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Problemformulering: Finns behov av 6kad kreativitet inom bank och stimulerar banken
medarbetarna till att vara kreativa?

Syfte: Uppsatsens syfte &r att undersoka om det finns ett behov av 6kad kreativitet inom bank
och hur banken stimulerar sina medarbetare till att vara kreativa.

Metod: Vi har valt att gora en fallstudie pa fyra olika kontor pa SEB. Det empiriska
materialet har samlats in genom en kvalitativ metod i form av intervjuer.

Resultat och slutsatser: Vi dvertygade att SEB har ett behov av 6kad kreativitet da
kontorscheferna anser att kreativiteten ar sa pass vardefull for bankens verksamhet i stort.
Daremot tror vi att drivkraften hos medarbetarna att pavisa sin kreativa formaga redan
existerar men att denna behover formedlas inom organisationen och tas tillvara pa, pa ett mer
strukturerat och effektivt sitt. SEB kan da fa ut en hogre vinning av den kreativitet som redan
finns. Pa varierande satt kan vi pavisa fran analysen att SEB stimulerar medarbetarna till viss
del att vara kreativa och forutsattningarna ar goda for denna stimulans men aven i detta
avseende kan banken gora mer da underlattande atgarder skulle stimulera medarbetare annu
mer att uttrycka sin kreativa formaga.



Forord

Vi vill inleda var uppsats med att tacka de representanter pA SEB som genom att ta sig tid for
oss har gjort var studie mojlig att genomfora.

Vi vill ocksa tacka var handledare Staffan Gran som kommit med mycket bra synpunkter vid
vara handledarméten och véglett oss under vart skrivande.

Till sist vill vi ocksa tacka var opponentgrupp som bidragit till konstruktiv kritik och
feedback.
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1. Inledning

| detta kapitel ges inledningsvis en kortfattad bakgrund till det vi &mnar studera och en
diskussion om varfor A&mnet &r intressant att studera. Vi presenterar sedan studiens syfte och
fragestallning och avslutningsvis redogors for studiens disposition.

1.1 Bankens och kreativitetens betydande roll i samhallet

Bankernas mest betydande roll i samhéllet &r deras 6kande bidrag till den ekonomiska
tillvaxten da bankerna stodjer utvecklingen av bade féretagande och innovationer genom att
reglera flodet av kapital mellan lantagare och sparare. En annan viktig uppgift i samhallet ar
att sorja for ett fungerande och tryggt betalningssystem. SEB, vilken utgdr en av Sveriges fyra
storbanker, har en betydelsefull roll i samhallet som kapitalférsérjare men bidrar aven till
samhallet i ett bredare perspektiv, vilket inkluderar ekonomisk utveckling och miljo, pa det
satt att banken verkar som en lénsam verksamhet. Ansvarsfullhet i kombination med en hog
etisk standard inom banken genererar mervérde till kunderna och de marknader dar
organisationen verkar. SEB framhaver sarskilt sin framstaende roll som bade bank och
investerare, for att uppmuntra hallbara investeringar och agera som finansiar i syfte att skapa
de forutsattningar som kravs for investeringen (SEB.se, 3). Detta &r en roll som medfor
betydande indirekt paverkan pa samhallet i stort.

SEB:s mission beskrivs ordagrant ”Att hjilpa individer och foretag att utvecklas
framgangsrikt genom att erbjuda god rddgivning och finansiella medel.” SEB beskriver i sin
mission malet att hjalpa individer och foretag att utvecklas (SEB.se, 3). Da all utveckling och
innovation forutsatter kreativitet i syfte att generera nyskapande idéer sa ar det viktigt att
kreativitet genomsyrar banken. Ambile (1988) pavisar kreativitetens vardefulla innebord da
anstalldas kreativitet &r nddvéndig for all organisatorisk innovation och éverlevnad.
Kreativitet ar saledes en betydelsefull formaga inte enbart inom bank utan &dven i samhallet i
stort da det ar med en kreativ formaga som nyskapande idéer fods och som i sin tur bidrar till
utveckling. Saledes vacker det intresse att undersoka narmare hur en sa grundlaggande
bestandsdel i samhéllet som bank anvénder sig av en sa vardefull formaga som kreativitet
inom sin organisation. 1 och med formuleringen av SEB:s mission finns saledes en ambition
inom banken att framja utveckling, som i sin tur véxer fram fran en kreativ tanke, varfor
sérskilt SEB passar vl in i detta syfte. For att undersdka hur intern utveckling stimuleras har
vi valt som utgangspunkt att titta narmare pa nagra sarskilda faktorer som kan ha inverkan pa
den kreativa formagan hos medarbetare inom en organisation. Faktorer som vi valt att lyfta
fram &r foretagskulturens och arbetsklimatets betydelse, ledarskapets inverkan, den
organisatoriska strukturen samt beléningssystem och drivkrafter hos medarbetarna.



1.2 Syfte
Uppsatsens syfte ar att understka om det finns ett behov av 6kad kreativitet inom bank och
hur banken stimulerar sina medarbetare till att vara kreativa.

1.3 Fragestallningar
Finns behov av 6kad kreativitet inom bank och hur banken stimulerar medarbetarna till att
vara kreativa?

1.4 Disposition

| kapitlet som foljer redogdrs for val av metod, bransch och foretag, respondenter,
metodansats, pa vilket satt vi samlat in data samt for uppsatsens validitet, tillforlitlighet och
kéllkritik. Kapitel tre behandlar vidare den teoretiska referensram som kan hanforas till
studien. | kapitel fyra presenteras det empiriska material som samlats in for att sedan foljas av
en analys i kapitel fem. Slutsatsen framfors i kapitel sex och sedan avslutas uppsatsen med
kéllforteckning och efterfoljande bilaga.



2. Metod

| detta kapitel presenterar vi vilka metoder vi anvant oss av i denna uppsats. Vi visar har val
av metod, avgransning till bransch och foretag, respondenter, metodansats och pa vilket satt
vi samlat in data. Vidare redogor vi uppsatsens validitet och reliabilitet samt kallkritik.

2.1 Val av metod

For att kunna fa den kunskap och de insikter som kravs for att kunna svara pa var
fragestallning anser vi att fallstudie &r den metod som passar denna studie bast. En fallstudie
ar enligt Ejvegard (2009) att ta en liten del av ett stort forlopp och med hjalp av detta fall
beskriva verkligheten och saga att fallet far representera verkligheten.

Vi har anvant oss av en kvalitativ metodansats. Enligt Bryman (2011) bygger den kvalitativa
metodansatsen pa en forskningsstrategi dar fokus ligger pa ord istéllet for pa kvantifiering vid
insamling och analys av data. Vidare menar Bryman (2011) att en kvalitativ metodansats
bygger pa en induktiv syn pa forhallandet mellan teori och praktik, vilket innebér att teror
gerereras av praktiken. Bryman (2011) menar dven att en kvalitativ metodansats har en
kunskapsteoretisk standpunkt dar fokus ligger pa att skapa en forstaelse for den sociala
verkligheten. Tillsist menar Bryman (2011) att en kvalitativ metodansats har en ontologisk
standpunkt vilket innebér att sociala egenskaper &r resultat av ett samspel mellan individer
och ir inte en foreteelse som endast finns “dar ute”.

2.2 Val av bransch och foretag

Vi har valt att utfora var fallstudie pa Skandinaviska Enskilda Banken AB (SEB). SEB
grundades 1856 av André Oskar Wallenberg och ar idag en ledande nordisk finansiell
koncernen (SEB.se , 1). Framgang har SEB skapat genom faktorer som entreprendrskap,
internationell narvaro och langsiktiga relationer. SEB har drygt 17000 anstéllda och erbjuder i
Sverige och i de Baltiska landerna radgivning och ett brett utbud av finansiella tjanster medan
banken erbjuder kunder i Danmark, Finland, Norge och Tyskland en verksamhet starkt
inriktad pa foretags- och investment banking. SEB finns representerat i ett 20-tal lander runt
om i varlden och de har kontor i varldens alla viktiga finanscentra (SEB.se, 2)

SEB’s misson ar “Att hjdlpa individer och foretag att utvecklas framgangsrikt genom att
erbjuda god radgivning och finansiella medel.” och deras vision ar “Att vara den mest
palitliga partnern for kunder med ambitioner.” Vvilket visar deras vilja att vara en
relationsbank (SEB.se, 3). Att SEB ér en relationsbank visar de dven genom deras slogan “ Vi
lovar kunderna en givande relation och haller det l6ftet genom att hela tiden téinka nytt”
(SEB.se, 2).

SEB utgors av fem skilda divisioner. Stora Foretag och institutioner ansvarar for stora- och
medelstora foretag, finansiella institutioner och banker. Kontorsrérelsen har framst hand om
privatkunderna och de mindre foretagen. Kapitalforvaltningen har férutom
forvaltningsfunktionen aven hand om radgivning. Liv-divisionen erbjuder livforsékringar av



varierande slag och Baltikum omfattar kontorsrorelsen och utlaningsverksamhet till Estland,
Lettland och Litauen (SEB.se, 4).

Organisation
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(SEB.se, 5)

Bilden ovan beskriver de olika organisatoriska enheterna inom organisationen. Déremot visar
inte ovanstaende bild hur de olika nivaerna i hierarkin ser ut. Vi vill da fortydliga att hierarki-
trappan borjar vid kontorsrérelsen med en kontorschef pa lokalkontoren som foljs av en
regionschef, dver exempelvis Goteborgsomradet, och slutligen sitter VD tillsammans med de
hogsta cheferna pa huvudkontoret i Stockholm.

Vi har valt att genomfora var fallstudie pa SEB eftersom de &r en av de storsta aktérerna pa
den finansiella marknaden men aven for att vi anser att de ar en intressant och nytankande
organisation. Att en av oss dven jobbar som konsult pad SEB underlattade &ven valet av SEB
och kontakter med intervjupersoner och insamling av det empiriska materialet.



2.3 Val av respondenter

Enligt Halvorsen (1992) brukar det vid de flesta samtalsintervjuer ske ett strategiskt urval av
respondenter vid en kvalitativ metodansats. Eftersom forskaren vill ha kvalitet pa den
information som samlas in strévar de efter att intervjua de personer i organisationen som har
de storsta kunskaperna inom det omrade som skall ber6ras och som kan uttrycka sig bast
(Halvorsen, 1992) Essiasson m.fl ger i sin bok Metodpraktikan tre allmanna rad vid val av
respondenter som skall intervjuas. Ett av raden &r att det bor vara framlingar som intervjuas.

Vi har valt att intervjua foljande personer inom SEB, pa kontoren i Goteborg: en kontorschef i
sodra delen av Goteborg, en kontorschef pa ett kontor i Norra delen, en foretagsradgivare pa
det sodra kontoret och en kundtjanstradgivare pa kontoret i Vastra Géteborg. Vi har valt att
intervjua dessa fyra da de sjélva gatt med pa att stalla upp och dven pa grund av att de, enligt
var uppfattning, har de kunskaper som ar nddvandiga for en innehallsrik intervju och som i
sin tur skulle kunna framkalla den information som ar nddvandig for var studie. Att intervjua
personer pa olika nivaer inom organisationen har vi uppfattat som fordelaktigt for denna
studie da fragestéllningen skulle kunna belysas utifran varierande perspektiv d.v.s. bade fran
kontorschefernas sida och dven fran medarbetarnas sida.

2.4 Empirisk datasamling

2.4.1 Priméardata

Primardata &r ny data som forskaren sjalv samlar in genom att anvéanda sig av en eller flera
datainsamlingsmetoder (Halvorsen, 1992). Den datainsamlingsmetod vi valt att anvanda oss
av for att ta fram primérdata ar semistrukturerade intervjuer. Under en semistrukturerad
intervju utgar forskaren enligt Bryman (2011) fran en lista med specifika teman som skall
berdras, denna lista kallas ofta intervjuguide. Under en semistrukturerad intervju har
intervjupersonen stor frihet att utforma sina svar pa sitt eget satt och tonvikten under intervjun
skall ligga pa hur intervjupersonen uppfattar och tolkar fragor, intervjuprocessen ar darfor
mycket flexibel (Bryman, 2011). Vart mal med intervjun var att anvanda oss av 6ppna fragor.
Enligt Jacobsen (1993) kan slutna fragor begransa respondentens mojlighet att komma med
nagot nytt och oforutsett. Intervjun blir da mer beroende av intervjuarens formuleringar av
intervjufragor och hypoteser (Jacobsen, 1993). Vi har darfor infor intervjun tagit fram ett antal
mycket 6ppna fragor som foljer ett antal temaomraden som vi anser skulle kunna bidra till en
informativ intervju som i sin tur kan ge ett matnyttigt empiriskt material.

