kom til & ga. Det
var kjempeggay at det ble en suksess. Jeg kjente at jeg levde da jeg kom hjem. De daglige
lederne ser at de ma delegere og gi ansvar for at de ansatte skal yte bedre, og de ansatte

opplever at det er rom for egne beslutninger, selv om behovet for kontroll er der.

Det ble ikke observert noen forskjeller mellom entreprengrledede og familieeide bedrifter

i kompleksitet i arbeidsoppgaver som kan ha betydning for individuell kreativitet.

Mal- og arbeidskrav
En antagelse vi kan gjare basert pa litteraturen er at type mal og krav til arbeidet kan gi
gkt individuell kreativitet.

Alle bedriftene har mal som de styrer etter, men malene ser ut til & veere for hele bedriften,
ikke individuelle. EntreprengrlDL svarte kontant ja, men den ansatte svarte nei, ikke som

individuell ansatt, men kjenner til fellesmalet. Entreprengr2DL: ja, vi maler masse



forskjellige tall daglig, bade manuelt og elektronisk, mens hans ansatte sa nei, ikke fast
definerte mal. Informantene visste hva som var malet med jobben, men det sa ut som

individuell malstyring ble ikke gjennomfart i noen av bedriftene.

Alle informantene opplevde tidspress pa jobb, men de sa ogsa at mye av presset kom fra
dem selv. EntreprengrlDL sa det er litt selvpafert noen ganger og. Entreprengr2A svarte
lignende det er det tidspresset vi palegger oss selv til hva vi gnsker & gjennomfare, og det
tenker jeg er ganske sunt. Familie2DL sa det gjar vi, det er hektisk. Hele tiden er vi under
tidspress. FamilielA: ja, men det gir jeg meg sjal. Det er ikke bedriften som gir meg det.
Informantene var bevisste pa at de hadde store krav til effektivitet, og at de satte hayere
krav til seg selv enn det de opplevde bedriften gjorde. Informant familielA beskrev
kreativitet kommer nar hjernen far ro og hvile, sa hvis jeg er inne i stressa perioder, sa
skjer det ikke noe kreativt oppi min hjerne. Vedkommende satte fokus pa hvor viktig det
er for medarbeiderne a veere i flytsonen og oppleve balanse. For mye krav kan virke
hemmende pa individuell kreativitet (Amabile & Pratt, 2016).

Det ble ikke observert noen forskjeller mellom entreprengrledede og familieeide bedrifter

i mal og arbeidskrav som kan ha betydning for individuell kreativitet.

4.4 Individuelle faktorer

Det er mange individuelle faktorer som personlighetstrekk, verdier, identitet og kunnskap
og ferdigheter som kan pavirke et individs kreativitet (Anderson, Poto¢nik, & Zhou,
2014).

Personlighetstrekk
En antagelse vi kan gjgre basert pa litteraturen er at personlighetstrekk vil kunne pavirke

individuell kreativitet.

Informantene ble under intervjuet bedt om & beskrive sine hovedegenskaper og
kjennetegn. EntreprengriDL sa jeg pleier ofte a si at jeg er en snill jeevel. Jeg er veldig
rutinepreget, veldig krevende, men jeg bryr meg veldig om folka mine. Entreprengr2DL
sa snill, hissig, ganske falelsesmessig styrt. Jeg tar en del beslutninger basert pa empati.
Kreativ, ogsa er jeg strategisk. Entreprengr2A analytisk, et ganske stort behov for &
levere og fa gjennomfart ting, levere kvalitet. Familie2DL: rett fram, fair, liker at folk er



rett fram med meg ogsa. FamilielDL: jeg er engasjert, tror jeg er positiv. Jeg er nok litt
hard. Men det handler nok om at det er ikke alltid jeg har tid til & ga rundt greten.
Informantene beskrev seg selv med forskjellige egenskaper. Det virker som om alle de
daglige lederne gnsket a framsta som gode og empatiske ovenfor sine medarbeidere, men
at de forsto at det var ikke alltid slik de fremsto. Informantene som var ansatte ble ogsa
bedt om & beskrive sin leder. De ansatte gav uttrykk for at de var forngyde med sine

ledere.

