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En studie av det kreativa organisationsklimatet pa OrganisationX.

Maria Arnell & Philip Holmqvist
Hogskolan i Halmstad, VT 2013

Organisation X &r en del inom en storre global koncern, med kontor beldgna runt om i
varlden. Syftet med studien var att skapa en kunskap for anstallda inom organisation X:s
upplevelse av organisationsklimatets kreativa aspekter. Vidare studerades hur de anstalldas
upplevelse forholl sig till tidigare referensvarden for innovativa respektive stagnerade
organisationer, samt i férhallande till organisationens uttalade strategi for kreativitet och
innovation. Betydelsen av ett kreativt organisationsklimat ligger till grunden for
organisationers formaga att lyfta innovativa idéer. Studien visar att medarbetarnas upplevelse
av organisationens kreativa organisationsklimat inte uppnar Ekvalls referensvérden for en
innovativ organisation, resultatet stalls vidare i relation till organisation X:s strategi gallande
innovation.

Slutligen ges forslag pa omraden att uppmarksamma samt forslag till atgarder.

Nyckelord: Kreativitet, Innovation och Kreativt organisationsklimat.



A study of the creative organizational climate on Organization X

Maria Arnell & Philip Holmqvist
University of Halmstad, Spring 2013

Organization X is a part of a major global corporation, with offices located around the world.
The purpose of this study was to create knowledge of the experience of the organizational
climate’s creative aspects from the employees in Organization Xs. Further to study how the
experience from the employees relates to the previous benchmarks for innovative respective
stagnated organizations, and in relation to the organization’s stated strategy of creativity and
innovation. The creative organizational climate is the root for organizations ability to
highlight innovative ideas. The study shows that employees’ perception of the organization’s
creative organizational climate is not consistent with prior research foundation for an
innovative organization, this is related to organization X’s strategy of innovation. Finally the
authors suggest some focus areas for Organization X to notice.

Keyword: Creativity, Innovation and Creative organizational climate.
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1. Inledning

| detta avsnitt kommer forfattarna redovisa for uppsatsens nyckelbegrepp samtidigt som
amnesomradet och dess relevans presenteras. Vidare foljer problemformulering, syfte och
presentation av organisation.

1.1 Bakgrund

Vem vill inte vara innovativ? De ar svart att hitta forskning och litteratur som inte framhaller
de positiva effekterna som kreativitet och innovation kan skapa for organisationer (Aasen &
Amundsen, 2013). De starkt sasmmanflatade begreppen kreativitet och innovation har kanske
aldrig varit sa heta som de &r i dagens samhéllsdebatt (Warngard & Magnusson, VINNOVA,
nr 2, 2012), dar de har blivit slagord for organisationers framgang och 6verlevnad. ”Forandra
dig eller do!” (Lundgren & Nilsson, 2011, s.3). Ja, sa tolkar Lundgren och Nilsson var tids
moderna management forskning.

Den globala konkurrensen och den allt mer férdnderliga och osakra marknaden gor att foretag
standigt maste hitta nya satt for att utnyttja sina resurser och ¢ka sin produktivitet. Under
radande “kristider” &r det &n mer viktigt for organisationer att se ver hur man kan maximera
sina resurser. En av de kanske mest patagliga och uppmarksammande kriserna for vastvarlden
ar i skrivande stund finanskrisen. En kris som paverkar samhéllet, organisationer och oss
individer inom en méngd olika omraden. I artikeln ”Organizing Work for Innovation and
Growth” (2009) skriver D60s om betydelsen att vara innovativ i kristider, diar behovet kanske
ar som storst samtidigt som forutsattningarna ofta &r som samst.

Pressade forhallanden med knappa resurser skapar forhallanden som rimmar daligt med
kreativitet och innovation. En ekvation som dagens organisationer maste ldra sig att hantera.

Den okade pressen pa dagens organisationer och dess beslutsfattare ar ett
faktum, dar chefer far axla en stor roll i att skapa vinster fran ett underlage. Den 6kade
konkurrensen och knappa resurser leder till att organisationer tvingas arbeta i
overlevnadslage, ett tillstdnd som inte Iamnar utrymme for proaktivt arbete. Losningen finns
dock ofta narmare &n man tror, ndmligen hos de anstéllda! (Robinson & Schroeder, 2006).

"Vad som behovs idag dr innovationer pa alla nivder och i alla ldger ... ... att
realisera kreativitet, dvs. att komma upp med innovationer, samt att framgangen for vilken
verksamhet... ... beror av dess formdga att involvera alla som ingar ddiri pd alla nivaer i

denna process.” (Bjerke, 2005, s. 26).

For att organisationer skall lyckas idag pa den globalt konkurrensutsatta marknaden maste de i
allt storre utstrackning lara sig utnyttja sina resurser pa samtliga nivaer. Konkurrensen ar inte
langre enbart produktorienterad och last till ett land. Manga foretag kampar ocksa om
kompetent arbetskraft, en kamp som sker mellan lander vérlden 6ver.

Arbetsformedlingen, AMS, prognos (2012) for 2013-2014, visar pa, att det rader en fortsatt
stor brist pa bland annat kvalificerad arbetskraft inom manga teknikorienterade yrken, dar



organisationer maste konkurrera med andra lander i kampen om toppkandidaterna. Denna
kamp sker samtidigt som forskning papekar att personalen &r organisationers viktigaste resurs
for tillvaxt och framgang. Rasulzada (2007) framhaller den manskliga kreativiteten som 2000-
talets nya drivkraft for organisationers tillvaxt. Personalen nd&mns redan i borjan av 90-talet
som organisationers viktigaste resurs, dar Ambler och Barrow (1996) pratar om en 6kad
efterfragan pa kvalificerad arbetskraft i samband med en allt mer avancerad teknologi. Utifran
dessa fakta har manga organisationer brist pa den viktigaste resursen “rétt personal” for
tillvaxt. Sammanfattningsvis visar forskning pa att foretag idag ar for daliga pa att utveckla
och tillvarata idéer, manga tenderar att kora fast i de gamla sparen och producera produkter
och tjanster som inte utvecklas. Detta i sig leder till att organisationen tappar konkurrenskraft
(Lundgren & Nilsson, 2009).

Dessa forhallanden talar enligt oss forfattare tydligt for att organisationer bor visa intresse och
skapa forutsattningar for nya idéer utifran sin befintliga arbetskraft men aven for framtida
arbetskraft. Detta for att uppna maximal avkastning av sina befintliga resurser. Foljaktligen
kommer forfattarna fokusera pa medarbetarna som den viktigaste resursen for organisationers
innovativa férmaga.

1.2 Syfte

Syftet ar att skapa en djupare kunskap for anstalldas upplevelse av organisationsklimatets
kreativa aspekter. Vidare att se hur deras upplevelse forhaller sig till tidigare matvérden for
innovativa respektive stagnerade organisationer, samt i forhallande till organisationens
uttalade strategi for kreativitet och innovation.

1.3 Problemformulering

1. Hur upplevs det kreativa organisationsklimatet hos de anstéllda i organisation X?

2. Hur forhaller sig anstélldas upplevelse av det kreativa organisationsklimatet till
tidigare referensvarden for innovativ respektive stagnerad organisation?

3. Hur forhaller sig de anstalldas upplevelse till organisationens uttalade strategi for
kreativitet och innovation?



2. Tidigare Forskning och Teorier

| denna del redovisas tidigare forskning som &r av central betydelse for studiens syfte.
Foljande forskning har valts for att skapa en férstaelse for hur organisationer kan gynnas av
kreativa organisationsklimat och hur detta i sin tur kan kopplas till innovation.

Inledningsvis vill forfattarna lyfta fram den bild som de har av relationen mellan begreppen;
innovation, workplace innovation, kreativitet och organisationsklimat.

Innovation forutsatter kreativitet, kreativitet i sig har sin grund i den enskilda individen och
skapas och tas tillvara genom gynnande organisationsklimat och workplace innovation.

Organisationsklimat &

Innovation .
Workplace Innovation

Kreativitet

Figur 1, férfattarnas egna tolkning av begreppens relation

2.1 Innovation

Som det patalas inledningsvis &r kreativitet och innovation begrepp som fatt en central
betydelse for organisationers 6verlevnad och utveckling. Innovation har blivit ett slagord och
ett atravart koncept for organisationer i den stenharda konkurrensen som rader pa dagens
marknader. Innovation och nytadnkande ar inget nytt, manniskan har alltid bedrivit innovation
(Aasen & Amundsen, 2013). Enligt Nationalencyklopedin definieras innovation pa foljande
satt:

”Innovation, forlopp genom vilket nya idéer, beteenden och tillvigagangssatt vinner insteg i
ett samhdille och sedan sprids ddr” (NE, 2013-06-09).

Enligt Durand (2004, s. 48, i Aasen & Amundsen, 2013, s. 37) &r ”innovation en idé som
forverkligas . Innovationsbegreppet kan ses som slutet pa en lang process, det ar snarare
vagen dit som ar avgorande i framstallandet av innovationer. Darfor blir det viktigt att se till
de faktorer och drivkrafter som foder innovation.

| Sverige finns en innovationsmyndighet som heter VINNOVA, pa deras hemsida skriver de
att “individer med drivkraft dr en nédvindig forutsdttning for alla innovationer”
(VINNOVA). For att skapa innovationer ar det en forutsattning att fa fram alla idéer hos
individerna inom en organisation. Vidare kan omséttning av idé till handling medféra en risk
for organisationen eftersom det pa forhand kan vara svart att véardera idéns genomslagskraft.
Byrd och Brown (2003) skriver att; “innovation dr en kombination av kreativitet och
risktagande” (Aasen & Amundsen, 2013, s. 39). Att framstélla innovationer &r en process
med flera steg dar det forsta steget ar idésokning och idéutveckling (Aasen & Amundsen,
2013).