2.4.2 Sekundéardata

Sekundardata ar information som redan samlats in av andra, ofta for att annat andamal.
Sekundérdata kan finnas i tre former; processdata, bokforingsdata och forskningsdata
(Halvorsen 1992). Vi har i var studie anvant oss av forskningsdata sasom bocker och tidigare
uppsatser och processdata i form av vetenskapliga artiklar. Vi har &ven hamtat information pa
SEB’s hemsida.
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2.5 Metodansats

Vi har valt att anvanda oss av en deduktiv metod som enligt Bryman (2011) ar den vanligaste
uppfattningen om forhallandet mellan teori och praktik. En deduktiv metod innebar att man
utifran teorin analyserar de observationer och resultat som getts ur det empiriska materialet
(Bryman, 2011) Vi borjade darfor med att formulera en fragestallning utifran teori och
tidigare studier inom amnet, darefter utformade vi ett teoretiskt ramverk som ger den kunskap
och fakta som kravs for att kunna besvara var fragestéllning. Darefter startade insamlingen av
det empiriska material genom intervjuer Vi analyserade sedan det empiriska materialet utifran
teorin och som gav stod for var slutsats.

2.6 Studiens validitet och reliabilitet

Validitet ar enligt Essiasson m.fl (2009) det svaraste och samtidigt det mest centrala
problemet for en empirisk studie. Validitet gar enligt Bryman (2011) ut pa en bedémning av
om de slutsatser som genererats fran en undersokning hanger ihop eller inte. Extern validitet
ar enligt Bryman (2011) den form av validitet som visar som resultaten fran en undersokning
kan hanforas och generaliseras 6ver hela organisationskontexten. Den externa validiteten &r i
denna uppsats kopplat till frigan om urval, det vill sdga vilka personer som valt att intervjuas
och hur val deras svar och asikter kan generaliseras till organisationskontexten (Bryman,
2011). Vianser att det urval vi gjort och de personer vi valt att intervjua har nara koppling till
den fragestallning vi vill besvara. Vi har valt att intervjua tva kontorschefer for att pa det
sattet fa ett perspektiv pa var fragestéllning fran ett styrande och ledande perspektiv. Men vi
har aven valt att intervjua en kundtjantsradgivare och en foretagsradgivare for att fa ett
perspektiv fran de som arbetar med det dagliga arbetet och som ser mycket att hur
“verkligheten” i organisationen ser ut. Vi dr medvetna om att det finns vissa brister i var
validitet da vi inte haft mojlighet och tid till att intervjua fler personer och personer pa flera
olika nivaer i organisationen.

Enligt Bryman (2011) ar reliabilitet ett grundldggande kriterium for en kvalitativ studie.
Reliabilitet bestar enligt Bryman (2011) av fyra delkriterier, ett av dem ar trovardighet. Att
studien skall vara trovardig innebar att forskarna sakerstallt att undersékningen utforts enligt
regler som finns och att forskarna rapporterar bade resultat och slutsatser till de personer som
varit med i undersokningen for att fa bekraftat att forskarna uppfattat deras beskrivningar och
svar pa ratt satt. Vi var darfor mycket noga under intervjun att stélla foljdfragor och fa
bekraftat att vi forstatt de svar de gett pa ratt satt. Vi planerar aven att till varje
intervjurespondent skicka en kopia av var uppsats.

2.7 Kallkritik

Kallkritik &r en uppsattning metodregler som anvands for att vardera sanningshalten och
beddma trovardigheten i sdval pastaenden om historiska forlopp och omsténdigheter som
nutida uppgifter om sakliga forhallanden (Essiasson m.fl, 2009). Essiasson m.fl (2009) pekar
pa fyra klassiska kallkritiska regler som kan anvéndas i alla situationer da det kravs kallkritik.
Den forsta regeln ar kravet pa att kallmaterialet skall vara dkta. Den andra regeln handlar om
att faststélla om berattelserna som vi kommit 6ver genom det material som samlats in ar
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oberoende. Om det gatt lang tid mellan att en handelse intraffat och att den nedtecknats ar
sannolikheten storre att beréattelsen har minnesfel, efterrationaliseringar eller rena
efterhandskonstruktioner darfor handlar den tredje kallkritiska regeln om att berattelserna
skall vara samtida. Den fjarde kallkritiska regeln handlar om tendens och detta kriterium
hjalper oss att systematiskt fundera 6ver i vilken miljé eller under vilka omstandigheter en
berattelse har blivit till i (Essiasson m.fl, 2009). Vi har darfor att under studiens gang standigt
utvérderat vilka kallor vi anvant oss av och har haft stor hjalp av de klassiska kallkritiska
reglerna under var studie.
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3. Teori

Vi skall i detta kapitel redogora for den teoretiska referensram som anvants i denna uppsats.
Inledningsvis skall vi redogdra for begreppet kreativitet och vad det innebar. For att kunna
besvara var fragestallning skall vi sedan beskriva betydande faktorer som paverkar
kreativiteten i ett foretag eller organisation.

3.1 Definition av kreativitet

Ordet kreativitet kommer fran det latinska ordet cre’o som betyder “skapa” eller
“frambringa”(NE, 1). Enligt Nationalencyklopedin, NE, definieras kreativitet som “formaga
till nyskapande” eller “ till frigorelse fran etablerade perspektiv”. Teresa M. Ambile (1998)
ger en mer komplex definition av kreativitet;

“To be creative, an idea must be appropriate - useful and actionable. It must somehow
influence the way business gets done - by improving av product, for instance, or by opening
up a new way to approach a process.” (Ambile, 1998)

Chris Bilton (2007) menar att kreativitet skapas i en organisation vid métet mellan det han
kallar den kreativa delen och affarsdelen. Kombinationen av dessa delar och féreningen av
dessa olika satt att tdnka skapar kreativitet (Bilton, 2007). Jan Rollof (2004) menar att det
finns vissa centrala kriterier for olika definitioner att begreppet kreativitet. Dessa anser Rollof
(2004) &r att kreativitet ar skapandet av nagot genuint nytt, eller nya och unika kombinationer
av kénda element. Rollof (1999) menar att alla méanniskor ar kreativa men att vissa ar det mer
an andra. Rollof (1999) menar att kreativitet &r en inneboende kraft som finns hos alla
manniskor men som behdver tranas och stimuleras for att den ska ge goda resultat. For att
utveckla sin kreativa formaga kravs daven en medveten satsning och malinriktning (Rollof,
1999).

Teresa M. Ambile (1998) menar att kreativitet skapas av tre funktioner som ar beroende av
varandra; Kompetens, Formaga att tanka kreativt och motivation. Kompetens omfattar enligt
Ambile (1998) den kunskap och de erfarenheter som paverkar det arbete som en person utfor.
Formagan att tanka kreativt beror enligt Ambile (1998) mycket pa personlighet, men aven hur
en person tanker och arbetar. Den kreativa formagan ar en formaga som finns medfédd hos en
person. Den kreativa formagan ar en sammanséttning av olika egenskaper, vilka namns vid
senare skede i studien, som ger goda forutsattningar till att vacka kreativa tankar. Alla
manniskor har olika sammansattningar av dessa egenskaper som framhaver kreativitet och
darfor har alla manniskor olika forutsattningar till att vara kreativa. Enligt Ambile (1998) kan
formagan att tanka kreativt pavisas genom att lyfta fram hur en person stéller sig till problem
och férandringar men aven hur en person satter samman spannande kombinationer av idéer.
Kompetens och formagan att tanka kreativt ar resurser som en person har inom sig och som
alla personer har mer eller mindre av (Ambile, 1998). Motivation &r daremot beroende av vad
en person gor. Jag kan ha mycket kunskaper inom ett omrade och kan utifran olika perspektiv
ha l6sningar pa ett specifikt problem, men om inte motivationen till att I6sa detta problem
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eller motivationen till att anvdnda mina kunskaper finns kommer jag ingenstans. Motivation
ar darfor den tredje faktorn till att skapa kreativitet. Enligt Ambile (1998) finns det tva typer
av motivation, dessa ar utomstaende och inneboende motivation. Ambile (1998) menar att
utomstaende motivation kommer fran en annan person och innebdr att en person blir
motiverad till att gora sitt arbete pa grund utav att det ar mycket dnskvart eller for att undvika
ett problem. Den vanligaste utomstaende motivationen ar pengar. Enligt Ambile (1998) &r
utomstaende motivation ofta det som star bakom problem som kan forknippas med kreativitet
i organisationer. Inneboende motivation ar enligt Ambile (1998) den motivation som en
person k&nner ndr det finns ett genuint intresse, tillfredsstéllelse eller en mgjlighet till
utveckling, utan nagon press fran ndgon annan an sig sjélv.

Three Components of Creativity

technical, procedural,
and intellectual
knowledge

how flexibly and
imaginatively people
approach problems

. Creative-
Expertise thinking

Skills

Creativity

Motivation intrinsic is more effective
than extrinsic

(Ambile, 1998)

Alf Rehn ger ett kritiskt perspektiv pa begreppet kreativitet. Rehn (2011) menar att kreativitet
gor ont och att riktig kreativitet &r omruskande och stéter pa motstand just for att det som
verkligen ar kreativt passar ju inte in i nagra kanda ménster. Rehn (2011) menar att
organisationer och foretag arbetar med nya idéer varje dag men att det ar idéer som gar i linje
med det arbetssatt som rader. En kreativ idé ar enligt Rehn (2011) en idé som ifragasatter de
radande idéerna pa arbetsplatsen, och som darfor mater motstand och som inte riktigt far plats
i organisationen.

3.2 Foretagskulturen och arbetsklimatets paverkan pa kreativitet

Ekvall (1990) har utifran ett forskningsprogram tagit fram ett antal punkter som paverkar det
kreativa klimatet i en organisation. Forst och framst anses utmaning som en framgangsfaktor
for det kreativa klimatet, utmaning innebdér att medarbetares personliga engagemang i det
arbete som de utfor 6kar och att de kan k&nna meningsfullhet och arbetsgladje i det dagliga
arbetet. Nar det inte finns nagon utmaning for medarbetarna kan de bidra till att de kénner
likgiltighet och ointresse for sitt arbete. Frihet anses som en annan faktor som bidrar till ett
kreativt arbetsklimat. Frihet ger sjalvstandighet vilket i sin tur bidrar att medarbetarna sjalva
kan skapa kontakter mellan varandra och utbyta information och kunskap. En begransad frihet
kan medarbetare bli passiva och fokusera pa de instruktioner som finns istéllet for att anvanda
sin kreativa formaga till att hitta Iosningar och ga nya vagar. En tredje faktor som paverkar
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kreativiteten ar idéstod och hur nya idéer bemdts. Genom att chefer och kollegor uppmuntrar,
stodjer och lyssnar pa varandra skapar det ett klimat som framjar kreativitet, det &r dock
viktigt att de idéer och forslag som tas fram granskas konstruktivt. Om medarbetare och
chefer inte &r intresserade av varandras losningar och idéer kan det skapa en atmosfér dér
ingen vagar eller vill férmedla sina tankar och asikter och dar ledningen da missar att ta
tillvara pa viktiga resurser i foretag. Men for att kunna ta fram kreativa losningar och idéer
kravs det &ven att det finns tid for detta. Att chefer ger sina medarbetare tid till att diskutera,
reflektera, testa och experimentera de tankar och idéer som finns krévs for att det skall bli
genomfdrbara och nytdnkande forslag till forandringar. For att skapa en kreativ arbetsmiljo
kravs det &ven att det finns en tillit och 6ppenhet i foretaget. Om det finns en trygghet och
oppenhet i relationerna pa en arbetsplats skapar det en god kommunikation och ett klimat dar
ingen ar radd att saga sin asikt och ingen &r misstanksam mot varandra. En livfull och
dynamisk arbetsplats ar avgérande for ett kreativt klimat. Om det pa en arbetsplats standigt
sker forandringar och nya handelser ger det en arbetsplats dér ingen &r radd for forandringar.
Forandringar ses da som en positiv foreteelse istallet for nagot negativt och hotande. En
arbetsplats dar det finns utrymme for lekfullhet och humor ger dven utrymme for kreativitet.
For att medarbetare skall kunna utnyttja sin kreativa formaga ar det viktigt att klimatet pa
arbetsplatsen tillater en blandning mellan allvar och lattsamhet.