Det ser ut som om alle informantene har forstdelse for at vi alle har individuelle
personlighetstrekk. Familie1DL hadde jobbet veldig med & bedre samarbeidet gjennom a
forsta hverandre bedre. Han sa vi hadde en type ledelsesseminar hvor vi gikk inn i
mennesketypene, hvem er vi? Assen ser vi oss selv og hvordan ser de andre pé oss. Vi
gikk gjennom personlighetstester for & kunne forsta hverandre nar jeg sier ting pa den
maten til den type person, sa oppleves det pa den maten og hvis jeg sier det samme til en
annen person, sa oppleves det helt annerledes. De hadde gjennomfart Jungs teori om
psykologiske tester (Ringstad & @degard, 2012). Plakaten med oversikt over de ansatte
og personlighetstypene deres hang pa bakrommet som en stadig paminnelse om at «vi er

forskjellige og her er det rom for allex.

Figur 2: Bilde av plakat observert pa bakrommet av forskjellige personlighetstrekk hos

de ansatte.



Det ble ikke observert noen forskjeller mellom entreprengrledede og familieeide bedrifter

nar det gjaldt personlighetstrekk som kan ha betydning for individuell kreativitet.

Verdier
En antagelse vi kan gjgre basert pa litteraturen er at verdier og tanker vil kunne pavirke

individuell kreativitet.

Informantene ble spurt om hva de ansa som sine verdier. EntreprengrlDL sa at det er &
ha det godt i familielivet, erlighet, godt humgr og arbeidsvilje. Entreprengr2DL beskrev
at det er & veere en ryddig kar, veere mot andre slik du vil de skal veere mot deg, vaere grei
mot mennesker rundt deg og ha takhgyde og akseptere at det er store ulikheter i
mennesker. Entreprengr2A: apen og rlighet er viktige verdier. Jeg syns det er viktig &
se at folk rundt meg ogsa har det bra. Respekt og omsorg for andre og de tinga der. Det
var flere informanter som ikke hadde et bevisst og reflektert forhold til sine verdier.
EntreprengrlA svarte null peiling. Det samme gjorde familie2A; har ikke noe svar pa det
egentlig. FamilielA svarte gi eksempler, sa jeg skjgnner. Vanskelig sparsmal, jeg klarer
ikke & svare pa det. De daglige lederne hadde i stgrre grad reflektert over sine verdier enn

de ansatte. De ansatte fremsto ikke bevisste pa sine verdier.

Det ble ikke observert noen forskjeller mellom entreprengrledede og familieeide bedrifter
I verdier, verken for de daglige lederne eller de ansatte, som kan ha betydning for

individuell kreativitet.

Motivasjon
En antagelse vi kan gjare basert pa litteraturen er at motivasjon og meningsskaping vil

pavirke individuell kreativitet.

Alle informantene ble spurt om hva som motiverte dem. De opplevde motivasjon ved a
prestere. EntreprengrlDL svarte gode prestasjoner, jeg blir motivert av gode tall, og av
at butikken er strgken. Da kjenner jeg sann glede og motivasjon inne meg.
Entreprengr2DL reflekterte over kanskje det som motiverer meg mest er a fa andre til &
fa det til. Jeg syns det er ggy med penger, men jeg blir mer motivert av en arbeidsplass
hvor mennesker trives, hvor vi har det hyggelig og gleder oss til & ga pa jobb.

Entreprengr2A svarte det motiverer meg det a fa lov til & veere kreativ, a fa lov til a veere



med pa a styre retningen innenfor mitt ansvarsomrade. Det motiverer meg & bli involvert
og hgrt. Familie2DL: & se at det man gjar gir noe, da har man jo lyst til & yte mer.
FamilielDL: et klapp pa skulderen nar vi far resultatet pa slutten av aret. FamilielA
svarte ros, som alle andre. Positiv feedback og gode resultater motiverte alle

informantene.