I VINNOVAsS rapport ”"Mobilisering for innovation” (nr 1, 2012) ser medverkande
organisationer i en studie, arbetet med innovationer som en majlighet att komma ut fran
lagkonjunkturer med ett férsprang. Pa grund av den harda konkurrensen arbetar
organisationer idag i storre utstrdckning med att skapa processer for innovation som en
naturlig del av den dagliga agendan. Redan under 80-talet sag Vedin (1982) den radande
Svenska ekonomiska krisen som ett resultat av bristen pa innovationer (Ekvall,1994) dar han
med flera menar att Sverige egentligen lidit brist pa innovationer sedan den industriella
storhetstiden. Motsatt till detta finns det manga forskare t.ex. Welin (1980), Vedin (1982),
Sjolander (1983) som anser att Sverige ar fullt av kreativa och uppfinningsrika individer och
organisationer, problemet beskrivs istallet ligga i den allméanna idéhanteringen, att det ar svart
att fa gehor for idéer och fa dem prévade (Ekvall, 1994). Ett problem som beskrivs vara
kopplat till manga stora foretag som ocksa har hdga krav pa fornyelse. Med stora
organisationer foljer ocksa stora sociala system vilka latt blir tungdrivna, dar administrationen
ocksa kraver allt mer resurser for att halla samman organisationen. Enligt Ekvall (1994) leder
detta ofta till att stora organisationer tappar sina resurser och formaga till att aktivt folja
omvérlden och anpassa sig efter marknaden. Effekten av detta sammanfattas enligt féljande
metaforer:

1. De uppkdrda hjulsparens ledande och kvarhallande kraft.

Forskning visar pa att stora foretag tenderar att vara mindre riskbendgna nar det kommer till
att utveckla och satsa pa nya idéer som ligger utanfor den traditionella verksamheten. Istallet
prioriteras i allt for stor utstrackning utveckling och specialisering av redan befintliga
produkter(ibid).

“Féretagen kor vidare i sina allt smalare spdr och satsar inte pa nya projekt... Pa lang sikt
innebdr detta att riskerna for foretagsdodlighet 6kar” (Vedin, 1982 i Ekvall, 1994, s. 13).

2. Den tunga kroppens svarrorlighet.

Langa och komplicerade beslutsvéagar har visat sig ha samband med stora organisationer, som
kannetecknas av manga chefsnivaer och funktioner. Idén maste i stora organisationer passera
flera nivaer for att behandlas. Detta medfér en trogflytande process for idén da beslutsvéagen
ar for 1ang, detta blir en tidsaspekt da idén hinner svalna av. Idén maste passera genom flera
nivaer och val framme vid slutdestinationen har idén blivit &ndrad och fatt en ny karaktar. Ett
argument for detta beskrivs ligga i foretagens satsade kapital, déar de helt enkelt inte vagar
sl&ppa taget om det som man satsat pengar pa och som redan fungerar” (Ekvall, 1994).

3. Den administrativa moralismen.

Effektivitet och rattvisa ar de tva karakteriserande orden for den administrativa moralismen,
anstéllda ska ha samma rattigheter, mojligheter och skyldigheter oberoende sin roll i
organisationen. Man foljer de regler och riktlinjer som finns, det ges inget utrymme for
annorlunda vagar. Rattviseaspekten far ofta for stort inflytande som argument for
standardisering, vilket skapar obalans mellan kontroll och kreativitet. Paragrafryttare
forhindrar kreativiteten genom att félja regler fran punkt till pricka. Hanteringen av
innovationsprocessen blir fyrkantig da den &r densamma som for 6vriga processer (ibid).



Den amerikanska organisationsforskaren James G March anser att det finns tva “livsviktiga”
aktiviteter for en organisation att forhalla sig till, vilka gar under namnet exploration &
exploitation. March (1999) menar att det &r avgérande for organisationen att finna en balans
mellan dessa (Lundgren & Nilsson, 2009). De svenska forfattarna Lundgren & Nilsson
(2009), har dversatt dessa till explorering och exploatering. Explorering definieras med termer
som att soka, variera sig, ta risker, experimentera, leka, vara flexibel, upptécka och uppfinna.
Exploatering beskrivs vidare som finjustering, val, produktion, effektivitet, selektering,
implementering och genomfdérande. Enligt March (1999) ar det dock vanligt att organisationer
tenderar att fokusera alltfor mycket exploatering med effekten att de explorerande
aktiviteterna uteblir. Detta fenomen benamner March (1999) som “framgéangsféllan”, dar
organisationer riskerar att stagnera och bli for "troga” for att anpassa sig efter den
foranderliga marknaden. Detta kan leda till att organisationen framstaller produkter och
tjanster som inte ligger i linje med marknadens behov och efterfragan, vilket i sig medfér en
svagare konkurrenskraft for organisationen(ibid).

Starbuck, Nystrom och Hedberg (1976) ar samtliga managementforskare som lyfter fram
vardet av att skapa miljoer som fokuserar pa flexibilitet, kreativitet, direkthet och initiativ
istallet for auktoritet, klarhet, bestamdhet eller mottaglighet (ibid).

2.2 Workplace Innovation

Arbetsplatsbaserad innovation syftar till processer som framjar innovation genom att utnyttja
organisationens resurser och arbetskraft pa nya sétt.

Arbetsplatsbaserad innovation fokuserar pa de mjuka vérdena i organisationen med fokus pa
styrning och resursutnyttjande av personalen. Det finns manga anledningar till varfor det &r
viktigt att arbeta med arbetsplatsbaserad innovation. Forskning visar att detta kan skapa varde
i flera aspekter. Volberda et al., (2011) skriver att satsningar pa immateriella varden kan oka
foretags ekonomiska avkastning med 10 procent (Dortmund, 2012). En undersokning fran
Erasmus University i Rotterdam, ”Erasmus Competition and Innovation Monitor” (2009)
visar vidare att tekniska innovationer endast star for 25 procent av de radikala innovationerna
medan de sociala star for hela 75 procent (ibid). Dessa siffror visar pa det stora mervardet som
kan ges vid satsning pa arbetsplatsbaserad innovation.

"Workplace innovation is considered to be complementary to technological innovation”
(Pot, 2011, s. 405).

Pots beskrivning lyfter fram bade social och teknisk innovation som kompletterande, dér bada
ar avgorande for en organisation att vara konkurrenskraftig. Den arbetsplatsbaserade
innovationen har blivit en alltmer central del for organisationers formaga att driva innovation.
| Pots artikel (2011) visar forskning att arbetsplatsbaserad innovation kan ses som en
plattform for att lyfta innovation. For att lyckas med arbetsplatsbaserad innovation ar det
viktigt att alla medarbetare kanner sig delaktiga i processer inom organisationen och arbetar
aktivt tillsammans.

Det galler att pa sikt bygga in innovationsarbetet, ”innovations-DNA” i organisationens gener



som uppmuntrar och belénar medarbetarna till att bidra och vaga vara innovativa
(VINNOVA, nr 1, 2012). | Dortmund paper namns flera anledningar till varfor
arbetsplatsbaserad innovation bor vara en naturlig del av organisationers policys och
styrdokument (Dortmund, 2012).

Da policys fungerar som en vagvisare for organisationens mal ligger det ett ansvar pa ledning
och chefer att férankra dem i hela organisationen (Zetterquist et al., 2006). Medarbetarna
inom organisationen sitter kanske pa idéer och tankar som kan leda till innovation, men for att
dessa ska komma till anvandning sa maste de ocksa horas och lyftas hogre upp i
organisationen. Det ar dock vanligt forekommande att anstalldas idéer inte nar de
verkstallande instanserna i organisationen. Goran Ekvall (1994), professor emeritus i
organisationspsykologi, pratar i tidigt i stadiet av idéhantering och resursutnyttjande om att
alla ska med, inte bara specialistavdelningar, alla delar av organisationen ska tas med for att ta
tillvara pa all kunskap inom organisationen. Faltet for fornyelse maste breddas. Ekvall menar
att det & manga av medarbetarnas férmaga att upptacka fornyelser, darfor ar allas tankar och
idéer viktiga.

For att 6ka chanserna for den arbetsplatsbaserade innovationen ar den manskliga kreativitet
som drivkraft en avgorande aspekt, samt att organisationens radande klimat stodjer denna
kreativitet.

2.3 Kreativitet

”Den mdnskliga hjdrnans kreativitet dr utvecklingens drivkraft” (Aasen & Amundsen, 2013,
s. 23). Enligt citatet ar kreativiteten den storsta motorn till att driva utvecklingen mot
innovationer.

Att skapa innovationer bygger i grunden pa kunskapsutveckling, vilket kan stimuleras av
kreativitet. Cumming, B. S (1998) gor en atskillnad mellan kreativitet och innovationer dar
kreativitet definieras som den grundl&dggande faktorn for innovationer. Kreativitet ses vidare
som den skapande processen medan innovation beskrivs som den omséttande processen, dar
idéerna omsétts i praktiken for att skapa ett véarde. Forfattarna avser har att definiera
kreativitet som drivkraft for idéutveckling och som den viktigaste faktorn for organisationers
innovativa formaga.

Kreativitet kan studeras utifran ett organisatorisk plan men ocksa utifran en individuell niva
(e.g., Amabile, 1996). “Mdnniskan dr till sin natur en tinkande, problemlosande och
skapande varelse” (Ekvall, 1984, s. 62). Med detta sagt bar alltsa alla manniskor pa en kreativ
formaga, vilket gor att alla individer pa sitt satt kan bidra med nya idéer och probleml6sningar
(ibid). Rasulzada (2007) , lektor pa psykologiska institutionen vid Lunds universitet,
framhaver i sin avhandling att konkurrens, kunskap och teknik fatt lamna plats som de
starkaste drivkrafterna for organisationers tillvéxt (e.g., Florida, 2002).

2000-talets nya kalla for tillvaxt utgar istallet fran den méanskliga kreativiteten.



Vad innebar da begreppet kreativitet i en organisatorisk kontext? Enligt Amabile (1996) finns
det ingen gemensam eller grundlaggande definition av begreppet kreativitet och det ar svart
att peka pa de exakta omstandigheterna som kreativitet uppstar i. Rasulzada (2007) pavisar
ocksa i sin avhandling att kreativitet och innovationer ar processer som &r starkt kopplade till
kontextuella faktorer och forhallanden. Enligt Hemlin med flera (2004) finns det flera studier
som syftar till att skapa konceptuella system foér innovation och kreativitet inom
organisationer, dock menar bokens forfattare att det finns en stor lucka i forskningen, da det
inte framgar under vilka forhallanden och miljoer som de nya systemen skapas i. Om vi lar
oss att forsta vilka faktorer som foder kreativitet i arbetsmiljon, sa kan organisationer ocksa
lara sig att skapa miljoer och policys som gynnar kreativitet (ibid). Ekvall (1994) redogor for
10 klimatdimensioner som visat sig ha avgorande betydelse for en organisations kreativa
klimat, dessa presenteras i ndstkommande kapitel.