FoOr att medarbetare skall ta fram kreativa forslag kravs det diskussioner och konflikter. Men
det &r viktigt att det inte skapas stora och komplicerade konflikter som skapar motsattningar,
rykten och skvaller. Sma konflikter kan I6sa problem medan stora konflikter istallet hammar
en organisations utveckling. Risktagande ar en annan faktor som kravs for att skapa en kreativ
atmosfar. Risktagande ar organisationens bendgenhet att tolerera osékerhet. nar det skapas
kreativa losningar finns det ofta ett matt av osakerhet och risktagande i detta, det kravs darfor
att en arbetsplats tolererar detta. Kollisioner mellan synpunkter, idéer och olika erfarenheter
och kunskaper skapar debatt vilket i sin tur skapar kreativitet. Att vaga ifragasatta, gora sin
rost hord och skapa debatt ar darfor avgorande for det kreativa arbetsklimatet.

Dessa tio faktorer kallas CCQ (Creative Climate Questionnaire) och &r ett kreativt matt pa det
kreativa klimatet men inte ett matt for den enskilda individen (Ekvall, 1990).

3.3 Ledarskap for kreativitet

Kanske det mest effektiva sattet att stimulera kreativitet &r enligt Ambile (1998) att matcha de
ratta uppdragen med ratt personer. Enligt Ambile (1998) utmanar perfekta matchningar
personers formagor, men for att utmaningen skall resultera i utveckling bor utmaningen inte
vara for stor sa att personen kanner sig 6vervaldigad men heller inte for liten sa att personen
kanner sig uttrakad. For att ledare skall kunna skapa dessa matchningar kréavs det detaljerad
information om de anstallda och mycket tid kréavs fran ledarna, detta kostar mycket pengar
(Ambile, 1998).

FoOr att stimulera kreativitet i en organisation bér medarbetare enligt Ambile (1998) kanna att
de har frihet att bestamma hur sjalva processen for att uppna ett mal skall utformas. Malet
skall daremot enligt Ambile (1998) vara bestadmt sen tidigare av ledaren och organisationen.
Genom att ledaren ger en frihet hur processen for att uppna ett mal skall se ut okar det enligt
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Ambile (1998) den inneboende motivationen genom medarbetare ser sig sjalva som skapare
och genom att det egna intresset blir storre. Frihet gor ocksa att medarbetarna lattare anvander
sin formaga att tanka kreativt och sin kunskap och expertis for att l6sa olika problem som
dyker upp under processens gang (Ambile, 1998).

Tid och pengar ar enligt Ambile (1998) de resurser som starkast paverkar kreativiteten i en
organisation. En ledare maste enligt Ambile (1998) vara mycket noga i sina berakningar nar
valet av hur mycket pengar och tid ett projekt eller en grupp skall ha, dessa val kan antingen
bli kreativitetsskapare eller kreativitetsdodare. Tidspress kan enligt Ambile (1998) bade skapa
och doda kreativitetsflodet. Nar medarbetare forstar allvaret i en viktig deadline, nar till
exempel ett foretag vill fa ut sin produkt pa marknaden innan sina konkurrenter kan tidpress
skapa kreativa losningar da tidspressen ger en 6kad motivation. Men om en organisation har
stallt upp deadlines som finns dar bara for att finnas utan att medarbetare forstar varfor da
kan denna sortens tidspress strypa kreativitetsflodet. En ledare maste enligt Ambile (1998)
forsta att om han eller hon haller tillbaka resurser som ar nddvandiga anvander medarbetare
sin kreativa férmaga till att hitta alternativa resurser istallet for att anvanda sin kreativitet for
att utveckla processer och produkter som fran bérjan ar det huvudsakliga malet.

For att skapa kreativa losningar och idéer maste en ledare enligt Ambile (1998) vara mycket
nogrann och lagga mycket tid pa att designa arbetsgrupper och team. Dessa grupper skall
enligt Ambile(1998) ha en mangfald, dér olika personer bidrar med olika kunskaper, asikter
och olika satt att anvanda sin formaga att tanka kreativt. Men att gruppen har en mangfald
racker inte menar Ambile (1998). For det fosta maste deltagarna i gruppen dela en vilja och
spanning Gver att uppna det uppsatta malet. Deltagarna maste ocksa visa en vilja att hjalpa
sina arbetskamrater. Till sist maste deltagarna uppmarksamma och se de olika unika
kunskaper, egenskaper och perspektiv som varje deltagare i gruppen besitter. Enligt Ambile
(1998) maste en ledare se varje medarbetares personlighet och kunna sétta ihop grupper som
har den ratta kemin.

For att medarbetare skall kénna passion for sitt arbete och for att denna kansla skall vara
hallbar menar Ambile (1998) att en medarbetare bor kanna att det egna arbetet betyder nagot
for organisationen. For att medarbetare skall fa denna kansla for sitt arbete ar det enligt
Ambile (1998) nodvandigt att ledare generdst och fritt uppméarksammar saval individens som
gruppens Kreativa arbete.

Om medarbetare och grupper blir uppméarksammade och uppmuntrade av hela organisationen
Okar kreativiteten enligt Ambile (1998) annu mer. Att medarbetare kanner att de ha ett stod i
sitt arbete fran organisationen i stort kan de i storre utstrackning utnyttja sin kreativitet.
Framforallt kan detta stéd enligt Ambile (1998) ges genom att kontrollera medarbetarnas
utférda arbete och ge rétt och mycket information till sina medarbetare, stodet kan &dven ges
genom att kontrollerat se till att politiska forandringar inte ger ovantade och stora problem for
medarbetarna i organisationen.
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Jan Rollof (2004) menar att de tre framsta egenskaperna en ledare bor besitta for att framja
kreativitet ar nyfikenhet, mod och en férmaga att tdnda den kreativa gléden hos andra
manniskor. Anledningen till att Rollof (2004) har med egenskapen nyfikenhet &r att han
menar att en ledare bor ha en egen nyfikenhet och ett eget intresse for att kunna entusiasmera
andra och tdnda den kreativa gloden hos andra. Rollof (2004) menar att nyfikenhet &r en
mycket stark drivkraft och som ar nddvéndig for att skapa kreativa losningar och forslag. Mod
menar Rollof (2004) beh6vs pa manga plan och i manga olika former for att skapa en kreativ
atmosfar. Enligt Rollof (2004) krévs det mod for att tanka annorlunda, det krévs ocksa mod
for att ta risker och for att kunna stélla krav. Rollof (2004) menar att mod ar en medfédd
egenskap men att den ocksa gar att trana upp. Att tanda den kreativa gloden anser Rollof
(2004) &r karnan i ledarskapet, dér ledaren skall motivera till speciella arbetsinsatser men
framforallt spontant uppmuntra och fa méanniskor att anvéanda sin kreativa formaga och sin
skapargladje.

Enligt Jan Rollof (1999) skall en ledare for att skapa en kreativ atmosfér folja sju uppdrag:

- Formulera visioner; dessa visioner skall vara djarva och tilltalande for att skapa en stark
drivkraft och nyfikenhet bland medarbetare, men de skall ocksa vara tydliga och trovardiga
for att kunna fungera i hela organisationen och for att samtliga medarbetare skall stréva efter
ett och samma mal.

- Kombinera organisationens och individens perspektiv; En ledare bor kombinera de
manskliga perspektivet med det organisatoriska perspektivet Alltsa att kunna kombinera
medarbetarna behov av att synas, fa erkdnnande och ha inflytande med organisationens mal
med effektiv produktion och lénsamhet.

- Entusiasmera och stall krav; genom att en ledare stéller krav k&nner sig medarbetarna sig
motiverade och att nagon annan tror pa dem och vad de kan astadkomma.

- Katalysera kreativitet; en ledare bor underlatta for medarbetarna att arbeta i och utveckla
organisationen genom att éppna upp for forandringsprocesser som éar kontinuerlig och
sjalvgenererande.

- Lagg engagemang och innehall i organisationens natverk; genom att underlatta for kontakt
mellan medarbetare pa olika nivaer i organisationen skapas kreativitet, kreativitet skapas nar
manniskor mots. For att en ledare skall utveckla néatverk, kontakter och relationer mellan
medarbetare bor en ledare vara tillganglig i organisationens alla olika nivaer.

- Koordinera kreativa processer; en ledare maste standigt ta stallning till om den
organisatoriska atmosfaren och organisationsstrukturen ar gynnsam for den kreativa processen
och vara beredd att férandra och utveckla.

- Finn rytmen; ledare skall fa en balans mellan effektivitet, produktion, tempo och reflektion,
pauser och funderingar. For att skapa kreativitet och goda resultat bor det finnas en balans
mellan entusiasm och rationalitet En ledare bor darfor emellandt tvinga sina medarbetare att
stanna upp och fundera kring de motiv, syften och mal som det kreativa arbetet har.
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3.4 Struktur inom organisationen

Kérnan i vad som utgor en byrakrati handlar framst om sa kallad centralisering av
beslutsfattandet och formalisering av regler samt rutiner. Hirst m.fl. (2011) beskriver att
centralisering av beslutsfattandet sker nar ett fatal overordnade ledare tilldelats att ansvara for
beslut i det dagliga arbetet istallet for de underordnade medarbetarna. En lag grad av
centralisering innebar att fler medarbetare kan agera till stor del pa ett sjalvstandigt vis och
fatta beslut efter egen formaga i arbetet. Tvartemot innebar en hogre grad av centralisering att
beslutsfattandet sker uteslutet fran ledare i de dverordnade befattningarna (Hirst m.fl. 2011).

Damanpour (1996) uttrycker hur innovationsformagan hos medarbetare paverkas negativt av
det centraliserade beslutsfattandet pa sa satt att medarbetare enbart tillgodoses med begransad
information vilket leder till mindre delaktighet fran deras sida i form av minskad medvetenhet
och engagemang. Kreativ problemldsning och generering av nya idéer fran medarbetarnas
sida motarbetas darfor av formell auktoritet (Damanpour, 1996). En av de mest betydelsefulla
atgarder en ledare kan gora for att framja kreativitet bland sina medarbetare, argumenterar
Amabile (1998), dr att dela med sig av information. Informationsflddet som begrénsas av
centraliserat beslutsfattande hammas av sadan byrakrati.

Hirst m.fl. (2011) uppger att formaliseringens innebord behandlar standardiserade procedurer
och tydligt punktade regler som syftar till att vagleda medarbetare sa de agerar pa korrekt satt
och forminskar darmed utrymmet for medarbetarna att handla efter eget omdéme. Aven
formaliseringen anser Damanpour (1996) har en negativ effekt pa innovationsformagan som
orsakas av strikta regler och noggrant utforliga arbetsbeskrivningar (Damanpour, 1996).

En ytterligare faktor som forstarker byrakratisk kontroll, enligt Damanpour (1996) ar den
organisatoriska storleken. En storre organisation ar i regel mer byrakratisk an en mindre
organisation da denna har ett storre antal diversifierade enheter som behdver samspela med
varandra. En tydlig uppséttning regler, standardiserade rutiner och hierarkiskt beslutsfattande
ar till fordel just for att driva ett stort antal organisatoriska enheter at samma hall. Mindre
organisationer har storre mojlighet att kontrollera sina medarbetare och deras handlingar pa
ett mer personligt vis &n storre organisationer som har hundratals medarbetare och manga
enheter (Damanpour, 1996).

Formalisering och centralisering paverkar innovationsformagan hos medarbetare mer negativt
i stora organisationer &n i sma organisationer. Detta kommer Damanpour (1996) fram till da
han argumenterar att byrakratisk kontroll bidrar till forsdamrat engagemang fran
beslutsfattarnas sida och sanker medarbetarnas motivation for innovativt tdnkande. Den
innovativa formagan kraver sammankoppling av skilda delar inom en organisation, vilket ar
mer problematiskt att uppna inom en storre organisation &n en mindre (Damanpour, 1996).
Ahrne och Papakostas (2002) argumenterar for att det ar just dess oformaga att vara flexibel
som gor byrakratin sa stark da regelbundenhet star i centrum och en klarhet existerar i vad
som behdver goras och dven tydlighet dver pa vilket sétt det ska utforas. Ur langsiktigt
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perspektiv medfor byrakratin forutsagbarhet och darmed vad som kan betraktas som
effektivitet.

Enligt Ekvall (1990) har byrakratin i mer allman mening fallit ut i tva skilda faktorer: en som
framhaver makt och centralisering och en som fokuserar pa ordning, klarhet och planering.
Ekvall (1990) menar att strukturforhallanden i form av byrakratiska knéligheter bidrar till
svarigheter att framfora nytankande och kreativa forslag och forandringar da det hammar
idéflode och forhindrar risktagande. Nagra sérskilda faktorer som paverkas negativt av det
byrakratiska vasendet ar frinet, lekfullhet, stod for nya idéer, utmaning, tillit och lekfullhet,
pastar Ekvall (1990). Informationen sker pa ett enkelriktat sétt fran ledarna till medarbetare
och gar ofta till pa sadant satt att nya idéer inte far rum da ledare har stakat ut bade ett mal
samt en vag for att na dit. Ledaren kommunicerar da inte fragor och problemstéaliningar i sin
information som ger upphov till dialog och problemldsning, utan snarare givna Iésningar pa
problemen. Pa detta satt anser Ekvall (1990) att spridningen av information i byrakratier
forsvaras vilket i sin tur bidrar till att nya idéer fran medarbetarnas sida inte tas tillvara.
Resonemanget utvecklar Ekvall (1990) vidare, med att &ven planering och organisatorisk
klarhet har en positiv betydelse for den adaptiva, forbattringsorienterade kreativiteten, det vill
séga vad Evall (1990) menar med forbattringar som inte bor forvaxlas med den innovativa
kreativiteten.