De fleste informantene fikk energi av a ga pa jobben og opplevde det som meningsfylt.

EntreprengrlA beskrev nar man kommer pa jobb sa er man sann faen, men nar man
begynner & jobbe, sa far man egentlig energi av det. FamilielDL: ja, veldig. Nar jeg
kommer hjem, sa er jeg supergira. Jeg bare lader opp batteriene nar jeg er pa jobb, ja.
FamilielA: ja, men jeg er veldig sliten nar jeg kommer hjem. Informantene gav inntrykk

av at jobben betydde mye for dem.

Det ble ikke observert noen forskjeller mellom entreprengrledede og familieeide bedrifter

I motivasjon og meningsskaping som kan ha betydning for individuell kreativitet.

Identitet
En antagelse vi kan gjere basert pa litteraturen er at positiv selvoppfattelse om egen

kreativitet vil pavirke faktisk individuell kreativitet.

Informantene ble spurt om de selv falte seg kreativ. De fleste svarte bekreftende pa dette
sparsmalet. Entreprengr2A svarte jeg gjer jo egentlig det. FamilielDL sa ja, jeg er veldig
kreativ. Litt for mye kreativ noen ganger. Jeg bobler og gar hele tiden og tenker.
FamilielA reflekterte det kommer og gar i perioder, ikke alltid, det er sa avhengig av
hvordan man har det i livet. Det var en bedrift hvor begge informantene svarte nei til om
de opplevde seg selv som kreative. EntreprengrlDL svarte nei, det er ikke det farste som
slar meg. Den ansatte svarte ogsa negativt; nei, jeg er veldig rutine. Samme gamle. Veldig
glad i det. Disse to informantene arbeidet i bedriften som skrev pa sine nettsider vi har
troen pa enkeltmennesket og at fa folk skal ta mange beslutninger. Det kan se ut som om
bedriften bevisst ikke ansatte folk med positiv selvoppfattelse om egen kreativitet. Da
informantene fra den andre entreprengrbedriften opplevde & veere kreative er det ikke

riktig a trekke en konklusjon om at dette skyldes eierform.



Det ble ikke observert noen forskjeller mellom entreprengrledede og familieeide bedrifter

I identitet som kan ha betydning for individuell kreativitet.

Kunnskap og ferdigheter
En antagelse vi kan gjare basert pa litteraturen er at gkt kunnskap gir gkt individuell

kreativitet.

Informantene opplevde at de fikk stette til & utvikle seg faglig, sa lenge det var godt
begrunnet og at bedriften ville fa noe igjen for det. Familie2DL svarte ja, det er det. P&
grunn av teknologien og sanne ting, er alle ngdt til & henge med. EntreprengrlDL; det er
viktig for meg a bli bedre. Jeg gnsker hele tiden & bli bedre, hvis ikke, sa stagnerer du
helt. Entreprengr2DL kommenterte det jeg er mest opptatt av ved ansettelse av nye, er
leeringskurven og viljen til & lzere og det a bli bedre. Det var rom, gnske og mulighet for

kompetanseutvikling i alle de fire bedriftene.

Det ble ikke observert noen forskjeller mellom entreprengrledede og familieeide bedrifter

i kunnskap og ferdigheter som kan ha betydning for individuell kreativitet.

4.5 Kontroll og tillit

Da jeg transkriberte intervjuene og startet pa analysen, var det to observasjoner som jeg
la merke til flere av informantene gav uttrykk for. Det ene var hvor viktig for lederne det
var a gi slipp pa kontrollen for at medarbeiderne skulle yte sitt beste. Den andre var hvor

viktig tillit var, bade det a gi tillit, vise tillit og fa tillit.