Hur och nar far man da en kreativ organisation? I VINNOVAs rapport (nr 2, 2012) kan vi lasa
om hur kreativitet ofta &r nagot som foretag forsoker fa fram i olika processer, som
exempelvis “brainstorminggrupper”, samtidigt framkommer det i artikeln att skapandet av
kreativitet & mycket mer komplext an sa. For att skapa och ta tillvara pa kreativiteten fullt ut
anses det inte tillrackligt med l6sryckta aktiviteter s& som brainstorminggrupper eller
schemalagda moten for kreativitet.

Jakten pa organisatoriska innovationskoncept bor dock ske under balanserade forhallande.
Cavagnoli (2011) framhaver att invanda beteenden och strukturer for innovation ocksa kan ge
negativa effekter om de ges for stor tilltro och dverbelastas av organisationen. Vidare blir det
ocksa svarare att bryta djupt rotade beteende, vilket pa sikt ocksa kan hota kreativiteten och
forandringsbenédgenheten.

Olsson och Hemlin (2012) skriver i VINNOVAS rapport (nr 2, 2012) om att kreativitet kan
uppsta pa de mest oanade och spontana sett i organisationer. Nar kreativa idéer uppstar inom
organisationer rader det allt for ofta tidsbrist vilket leder till att idéerna forsvinner.
Grundkraven for innovation ar enligt VINNOVAs rapport; tid for idéer, risktagande,
stodjande klimat och tillit till varandra (ibid). I rapporten skrivs dven féljande;

"Att skapa innovationer bygger i grunden pd kunskapsutveckling, vilket kan
stimuleras av kreativitet. Att skapa och uppratthalla en levande kunskapsutveckling och
kreativitet — forutsattningen for all innovation — krdver dock tid for idéutbyte och reflektion.”
(VINNOVA, nr 2, 2012, s. 72).

Amabile m.fl (2002) i (VINNOVA, nr 2, 2012) beskriver ocksa kreativitet som en kognitiv
och tidskrévande process. FOr organisationer som redan idag handlar under tidspress och med
knappa resurser blir det &n mer viktigt att prioritera just kreativiteten for att ligga i framkant
pa arbetsmarknaden. Jan Forslin (2007), psykolog och professor i industriell arbetsvetenskap
vid Kungliga Tekniska Hogskolan i Stockholm, skriver i Dagens Nyheter om kreativitetens
roll pa arbetsplatser;



”- Vi lever just nu i en valdigt innovativ tid. Stréavan &r att hela tiden finna nya
produkter och nya tjanster att salja. Enda chansen att lyckas ar genom att anvanda oss av var
kreativitet. Men det leder latt till att vi hamnar i en konflikt. For samtidigt styrs arbetslivet i
dag av krav pa kortare leveranstider, ligre kostnader och effektivare produktion”

(Forslin, 2007-08-25).

2.4 Kreativt Organisationsklimat

Organisationsklimat, organisationskultur och arbetsmiljo ar begrepp som kan vara svara att
skilja pa. Samtliga syftar i ndgon form till att beskriva, utifran flera perspektiv och nivaer, de
forhallanden som karakteriserar eller praglar en organisation och dess individer. Denna
uppsats fokuserar pa begreppet organisationsklimat. Forskningen kring organisationsklimatet
borjade pa allvar under sent 60-tal men trots ett halvt sekel av framgangsrik forskning sa kan
begreppet organisationsklimat fortfarande framsta som diffust (Ashkanasy et al., 2011).
Snow (2002) i Tregunno (2005) gor en atskillnad mellan begreppen dar kulturen ses som en
dimension som ar djupare och mer personligt rotad &n klimatet, som till motsats anses vara av
en mer ytlig karaktér. Enkelt uttryckt kan organisationsklimat beskrivas genom hur det"
kinns” att arbeta i en viss miljd eller hur stiamningen pa arbetsplatsen upplevs. Saledes,
medan klimatet utvecklas ur samma element som kultur, ar det grundare an kultur, klimatet
bildas och forandras darfor snabbare. Hofstede (1998) beskriver det som att kulturen ligger pa
en organisatorisk niva och klimatet ar mer kopplat till en individuell niva (Tregunno, 2005).
Forfattarna har i denna studie antagit Ekvalls (1994) definition av begreppet
organisationsklimat, (Ekvall, 1994:20): ”Beteenden, attityder och kinslostdmningar som
karakteriserar livet i organisationen”. | begreppet organisationsklimat ryms ocksa det
emotionella klimatet, vilket Ekvall (1994) beskriver som en produkt och en del av
organisationsklimatet. Det emotionella klimatet innefattar kdnslostdmningar och individens
psykologiska tillstand. | foreliggande studie kommer organisationsklimatet ocksa att innefatta
det emotionella klimatet.

Kurt Lewin, Ronald Lippit och Ralph Wite (1939) var de forsta som anvande termen klimat i
psykologisk forskning, dar de myntade begreppet socialt klimat (Ashkanasy et al., 2011).
Ordet klimat har sitt ursprung fran meterlogin dar det syftar till att beskriva vadrets
langsiktiga egenskaper och element, inom en avgransad geografisk region. Klimatbegreppet
ger darfor en bild 6ver det forhallandet som rader i en region under en tid. Det &r ocksa dessa
egenskaper som gjort att klimatbegreppet fatt en stor genomslagskraft inom dagens
samhallsforskning och beteendevetenskap. Klimatbegreppet syftar ofta till psykologiska
forhallanden i sociala regioner, vilka kan vara uppdelade i enligt nationer, organisationer eller
grupper (Ekvall, 1990, s. 2). Hatch (1997) i Mc Gillis Hall (2005) lyfter ocksa fram
organisationsklimat och organisationskultur som de kanske mest svardefinierade begreppen
inom en organisation. Inom organisationsforskningen tenderar begreppen organisationsklimat
och organisationskultur att vara synonyma da bada beror ett brett spektrum av uppfattningar
som individer har om sin arbetsmiljo och hur den paverkar individerna och deras beteenden.



Enligt Amabile et al., (1996) paverkas en organisations kreativa formaga till stor del av de
enskilda individernas kreativa laggning samt av den av den miljo de verkar i, dar de anstélldas
miljo ses som avgorande faktor for att skapa och uppratthalla kreativitet (Hemlin et al., 2004).

Hemlin et al., (2004) framhaller ocksa vérdet av att skapa kreativa kunskapsmiljoer;

“Creative knowledge environments (CKEs) are those environments, contexts
and surroundings the characteristics of which are such that they exert a positive influence on
human beings engaged in creative work aiming to produce new knowledge or innovations,
whether they work individually or in teams, within a single organization or in collaboration
with others.” (Hemlin et al., 2004, s. 1).

Organisationsklimatet har enligt ett flertal forskare (Ekvall 1994, Ambile 1988, Rasulzada
2007, Isaksen & Akkermans 2011) visat sig ha en modererande roll for organisationers
kreativa och innovativa formaga. Inom det tidigare Svenska FA-radet (Radet for
foretagslednings- och arbetslivsfragor) sdg man pa organisationsklimatet som en katalysator
for kreativitet och innovation (Ekvall, 1994).

Isaksen & Akkermans (2011) forskning stédjer ocksa organisationsklimatets modererande
roll. Vid en omnibusstudie omfattande 140 respondenter, 103 organisationer och 31 olika
industrier mellan 10 l&ander visade resultatet att ett kreativt organisationsklimat kan fungera
som en havstang for organisationer som vill uppna innovativa resultat. Studien fokuserar bade
pa organisationsklimatet som mellankommande variabel och vidare pa ledarskapets roll i att
skapa ett organisationsklimat som gynnar kreativitet och innovation. Resultatet visade ocksa
pa att ledarskap ar en nyckelfaktor for organisationer som vill skapa klimat som gynnar
innovation.

“Those who work within organizations and see their leaders as more effective
perceive a better climate for innovation. Those who report higher degrees of innovative
productivity, at both a proximal and distal level, also see their climates
more positively.” (Isaksen & Akkermans, 2011, s. 181).

Som tidigare ndmnts &r idéhantering en viktig del for att skapa innovationer vilket Ekvall
(1994) tar fasta pa dar han beskriver begreppet idéhantering utifran tva aspekter, den ena
utgors av de organisatoriska forhallanden som hammar eller stimulerar idéflode,
kommunikation, initiativ och forandringsbenagenhet. Dessa forhallanden péaverkas av
organisationsstrukturen, ledarskapet, policyn och det emotionella klimatet. Den andra
aspekten gar under namnet speciella anordningar, vilka syftar till att utveckla och forbattra
den befintliga idéhanteringen. Dessa anordningar kan besta av system, befattningar,
avdelningar, projekt eller kampanjer, med det gemensamma malet att uppméarksamma,
vardera, forvalta och verkstélla idéer i organisationen. Det &r framférallt den forsta aspekten
som uppsatsens fokus hamnar pa, da denna enligt Ekvall (1994) har en stark koppling
organisationsklimatet.