3.5 BelOningssystem och drivkrafter

Det finns en bred variation av vad beléning kan innebdara men grundldggande ar meningen att
den ska vacka incitament hos medarbetaren att skapa ett resultat. Medarbetare kan
uppmuntras till att agera pa ett sarskilt satt genom att fa en beloning i gengald for sitt
agerande, vilket dven da kan uppmuntra medarbetaren till att komma med idéer och forslag.
Arne Svensson (2001) beskriver hur dessa incitament kan vara positiva i det avseendet att
medarbetaren far en beldning och den negativa handlar om att undvika en bestraffning. Det
finns bade materiella och immateriella beloningar dar de materiella kan utgoras av
ekonomiskt slag. Dessa kan da ske i form av 16n efter medarbetarens prestationer, tillgang till
tjanstebil, rabattkuponger till mat eller motion, optioner och liknande. De immateriella
beloningarna utgors av uppmuntran till exempel fran kollegornas sida eller uppmarksamhet i
form av manadens medarbetare och mycket mer. Andra exempel pa immateriella beléningar
ar befordran, mer ansvar och till exempel fortroende fran foretaget. Dessa beloningar kan vara
riktade till en individ eller grupp och kan avse atgarder pa kort eller lang sikt.

Det ar meningen att beloningen skall frambringa en drivkraft hos medarbetaren att uppna
resultat i arbetet och dessa faktorer utgors av tvang som drivkraft, av sa kallade normativa
drivkrafter och av inneboende drivkrafter. De normativa drivkrafterna utgors av de sociala
samt de inforlivade drivkrafterna forklarar Arne Svensson (2001). De sociala drivkrafterna
handlar bland annat om att accepteras av medarbetarna, fa fortroende och ansvar. Tvartemot
de sociala drivkrafterna i arbetet som hamtas fran omgivningen sa finns de inforlivade inom
medarbetarens egenskaper da de baseras pa ens egna moraliska varderingar, normer och ideal.
Till exempel att bli manadens anstalld beror pa hur hoga ambitioner medarbetaren har.
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Svensson (2001) menar att det finns en grans for vad medarbetaren &r villig att gora for
uppskattningens skull och fran andra héllet finns da egenintresset, den inneboende
drivkraften, det vill sdga hur pass tillfredsstéllande och lustfyllt det &r att utfora
arbetsuppgifterna. En fotograf eller skribent kan k&nna gladje av att fota och skriva trots att
det &r deras dagliga arbete just for att beléningen ar sjdlva aktiviteten. Sammanfattningsvis
papekar Svensson (2001) att medarbetarens livssituation har att gora med vilka beléningar
som ger mest resultat. Till exempel blir resultatet pa arbetet av en l6neforhajning troligtvis
storre for en lagavionad medarbetare dn en medarbetare med hogre 16n. Darmed &r det viktigt
att anpassa beldningen efter individens eller kollektivets forutsattningar menar Svensson
(2001).

Ax m.fl. (2005) menar att det finns mycket problematik kopplat till beloningssystem. Néar det
skall ske individuella beloningar bor ett foretag se till att de anstallda inte far uppfattningen
om att vissa favoriseras. Vid beloning till grupper bor beléningen vara pa basis av vad
gruppen astadkommit, det finns da risk for att vissa blir sa kallade fripassagerare, det vill sdga
anstallda som inte bidragit till gruppen men som anda far beléning. Denna problematik som &r
kopplat till beloningssystem kan enligt Ax m.fl. (2005) stéllet for det tankta syftet skapa dalig
stamning och arbetsklimat i foretaget. Ytterligare negativa effekter uppstar om individen inte
inser det omedelbara sambandet mellan beléning och prestation, vilket i sin tur minskar
motivationen. Ett tredje dilemma visar sig om gruppmedlemmen arbetar for att sjalv fa
maximal beléning och déarmed drabbas kénslan i gruppen negativt.

Beldningar for grupper sker trots detta da organisationen vill uppna gott samarbete i gruppen
emot gemensamma mal ddr organisationen anser att dessa arbetar optimalt om de gor det
tillsammans. Detta satter en press pa att enskilda gruppmedlemmar prestera bra for gruppens
skull da gruppens prestationer ar i fokus (Samuelsson m.fl., 2009).
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4. Empiri

| detta kapitel gors en redogorelse for uppsatsens empiriska material. Det empiriska
materialet omfattas av de intervjuer vi gjort med kontorschefer, foretagsradgivare och
kundtjanstradgivare pa SEB- kontor i Géteborgsomradet. De personer vi valt att intervjua
har valt att vara anonyma, vi har darfér valt att bendmna de kontor de arbetar pa som
Véster, Soder och Norr. Vidare har vi valt att bendmna kundtjanstradgivaren KR,
foretagsradgivaren FR, kontorscheferna KC1 och KC2.

4.1 Intervju kundtjanstradgivare, lokalkontor vaster

KR har arbetet som kundtjanstradgivare pa ett av SEB’s lokala kontor i Vaster i ett ar och 2
manader. KR har tidigare gatt en tvaarig utbildning som handelsekonom och darefter arbetat
pa banken Swedbank som kundtjanstradgivare i tva ar. KR anser att det delvis finns ett
utrymme fOr att kunna styra det egna arbetet och for utsvavningar i sitt arbete, KR menar att
det finns mdjlighet att under en begrénsad tid l1&gga upp och planera egen tid for till exempel
moten. KR anser att mycket av beslutsfattandet allméant styrs centralt och fran chefer hogre
upp i organisationen men att mycket av det dagliga arbetet styrs fran det egna kontoret. KR
menar att forklaringen till att det ser ut pa detta satt &r att SEB som bank har regler och lagar
som galler alla och som maste foljas och att det darfor blir naturligt att mycket av
beslutsfattande sker fran den centrala ledningen.

KR anses uppmuntras till att komma med idéer och tankar som kan leda till forbattringar pa
bade kontoret och inom hela SEB’s organisation. KR menar att inget ar hugget i sten och att
personal séger till om de anser att nagot ar felaktigt eller kan utvecklas for att effektivisera det
dagliga arbetet. KR har inte utnyttjat nagot system dar anstallda kan framfora sina idéer och
tankar inom SEB. KR kanner till en fragelada dar anstallda pa SEB kan lamna in sina idéer
och tankar men vet inte var den finns nagonstans, KR menar att hon istéllet pratar direkt med
sin narmaste chef om hon vill framfora en asikt, tanke eller 16sning. KR anser att den faktor
som kan hindra medarbetare pa SEB att dela med sig av asikter och tankar framforallt ar
tidspress, att det inte finns tid till att sitta ner och diskutera med medarbetare och chefer. Hon
menar &ven att brist pa information ar ett hinder, var och vem medarbetare skall vanda sig till
ges ingen information om.

KR kanner inte till nagon form av system inom SEB for att beléna genomslagskraftiga och
utvecklande forslag och idéer. KR menar att nar medarbetare lyckats far denna
uppméarksamhet och en klapp pa axeln och att det inte delas ut ndgon ekonomisk beloning for
detta inom SEB.

KR anser att det ar mycket viktigt for SEB att anstéllda utméarks som kreativa och idérika. KR
menar att banken och det egna kontoret inte skulle ha en chans att utvecklas annars. KR anser
att chefen for lokalkontoret i VVaster styr kontoret i en kreativ rikting men hon anser éven att
hela banken forvantas vara kreativ och att detta styrs fran den centrala ledningen. KR anser att
banken och dess chefer ar mycket lyhorda och att de vill forsta det dagliga arbetet som hon
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och hennes kollegor utfor. KR menar att SEB’s chefer vill forsta alla de perspektiv som finns
pa de olika nivaerna i oranisationen for att kunna styra banken i den 6nskad kreativ riktning.

Nar vi slutligen fragar KR om jargongen och foretagskulturen pa det egna kontoret far vi
svaret att det ar en mycket 6ppen och utvecklande miljo, déar de anstallda vagar framfora sina
asikter. KR tror ocksa att det ar mycket fordelaktigt att det ar ett litet kontor just for den
kreativa atmosfaren da alla kanner alla.

4.2 Intervju foretagsradgivare, lokalkontor séder

FR har arbetat pa SEB sedan 1988 och har sedan dess fatt olika vidareutbildningar av banken.
FR menar att hennes arbete till viss del styrs av regler och rutiner just for att det finns ett
regelverk som finansinspektionen satt upp. Samtidigt ser FR sitt arbete som mycket fritt da
hon kan disponera sin tid pa det séatt som passar henne. FR anser att det till viss del tas mycket
beslut centralt i banken och menar att banken &r en hierarkisk organisation. Att banken &r
hierarkisk innebér att det &r en mycket trégrodd verksamhet dar forslag och invandningar ofta
forvrangs langs den hierarkiska kedjan, FR jamfor detta med viskleken. FR anser ocksa att
mycket av de beslut och forandringar som skall bidra till en utveckling inte alltid nar det
dagliga arbetet som hon och hennes kollegor utfor. FR anser vidare att mycket beror pa vem
som &r mellanchef och hur drivande dessa mellanchefer &r. Samtidigt beskriver hon SEB som
en bank som vill vara forandringsbenagen och nytankande men att det & manga faktorer som
motverkar detta och som gor att banken inte kommer vidare.

FR kanner till tre olika system dar anstallda kan framfora sina idéer. Det forsta var en speciell
grupp som satt med forslagsverksamhet, denna verksamhet finns inte langre. FR anser att det
da fanns vissa problem med denna verksamhet da gruppen inte alltid hade forstaelse for vad
var problem och vad som behovde forandras i det dagliga arbetet, hon anser ocksa att
uppfoljningen av forslag och losningar inte alltid var bra. Ett annat system ar de sakallade
“tavelmodtena” dir anstillda kan ta upp stora som sma forslag. Ett tredje system som FR
namner ar de sdkallade “Runda bordssamtalen”, dar tio utvalda anstéllda sitter och diskuterar
just forslag till forandringar. De utvalda tar da med sig ett antal punkter som de anser bor tas
upp, FR anser att denna form av system &r mycket betydelsefulla och bér vara oftare. FR
menar dock att om det ar nagot som de anstéllda vill forandra sa ser de inget hinder att
forandra de processer och rutiner som de har behdrighet att forandra. FR menar att bland
kollegorna pa det egna kontoret vagar alla saga sin asikt och framfora forslag for utveckling
men att det pa en hogra niva finns olika hinder, framforallt att de anstallda har en misstro till
om de far aterkoppling och att forslag pa forandring verkligen kommer tas pa allvar. FR ser
ocksa tidsbrist som ett av de storsta hindren for kreativitet. FR anser att kreativitet ar centralt i
SEB och att SEB vill arbeta for en kreativ atmosfar men hon menar ocksa att cheferna i SEB
inte underlattar tillrackligt mycket for att de anstallda skall kunna ta tillvara pa sina kreativa
formagor. FR ser sitt egna kontor som en mycket trevlig och sympatisk miljo dar det finns en
hog gemenskap men med manga olika drivkrafter.
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4.3 Intervju kontorschef, lokalkontor Soder

KC1 bérjade som kontorschef pa SEB 1989 och har totalt arbetat inom SEB i 36 ar. KC1
menar att inom banken styrs arbetet mycket av regler och rutiner. Det finns ett visst ramverk
inom bankbranschen som medarbetare &r tvungna att folja. Daremot &r det fritt att lagga upp
sitt arbete efter egen vilja inom dessa ramar. Vad géller méten med personal och kunder finns
det utrymme att bestamma mycket pa egen hand men det finns fortfarande uppgifter som
maste géras men hur och nér dessa ska utforas ar fritt. VVad géller beslutsfattande upplever
KC1 att mycket beslut kan fattas pa egen hand i stérre utstrackning &n vad som fattas centralt
inom banken. Undantaget galler da storre fragor eller fragor av sadant slag att dessa rent
regelmassigt maste fattas centralt exempelvis gallande kreditgivning. Det finns en form av
vad banken kallar sunt fornuft som goér att mycket av beslutsfattande kan ske efter egen
formaga da det inte gar att fatta alla beslut centralt eftersom det skulle vara alldeles for
tidskrévande.