4.5.1 A gislipp pa kontroll

Det var flere av de daglige lederne som serskilt bemerket hvor viktig det var ikke a
kontrollere de ansatte. FamilielDL reflekterte som tidligere nevnt jeg opplever oftere og
oftere at jo mer jeg slipper opp, og lar dem fa tenke selv og gjgre det pa sin mate, jo bedre
blir det egentlig. Entreprengr2DL sa noe lignende det er svert fa som presterer noe sarlig
bedre av & bli kontrollert og bli pusha, de aller fleste jobber jo best ved en stor grad av
fglelse at de kan pavirke arbeidshverdagen selv. Lederne innsa at de matte gi slipp pa
kontroll for at de ansatte skulle yte best mulig. Jeg ble litt overrasket hvor klart og tydelig

de daglige lederne kommuniserte dette, samtidig som de hadde selvinnsikt nok til a vite



at de hadde et behov for kontroll og oversikt, som de matte begrense fordi det ikke var

bra for de ansatte.

4.5.2 A vise og fa tillit

Tillit var et ord som dukket opp flere ganger i lgpet av intervjuene, og som det ble snakket
mye om av informantene, bade av lederne og av de ansatte. Entreprengr2A uttrykte det
viktigste for meg er at man har tillit. Kun et sparsmal pa slutten i intervjuet handlet om
tillit; fgler du at du har tillit fra lederen din/de ansatte? Da jeg spurte den ene daglige
lederen dette sparsmalet, misforsto vedkommende og trodde at jeg mente tillitt fra styret,
og dermed familien, siden ingen eksterne satt i styret. Da sa han direkte at na traff du et
gmt punkt. Det var tydelig en sak som de ikke hadde pratet om, men som burde veert
snakket om i forhold til forventninger. Det spgrsmalet om tillit burde jeg ha stilt alle de
andre daglige lederne ogsa. Tillit var veldig viktig for alle informantene, men inntrykket
mitt var at tillit var ikke noe som ble uttalt eller pratet om apent. Det 14 der i skyggen, og
noen informanter opplevde at de hadde full tillit fra leder og kollegaer, mens andre
kanskje var litt mer usikre. Felles for dem alle var at tillit var ikke noe man pratet om med

sin leder, styre eller kollega.



5 DISKUSJON

| dette kapittelet gnsker jeg & oppsummere mine funn og & preve og svare pa

problemstillingen og forskningsspgrsmalet stilt innledningsvis.

Jeg gnsket a se nermere pa falgende problemstilling:

I hvilken grad pavirker eierskapet til en bedrift medarbeidernes kreativitet?

Med bakgrunn i problemstillingen stilte jeg dette forskningsspgrsmalet:
Er det sterre grad av individuell kreativitet i entreprengrledede bedrifter

sammenlignet med familieeide bedrifter?

5.1 Oppsummering

Bakgrunnen for valg av tema for oppgaven var mitt eget sitat hvor jeg uttrykte frustrasjon
ved & uttale jeg har jobbet ved store byrakratiske selskaper, men jeg har aldri fglt meg sa
lite kreativ og innovativ som nd, hvor jeg jobber i et innovativt selskap som ledes av
griinderen. Jeg opplevde ogsa at «alle» rundt meg forventet at jeg skulle fale meg sa
kreativ og innovativ siden jeg jobbet i et innovativt nystartet selskap eid og ledet av

entreprengren.

I oppgaven har jeg ved hjelp av en litteraturstudie farst funnet hvilke faktorer som bidrar
til at en ansatt opplever mulighet og rom for individuell kreativitet. Faktorene ble fordelt
pa tre forskjellige nivaer; de sosiale rammene, oppgavekonteksten og det individuelle
nivaet. Disse ble brukt til & utforme en intervjuguide. Jeg valgte a intervjue daglig leder
og en ansatt ved fire forskjellige bedrifter; to entreprengrledede og to familieeide
bedrifter, til sammen atte intervjuer. Intervjuene ble deretter analysert og diskutert opp
mot teorien. Resultatet av analysen ble satt inn i tabell 3 for & gi oversikt om det ble funnet
storre grad av individuell kreativitet i entreprengrledede bedrifter sammenlignet med

familieeide bedrifter.