Nedan modell illustrerar organisationsklimatets betydelse for att skapa mervarde i tillsatta
resurser, enligt Ekvall (1994, s. 21):

RESURSER
Manniskor
Anlaggningar
Utrustning
System

{

Klimat
Organisatoriska &

Ledarskap Visioner, mal &

strategsier

Personalpolitik Trosuppfattningar

& Varderingar

psykologiska

processer Klimat

Uppgifter

Narmiljo &

talnnlnoi

EFFEKTER
Vinst Innovation Kvalitet  Trivsel

Figur2, "Idéer, organisationsklimat och ledningsfilosofi” Ekvall 1994, s. 21

Ekvall (1994) beskriver i modellen organisationsklimatet som en mellankommande och
modererande variabel, dér foretaget satsar resurser i form av tillférd arbetskraft, nya system,
maskiner och andra aktiviteter. Tanken ar att de tillférda resurserna genom organisatoriska
processer skall resultera i ndgon typ av vinst eller mervarde t ex. nya idéer, innovation,
valmaende eller pengar. Effekterna av tillsatta resurser illustreras i den nedre boxen, de
kommer sedan till stor del att paverkas av det emotionella klimatet da detta, som tidigare
namnts har en inverkan pa de organisatoriska forhallandena. Modellen visar hur klimatet i sig
kan bade forstarka eller forsvaga effekten av tillsatta resurser samtidigt som den synliggor hur
effekten i sig kan paverka klimatet. Detta talar for en mojlig spinoff effekt pa de tillsatta
resurserna om klimatet &r gynnsamt, men det kan likvél leda till en negativ spinoffeffekt.
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Klimatet bygger pa ett stort antal nyckelfaktorer, som enligt Ekvall (1994) ar uppdelade i flera

klimatdimensioner:

e Ledarskap: Det satt pa vilket ledaren paverkar sina understillda, “leadership style”,

en av de starkaste klimatfaktorerna.
e Personalpolitik: Riktlinjer for handlaggning av personalérenden; rekrytering,

befordran, omplacering, utbildning, I6nesattning, disciplinatgarder, personalvard etc.
e Individer: Karakteristiska hos organisationens medlemmar; alderssammanséttning,

utbildning, konsfordelning, varderingar, ambitioner osv.

e Uppgifter: Verksamhetens innehall. Det organisationen tagit at sig att gora och som

bestdmmer vad de enskilda medlemmarna sysslar med.

e Narmiljo: Lokaler, material, och hjalpmedel i form av verktyg och maskiner.

e Struktur: Organisationens uppbyggnad, i form av formella strukturer, enheter,
uppgifter, makt och uttalad rollférdelning.

e Image: Den uppfattning som utomstaende betydelsefulla personer har av
organisationen.

e ”Kontur”: Den yttre formen, storlek, agareférhallanden, huvudman, geografisk
beldgenhet.

e Trosuppfattningar, Varderingar: Anstalldas dominerande antagande om hur

verkligheten i organisationen ser ut. Utifran detta byggda vérderingar om vad som é&r

bra och daligt, vad som fungerar och inte fungerar i verksamheten.
e Visioner, Mal, Strategier: Av ledningen utformade tankar om organisationens

framtid och inriktning. Mera konkretiserande mal i linje med visionen samt planer for

hur dessa mal skall kunna uppnas.

Ekvall (1994) hanvisar vidare till Litwin och Stringer (1968) som bedrev forskning som

visade pa sambanden mellan ett gynnsamt klimat och idéhantering. Sambanden presenteras

enligt nedan modell:

Gynnsamt klimat

Leder till att
Maénga idéer Idéerna provas och De bra idéerna
uppstar utvecklas genomfadrs och blir
innovationer

Figur 3, "Klimatet och innovationsprocessenutifran Litwin och Stringer (1968) i Ekvall "Idéer,
organisationsklimat och ledningsfilosofi” (1994, s. 23).
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Med denna bild illustreras den direkta kopplingen mellan ett gynnsamt klimat och utveckling
till fodande av idéer. En studie fran Tsai och Kao (2004) visar aven den att anstallda har ett
hdgre innovativt beteende nar de befinner sig i ett kreativt klimat (Carol Yeh-Yun Lin &
Feng-Chuan Liu, 2012).

I VINNOVAS rapport (nr 2, 2012) om ledning och kreativitet inom ledande svenska foretag
framkommer klimatets betydelse for just idéhantering. Rapporten (ibid) visar ett resultat fran
intervjuer med chefer och medarbetare flera synvinklar pa vad som bér goras for att fa ett
kreativt organisationsklimat. Nagra av respondenterna efterlyser kreativitet i redan
existerande processer for att inte tappa bort de kreativa idéerna langs med vagen (VINNOVA,
nr 2, 2012). Andra har en 6nskan om att ha “kreativitetscoacher”, samtidigt som ytterligare
nagra ansag att det ligger pa varje persons ansvar att lyfta kreativitet inom organisationen
(ibid).
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3. Metod

| denna del presenterar forfattarna valen av tillvagagangssatten i uppsatsen. Metoderna
motiveras utifran syftet med uppsatsen.

3.1 Undersokningsobjekt
Organisation X

Organisationen eller organisation X som forfattarna valt att dopa den till &r ett globalt IT-
foretag som ar en del inom en stérre global industrikoncern. Organisation X har ett mycket
starkt varumarke och &r hogt rankad pa listor dver attraktiva arbetsgivare. Organisation X
levererar IT-16sningar bade till kunder internt inom koncernen, samt externt. Organisation X
har en mycket stark koppling till teknik och vill gérna se sig som en innovativ arbetsgivare,
varfor det finns ett stort internt intresse och vérde for organisation X att veta hur de anstallda
upplever organisationsklimatets kreativa aspekter. Det finns dven ett intresse i att veta hur
forutsattningarna ser ut for kommande och pagaende forandringsprocesser och aktiviteter.
Organisation X har kontor i mer an 35 lander runt om i varlden, bl.a. Australien, Frankrike,
Indien, Kina, Brasilien, USA, Ryssland och England med huvudkontoret placerat i Géteborg.
Antal anstéallda ar i skrivande stund cirka 6 000 personer runt om i vérlden. Organisationens
tjanster utgors till huvudsak av utveckling och administration, varpa samtliga yrkesgrupper
bestar av tjansteman. Organisation X har en mycket viktig roll nar det kommer till den fardiga
produkten da de utvecklar och levererar teknologin som sitter i dessa.

Kontakt med organisation X

En av forfattarna gjorde sin praktik pa organisationen under histen 2012 pa organisationens
huvudkontor och jobbar i skrivande stund inom organisationen. Uppsatsens idé presenterades
for HR direktdren samt ansvarige for Employer Branding. Intresse for idén fanns och
forfattarna inledde ett samarbete med en av dem som kontaktperson. Ett uppstartsmaéte holls
med kontaktpersonen i borjan av uppsatsskrivandet dér idéer bollades och givande
diskussioner ledde in pa amnet. Sedan har det funnits en I6pande mailkontakt med utvald
kontaktperson och andra berdrda fran organisation X, vidare har det tillkommit ett par
uppfoljnings- och handledningsmoten med kontaktpersonen pa organisation X. Det har &ven
visats ett stort intresse fran andra avdelningar inom organisation X dar det dven har
diskuterats att uppsatsens resultat skall presenteras pa kommande event.

Med hansyn till relationen mellan organisationen och forfattaren har under skrivandets gang
uppmarksammat betydelsen av att vara opartisk i studien, dar forfattaren kan bara pa en bild
som paverkar studiens objektiva utgangspunkt.
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3.2 Urval

Urvalet ar uppdelat i tva delar, den ena delen utgér populationen for organisation X
huvudkontor med 2305 anstéllda. Vi som forfattare hade en 6nskan att fa undersoka hela
populationen med 2305 anstallda men efter avslag fick vi n6ja oss med ett stickprov av
populationen. For att skapa en god spridning valde vi att anvénda ett obundet systematiskt
urval av organisation X population fér huvudkontoret (Ejlertsson, 2005). Det obundna
systematiska urvalet skedde genom att vi drog var femte person fran en intern namnlista éver
samtliga anstallda. Listan var helt slumpmassig baserad bortsett fran att den var sorterad
enligt de anstéalldas efternamn. Detta gav oss ett urval pa totalt 455 personer, vilket motsvarar
ca 20 procent av den totala populationen. Urvalets storlek tillater darfor generaliseringar fullt
ut, da 5 procent normalt sett anses tillrackligt for ett stickprov (ibid).

Den andra delen av urvalet som &r det referensmaterial som organisation X jamfors med,
bestar av de organisationer (avdelningar) som tidigare blivit undersokta med Ekvalls (1990)
“formuldr A”. Det tidiga materialet i Ekvall (1994) omfattar 27 olika organisationer med
varierande storlek och fran olika branscher. Dessa organisationer har av Ekvall (1994) delats
in i tre grupper pa grund av deras bevisade innovativa formaga, “innovativa’, “stagnerande”
och “évriga”. Bland de undersokta organisationerna ndmns; forsknings och utvecklings
avdelningar pa industriforetag, marknadsavdelningar pa industriforetag, administrativa
avdelningar och serviceenheter pa transportforetag, hela foretag med 100-200 anstallda,
mindre region kontor for banker och tidningsredaktion (ibid).

3.3 Datainsamling

Uppsatsen omfattar bade kvantitativ och kvalitativ metod. Den stora delen utgar fran en
kvantitativ undersokningsmetod i syfte att fa en insikt i de anstalldas upplevelse av
organisationsklimatets kreativa aspekter. Insamlingen av den empiriska datan skedde genom
Ekvalls (1990) beprovade enkat frageformular A”. Vidare tillkom dven en insamling av
kvalitativ information fran en fri kommentarsruta som adderats av uppsatsforfattarna i
enkéten.

For att skapa en uppfattning av organisation X:s strategi och egen syn pa kreativitet och
innovation utférdes en dokumentstudie av dess dokument rérande begreppen. Studien
omfattar bade text och filmmaterial. Dokumenten ar 6vergripande och riktade till hela
organisationen i form av strategi for att uppna koncernens vision 2020. Urvalet av dokument
begransades till de som forfattarna ansag mest aktuella.
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3.4 Enkaten

Undersokningen utgar fran Goran Ekvalls formular A, som bygger pa tidigare forskning fran
FA-radet (Ekvall et al., 1983). Enkéten ar utvecklad med syftet att méata anstalldas upplevelse
av organisationsklimatets kreativa aspekter. Definitionen av begreppet organisationsklimat
som anvénds i enkéten &r: ”Beteenden, attityder och kanslostamningar som karakteriserar
livet i organisationen”. Har ar det viktigt att skilja pa klimat, attityd- och
trivselundersokningar. Syftet i klimatundersdkningar ar att skapa en objektiv bedémning och
beskrivning fran de enskilda individerna av den psykologiska situationen pa arbetsplatsen, de
individuella upplevelserna slas sedan samman till ett organisationsmatt. Enkaten ar indelad
efter tio olika dimensioner; utmaning, frihet, idéstod, tillit, livfullhet, lekfullhet, debatt,
konflikter, risktagande och idétid. Totalt bestar enkaten av 50 stycken fragor dar varje
dimension innehaller fem fragor. Samtliga dimensioner har enligt Ekvall (1983) en stor
inverkan pa organisationsklimatet, dock pekas risktagande och idétid ut som de kanske mest
betydelsefulla dimensioner for kreativitet och innovation. Exempel pa fragor ur enkaten ar:
”Man tar sig tid att diskutera nya idéer”, "Man fér stod och uppmuntran n&r man kommer med
nya idéer”, ”Hér ses idéklidckning som en viktig del av det 16pande arbetet”, ”Hér finns en
Oppenhet for nya 16sningar”, ”Folk hér védgar ta initiativ &ven om utgéngen &r oviss” och ”
Man ir frisk p4 att ta risker hir”. Svarsskalan foljer ordinalskaleniva dar svarsalternativen
som ges for samtliga pastaenden &r i vilken grad man instammer; inte alls(0), i viss man(1),
ganska bra(2) och i hdg grad(3). Varje dimension erhaller sedan ett eget medelvarde, som &r
baserat pa de fem fragorna. Ekvall (1983) ar tydlig med att papeka att skalorna inte ar
kalibrerade, det gar inte att jamfora dimensionernas varde med varandra. Ett idéstod pa 1,54
kan darfor inte sagas vara starkare an t.ex. risktagande pa 1,19. Det gar darfor bara att jamfora
resultaten mot tidigare studier och andra organisationers medelvarden i samma dimensioner.
Kriterierna for de bada ytterligheterna innovativ respektive stagnerande organisation har varit
mycket strikta. VVarderingen av innovativa organisationer grundas bland annat i
organisationers formaga att vara innovativa och prova nytt, ta snabba beslut och anpassa sig
till nytt. Varderingen av stagnerande organisationer grundas i vilken man de blir stillastdende,
brister pa egna initiativ och saknar valkomnande av nya idéer.