Som kontorschef anser KC1 att det &r viktigt att uppmuntra sina medarbetare att komma med
nya idéer da detta ar viktigt for forbattring och utvecklingens skull. En uppgift som KC1
haller pa att 4gna sina tankar at i nuvarande stund &r att hitta nya tillvagagangssatt for att
uppmuntra sina medarbetare att vara kreativa och hur de anstalldas idéer ska tillvaratas. Det
finns inga mallar for att kunna uppmuntra alla medarbetare pa SEB till att vara kreativa och
detta bor inte heller efterstravas da alla ar olika individer och darfor kravs det olika satt for att
uppmuntra enskilda medarbetare till att komma med nya idéer. Darfor ar det viktigt for KC1
att strava efter att ta hansyn till individen da det ar dessa som ser vad som hénder i det dagliga
arbetet och vet hur SEB fungerar i praktiken.

| nulaget haller ledningsgruppen inom SEB pa att diskutera nya tankar infor nasta ar, 2012.
Det finns dock inga sarskilda system dar medarbetare kan lamna in sina forslag. Detta gors
oftast via moten eller rent spontant under arbetstid da medarbetare sjalva soker upp KC1.
Tidigare fanns det en stark forslagsverksamhet inom SEB da nytankande var mer i fokus for
nagra ar sedan. Denna forslagsverksamhet har inte fortskridit med samma betydelse idag da
forsaljningsverksamheten ar av mer betydelse. Det sker nufortiden mer rullande-band
produktion. Losningar pa problem som uppstar langs vagen léses inte vardagligen med nya
idéer utan snarare av forbestamda paketlosningar. Férandringen marks aven pa
rekryteringarna da det ar vasentligt att medarbetaren har séljformaga.

Pa detta plan ar det darfor viktigt att vara kreativ inom banken da saljarbetet standigt kraver
nya idéer om att komma pa nya satt att silja produkter.

Medarbetarnas beloning for att komma med nya idéer var av betydligt mer vérde forr da detta
prioriterades mer an idag. Beloningen kunde da vara i form av kontanter exempelvis
procentuellt gentemot arbetsinsatsen. | nuldget blir medarbetare premierade for de idéer som
slar igenom och den ekonomiska beléningen aterstar men inte i samma omfattning utan den
kan ske i form av exempelvis rabatter. Forutom den ekonomiska beléningen som minskat sa
har aven den uppmuntran till nya idéer minskats. Detta i samband med dvergangen fran fokus
pa idéer till mer forséljningsverksamhet och rullande-band-produktion. SEB har, sdsom KC1
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beskriver det, gatt fran bokhallare till séljare. Personligen stravar KC1 efter att uppmuntra
sina medarbetare och hoppades aven att SEB som helhet aven stravar efter detta.

Vad som skulle kunna uppfattas som ett hinder for medarbetarna att kunna komma med nya
idéer &r tidspressen. Det finns inte tillrackligt med tid att satta sig ner och prata igenom
nyskapande och utvecklande idéer grundligt med varje medarbetare da en stor del av tiden gar
at till att skota den dagliga verksamheten. Nagot annat som KC1 sjalv upplever som ett hinder
ar att idéer tenderar att dyka upp utanfor arbetet exempelvis vid kvéllstid innan det ar dags att
sova.

Att vara kreativ inom banken &r av storsta betydelse och detta har blivit viktigare i takt med
att forséljningen inom SEB vaxte fram. KC1 anser att kreativa medarbetare anses som mer
glada och skapar darmed god stamning. Aven av denna anledning ar kreativitet centralt inom
banken. Det &r viktigt att medarbetare trivs, tycker om sitt arbete och att de ska komma dit
aven for att de trivs och inte enbart sétta sig vid arbetsbanken och vanta pa dagens slut. KC1
menar att det finns manga skal till att kreativitet ar viktigt. Jargongen pa kontoret haller pa att
forbattras i takt med att kontoret fatt nya 6ppnare lokaler. Dar medarbetare sitter tillsammans i
storre utstrdckning an forr. Intern forskning som gjorts inom SEB &r Voice som berér amnet
vad galler hur idéer tillvaratas, och om arbetare blir sedda och hérda. Aven enskilda enkater
har gjorts internt da och da.

4.4 Intervju Kontorschef, lokalkontor Nord

KC2 har arbetat inom SEB sedan 1987. Det var under hennes gymnasiala utbildning inom
marknadsforing som hon av en slump 6vergick till arbete pa SEB under en begransad period
pa tre veckor och som darefter fortlopte. Studier i foretagsekonomi skedde samtidigt som
arbetet pa banken och har efter det kompletterat med en méangd olika utbildningar inom
forsakringsfaltet.

KC2 menar att det &r nédvéndigt att bankvésendet till stor del &r styrt av regler och rutiner
men daremot laggs arbetet upp fritt inom ramarna for dessa reglerna. Uppgifter maste goras
men nér och hur finns det utrymme for att bestamma pa egen hand. Arbetet upplevs som fritt i
det avseendet att mycket av arbetsuppgifterna handlar om kontakt med andra méanniskor. Nar
det galler att ha madten med bade kunder och medarbetare samt enskilda samtal med dessa kan
det laggas upp pa sa satt att det passar KC2. Pa grund av stordriften, det vill siga att det ar ett
sadant stort kontor med mycket ménniskor, sa ar det nddvéandigt med lagar och regler for att
kunna halla ordning och reda. Malet med arbetsuppgifterna ar klara och bestamda pa forhand
men hur var och en ska ga tillvaga for att uppna malet beror pa medarbetarnas egna
preferenser.

Givetvis tas de stdrre besluten mer centralt inom banken men trots detta finns det tillrackligt
utrymme att fatta de flesta besluten pa egen hand i det dagliga arbetet. Det finns en sorts
grundlig logik, ett sunt fornuft, hos alla medarbetare att sjalva fatta beslut i bankarbetet men
det innebar dven att dessa maste folja ledningens direktiv. Det sker alltsa en stor del av
medbestammande upplever KC2 bade hos medarbetarna och inom sitt eget dagliga arbete.
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KC2 prioriterar att uppmuntra medarbetarna att komma med nya idéer och tankar. KC2
kanner aven att hon fran den hogre ledningen uppmuntras till detta. Nya idéer &r av stor
betydelse och medarbetarna yttrar ofta nya forslag pa forbattring och innovativa Iésningar
som tas tillvara pa. Det finns ett webbaserat program vid namn "IDEA”. Pa gemensamma
maten som sker i sma grupper talas det om uppmuntran av medarbetare till att védxa och
komma med forslag. IDEA é&r ett webbbaserat program dar medarbetare kan skicka in sina
nya idéer bade stora som sma, for vilka de kan fa en viss ekonomisk beloning. Far idéerna
genomslag sa uppmarksammas den medarbetare som kom pa idén.

Vad som skulle kunna tankas forhindra arbetare fran att komma med nya idéer kan ténkas
vara om medarbetaren i fraga uppfattar sin ide som mindre betydelsefull dvs. att den inte
spelar nagon roll och darfor &r det onddigt att fora fram den pa tal. KC2 upplever sig ta
tillvara pa medarbetares idéer och vara lyhord infor dessa. For sin egen del upplever KC2 att
aven dennes idéer tas till vara pa genom sitt eget natverk och far i sin tur klar respons pa dessa
idéer. | stort & SEB en bank som ar 6ppna for nya idéer da detta tillhor bankens kultur. Det &r
aven en generationsfraga da KC2 menar att det forr, nar KC2 forst borjade arbeta inom
banken, var en mer hierarkisk struktur i banken i det avseendet att medarbetare inte kunde
saga till om saker och ting. Ordet kom uppifran och medarbetare lydde dessa. Nufortiden
upplevs arbetsplatsen som mer éppen och vem som helst kan komma med asikter, aven
nyanstdllda. KC2 anser att trots att hon &r kontorschef ser hon en stark samhdrighet med
medarbetarna och menar att hon ar “en i ginget”. Vidare menar KC2 att organisationen inte
langre har en kontorschef som ger order och medarbetare som lyder dessa utan medarbetarna
tar mycket beslut pa egen hand genom det grundlaggande sunda fornuftet som tidigare
namnts.

Gemenskapen bland medarbetarna inom banken &r betydligt battre idag &n vad den var forr
vilket gor det latt att framfora sina asikter och framforallt vagar medarbetarna prata 6ppet med
varandra. Gemenskapen forbattrades aven betydligt sedan banken delades upp internt pa nya
satt da kundtjanstmedarbetare, privatradgivare och andra avdelningar borjade arbeta
tillsammans istallet for var och for sig. Storleken pa kontoret i sig ar inget hinder for
medarbetare att medarbetare uppmarksammas for sina och idéer och att dessa tas tillvara pa.
Det &r en prioritet sarskilt for KC2 att strava mot en annu béttre gemenskap vilket gynnar alla
medarbetare och framforallt organisationen.

Kreativiteten i sig ar avgdrande for att arbeta inom bank éver huvud taget, uttrycker KC2.
Medarbetarna ar sarskilt viktiga pa detta plan eftersom det inte finns nagot som bevisar att det
som cheferna séger skulle vara det enda ratta och for att det &r medarbetarna som upplever hur
det dagliga arbetet fungerar i praktiken. Darfor behdver alla komma med nya idéer for att
banken ska utvecklas och for att medarbetarna trivas sa bra som mojligt for om de inte trivs sa
marker kunderna genast detta, vilket inte ger ett sarkilt bra intryck pa kunderna. Framgéangen
for bankens resultat &r helt beroende av hur medarbetare trivs och utvecklas. Trivs de med sitt
arbete sd gor dessa aven bra ifran sig. Alla yrkesroller i teamet &r lika viktiga da alla har en
viktig roll.
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Interna undersokningar har gjorts inom banken som till exempel ’Voice” som é&r ett grundligt
formular som varje anstalld far fylla i. Vilket anses som ett nédvandigt underlag till
forbattring. Aven andra mindre undersékningar gors nagra ganger om aret bland annat den s&
kallade “tempen”, vilken gors i syfte att méta pressen och stamningen pa kontoret. KC2 har
varje vecka avstaimningsmoten med en representant for varje avdelning for att ta del av de
anstalldas asikter och tankar kring forbattringar. “You are SEB” ir ett projekt som pagér just
nu pa alla kontor inom SEB &ven de som ligger utomlands. Detta projekt handlar om att
implementera mervarden och vardeord i det dagliga arbetet samt en uppsattning mal att strava
efter dar bland annat kreativ formaga har en central roll.
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5. Analys

| detta kapitel analyseras det empiriska materialet utifran studiens teoretiska variabler. Vi
har valt att dela upp analysen i fem delar. I den forsta delen analyseras de anstélldas
kompetens, formaga att tanka kreativt, motivation och hur detta paverkar deras vilja och
férmaga att vara kreativa. | den andra delen analyseras hur féretagskulturen pa SEB
paverkar formagan hos de anstallda att vara kreativa. | den tredje delen analyseras hur
SEB’s ledarskap paverkar kreativitet och hur ledarskapet framjar kreativitet och nytankande.
| det fjarde stycket analyseras hur SEB’s organisationsstruktur paverkar den kreativa
atmosfaren och till sist analyseras pa vilket satt SEB anvander sig av beléningssystem for att
framja kreativitet.

5.1 De anstalldas kompetens, formaga att tdnka kreativt och motivation

Ambile (1998) menar att kreativitet skapas av tre funktioner som &r beroende av varandra;
Kompetens, Formaga att tanka kreativt och Motivation. Vidare menar Ambile (1998) att
kompetens och formagan att tanka kreativt ar formagor och resurser som dr en person har
inom sig och som en person har mer eller mindre av, men att motivation ar en resurs som &r
beroende av vad personen gér. Om en anstalld pa SEB besitter vissa kunskaper och har en
viss formaga till kreativitet kan dessa tva anda inte utnyttjas om den anstallda har brist i sin
motivation. For att anstéllda och ledare pa SEB skall utnyttja den kreativitet som de besitter
maste darfor alla tre faktorer gynnas. Fran de intervjuer vi gjort har vi forstatt att for att fa
anstallning pa SEB finns det vissa krav pa en viss kunskap, det finns dven krav pa nytankande
och en formaga att komma med idéer och Iésningar. Vid en anstéllning pa SEB finns det &ven
formanen att utnyttja kompetensutveckling och olika vidareutbildningar. Att SEB har dessa
krav och ger de anstéllda dessa mdjligheter anser vi visar att SEB framjar kreativitet genom
att skapa en organisation med hog kompetens och dar de anstallda besitter en formaga att
tanka kreativt. Vi anser alltsd att SEB har skapat en organisation som har anstéllda som
besitter en formaga att tanka kreativt och har en viss kompetens. Men for att kunna skapa
kreativitet kravs aven den tredje faktorn motivation.