Ingen av faktorene som gir individuell kreativitet ble funnet til & vare forskjellig hos
entreprengrledede versus familieeide bedrifter. Det kan veare en indikasjon pa at
entreprengrledede bedrifter som ifglge antagelsene skal i sterre grad fokusere pa

vekstorientering og sentralisert beslutningstaking ser verdien av de ansattes kreativitet.



FAKTOR ANTAGELSE ANTAGELSE ANTAGELSE STORRE
FAMILIEEIDE ENTREPRENZR- GRAD?
LEDEDE

Lederskap Hvordan lederskap | Mer omsorgsorientert Mer vekstorientert Nei
utgves har lederstil er . i
betydning for transformasjon- lederstil e antz_akellg
oetyaning . . . ksjonsorientert
individuell sorientert, antakelig ”3”3% jonsorientert,
kreativitet positivt for individuell Eegat_lv_t for individuell

kreativitet reativitet

Feedback Feedback har Mer vekstorientert Nei
positiv pavirkning Mer omsorgsorientert beslutningstaking
for individuell ledelse vil antagelig gi sentralisert rundt
kreativitet mer feedback, positivt entreprengren vil

for individuell antakelig gi mindre
kreativitet feedback, negativt for
individuell kreativitet

Nettverk Ekstern pavirkning Vekst og utadvendthet Nei
og deltagelse i gker nettverkets
nettverk vil gi gkt Omsorg for familien stgrrelse men kanskje
individuell som stakeholdere gir reduserer nettverksband,
kreativitet antakelig mer antakelig positivt for

konsentrerte og individuell kreativitet

sentraliserte nettverk, bade med hensyn til

antakelig negativt for adgang til nettverk og

individuell kreativitet stort spillerom for
individuell kreativitet i
svake nettverk

Kompleksitet | Komplekse Mer desentralisert Sentralisert Nei

arbeids- arbeidsoppgaver beslutningstaking vil beslutningstakning vil

oppgaver gir gkt individuell antagelig gi mer antagelig gi mindre
kreativitet komplekse komplekse oppgaver,

arbeidsoppgaver, negativt for individuell
positivt for individuell kreativitet
kreativitet

Mal- og Type mal og krav Mindre risikovillig Mer risikovillig ledelse | Nei

arbeidskrav | til arbeidet kan gi ledelse vil antagelig ha | vil antagelig ha hayere
gkt individuell lavere mal og mindre mal og starre krav til
kreativitet krav til arbeidet, arbeidet, positivt for

negativt for individuell individuell kreativitet
Kreativitet

Personlighets | Personlighetstrekk | Mer omsorgsorientert Mer sentralisert og Nei

-trekk vil kunne pavirke ledelse vil antagelig ha | kontrollerende ledelse
individuell starre rom og forstaelse | vil antagelig ha mindre
kreativitet for andre rom og forstaelse for

personlighetstrekk, andre

positivt for individuell personlighetstrekk,

kreativitet. negativt for individuell
kreativitet.

Verdier Verdier og tanker Mer omsorgsorientert Mer sentralisert og Nei
vil kunne pavirke ledelse vil antagelig ha | kontrollerende ledelse
individuell mer inkluderende vil antagelig ha mer
kreativitet verdier og tanker, selvsentrerte verdier og

positivt for individuell tanker, negativt for
Kreativitet. individuell kreativitet.
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Motivasjon Motivasjon og Mer omsorgsorientert Mer sentralisert og Nei
meningsskaping vil | ledelse vil antagelig gi kontrollerende ledelse
pavirke individuell | starre mening og skape | vil antagelig skape
kreativitet motivasjon, positivt for | mindre mening og
individuell kreativitet. motivasjon, negativt for
individuell kreativitet.
Identitet Positiv Det vil antagelig veere et | Det vil antagelig veere Nei
selvoppfattelse om | mer stattende en kultur med stort
egen kreativitet vil | arbeidsmiljg som kan fokus pa entreprengren
pavirke faktisk positivt pavirke egen som kan negativt
individuell oppfattelse av pavirke egen oppfattelse
kreativitet individuell kreativitet av individuell kreativitet
Kunnskap og | @kt kunnskap gir Mer omsorgsorientert og | Mer selvsentrert ledelse | Nei
ferdigheter gkt individuell inkluderende ledelse vil | vil antagelig ikke stgtte
kreativitet antagelig statte kompetanseutvikling,
kompetanseutvikling, negativt for individuell
positivt for individuell kreativitet
kreativitet