Enkatens underlag ar i huvudsak baserat pd 27 organisationer som studerats. Resultatet visade
pa att 8 av dessa var patagligt innovativa medan 4 var stagnerande och resterande 15 hamnade
inom féltet dvriga. Vidare har matsakerheten funnits som hogst nar de svarande har varit
anstallda inom organisationen under en langre tid, da det ofta tar ett tag att skaffa sig en
uppskattning av klimatet.

| slutet av enkéten gav aven vi som forfattare utrymme for svarande att lamna fria
kommentarer, detta for att fa in kvalitativ data i form av asikter som inte tas upp i enkéten.
Utover det fria kommentarsfaltet adderades dven inledningsvis variablerna “ingér chefsskap 1
din roll” och “antal ar inom organisation X”. Variablerna lades till med hénseende till att
Ekvall (1983) patalar att antal ar kan vara betydande for den anstalldes uppfattning av
klimatet samt att vi forfattare genom tidigare forskning fatt veta att ledarskap &r den kanske
mest inflytelserika dimension pa organisationsklimatet.
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3.5 Validitet & Reliabilitet

Validitet mater hur val fragorna som stélls i enkaten hanger ihop med det som avses att matas
(Djurfeldt et al., 2010). I denna understkning ar det avgorande att instrumentet verkligen ger
ett matt pa de anstalldas upplevelse av klimatets kreativa aspekter. Validiteten kan styrkas da
enkaten ar vélbeprovad (Ekvall, 1990).

Reliabilitet avser hur matsakra skalorna i enkéaten &r i forhallande till deras utformning.
Cronbach’s alpha &r vidare ett matt som visar pa om fragorna och respektive index i enkéten
har en hdg intern konsistens, det vill séga hur val samvariationen ar. | detta fall &r det viktigt
att varje dimension mater organisationsklimatet. Gransvardet for en intern dverrensstimmelse
ligger mellan 0,6-0,8 (Ejlertsson, 2005). Cronbach’s alpha for organisation X:s uppmétta
dimensioner ligger samtliga pa ett varde over 0,8. Detta talar for att den interna konsistensen i
fragorna &r hog.

Vidare har vi raknat fram standardavvikelsen, som ger ett matt pa hur stor spridningen av
svaren ar inom en dimension. Har framkommer hur de olika pastaendenas svar ar spridda i
forhallande till medelvérdet (Djurfeldt et al., 2010). Ett lagt spridningsmatt innebar en hog
koncentration av svaren, omvéant ger ett hogre vérde en storre spridning (ibid).
Standardavvikelsen for samtliga dimensioner ligger inom 0,5-0,6, vilket talar for en
forhallandevis liten spridning. Nagot som i sig styrker undersokningens validitet (Ekvall,
1990). Samtidigt har vi forfattare inte funnit nagra véarden for standardavvikelsen pa Ekvalls
(1990) tidigare utforda studier. Detta innebdr att det blir omojligt att préva om skillnaderna
mellan matningarna av organisation X och referensmaterialet &r statistiskt signifikanta.
Rdrande generaliserbarheten vill vi dven lyfta fram det externa bortfallet som betydelsefullt,
da undersokningen skickades ut till 455 personer och endast 200 svar erholls.
Undersokningens svarsfrekvens hamnar darmed pa 44 procent, det ar alltsa fler avvikande &n
svarande. Det externa bortfallet blir saledes 56 procent. Enligt Ejlertsson (2005) bor en
enkatundersokning under ratta forutsattningar uppna en svarsfrekvens pa ca 70-75 procent,
samtidigt fortydligas det att enkatens syfte och radande omstandigheter kan paverka
svarsfrekvensen.

3.6 Procedur

Enkaten formular A skrevs om fran pappersform till datorenkat (Ejlertsson, 2005) i
organisationens interna program for underdkningar. Via mailutskick fick respondenterna ta
del av ett missivbrev innehallande information om undersokningen, kontaktuppgifter till oss
forfattare samt en lank till undersdkningen. Organisationens HR-avdelning och
kommunikationsavdelning har varit behjalpliga med att fa fram listor 6ver alla anstélla samt
vid sjalva utskicket av Iank och missivbrev.

| missivbrevet framgar tydligt med beaktande av vetenskapsradets etiska aspekter att det ar
helt frivilligt att medverka och i vilket syfte undersdkning utfors, vidare att alla medverkande
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och insamlat material behandlas konfidentiellt (CODEX). Allt for att respondenterna skulle
kanna sig trygga och fa en forstaelse for undersékningen och betydelsen for sitt medverkande
(Ejlertsson, 2005). Observera att missivbrevet ligger som bilaga tva i uppsatsen. For att 6ka
svarsfrekvensen sa skickade HR-direktoren ocksa ut information via organisationens
nyhetsbrev fran HR dar undersékningen syfte presenterades kort. Enkéaten lag ute under en
veckas tid, svaren fran det interna undersdkningsprogrammet konverterades sedan till SPSS.
Sedan granskades organisation X:s intranat for att fa fram aktuellt material rérande deras syn
pa kreativitet och innovationer. Materialet som kom att analyseras var organisation X:s
publicerade informationsmaterial (strategi) som fanns tillgangligt pa organisationens intranat.
Ett material som ligger tillgangligt for samtliga anstéllda i informationssyfte och som
inspirationskalla.

3.7 Analysmetod

Undersdkningen har i huvudsak en deduktiv ansats dar det insamlade materialet analyseras
genom det statistiska programmet SPSS, IBM SPSS Statistics 20. SPSS gav mojlighet att
skapa ingdende information och statistik av datamaterialet. Efter inmatningen av fragorna
utfordes en indexering av innehallet enligt Ekvalls Formular A (1990). Pa sa vis kunde vi
ocksa fa fram det jamforbara medelvardet och standardavvikelse for respektive dimension.
Vidare togs korrelationsvardet Chronsbachs alfa fram. For att tydligare se vilka dimensioner
som var utmarkande valde vi att manuellt rakna fram ett procentuellt matt for hur varje
dimension internt forholl sig till Ekvalls (1990) referensvarde av en innovativ organisation, ett
fortydligande av denna procedur framkommer i resultatet.

Vid analys av medelvérden finns enligt Ekvall (1990) tva satt att analysera resultatet, antingen
kan alla medelvarden slas samman till ett totalt medelvarde, dar det ger ett Gvergripande matt
pa organisationens radande klimat. Vi har dock valt den andra metoden dar alla dimensioner
analyseras var for sig (Ekvall, 1990). Den kvalitativa datan har kategoriserats (Ejlertsson,
2005) efter respektive klimatdimension. Aterkommande dimensioner och starka kommentarer
har visats extra betydelse vid analysen. Denna metod anvéandes bade vid analys av materialet
fran det fria kommentarsféltet samt fran dokumentstudien.

3.8 Metoddiskussion

Inledningsvis kan vi inte ge nagon direkt forklaring till det stora bortfallet, dock gjordes inga
paminnelser eller extrautskick. | efterhand har vi reflekterat 6ver att en paminnelse samt en
langre svarstid for respondenterna hade kunnat medféra en hogre svarsfrekvens.
Anledningarna till bortfallet kan visserligen vara flera, det kan vara sa att anstéllda aktivt valt
att avsta, att de inte har haft tid eller att de av nagon anledning helt enkelt missat utskicket.
Det bor samtidigt framhévas att organisation X gjorde reklam for undersokningen via det
interna nyhetsbrevet fran HR dar organisationens samtliga linjechefer informerades. Vi kan
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visserligen inte vara sékra pa att linjecheferna spred informationen vidare till 6vriga anstéllda
pa ett Onskvart satt.

Bortfallet ligger 6ver den acceptabla” grénsen, vilket innebér att resultatets generaliserbarhet
kan &ventyras, dock &r det fortfarande 200 anstéllda som svarat vilket motsvarar ca 10 procent
av populationen. Sett enbart till denna siffra &r resultatet generaliserbart. Vi kan tyvarr inte
sdga sa mycket om betydelsen av det stora bortfallet och hur detta paverkar undersokningens
resultat. Da urvalet ar slumpmassigt gjort gar det inte heller att pavisa om de som valt att inte
svara ar mer eller mindre representativa for populationen.

Gallande enkatens utformning var vi som forfattare till en borjan lite skeptiska da nagra
pastdende innehdll speciella talsprak som “dolkstick i ryggen” och “prata skit bakom ryggen
”samt att vissa var mycket positivt eller negativt laddade. Vi var hér oroliga for att
pastaendena skulle kunna komma att misstolkas. Pastaendena var framfor allt kopplade till
konfliktdimensionen. Detta var ocksa nagot som visade sig i det fria kommentarsfaltet, dar ett
flertal av kommentarerna innehdll kritik mot just dessa fragor. Med hanseende till dessa
omstandigheter sa har vi valt att inte lagga for stor vikt vid resultatet gallande
konfliktdimensionen.