Ambile (1998) menar att det finns en inneboende och en extern motivation. Fran det
empiriska materialet anser vi att vi tydligt kan se att de tva kontorscheferna har en storre
inneboende motivation &n bade kundtjanstradgivaren och foretagsradgivaren. Det tror vi beror
pa att de kanner ett storre ansvar for organisationen och mer delaktiga i de beslut som tas i
SEB som organisation. De bada kontorscheferna har storre mojlighet att paverka och styra sin
del av organisationen. Till exempel har kontorscheferna i stérre utstrackning tid till att sitta
ner och samtala och diskutera med olika personer pa olika nivaer i organisationen, vilket vi
anser gynnar motivationen genom att det framjar delaktigheten, att kdnna ett ansvar och
kanslan av att betyda nagot for organisationen. Foretagsradgivaren hade vid ett tillfalle
majlighet att f vara med i ett s kallat “runda- bord-samtal”, dar olika problem och
utvecklingsmdjligheter togs upp. Vi forstod att denna sortens tillstélining gav en
motivationskick da foretagsradgivaren fick en kansla av att betyda ndgot och att
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organisationen lyssnade pa hennes asikt. Genom de intervjuer av kundtjénstradgivaren och
foretagsradgivaren forstod vi att de fanns en saknad av denna sorts tillstallningar bland de
anstallda som arbetar med det dagliga arbetet dar det finns mojlighet att fa sin rést hord,
kanna en storre delaktighet och gemenskap med hela organisationen. Fran de intervjuer vi
gjort har vi forstatt att det framforallt ar den tidsbrist som rader som &r det mest frustrerande
och det &r det storsta hindret fran att kanna en stérre inre motivation, tid till att sitta ner och
samtala och diskutera for att fa olika infallsvinklar och perspektiv pa problem och
fragestallningar.

Ambile (1998) menar att gemenskapen pa ett kontor eller i en hel organisation kan framja den
inneboende motivationen da det skapar en gladje och tillfredstallelse i sitt arbete. | det
empiriska materialet kan vi se att gemenskapen pa de kontor vi besokt anses stor och att de
anstallda trivs pa sin arbetsplats, detta tror vi absolut gynnar den inneboende motivationen
och skapar en drivkraft till ett fortsatt gott arbete hos de anstéllda. Den inneboende
motivationen motverkas dock av att det finns en yttre press. Vi tror att de anstéllda pa SEB
idag har en storre press att utfora sitt arbete val och att salja sa mycket som mojligt. Precis
som kontorschefen pa kontoret Soder uttryckte sig sa anstaller SEB idag séljare istallet for
bokhallare, denna utveckling tror vi kan skapa en press pa de anstélla och darmed motverka
den inneboende motivationen.

Ambile menar att den vanligaste utomstaende motivationen &r pengar. Vi anser darfor att det
faller sig darfor naturligt att de personer pa en hdgre position med hogre loner dven har en
storre utomstaende motivation. Som det empiriska materialet visar finns det olika
beloningssystem dar de anstallda kan fa ekonomiska beloningar nar de tar fram olika forslag
pa losningar och kommer med nytankande och utvecklande idéer. Dessa ekonomiska
beloningar tror vi kan skapa en utomstaende motivation hos bade de anstallda och deras
chefer inom SEB.

5.2 Foretagskulturens framjande av den kreativa formagan

Att kanna en utmaning i det arbete som utfors bidrar till en 6kad kreativitet da det skapar
engagemang, arbetsgladje och meningsfullhet enligt Ekvall (1990). Fran det empiriska
materialet kan vi tydligt se att SEB idag anstaller séljare och att de idag lagger storre fokus pa
forsaljning an tidigare. Denna utveckling tror vi har skapat en tydligare utmaning hos de
anstallda dar de lattare kan satta upp egna malsattningar att strava efter. Fran det empiriska
materialet kan det dras slutsatser om att det generellt finns 6nskemal om att vara kreativ inom
SEB, alla de representanter for SEB som vi intervjuat anser att det finns onskemal om att de
anstallda skall framsta som kreativa och idérika. Detta krav anser vi kan ses som en utmaning
i sig for de anstallda och att genom att SEB sétter upp tydliga krav pa vissa egenskaper sa kan
detta mynna ut i en 6kad vilja att vara kreativ. Kravet pa att vara kreativ skapar genom den
utmaning det ger upphov till kreativitet.

Det empiriska materialet visar att ett arbete pa bank styrs av mycket regler och rutiner men att
inom ramen av dessa finns det viss frihet att planera det egna arbetet. Vi ser en tydlig bild av
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att ju hogre position en person besitter ju storre frihet inom den regel-och rutinstyrda ramen
har denna. Ekvall (1990) menar att frihet ar en bidragande faktor till ett kreativt arbetsklimat.
Fran de intervjuer vi gjort har vi fatt en bild av att ju hogre position en person har inom SEB
ju storre frihet har denna i séttet att utfora sitt arbete. Vi kan darfor konstatera att en person
som sitter pa en hogre position i organisationen lattare kan ta tillvara pa sin kreativa formaga
an en person pa en lagre niva med mindre frihet. Vi har dock fatt uppfattningen att anstallda
generellt pa SEB har en stor frihet i sitt arbete vilket framjar kreativitet och nytankande. Vid
intervjun med foretagsradgivaren fick vi till exempel veta att hon och hennes kollegor kanner
en stor frihet att forandra och utveckla saker och ting som de har behérighet att forandra,
forandringar som kan goras pa det egna kontoret. Denna kénsla av att kunna paverka och ha
en viss frihet att lagga upp det dagliga arbetet pa det sattet som passar ger utrymme for
kreativitet och nytankande.

Ekvall (1990) namner en tredje faktor som paverkar den kreativa atmosfaren, denna ar
idéstod, vilket innebér det stod och uppmuntran som anstéllda k&dnner nar de kommer med nya
idéer, l6sningar, tankar och asikter. Av det empiriska materialet far vi en tydlig bild av att det
finns en viss frustration kring hur det pa en hogre niva i organisationen ges ett bristfalligt stod
for idéer och forslag som de anstallda tar fram. Foretagsradgivaren namner vid intervjun att
hon lange upplevt att det inte &r nagon idé att fora fram forslag och idéer da hon kéanner att de
anstallda far dalig aterkoppling och att det anda inte sker nagon férandring pa det som énskas
forandras. Hon beskriver verksamheten som trogrodd och gor en koppling till den sa kallade
“viskleken” nér hon skall beskriva hur asikter och idéer tas emot, d.v.s. att en ide tolkas pa ett
visst satt fran forsta instansen men for varje steg in i organisationen som idén fors vidare ar
risken stor att den tolkas nagot annorlunda an i tidigare instans. Vi anser att SEB genom
denna hantering missar att ta tillvara pa mycket av de anstélldas kreativitet och framforallt
den kunskap som de anstallda har om vad som kan forandras och effektiviseras i det dagliga
arbetet. Foretagsradgivaren ar daremot mycket nojd med hur idéer och forslag tas emot pa det
egna kontoret, dar hon kénner ett stort stdd och en uppmuntran till att ta fram och dela med
sig av asikter och lésningar.

Nar det pa en arbetsplats finns en viss 0ppenhet och dar medarbetarna kanner tillit till
varandra skapar det enligt Ekvall (1990) forutséattningar for kreativitet. Ekvall (1990) menar
aven att dynamik, livfullhet och humor ar faktorer som ar avgérande. Genom de intervjuer vi
gjort har vi fatt en bild av att det inom SEB’s kontor finns en stor gemenskap och dar alla
vagar framfora sina asikter, en miljé som ar mycket utvecklande och sympatisk och dar de
anstallda inte ar radda for forandring och utveckling. SEB’s arbetsplats och den stamning som
rader pa deras kontor skapar darfor forutséattningar for en kreativ miljo och en foretagskultur
som stimulerar nytankande. Om det daremot rader en foretagskultur dar de anstallda ar
konfliktradda, dar det inte uppstar konflikter och dar de anstallda inte ifragasatter varandra
och deras chefer kan inga kreativa losningar och idéer tas fram. Om alla accepterar och inte
vagar ta risker ar det ingen som forsoker forbattra och utnyttja sin kreativitet. Ur det
empiriska materialet har vi fatt uppfattningen att de anstallda vagar framfora sin asikt och
garna diskuterar sinsemellan men att det aterigen &r brist pa tid till att sitta ner och diskutera
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och samtala som hammar de anstallda till att utnyttja sin kreativa formaga fullt ut.

5.3 Ledarskap for kreativitet

Ambile (1998) menar att ett av ledarens viktigaste uppdrag for att stimulera kreativitet ar att
matcha de rétta uppdragen med ratt personer. For att kunna gora dessa matchningar kravs det
information och kunskap om de anstéllda och detta kraver i sin tur tid till att skaffa sig denna
information. Kontorschefen pa kontoret Nord anser vi har tagit fasta pa detta. Genom att sétta
sig ner varje vecka och diskutera och samtala kring hur avdelningarna fungerar och lata en
representant for varje avdelning dela med sig av sina tankar kring det dagliga arbetet skaffar
hon sig kunskap och information for att kunna styra kontoret i ratt riktning.

Ambile (1998) anser precis som Ekvall (1990) att frihet skapar kreativitet. Som vi tidigare
namnt &r arbetet pa SEB styrt av en méngd regler och rutiner men att det inom dessa ramar
finns en stor frihet att lagga upp det egna arbete pa det sétt som passar de enskilda arbetarna.
Tid och pengar ar enligt Ambile (1998) de tva resurser som har storst inverkan pa den
kreativa atmosfaren pa en arbetsplats. Att vara mycket noggrann i sina berékningar kring
beslut om hur dessa resurser skall fordelas till olika projekt, grupper eller avdelningar &r
avgorande for att ett ledarskap skall fungera. Att precis som kontorschefen pa SEB’s kontor
Nord sitta ner vecka och samtala med de olika avdelningarna ger den kunskap som &r
avgorande for att varje kunna ta dessa beslut. Vi anser att utan att ta in information och asikter
fran de anstéllda blir dessa val omdjliga att gora.

Att som ledare skapa ett team som har en mangfald och gemenskap skapar forutsattningar till
att vara en kreativ arbetsplats menar Ambile (1998). Ur det empiriska materialet ser vi tydligt
att det rader en stor gemenskap pa de kontor vi besokt. Alla representanter vi intervjuat menar
att pa kontoren vagar alla framfora sin asikt och for det som de har behérighet att férandra ser
det inget som hindrar dem géra forbéattringar inom och pa kontoret ta upp en diskussion kring.
Vi anser ddaremot att det rader viss brist kring hur ledarskapet utanfor de enskilda kontoren ser
ut nar det galler att ta tillvara pa den mangfald och kunskap som enskilda anstallda besitter
inom SEB. Utifran intervjun med foretagsradgivaren pa SEB’s kontor i Soder fick vi
uppfattningen av att det &r svart att fa gehor for idéer och tankar, att ledningen ar daliga pa att
ge aterkoppling och att de pa detta sétt inte tar tillvara pa kunskap och information som de
sjalva inte har. Fran de tva kontorscheferna vi intervjuat far vi daremot en bild av att de har en
god kontakt med den ledning som sitter Gver dem, att de far gehor fran dem och att de latt kan
framfora sina tankar och asikter. Forklaringen till denna skillnad ges av att kontorscheferna
kan och skall avsétta tid till att samtala och diskutera med ledningen, denna tid finns inte for
de anstéllda som utfor det dagliga arbetet. Att kontorscheferna kénner en stérre samhdorighet
och gemenskap med hela organisationen blir darfor naturligt.
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5.4 Organisationsstrukturens paverkan av den kreativa férmagan

Byrakratiskt strukturella influenser inom organisationer har sérskilt negativ paverkan pa
kreativ formaga. Formaliseringen av rutiner och regler utgor en stor del av byrakratins
karaktar och likasa framstalls det centrala beslutsfattandet som ett tydligt drag inom
byrakratisk struktur (Hirst m.fl. 2011). SEB har en strikt ram av rutiner och regler som ar
nodvandiga for de anstéllda att efterfdlja enligt finansinspektionens villkor. Det &r ett krav
inom bankvésendet att folja dessa regler och da SEB ar kan anses som en stdrre organisation
ar dessa regler betydande i det avseendet att halla ordning. De standardiserade procedurerna,
vilket formalisering innebér, finns till for att uppmana korrekt agerande bland medarbetarna.
Samtidigt som dessa punktade regler har en vagledande funktion for medarbetare sa innebar
de dven att utrymmet for handlingar efter det egna omddmet minskar (Hirst m.fl. 2011).
Damanpour (1996) menar att formaliseringen, vilken inkluderar noggrant utformade
arbetsbeskrivningar, paverkar innovationsformagan negativt (Damanpour, 1996). Trots det
faktum att SEB foljer ett valutformat regelverk med tillnérande utforliga rutiner sa bevittnar
bade kontorscheferna och medarbetarna méjlighet till fritt utrymme att lagga upp sitt arbete sa
som de sjalva onskar inom ramarna for reglerna. Da det enskilda arbetet for varje medarbetare
innebar kontakt med andra méanniskor genom exempelvis moten och radgivning ar det upp till
var och en hur och ndr dessa méten ska ske. Denna frihet inkluderar &ven andra
arbetsuppgifter som var och en av medarbetarna utfor efter egna preferenser sa lange de
uppnar ledarnas direktiv och mal. Saledes upplever inte medarbetare att den formaliseringen
inom SEB ar ett hinder for sin kreativa formaga pa kontorsniva da dessa anser sig fa ett gott
bemdtande av sina egna innovativa och forbattrande idéer. Detta samtidigt som de
standardiserade rutinerna och reglerna ar utformade pa sadant satt att det finns mojlighet for
medarbetarna att styra upp en forhallandevis stor del av det dagliga arbetet efter egna
preferenser. Saledes bor inte den kreativa formagan hos medarbetarna paverkas negativt av
strikt formaliserade rutiner och regelverk vilket karaktariserar en byrakratisk
organisationsstruktur.