Tabell 3: Oversikt om det ble funnet sterre grad av individuell kreativitet i

entreprengrledede bedrifter versus familieeide bedrifter.

Jeg ser i etterkant at jeg burde tenkt gjennom helheten i oppgaven i starre grad fer jeg
utformet og begynte & bruke intervjuguiden. Ved utforming av intervjuguiden i dag,
hadde jeg spisset noen spgrsmal enda mer i forhold til konkretisering av hva jeg slags
opplysninger jeg faktisk gnsket meg. Jeg har ogsa i etterkant lest ytterligere teori og noe
teori en gang til, og dermed fatt en bredere forstdelse av begrepet kreativitet i
organisasjoner. Jeg hadde derfor mest sannsynlig vinklet oppfelgingsspgrsmalene noe
annerledes under selve intervjuet. Samtidig, sa opplever jeg at jeg fikk mange interessante
svar fra informantene som ikke bare omhandlet kreativitet siden jeg stilte sapass brede og

apne sparsmal.

Det har blitt gjennomgatt mange faktorer i analysen. Av hensyn til bade tid og konkrete
resultater og observasjoner, har jeg valgt & gjennomga de observasjonene som jeg
opplever som mest relevante i denne diskusjonen. Jeg har valgt disse fordi de ble uttrykt
av flere av informantene, og fordi jeg anser de som interessante og viktige for at

individuell kreativitet skal skje.



5.2 Ansattes verdi i forhold til kreativitet

| forkant av intervjuene hadde jeg informert om at temaet ble kreativitet. Det var enighet
om at kreativitet var viktig, men det virket ikke som om informantene hadde reflektert
over kreativitet eller hadde et bevist forhold til hvorfor det kunne veere nyttig for dem.

Informantene som var ansatte hadde reflektert mindre enn informantene som var daglige
ledere om hva som var deres personlige verdier og hva som motiverte dem. De daglige
lederne hadde reflektert mye i forhold til de ansattes ressursverdi for selskapet, men det

var lite refleksjon om verdi i forhold til bidrag til kreativitet og innovasjon.

Jeg opplevde at alle de fire daglige lederne satte sgkelys pa en god mate hvor viktig det
var a ta godt vare pa de ansatte. Det var et menneskelig perspektiv, samtidig som de var
klare pa det gkonomiske perspektivet var viktig for bedriften. Familie2DL sa uten ansatte
har jeg pa en méate ingen og understreket at det viktigste var at de var et team. Familie1DL
mente at vi klarer & pushe hverandre oppover, istedenfor & dra nedover. Entreprengr2DL
reflekterte over kanskje det som motiverer meg mest er & fa andre til a fa det til.
Informantene var alle opptatte av a verdien av a dra lasset sammen, & ha en god
arbeidsdag. De gnsket & bruke sine evner og kompetanse, samtidig som de gnsket at
kollegaene ogsa skulle ha det bra. Noen hadde laert det ved erfaring, familielDL
reflekterte jeg har mange failures ogsa, pa grunn av at jeg ikke har tatt med de ansatte i
prosessen. Det var fokus pa at de ansatte hadde en verdi, som det var viktig & inkludere
0g ta vare pa. Det var pa en annen side lite refleksjon rundt hva som faktisk kunne bidra

til fglelsen av & dra lasset sammen.