Ett fortydligande av vart “procentmétt” bor dven lyftas fram, da detta inte &r en del av
enkatens ursprung och tillhérande metod. Mattet har bara en betydelse for oss forfattare som
ett riktmarke for hur de enskilda dimensionerna férhaller sig till medelvardet for
referensmaterialets innovativa organisationer.
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4. Resultat

Foljande redovisas resultatet i tva delar utifran genomford enkat samt studier av
interndokument.

4.1 Enkaten

Totalt erholls 200 svar utav urvalet pa 455 personer. Resultatet ar baserat pa enkéatens
samtliga klimatdimensioner dar varje enskild dimension erhaller ett medelvarde. Respektive
medelvérdet har jamforts med resultat fran tidigare studier dér enkaten anvants. | foljande
tabell jamfors det uppmatta medelvardet i forhallande till genomsnittsvardena for Ekvalls
(1990) definition av innovativa, stagnerande och vriga organisationer.

Tabell for Ekvalls referensvarden

Klimatdimensioner Ekvall stagnerande  Organisation X Ekvall innovativa __ Owriga
Utmaning 1,63 1,98 2,38 1,9
Frihet 1,53 1,72 2,1 1,74
Idéstod 1,08 1,54 1,83 1,64
Tilliy Oppenhet 1,28 1,67 1,78 1,6
Livfullhet/ Dynamik 1,4 1,55 2,2 1,55
Lekfullhet/ Humor 1,4 1,63 2,3 1,69
Debatt/ Mangfald 1,05 1,43 1,58 1,28
Konflikter 1,4 1,07 0,78 -
Risktagande 0,53 1,19 1,95 1,12
Idétid 0,97 1,01 1,48 -

Vid en jamforelse med Ekvalls (1990, 1994) referensvarden visade det sig att medelvardet for
samtliga klimatdimensioner hamnar under Ekvalls (1990) referensvarden for innovativa
organisationer, samtidigt ar det inte nagra dimensioner som hamnat inom vardet for en
stagnerande organisation. Som redovisas i tabellen &r det vissa dimensioner som utmaérker sig
bade i stagnerande och innovativ riktning, det ar ocksa dessa dimensioner som kommer att
analyseras djupare i diskussionen. For att fortydliga bilden av klimatskalornas resultat och
forhallande till tidigare studier sa har forfattarna valt att rakna fram ett procentuellt matt for
varje dimension. Det procentuella mattet visar oberoende av 6vriga dimensioner hur varje
enskild dimension procentuellt férhaller sig till tidigare uppmatta referensvarde for en
innovativ organisation. Detta ger ocksa en fingervisning om vilka dimensioner som kan vara
varda att titta narmare pa. Nedan foljer resultatet for varje enskild klimatdimension, som
presenteras med Ekvalls (1990) referensvarde for en innovativ organisation, organisationens
medelvérde samt det procentuella mattet. | 6vrigt bedomer forfattarna att resultatet foljer de
monster och forhallanden som rader i tidigare utforda studier, dér de olika dimensionerna har
liknande vardespridning. Det aterkommande ménstret bor i sig tala for att den utforda
undersokningen haller en god reliabilitet. Resultatet har d&ven kompletterats med kvalitativ
data fran de fria textrutorna som adderats till enkéten.

Foljande presenteras resultatet for varje klimatdimension samt Ekvalls (1990) definition av
dimensionerna och dess betydelse.
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Utmaning: Ekvall: 2.38 / Org X: 1.98 (1.98/2.38=0.83) -17%

Dimensionen ger ett matt pa anstélldas engagemang och motivation:

-h6g utmaning: anstallda upplever arbetsgladje och tillfredstallelse i sina arbetssysslor.

-lag utmaning: anstallda upplever alienation och likgiltighet infor sitt arbete och sysslor.

Det procentuella mattet visar att medelvardet ar 17 procent lagre d4n genomsnittet for en
innovativ organisation. Detta medelvérde placerar organisationen i kategorin dvriga.
Resultatet styrker monstret fran tidigare studiers statistik, dar utmaning som klimatdimension
ocksa toppar med det hdgsta medelvardet pa 2.38.

Frihet: Ekvall: 2.10 / Org X: 1.72 (1.72/2.10=0.82) -18%

Denna dimension ger ett matt pa anstalldas sjalvstandiga beteende:

-hdg frihet: anstallda fattar i stor utstrackning beslut pa egna initiativ

-lag frihet: anstallda &r till motsats passiva och styrs utav instruktioner.

Det procentuella mattet visar att medelvardet ar 18 procent lagre an genomsnittet for en
innovativ organisation. Med ett medelvarde pa 1.72 forhaller sig frihetsdimensionen mitt
emellan vardet for en stagnerande och innovativ organisation, samtidigt som det ligger precis
under véardet for Ovriga organisationer.

Idéstod: Ekvall: 1.83/ Org X: 1.54 (1.54/1.83=0.84) -16%

Dimensionen ger ett matt pa hur nya idéer bemots inom organisationen.

-hdgt idéstod: anstallda uppmuntrar varandra till nya idéer, de ar lyhorda for varandras idéer
och for att préva dem.

-lagt idéstod: klimatet kéinnetecknas av det “automatiska nejet”, dir nya idéer mots med
negativa argument och felfinnande. Med det uppmaétta medelvérde pa 1.54 s ligger
organisationens idéstdd 16 procent under det genomsnittliga medelvardet for innovativa
organisationer. Medelvardet ar fortande langt 6ver Ekvalls referensvarde for stagnerande
organisationer, dock & medelvardet fortfarande nagot under klassificeringen for 6vriga
organisationer.

Tillit/Oppenhet: Ekvall: 1.78 / Org X: 1.67 (1.67/1.78=0.94) -6%

Dimensionen ger ett matt pa den kanslomassiga tryggheten i anstalldas relationer.

-hdg tillit/oppenhet: anstallda farmfor 6ppet sina idéer och asikter utan oro for att bli
forlojligade eller for att nagon sjal idén.

-lag tillit/6ppenhet: anstallda ar misstanksamma mot varandra, ingen vill géra misstag med
radslan for att bli utnyttjad eller bestulen. Det uppmatta medelvérdet fér dimensionen ligger
pa 1.67. Medelvérdet for dimensionen ligger endast 6 procent under genomsnittet for en
innovativ organisation. Medelvardet hamnar ocksa 6ver genomsnittet for 6vriga
organisationer i Ekvalls referensmaterial. FOrfattarna anser dven att denna dimension foljer
monstret fran tidigare studier, dar den tenderar att ha ett starkt varde i férhallande till
klimatets 6vriga.
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Livfullhet/ Dynamik: Ekvall: 2.20 / Org X: 1.55 (1.55/2.20=0.70) -30%

Dimensionen ger ett matt pa organisationens dynamik.

-h6g dynamik: klimatet préglas av standiga aktiviteter med snabba véxlingar mellan tanke-
och handlingsbanor.

-lag dynamik: ett rutinartat och handelsefattigt klimat utan aktiviteter.

Resultatet uppvisar ett medelvarde pa 1.55, vilket placerar dimensionen 30 procent under
genomsnittet for en innovativ organisation. Dimensionen tillhor darfér gruppen med de som
har svagast uppmatta varden. Medelvardet &r dock identiskt med genomsnittet for dvriga.
Samtidigt skiljer sig inte detta varde mycket fran stagnerade organisationer i
referensmaterialet

Lekfullhet/ Humor: Ekvall: 2.30 / Org X: 1.64 (1.64/2.30=0.71) -29%

Dimensionen ger ett matt pa den radande lekfullheten inom organisationen.

-hdg lekfullhet: en lattsam atmosfar dar anstéllda skojar och tillats ha galna idéer.

-lag lekfullhet: ett stelt och allvarsamt klimat, dar skojande anses opassande.

Med ett medelvarde pa 1.64 ligger dimensionen 29 procent under genomsnittet for en
innovativ organisation. Den tillhor darfor gruppen av dimensioner med de lagsta uppmatta
vardena. Medelvardet ar dven nagot under genomsnittet for dvriga organisationer i
referensmaterialet. Resultatet visar pa att Lekfullhet precis som nyss namnda Livfullhet ligger
ganska néra det genomsnittliga vérdet for en stagnerande organisation.

Debatt/ Mangfald: Ekvall: 1.58 / Org X: 1.43 (1.43/1.58=0.91) -9%

Ger ett matt pa i vilken omfattning det forekommer méten och kollisioner mellan synpunkter,
idéer, erfarenheter och kunskaper.

-hdg debatt: det forekommer en bred spridning av idéer och synpunkter.

-lag debatt: auktoritar upplevelse dar anstalldas synpunkter uteblir.

Visade sig vara den dimension som uppmadtte det nast starkaste vardet efter tillit/Gppenhet.
Med ett medelvarde pa 1.43 hamnar dimensionen endast 9 procent under genomsnittet for en
innovativ organisation, samtidigt ar vardet en bit 6ver genomsnittet for ovriga.

Konflikter: Ekvall: 0.78 / Org X: 1.07 (0.78/1.07=0.73) +27%

Ger ett matt pa de personliga emotionella spanningarna inom organisationen.

-hoég konfliktniva: klimatet préaglas i hog grad av hat, skvaller och intriger mellan individer
och grupper.

-lag konfliktniva: anstéllda beter sig pa ett psykologisk plan mognare och har battre insikt och
kan hantera sina impulser.

Denna dimension skiljer sig mot dvriga pa sa vis att skalan & omvand, dar laga vérden
efterstravas. Medelvardet pa 1,07 placerar organisationen 27 procent 6ver genomsnittet for en
innovativ organisation. Samtidigt ar steget mycket langt ner till genomsnittet for en
stagnerande organisation. Forfattarna lyfter dock en brasklapp for dimensionens resultat, da
det visade sig att flera respondenter patalat att de upplevde fragorna kring berérd dimension
som svartydda, att de inneholl begrepp som kunde misstolkas. Da konfliktdimensionen som
tidigare namnts tillkommit senare sa saknas tyvarr medelvarde for vriga organisationer.
Darfor bor dimensionens resultat tolkas med en viss forsiktighet.

21



Risktagande: Ekvall: 1.95/ Org X: 1.19 (1.19/1.95=0.61) -39%

Ger ett matt pa i vilken utstrackning organisationen dr bendgen att acceptera risker.

-hogt risktagande: organisationen provar istéllet for att utreda, agerar snabbt vid upptackandet
av nya idéer och mojligheter.