En annan av byrakratins karaktaristiska egenskaper &r att den innehaller en hdg grad av
centralisering dér det 6vergripande beslutsfattandet sker uteslutande av ett fatal ledare inom
organisationen vilket medfor begransningar av informationsflédet gentemot medarbetarna
som i sin tur blir mindre delaktiga i form av minskat engagemang och ovetande (Hirst m.fl.
2011, Damanpour, 1996). SEB har en hierarkisk struktur med regionchefer som sitter Gver
kontorscheferna samt de hdgsta cheferna som sitter éver regioncheferna i Stockholm. Trots
detta syns inte att beslutsfattandet sker pa ett Gvergripande centraliserat satt inom
organisationen. Anstallda pa SEB anser att det finns en viss frihet i beslutsfattandet att handla
efter eget omdome. Det finns sarskilda direktiv fran ledningens sida som ar riktad mot de
anstallda som exempelvis Ionsamhetsmal som ska uppnas eller inforandet av en ny produkt
inom banken. P4 samma satt finns det sarskilda fragor dar enbart ledningen &r berattigad att ta
beslut, som till exempel om kreditgivning. Ledningen satter malen men det finns olika vagar
att ga for att uppna dessa mal och medarbetare valjer sjalva hur de ska ga tillvaga for att
uppna malet. Utvalda medarbetare kan paverka beslutsfattandet hogre upp via bland annat de
sa kallade runda-bordssamtalen dar ett fatal medarbetare blir inbjudna till diskussion om hur
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bankens situation ser ut och vad som kan forbattras. Det halls &ven méten med anstallda i
mindre grupper i syfte att framfora deras asikter och idéer. Utover de mer strukturerade
motena hdvdar medarbetare att de nar som helst kan framftra en idé till kontorscheferna som
bemoter dessa pa ett lyhort sétt. Dessa aktiviteter pavisar en Iag grad av centralisering inom
banken dar medarbetare pa flera satt kan paverka beslutsfattandet och i hog grad fatta egna
beslut i det vardagliga arbetet. | detta avseende uppfattas SEB inte utgora en byrakratisk
struktur da SEB:s ledarstil uppfattas luta mer mot medbestammande &n mot centraliserat
beslutsfattande. Trots att foretagsradgivaren och kundtjanstradgivaren ar ense om viss frihet
att fatta egna beslut och mojlighet till att sjalva styra upp en del av sitt arbete sa upplever
dessa tidsvis viss brist pa information fran ledningens sida som exempelvis att en del av de
beslut som berdr forandring som i sin tur leder till utveckling sker i viss oforstaelse for
medarbetarnas dagliga arbete. Detta &r ett byrakratiskt drag mellan olika nivaer inom en
organisatorisk hierarki dar kommunikationen kan brista mellan nivaerna.

Ekvall (1990) havdar att byrakratisk struktur forsvarar for framférandet av innovationer och
kreativa forslag da strukturen motarbetar idéflode da informationsflodet sker enkelriktat fran
ledning till medarbetare. Medarbetaren far information och direktiv om vad denne ska utfora
men inom byrakratier sker ingen problemstéllning eller fragor fran ledning till medarbetare
som uppmanar till dialog. Ekvall (1990) beskriver att informationen inom byrakratiskt
organiserade strukturer ofta gar till pa sadant sétt att medarbetares idéer inte tas tillvara pa.
Amabile (1998) fortydligar i detta sammanhang att dela med sig av information &r det mest
betydelsefulla en ledare kan géra for att frimja kreativitet hos sina medarbetare. Tvartemot
den byrakratiska egenskapen som utgor enkelriktat informationsflode sa uttrycker
kontorscheferna en ambition att uppmana medarbetare till att vara kreativa i sitt arbete och
komma med egna asikter och idéer. Det sunda fornuftet hos varje medarbetare ar tillrackligt
for att kontorscheferna kan forlita sig pa att de medarbetarna fattar sunda beslut. Likasa
forlitar sig ledarna inom SEB pa att kontorscheferna fattar egna beslut med fornuft utan att
standigt hanvisa till ledningen. En forutsattning som kravs for att beslutsfattande &r att den
anstallde har tillrackligt med information for att fatta ett sunt beslut darmed bor inte
begransad information inom SEB forhindra den kreativa formagan hos dess medarbetare.
Kontorschefen hanvisar till att bankméannen har fatt en ny roll gentemot férr inom SEB da
dessa har gatt fran bokhallare till att vara forsaljare. For att vara forséljare kravs en betydande
kreativ formaga i syfte att hitta nya forséaljningsmetoder. Kontorschefen pa kontor Nord
hanvisar till IDEA, ett webbbaserat pogram dar medarbetare enkelt kan skicka in sina forslag.
Detta kompletterat med SEB-way d.v.s. dér problem, lésningar och nya forslag ar valkomna
att skrivas upp pa en tavla tyder pa att kontorscheferna pa flera satt vill uppmana medarbetare
att komma med sina asikter alltsa existerar inte den enkelriktade informationen pa sadant satt
att medarbetares kommunikation till ledningen forbises eller anses ovasentlig. Kontorschefen
pa kontor Nord upplever att SEB har gétt fran en mer hierarkisk struktur for ca 20 ar sedan da
hon bdrjade arbeta inom organisationen da det inte fanns mycket att saga till om som
nyanstélld langre ner i bankens hierarki. Nufértiden upplever kontorschefen organisationen
som mer 6ppen dar vilken medarbetare som helst, oavsett titel och erfarenhet, ar valkommen
med asikter och idéer.
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Déremot ar inte medarbetare helt medvetna om alla de sétt som finns for att kommunicera
sina ideer inom SEB genom som exempelvis det datoriserade programmet IDEA.
Kundtjanstmedarbetaren i Véster havdar att det ska finnas en form av forslagslada att Iamna
in nya idéer till men &r ovetandes om vart den finns och féredrar pa sa vis att férmedla sina
idéer direkt genom kontorschefen eller via de méten som sker pa kontoret. Det tycks inte
heller som att forslagsverksamheten sker pa samma sétt i enlighet med alla kontor utan
snarare att varje kontor har sitt eget satt att hantera nya idéer som t.ex. att IDEA inte tycks
finnas pé alla kontor. Aven om férslagsverksamheten brister négot i sin struktur kvarstar
fortfarande upplevelsen av att de anstéllda enkelt kan komma med idéer dnda pa ett mer
ostrukturerat sétt. Risken finns da dessa inte lagras eller vidarebefordras sa effektivt som de
skulle kunna ha gjort om lagringen av idéer och vidarebefordringen mer enhetligt
systematiserad. P& kontorsniva upplever medarbetarna att deras idéer och forslag tas tillvara
och att forslagen far respons fran kontorschefernas sida. Daremot ar det pa nivan over
lokalkontorets niva, d.v.s. den strategiska nivan, som forslagsverksamheten brister. Darfor att
kontorschefen pa lokalkontoret inte langre ansvarar for tillvaratagandet pa idéen utan snarare
att den tycks stanna av i farden uppat inom organisationen. Den hierarki som da paverkar
kreativiteten negativt tycks ske pa den strategiska nivan och inte pa lokal kontorsniva.

Ytterligare en faktor som Damanpour (1996) ndmner &r den organisatoriska storleken dar
storre organisationer tenderar att implementera en byrakratisk struktur da de har ett storre
antal diversifierade enheter att kontrollera. SEB &r en stOrre organisation men som namnts
tidigare i detta avsnitt arbetar medarbetare fritt, trots storleken och dar tillhérande
formalisering av rutiner och lagar, pa sa satt att de till stor del sjalva kan lagga upp sitt arbete
och oftast fatta egna beslut. Sammantaget anser vi att SEB har vissa byrakratiskt strukturella
influenser, som de standardiserade rutinerna, vilka &r nédvéandiga for att kontrollera en storre
organisation och som ar nddvandiga for sdkerheten inom bankvasendet men det tycks inte
tillampa omfattande centralisering av beslutsfattande inom organisationen, snarare existerar
visst eget ansvar och mdéjlighet till beslutsfattande efter eget omdéme som istéllet ar goda
forutsattningar for kreativiteten.

5.5 Beloningssystem och drivkrafters framjande av kreativitet

Arne Svensson (2001) beskriver funktionen av olika beloningar da dessa utlamnas till en
individ eller ett kollektiv for att vacka incitament att gora bra resultat ifran sig. Dessa
beléningar, beskriver Arne Svensson, kan vara materiella som exempelvis ekonomiska i form
av provision efter medarbetarens prestationer, tjanstebil, rabattkuponger till mat etc.
Beloningarna kan &ven vara immateriella som social uppskattning i form av berom,
uppméarksamhet i form av manadens medarbetare eller mer ansvar. Kontorschefen pa kontor
Sdder beskriver att det fanns en betydligt starkare forslagsverksamhet forr inom SEB.
Medarbetare som yttrade innovativa idéer som gjorde genomslag kunde fa beléning av
ekonomiskt slag och som utmarktes i form av 16n gentemot medarbetarens prestationer. Den
omfattningen av beloningssystem inom banken existerar inte langre i samma omfattning da
den ekonomiska beloningen ar betydligt mindre véard och kan bestd av exempelvis rabatter till
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skillnad fran provision i kontanter. Kundtjanstmedarbetaren ar ovetandes om nagon form av
ekonomisk beléning for genomslag av innovativa idéer och pastar att dessa inte finns utan
hanvisar till det immateriella slaget som uttrycks som uppmuntran eller en klapp pa axeln.

Utdver reduceringen av den ekonomiska beléningen har dven uppmuntran till nya idéer
forsamrats vilket har skett da SEB har genomgatt en omfattande forandring och flyttat fokus
till forsaljningsverksamhet och dartill en sa kallad rullande-band produktion. Detta da
ledningen pa forhand har skapat paketlosningar infor situationer som kan uppsta istallet for att
vid en situation skapa och anpassa en losning efter den sarskilda situationen. Detta &r &ven
kontorschefen pa kontor Soder uppfattning om varfor det inte langre finns en motsvarande
forslagsverksamhet kvar langre. Trots detta uttrycker kontorschefen pa kontor Soder, i likhet
med kontorschefen pa kontor Nord, hur viktigt det &r att medarbetarna besitter en kreativ
formaga da dessa bidrar till en god stamning och utstralar mer positiv energi vilket &r viktigt
for trivseln pa arbetet da trivseln utvisar sig i prestationerna pa arbetet. Dock finns inget
formellt sétt att uppmuntra medarbetarna da kontorschefen anser att alla medarbetare ar olika
och behéver darmed uppmuntras pa individuell niva till att vara kreativ pa atskilda satt.
Kontorschefen pa kontor Nord &r inne pa liknande spar och uttrycker att kreativiteten hos en
medarbetare i sig ar ett krav for att kunna arbeta inom bank da nyskapande idéer &r ett
grundforutséttning for banken att kunna utvecklas. Da denne anser att nyskapande idéer bidrar
till trivseln pa arbetsplatsen &r detta sarskilt viktigt ur kundperspektiv da dessa marker ifall
medarbetare inte trivs pa banken. Framgang i bankens ekonomiska resultat beror saledes helt
pa hur pass val medarbetare trivs inom SEB. Kontorschefen anser det sérskilt viktigt att ta sig
tid for medarbetares idéer, genom moten med representanter for olika avdelningar och
liknande, eftersom det ar dessa medarbetare som upplever det dagliga arbetet pa praktisk niva.
Denne havdar att medarbetare ofta yttrar forslag som ar av stérre eller mindre omfattning.