5.3 Tid og kreativitet

Det var flere av informantene som nevnte at man trengte tid til & veere kreativ. Informant
familie1A beskrev som nevnt tidligere kreativitet kommer nar hjernen far ro og hvile, sa
hvis jeg er inne i stressa perioder, sa skjer det ikke noe kreativt oppi min hjerne. Flere
andre nevnte lignende observasjon, at kreativitet kommer mer til sin rett ved balanse i

tidsbruken. At for i det hele tatt a veere kreativ ma tiden gi rom for det.



5.4 En lederrolles utfordringer og kreativitet

Lederrollen er en utfordrende rolle med krav fra bade nivaet under seg og nivaet over
(Mintzberg, 2013). Disponering av tidsbruk er viktig for at kreativitet skal skje.
Informantene som var ansatt uttrykte i stgrre grad enn de daglige lederne at de hadde
mulighet til & styre sin egen arbeidsdag og tid. Entreprengr1DL fortalte i det hverdagslige
er det ikke noe stor frihet, vi har rutiner vi ma igjennom hver dag. Entreprengr2DL sa
mye av det samme pa papiret ja, i realiteten ikke sa stor. Jeg har ikke kontroll over de
utfordringene som dukker opp og som jeg ma lgse. Familie1DL hadde samme opplevelse,
men han oppfattet det selv som om hadde stor frihet til & bestemme over egen hverdag;
det er jeg som styrer min egen arbeidshverdag. Jeg styrer ikke med noe faste ting, jeg
slokker egentlig branner. Han planla faktisk ikke dagene fordi han viste at det uansett
ville dukke opp ting som matte handteres. I lys av hvor viktig kreativitet kan veare og
burde veere, sa virker det som om den typiske lederrollen gjgr at handlingsrommet for

kreativitet blir redusert.

5.5 Konklusjon

Som svar pa problemstillingens sparsmal om i hvilken grad eierskapet pavirker
medarbeidernes kreativitet fant jeg ingen indikatorer pa at selve eierskapet pavirker

medarbeidernes individuelle kreativitet.

| denne oppgaven ble det funnet ut at det & ha nok tid til faktisk & fa rom til & vaere kreativ
er en viktig forutsetning for kreativitet. En annen hindring er ledernes fragmenterte,
kravfulle og hektiske hverdag. Utfordringene med en leders hverdag har ogsa statte i
teorien. En siste hindring funnet er at ledelsen ma faktisk se nytteverdien av a inkludere

kreativitet i sitt verdisett.

5.6 Veien videre

| et arbeidsliv som stadig utvikler seg og hvor eksisterende teknologi kan veere utdatert
om noen fa ar, vil det bli stilt starre og starre krav til arbeidstakerne og arbeidsgivere. Da
er det etter min mening viktig a leere mer om kreativitet. Hva er det som stimulerer til
kreativitet? Hva ma til for at kreativitet skal gi gode innovasjoner? Jeg mener at
individuell kreativitet i organisasjoner er et omrade som det burde forskes mer pa i Norge.

Mye av litteraturen jeg fant var fra USA og England, og arbeidslivet og kulturen er ikke



ngdvendigvis lik, og det kan wvere andre faktorer her. | Norge har vi haye
personalkostnader, da blir det sarskilt viktig fortsatt & sgrge for at de ansatte yter best
mulig for & veere konkurransedyktig i arene framover. Da vil individuell kreativitet som

idéskaping og forlgper til innovasjon veere viktig.
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2. Intervjuguide

Intervjuguide

Bedrift:
Dato:
Informant:
Stilling:
Alder:

1. Innledning

Presentasjon av meg og oppgaven, samt rammer for samtalen

Masterstudent ved USN; innovasjon og ledelse. Skriver oppgave hvor jeg gnsker a se
narmere pa hvordan kreativitet skjer hos dere. Forklare litt mer rundt dette. Jeg vil gjerne
hare konkrete kreative historier.

Varighet: 1 time

Informere om anonymitet, retten til  avbryte intervjuet og trekke seg fra deltagelsen.