-lagt risktagande: det sakra gar fore det osdkra, spontanitet och impulsivitet lyser med sin
franvaro, alla idéer utreds i strackbank. Denna dimension uppvisar det vardet som hamnade
langst ifran vardet for en innovativ organisation, medelvardet pa 1.19 ar hela 39 procent
under. Resultatet foljer darfor tidigare statistik dar medelvardet ligger i niva med 6vriga
organisationer i referensmaterialet och langt dver de stagnerande.

Idétid: Ekvall: 1.48 / Org X: 1.02 (1.02/1.48=0.69) -31%

Den tillgangliga tid som finns och som organisationer lagger pa aktiviteter for nya idéer.
-hdg idétid: det finns gott om tid och resurser for att diskutera nya idéer och forslag, vilket
skapar utrymme for att vara impulsiv och ta ut svangarna.

-lag idétid: tidspress, dar allt &r bokat i minsta detalj, den dagliga agendan ger inte utrymme
for nagot annat an de fasta rutinerna. Medelvardet 1.48 gor att dimensionen idétid hamnar 31
procent under genomsnittet for en innovativ organisation. Idétid &r ocksa en dimension som
skapats pa senare tid, av den anledningen finns det inte heller ndgot matt for dvriga.
Anmérkningsvért &r att denna dimension placerar sig nast ndrmast vardet for stagnerade
organisationer. Dar det darfor ar ett langt kliv upp till den innovativa organisationen inom
denna dimension.

4.2 Enkaten, ”Fria kommentarsfiltet”

Utover Ekvalls (1990) klimatdimensioner har uppsatsforfattarna valt att presentera det
kvalitativa materialet som samlades in under det fria kommentarsfaltet. Sammantaget blev det
28 unika kommentarer. Foljande har forfattarna valt att lyfta fram de kommenterar som pa ett
eller annat satt utmérker sig. Bland annat framkom det att ett antal respondenter upplevde
fragorna kring konfliktdimensionen som svartydda och att svarsskalan saknade ett definitivt
nej. Detta framkommer ocksa tidigare under konfliktdimensionen.

En avgorande majoritet av kommentarerna ar av negativ karaktar, dar manga anstallda
upplever att det inte finns tid for kreativitet och nya idéer. Vilket framkommer genom begrepp
som tidspress & hogt arbetstempo. Administration ar ocksa en aterkommande negativ faktor
som anses vara hdmmande for kreativitet och nya idéer.

Samtidigt ar det ett antal av kommentarerna som vittnar om att tidigare och befintliga
aktiviteter for just kreativitet och innovation inom organisation X inte har hanterats och foljts
upp av ledning pa ett 6nskvart satt, nagot som ocksa verkar ha paverkat respondenternas
motivation och intresse for att bidra med nya idéer.

22



Nagra av kommentarerna ar :
"Tid dr en bristvara. Alla dr upptagna med att faktiskt leverera”™

Vi har ett MYCKET hogt tempo med manga nya leveranser och hég arbetsbelastning. Detta
gor att aven om vi ar idérika sa hinner vi inte ta hand om dessa ordentligt

“Tempot dr hogt i projekten och det gor att man inte har tid med nya idéer”

"Foretaget dir oppet for nya idéer men fran forslag till genomforande gors inget
om inte toppmanagement har gett sitt godkéannande, och innan det kommer tillbaka, om det
dverhuvudtaget kommer tillbaka, sa har det gatt sa lang tid att forslagsstéllarna har tappat
intresset eller arbetar med andra uppgifter — tyvérr”

4.3 Dokumentstudie

| det foljande presenteras resultatet for studien av organisation X:s interndokument gallande
studiens aktuella begrepp. Dokumentstudien omfattar en film och dokument fran
organisationens interna néatverk. Som beskrivs i metoddelen fér dokumentstudien ar allt
material plockat fran organisationens strategi 2013-2015. Fokus ligger pa omradet “drive
innovation”, att driva innovation som ar en av sex forandringsomraden i strategin. Har
presenteras hur organisationen har valt att lyfta och forankra kreativitet och innovation i
strategi.

Filmen som presenterar forandringsomradet “drive innovation” utfors av ansvarig for
omradet. Till en borjan berattas om foregaende strategi dar omradet ingick men inte blev sa
lyckat som 6nskats da inte alla idéer fangades eller togs tillvara pa hela vagen fram till
genomslagskraft, darav ar detta omrade fortfarande prioriterat.

Forandringsomradet fanns med i foregaende affarsplan da man 6nskade att balansera
standardiseringen med innovation. Organisationen har en avgdérande roll inom koncernen som
leverantor av IT I6sningar, kopplingen mellan organisationen och koncernens affarsplan ska
kopplas samman genom strategin for att driva innovation.

Foljande presenteras fyra drivkrafter ” for strategin “drive innovation "

1. Organisation X ska fortsétta larandet av innovationsmognaden i organisationen da det
pagar innovation inom slutna punkter som maste 6ppnas och ge en kunskapsspridning.

2. Organisation X ska bli battre pa att leverera och bara fram idéerna hela vagen till
handling.

3. Organisation X ska uppna en balanserad innovation med konstanta och radikala
forbattringar i saval processer som losningar.

4. Organisation X ska losgora och behalla all innovations kapacitet som finns inom
organisationen genom att involvera fler ménniskor.
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For att uppna malet med strategin har en plattform utformas, > de fyra hornstenarna ™.
Dessa &r foljande:

1. ”Den harda delen”, dér verktyg och processer ska lyfta innovationsféormégan,
exempelvis genom att fa in det i processer géallande malsattning.

2. ”Den mjuka delen”, genom att etablera en kultur for innovationsnétverk kan man
utmana och stétta varandra som individer och som team. Innovation ska foras till
agendan och man ska bli battre pa att kdnna igen och beléna innovation.

3. ”Skapa tid for innovation”, organisationen besitter mycket innovation men ingen tid
till att utveckla den, tid &r en bristvara som maste skapas for innovation.

4. »Skapandet av innovativa idéer och ldsningar  vidare att ta dessa fran idé till
handling.

Citat fran filmen:

“Innovation should be built into our DNA and be part of our everyday work
with our customers. There should be small incremental improvements as well as more diverse
business services and solutions — all are equally important.”
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5. Analys

| denna del analyseras resultatet utifran tidigare forskning. Analysen kommer félja de valda
klimatdimensioner som forfattarna anser utméarkande.

Resultatet har gett tva synvinklar pa det kreativa organisationsklimatet inom organisation X.
Enkaten beskriver medarbetarnas upplevelse av det kreativa organisationsklimatet, samtidigt
som dokumentstudien ger en bild av organisation X strategi for innovation. De
klimatdimensioner som stack ut mest i undersékningen var risktagande, idétid, lekfullhet,
livfullhet, debatt/ mangfald och tillit/6ppenhet. Som tidigare namnts i metoddelen &r
dimensionerna risktagande och idétid enligt Ekvall (1990) mer betydelsefulla for
organisationers kreativa formaga an de Gvriga, detta gor det &n mer viktigt att uppmarksamma
resultatet for dessa.

Dimensionen risktagande var den som internt inom organisation X hamnade langst ifran
Ekvalls referensvérde for en innovativ organisation. Aasen och Amundsen (2013) skriver att
innovation ar en kombination av risktagande och kreativitet. Forskning visar som tidigare
namnts att storre organisationer tenderar till att vara mindre riskbenégna och hamna i de
“uppkorda hjulsparen” (Ekvall, 1994). Med tidigare forskning och det uppmatta resultatet kan
avlasas att medarbetarna upplever att organisation X har ett forhallandevis lagt risktagande,
vilket innebdr att anstéllda kan uppleva att rader en forsiktig och utredande mentalitet, vilket
riskerar att dampa uppkomsten och effekten av nya idéer. Ekvalls (1994) tidigare
referensvarden visar ocksa pa att dimensionen risktagande har den stérsta spridningen, med
ett av de hogsta varden for en innovativ organisation samtidigt som det &r den svagaste
dimensionen hos en stagnerande organisation. Lagt risktagande ar alltsa det som ar mest
signifikant med en stagnerande organisation. Det nyss namnda forhallandet mellan lagt
risktagande och stagnation bor darfor uppmérksammans med hénseende till organisation X:s
egna resultat. Vidare anser vi det anmarkningsvért att risktagande som begrepp &r inte heller
nagot framkommer i resultatet fran dokumentstudien. Ytterligheten for lagt risktagande kan
sdgas uppsta nar varije liten idé utreds minutist innan den provas, vilket i sig blir en mycket
tidskravande process. Detta innebér att organisation riskerar att missa tillfallet och att idéns
nyhetsvérde ar forbrukat nar den val ska implementeras.

Bygger vi vidare pa resultatet fran det laga risktagandet och kopplar det till organisations X
forda resonemang om tidsbrist sa upplever vi att detta forhallande kan vara lite
motsagelsefullt. Om vi utgar fran Ekvalls (1994) definition av lagt risktagande, som
kénnetecknas av en utredande mentalitet kan vi dra slutsatsen att mycket tid forsvinner i
utredningsprocesser. Vidare som vi ser det skapar organisation X sjalva tidsbrist genom sina
beteenden/rutiner. Tid som istéllet kanske kunde anvénds till ren kreativitet och idétid, vilket
uppenbarligen ocksa &r en bristvara organisation X. Klimatdimensionen idétid hamnade nast
langst ifran Ekvalls (1994) referensvarde for en innovativ organisation. Tid for idéer lyfts
fram i tidigare forskning som avgérande for organisationers kreativa och innovativa férmaga
(Ekvall, 1990, Amabile m.fl, 2002).
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Exempel pa medarbetarnas kommentarer lyder:
"Tid dr en bristvara. Alla dr upptagna med att faktiskt leverera”™

Vi har ett MYCKET hogt tempo med mdanga nya leveranser och hég arbetsbelastning. Detta
gor att aven om vi ar idérika sa hinner vi inte ta hand om dessa ordentligt

Richtnér med flera i VINNOVA (nr 2, 2012) skriver om organisationers formaga att tappa
innovativa idéer som uppkommer i organisationer da de befinner sig under tidspress. |
enkaten uttalade sig medarbetarna gallande det hoga arbetstempot:

"Tempot dr hogt i projekten och det gor att man inte har tid med nya idéer”

Klimatdimensionerna risktagande och idétid gar hand i hand da riskbenagenheten blir Iag om
dar inte finns tid till att satsa pa nytt. Innovation i sig &r en tidskravande process, nagot som
enligt enk&ten for organisation X samt dokumentstudien har visats vara en bristvara. Utdver
idétid framkommer ocksa kommentarer fran medarbetarna om organisationens hantering av
idéer, organisationens troghet lyfts fram:

"Foretaget dir oppet for nya idéer men fran forslag till genomférande gors inget
om inte toppmanagement har gett sitt godk&nnande, och innan det kommer tillbaka, om det
overhuvudtaget kommer tillbaka, sa har det gatt sa lang tid att forslagsstéllarna har tappat
intresset eller arbetar med andra uppgifter — tyvérr”

Kommentaren redogor for hur idéprocessen kan upplevas som langsam da den ska rora sig
flera steg inom organisationen innan den bearbetas. Precis som Ekvall (1994) skriver gallande
den “tunga kroppens svdrrérlighet ” tar det for lang tid i beslutsvagen for stora organisationer
att vara innovativa.