Syftet med beloningssystem &r att frambringa drivkrafter hos medarbetaren for att fa
incitament att uppna resultat beskriver Arne Svensson (2001). Dessa drivkrafter delas in i
tvangsmassiga-, normativa- och inforlivade drivkrafter. Svensson papekar aven da vikten av
att beléningen anpassas efter medarbetarens livssituation vilket ar avgérande for vilken form
av beldning som ger mest resultat. Den frdmsta anledningen till varfér medarbetarna kommer
med forslag till SEB tycks vara av egna inforlivade skél och dven av nagot normativa skal da
kontorscheferna uppmuntrar medarbetarna till att komma med nya idéer. Foretagsradgivaren
anser att den kreativa formagan ar vasentlig for SEB och att banken vill vara
forandringsbenéagen och nytankande men att ledare och chefer inte tar tillvara pa medarbetares
kreativa formagor och skulle behdva géra mer for att underlatta situationen. For egen del fick
foretagsradgivaren mojlighet att narvara vid ett méte med den hogre ledningen och diskutera
forandring och forbattringsatgarder inom banken vilket denne anser sker alltfor sallan. Det
skulle behdvas fler tillfallen av liknande slag for medarbetarna att vara med och paverka
ledningens beslut dessutom behdver uppfoljningen till forslag och Iosningar bli battre da
foretagsgivaren anser att de anstallda har en misstro pa aterkopplingen fran hogre chefer och
for att forslag tas pa allvar. Kundtjanstradgivaren upplever att denne uppmuntras till att
komma med idéer som kan leda till forbattringar bade pa kontoret och inom organisationen.
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Denne anser att medarbetares kreativitet inom bank ar ytterst viktig for bankens utveckling
men anser att det tycks ske en viss brist i informationen fran ledningens sida om vart
medarbetare ska vanda sig. Bada medarbetarna upplever, i likhet med kontorschefen pa
kontor Soder, tiden som en begransning for den kreativa formagan d.v.s. det finns inte
tillrackligt med tid att ordentligt diskutera sadana typer av fragor samtidigt som den dagliga
verksamheten ska styras.

Medarbetarna uppmuntras alltsa av kontorscheferna att komma med kreativa forslag ur
forbattrings- och utvecklingssynpunkt men dessa medarbetare gor inte detta for beloningens
skull utan av normativa- och inforlivade drivkrafter. Dessa medarbetare kommer med forslag,
ofta pa ostrukturerat sétt till kontorscheferna, av den anledningen att de sjalva vill uppleva
forbattring inom banken till en effektivare tillvaro och méjligen till viss del for att ledningen
och kontorscheferna uppmanar till det. For idéer som far genomslag inom organisationen far
medarbetare uppskattning, berém, av cheferna och méjligen en mindre ekonomisk beléning i
form av rabattkuponger. Kontorscheferna och SEB som organisation tycks anse pa kreativ
formaga som ett centralt vardeord som é&r viktig att framja hos medarbetare men dessa verkar
inte fa sarskilt starkta drivkrafter utifran sin egen vilja att komma med kreativa forslag. Detta
trots att det tidigare funnits en stark forslagsverksamhet i ett tidigare skede inom
organisationen som togs bort i samband med att paketlésningar framstalldes.
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6. Slutsats

Vi skall i detta kapitel redogora for de slutsatser vi gjort utifran uppsatsens analys. Vi skall i
kapitlet svara fragestdllningen “Finns behov av 6kad kreativitet inom bank och stimulerar
banken medarbetarna till att vara kreativa?”. Vi vill &ven framhéva betydelsen av att denna
slutsats enbart grundas pa ett fatal intervjuer och att medarbetarna ar underrepresenterade i
denna undersokning da antalet medarbetare totalt sett inom organisationen SEB &r betydligt
fler an kontorscheferna. Da antalet medarbetare och kontorschefer i den har studien uppgar
till lika antal finns det en viss risk att resultatet blir snedvridet gentemot kontorschefernas
fordel.

En slutsats vi kan dra av analysen ar att de anstallda pa SEB generellt kdanner en viss frihet i
sitt arbete trots att det omfattas en strikt ram av regelverk och rutiner. Personer pa
kontorschefs- niva kanner en storre frihet i sitt arbete an personer som utfor det dagliga
arbetet. Att SEB har skapat en organisation dar de anstéllda kanner en frihet i sitt arbete anser
vi skapar en miljo som stimulerar den kreativa formagan hos de anstéllda.

Fran studien har vi fatt lara oss att en kdnsla av utmaning i det arbete som utfors stimulerar
kreativitet. De anstéllda inom SEB é&r idag anstéallda mer som séljare &n som bokhallare och
skall i sitt arbete strava efter att salja sd mycket som mojligt. Vi kan darfor dra slutsatsen att
denna strdvan ar en utmaning for de anstéllda som i sin tur framjar kreativitet. SEB har &ven
en stark ambition att frambringa kreativa formagor hos de anstallda i organisationen pa sa satt
att dessa kan bidra med innovativa och forbattrande idéer. Detta mal kan fran de anstéllda ses
som en utmaning som i sig ocksa ger dem en okad stimulans till att arbeta pa ett kreativt satt.

Kompetens, formagan att tanka kreativt och motivation &r tre faktorer som kravs for att skapa
kreativitet. Fran studien kan vi dra slutsats om att det inom SEB finns krav pa att som anstalld
besitta en viss kompetens och har formagan att tanka kreativt. Vi kan aven fran analysen dra
slutsats om att personer som har en hdgre position generellt i organisationen kénner en stérre
motivation i sitt arbete da de kanner en storre delaktighet, gemenskap och betydelse men aven
da de har en storre ekonomisk beloning. Vi anser darfor att SEB bor, for att stimulera
kreativitet hos hela organisationen, arbete for att 6ka motivationen hos alla anstallda. Vi tror
att det storsta hindret for detta delvis handlar om brist pa tid till att sitta ner och diskutera och
samtala kring viktiga fragor och amnen for organisationens utveckling. Genom att de
anstallda far tid till att samtala och fa en chans att dela med sig av asikter och tankar kan detta
skapa en storre delaktighet och kénsla av att betyda nagot for organisationen och darmed en
skapa stimulans for kreativitet. Till viss del uppfattar vi att det ostrukturerade séttet som idéer
lagras och formedlas uppét inom organisationen har en betydande motarbetande inverkan
bade vad géller genomslag for goda idéer men aven for de anstalldas motivation att yttra nya
idéer. SEB saknar darmed ett enhetligt strukturellt system dér anstallda enkelt kan framfora
sina idéer pa ett satt dar bra idéer garanterat nar aven hogre nivaer inom organisationen. Ett
sadant system skulle sannolikt reducera de anstélldas misstro pa omhéandertagandet av deras
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forslag och darmed uppmuntra dessa att oftare komma med idéer da hela ansvaret inte langre
vilar pa hogre chefers personliga prioritering vilken i nulaget riskerar att idéer forbises 6ver
kontorsniva. | analysen urskiljs att medarbetare kommer med idéer till kontorscheferna pa
grund av egna incitament om effektiv forbattring och inte pa grund av ekonomisk vinning. Vi
anser darmed att om SEB forslagsvis skulle underlatta for medarbetarna att komma med nya
idéer i form av en enklare, mer strukturerad forslagsverksamhet sa skulle detta uppmuntra
betydligt mer &n att infora ett ekonomiskt belningssystem da anstéllda i nulaget sjalvmant
framfor sina idéer av andra skél &n de ekonomiska. Detta ar vi 6vertygade om da den
omfattande problematiken tycks utstrala fran mottagandet av idéer fran chefernas sida och
beror darmed inte pa att anstdllda saknar egna incitament att framfora sina idéer.

Fran var analys kan vi dra slutsats om att idéstodet for de anstéallda som utfor det dagliga
arbetet har brister. De anstéllda kanner generellt att de inte far aterkoppling till de forslag och
idéer som de tagit fram och pa grund av misstro till aterkoppling fran hégre nivaer de inte ar
nagon idé att framfora forslag pa forandring. Samtidigt kan vi fran analysen dra slutsats om
att de idéer anstallda for fram blir valbemotta pa de enskilda kontoren och att de enskilda
kontoret stimulerar till att ta fram kreativa forslag. Vi tror att SEB forlorar mycket pa att inte
lyssna tillrackligt pa de anstallda som utfor det dagliga arbetet. Det forekommer brister i
kommunikationen mellan medarbetare och den hogre ledningen da dessa fattar beslut i
utvecklande syfte for verksamhetens skull som inte utfaller i enlighet med medarbetarnas
dagliga arbete. Genom att skapa en béttre kontakt mellan medarbetarna pa “golvet” och
ledning pa hdg niva tror vi att SEB kan utvecklas annu mer. Forbattringen av
kommunikationen mellan dessa distanserade parter tror vi kan ske i form av att representanter
for medarbetare far mojlighet till att narvara pa ledningens moéte som rér implementeringen av
beslut i det dagliga arbetet. Pa detta satt kan parterna utveckla en forbattrad forstaelse for
varandra i syfte for att kreativa idéer ska fa ett battre genomslag rent praktiskt.

Slutligen ar vi dvertygade om att SEB har ett behov av 6kad kreativitet da kontorscheferna
anser att kreativiteten ar sa pass vardefull for bankens verksamhet i stort. Daremot tror vi att
drivkraften hos medarbetarna att pavisa sin kreativa formaga redan existerar men att denna
behdver formedlas inom organisationen och tas tillvara pa, pa ett mer strukturerat och
effektivt sitt. SEB kan da fa ut en hogre vinning av den kreativitet som redan finns. Pa
varierande satt kan vi pavisa fran analysen att SEB stimulerar medarbetarna till viss del att
vara kreativa och forutséttningarna ar goda for denna stimulans men &ven i detta avseende kan
banken gora mer da underlattande atgarder skulle stimulera medarbetare &nnu mer att uttrycka
sin kreativa formaga.
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Vidare studier

Under uppsatsens genomforande har det kommit uppkommit flera funderingar och intressanta
diskussioner om dmnen som skulle vara som skulle kunna studeras inom &mnet kreativitet. Vi
ger nedan forslag till &mnen som vi anser skulle vara intressant att gora vidare studier inom.

Da var studie utgar fran en fallstudie i storbanken SEB anser vi att det skulle vara mycket
intressant att gora en jamforande studie med andra storbanker i Sverige, till exempel inom
Handelsbanken, Nordea eller Swedbank. Denna studie tror vi skulle visa pa olikheter och
likheter i hur kreativitet ses som ett centralt begrepp inom bank och dven i hur arbetet for att
framja kreativitet bland medarbetare ser ut

Vi anser att det skulle vara mycket intressant att gér en mer omfattande studie genom att
intervjua fler medarbetare och chefer inom SEB. Vi anser dven att det skulle vara mycket
intressant att intervjua SEB’s verkstéllande direktdr och koncernchef Annika Falkengren for
kunna ge ett perspektiv pa begreppet kreativitet och dess verkan fran hdgsta ledningen.
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BILAGA

Intervjumall:
e Hur lange har du arbetat inom SEB?
e Hur ser din bakgrund ut, utbildning, tidigare jobb och liknande?
o Hur mycket styrs ditt arbete av regler och rutiner?
e Anser du att for mycket beslut tas centralt inom banken?

e Uppmuntras du att komma med nya idéer inom SEB, till forbattringar etc. av dina chefer?
Ingar detta i det dagliga arbetet i nagot avseende?

o Finns det nagra system inom banken dar anstallda kan framfora sina idéer, genom t.ex. en
forslagslada eller liknande?

e Vad tror du skulle forhindra medarbetare att komma med nyskapande idéer inom banken?

o Belonas anstallda for att vara nyskapande i sitt arbete pa nagot satt? Pa vilket satt? Far de
nagon form av ekonomisk beloning eller annan uppskattning?

o Hur viktigt ar det att banken har anstéllda som utmarks som kreativa, idérika? Pa vilket
satt ar det fordelaktigt for banken? Styr i sa fall ledarna inom banken medarbetare sa de
har mojlighet att vara kreativa i sitt arbete?

o Har det gjorts egna undersokningar om kreativitet och nyskapande inom banken?

o Hur skulle du beskriva jargongen, kulturen i banken?
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