Fa godkjenning for bruk av taleopptak.

Takke for at vedkommende stiller opp.

2. Generell informasjon om informanten og bedriften
Informasjon om informanten

e Hvor lenge har du jobbet i bedriften?

e Huvor lenge har du hatt ndveerende stilling?

e Hvordan vil du beskrive deg selv som leder/ansatt?

e Huva er viktig for deg & formidle til de ansatte/dine kollegaer?

Informasjon om bedriften

e Kan du fortelle litt kort om bedriften?

e Hvor mange ansatte?

e Turnover?

e Kort om organisasjonsstrukturen i bedriften

Spgrsmal til familiebedriftene
e Hvor mange av de ansatte er i slekt med eierne?
e Vet du noe om hvor mange som er ansatt gjennom bekjentskap til eierne?

3. Innledning kreativitet

@nsker a se pa hvordan forslag til nye idéer og endringer blir mottatt

e Er det apenhet for nye mater a gjere ting pa i bedriften?

e Hvordan opplever du at en idé nar fram til beslutningstagere/ansatte?

e Hender det at du eller noen andre far ideer til & gjgre nye ting pa? Eksempel.
Er det noen i bedriften som er mer aktive enn andre?

Hvordan tenker du at disse ideene blir tatt videre?

I hvilken grad har du meninger om hva som trengs av endringer?

Sier du ifra nar du selv trenger innspill og idéer?



e Hvordan blir dette mottatt?

4. Sosial ramme

@nsker a se nermere pa type lederskap og adferd
e Hva tenker du er lederens viktigste rolle?
Hva slags type leder er/har du?

Opplever du a fa stgtte? Nevn eksempler
Faler du at du blir sett/ser de ansatte?
Hvordan opplever du samarbeidet pa jobben?

Feedback/tilbakemeldinger til ansatte

e Opplever du & fa/gi feedback?

e Er det noen belgnning/gevinst for & bidra?

e Reagerer beslutningstaker annerledes i forhold til hvem som kommer med forslag?
e Hvordan opplever du det sosiale fellesskapet?

Forholdet til kunder og nettverk

e Bruker dere aktivt kundetilbakemeldinger?

e Er dere med i noe samarbeidsnettverk?

e Hva med leverandgrene? Hvordan foregar samarbeidet med dem?

5. Oppgavekontekst

@nsker & se kompleksiteten i arbeidsoppgavene
e Hvordan opplever du arbeidshverdagen din?
e Blir du utfordret pa jobben?

Autonomi og tid

e Har de ansatte/du mulighet til & ta egne beslutninger og gjennomfare endringer?
e Hvor stor frihet har du til & bestemme over din egen arbeidsdag?

e Opplever du tidspress?

Mal og belgnning

Har du definerte mal?

Hvordan styres det i forhold til malene?

Er det rom for a feile? Hvordan blir dette mottatt?

Har dere noen gkonomiske incentiver? Eller andre typer incentiver?
Hvis ja, fungerer disse i praksis?

6. Individuelle faktorer
Personlighet
e Kan du fortelle kort om dine hovedegenskaper? Hva kjennetegner deg?

Verdier
e Hva motiverer deg?
e Hva vil du si er dine verdier?



Kunnskap og evner
e Hvordan utvikler de ansatte kompetansen sin?
e Er det forventet at alle utvikler seg faglig?

Tiltro til egne evner pa kreativitet og motivasjon

e Fgler du deg selv kreativ?

e Far du energi av & ga pa jobben?

e Fgler du at du har tillit fra lederen din/de ansatte?

e Hva ser du pa som den stgrste utfordringen pa din arbeidsplass?

7. Avslutning
Avrunding av samtalen
Da har jeg gatt igjennom mine spgrsmal. Er det noe annet jeg burde ha spurt om?

Mulighet til & ta kontakt igjen for a utdypning/avklaring.
Ta gjerne kontakt hvis du kommer pa noe mer du gnsker a fortelle.

Tusen takk for at du stilte opp.