Vi kan &ven konstatera att dimensionerna for Livfullheten och Lekfullheten ligger
forhallandevis nara referensvardet for stagnerande organisationer. Det som forfattarna finner
anmarkningsvart med dessa dimensioner &r medarbetarnas upplevelse av att organisation X
saknar den lekfullhet och livfullhet som kénnetecknar innovativa organisationer enligt Ekvall.
Livfullhet och lekfullheten ar ocksa tva av de dimensioner som uppvisar starkaste varden hos
en innovativ organisation. Resultat av forskning indikerar att det &r viktigt att organisationer
tillater lekfullhet och livfullhet for att vara innovativa (Lundgren & Nilsson, 2009). Marchs
(1999) aktivitet explorering anses som livsviktig for organisationers 6verlevnad pa den
foranderliga marknaden. Explorering innebar att organisationen tillter bland annat lekfullhet,
experimentering, variation och uppfinnande (Lundgren & Nilsson, 2009).

Det finns samtidigt en del dimensioner som ligger néra Ekvalls referensvarde for en innovativ
organisation, dar ibland tillit/6ppenhet och mangfald/debatt. Tillit/6ppenhet visade internt
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inom organisation X forhalla sig narmast referensvardet for en innovativ organisation.
VINNOVA (nr 2, 2012) lyfter innebtrden for en organisations tillit, som ett grundkrav for att
vara en innovativ organisation. Att lasa av resultatet anser medarbetarna inom organisation X
att det har en god 6ppenhet och tillit till varandra. Detta kan ses som en god grund for
idéhanteringen och for att anstallda skall vaga dela med sig av sina idéer. Medelvardet for
klimatvariabelns spridning mellan en innovativ, 6vriga och en stagnerande organisation ar
dock inte sa stor, dimensionens betydelse for det innovativa klimatet bor darfor varderas med
en viss forsiktighet.

En annan dimension med positiva varden ar mangfald/debatt, da den uppgav det nast hogsta
vardet i forhallande till Ekvalls referensvarde for en innovativ organisation. Detta innebar att
det rader mangfald och debatt inom organisation X, exempelvis genom att dar &r en bred
spridning av idéer och mangfald i debatter. | forhallande till Ekvalls definition av
dimensionen forhaller sig organisationen positivt i den man att roster gor sig horda och att
folk ar pigga pa att lagga fram nya idéer. Detta ar ocksa nagot som &r viktigt for
idéspridningen och en forutsattning for att alla rosters skall goras hérda.

Fram till skrivande stund har analysen framst riktat sig till de anstélldas upplevelse i
forhallande till Ekvalls referensvérden, vidare foljer en analysdel av dokumentstudien och hur
det resultatet forhaller sig till tidigare forskning inom omradet.

| organisation X:s uttalade strategi och vision 2013- 2015 lyfts flera punkter som &r direkt
kopplade till vad tidigare forskning sdger om kreativa och innovativa organisationer. Vision,
mal och strategier beskrivs i figur, 2 ”Idéer, organisationsklimat och ledningsfilosofi” (Ekvall,
1994) som betydelsefulla for organisationsklimatets skapande av mervarde i tillsatta resurser.
Ledningens uttalade tankar om organisationens framtid och inriktning har enligt tidigare
forskning visat sig vara avgorande végvisare for organisationen (Zetterquist et al., 2006).
Sattet att belysa innovation gors i strategin for visionen genom att uttala “driva innovation”
som ett férandringsomrade.

Utifran Ekvalls (1994) grundlaggande aspekt for idéhantering paverkar de organisatoriska
forhallandena organisationens forandringsbenagenhet. For att organisation X ska driva
innovation som en forandringsprocess forutsetts darmed ett organisationsklimat som
stimulerar detta. Organisation X vill féra in innovation i den dagliga agendan, nagot som
organisationer arbetar med i allt storre utstrackning, dels for att komma ur lagkonjunkturer
med ett forsprang (VINNOVA, nr 1, 2012). Som framgar av dokumentstudien har
organisation X en vilja och ambition att arbeta med innovation som ett forandringsomrade for
att ligga i framkant pa arbetsmarknaden. Precis som Ekvall skriver (1994) &r det viktigt att
alla inom organisationen &r delaktiga i idéhanteringen och resursutnyttjandet. Detta lyfter
organisation X i en av de fyra drivkrafterna dar de vill arbeta med innovationsmognaden
genom en kunskapsspridning och involverande av flera delar av organisationen. Tidigare har
idéer och kunskap isolerats inom organisationen och da inte kommit upp till ytan eller spridit
sig. Detta 6nskas en andring pa, enligt enkatens resultat verkar det finnas goda grunder for
den onskade kunskapsspridningen da dimensionen for mangfald/debatt uppvisade hoga
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varden. En dimension som ger ett matt pa i vilken omfattning det férekommer moten och
kollisioner mellan synpunkter, idéer, erfarenheter och kunskap. | dokumentstudien
framkommer att ocksa att organisation X ska skapa tid fér innovation. De anser sig inte ha
brist pa innovationer, daremot rader en tidbrist, de maste darfor frigora tid for att kunna
bearbeta med de idéer som organisationen besitter. Organisation X:s strategi och vision
beaktar har klimatfaktorn idétid pa ett enligt tidigare forskning dnskvart satt genom att
inkludera idétid pa verksamhetsagendan. Som tidigare namnts kopplas klimatdimensionen
idétid till i vilken utstrackning den dagliga agendan tillater eller inkluderar tid for att arbeta
med kreativitet och innovation.

Vidare presenteras fyra ”hornstenar” som skall ligga till grund for arbetet med de fyra
drivkrafterna inom strategins forandringsomrade “drive innovation”. Hornstenarna &r
uppdelade i tva plattformar, dir en av horstenarna representerar organisationens “mjuka sida”
och den andra stenen ”den hédrda”, tillsammans ska de utgdra basen fér kommande
innovationsarbete. Pot (2011) skriver i sin artikel om hur arbetsplatsbaserad innovation kan
ligga till grund for att lyfta innovation. Innovation ska byggas in i organisationens DNA vilket
medfor att fler medarbetare uppmuntras att vara med och beltnas i innovationsarbete. Detta
tar ocksa Organisation X:s film upp, foljande citat ar fran filmen:

“Innovation should be built into our DNA and be part of our everyday work
with our customers. There should be small incremental improvements as well as more diverse
business services and solutions — all are equally important.”

Den “harda delen” innefattar processer och verktyg for att lyfta innovationsférmégan. Den
“mjuka delen” syftar till att etablera en kultur som uppmanar till utmanande och stottande
mellan medarbetarna. Innovation ska foras till agendan och man ska bli battre pa att kdnna
igen samt beldna innovation. Den tredje hornstenen handlar om att skapa tid for innovation.
Dér finns ingen brist pa innovation inom organisationen, snarare en tidsbrist att ta tillvara pa
idéerna. Den fjarde hornstenen fokuserar pa skapandet av innovativa idéer och lésningar och
processer for att fora dessa framat till genomférande.

Vi kan efter analysen se att organisation X:s dokument pa ett flertal omraden beror viktiga
faktorer som enligt forskningen visat sig ha avgérande betydelse for kreativitet och
innovation, vi upplever dock att det saknas viktiga delar.

Pa vilket satt upplevde da de anstallda organisationsklimatets kreativa aspekter och vad kan
resultatet innebara for organisation X. Ligger de anstalldas uppfattning av det radande
klimatet och dess forutséttningar i linje med organisationens strategi och kan vi som forfattare
sdga nagot om detta forhallande? Sammantaget visar var analys pa att anstélldas upplevelse av
organisationens klimat inte nar upp till det forhallande som préglar en innovativ organisation
enligt Ekvalls referensvarden. Detta visar ocksa pa att organisationen X strategi for innovation
inte har de basta forutsattningarna for att lyckas.
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| efterhand kan det konstateras att flertalet av studiens beskrivna teorier samt tidigare
forskning kan férankras i det framkomna resultatet, dar problematiken kring skapandet av
kreativa och innovativa organisatoriska forhallanden fatt en central roll. Detta ar nagot som
framkommer i organisation X:s strategi dir “innovations gener” dnskas byggas in i
organisationens DNA. Medarbetarna upplever ett organisationsklimat som 6verlag forhaller
sig till Ekvalls referensviarden for ”0vriga organisationer”, detta innebér att strategin och det
upplevda organisationsklimatet inte gar hand i hand. For att skapa arbetsplatshaserad
innovation forutséatts ett klimat dar medarbetarna upplever delaktighet i processer och arbetar
aktivt tillsammans (VINNOVA, nr 1, 2012). Utan dessa forutsattningar kan
innovationsarbetet liknas vid ett husbygge utan grund att sta pa. Resurser som satsas pa olika
projekt och aktiviteter fOr att driva innovationsarbetet kan komma att forlora sin innebérd om
inte medarbetarna upplever ett kreativt organisationsklimat.

Kreativitet och innovation &r begrepp som latt tenderar att bli vardeord som chefer och
ledning anvander sig av utan att egentligen se helheten och till de organisatoriska
forutsattningar som processerna kraver. Detta ar nagot som stundtals uppmarksammats i
studien av organisation X.

6. Analys och diskussion av utvecklingsmojligheter

| denna del diskuteras och presenteras resultatet fran studien samt att ges forslag pa tankbara
atgarder.

Inledningsvis vill vi fortydliga att var analys och diskussion utgar fran medarbetarnas svar i
enkaten i forhallande till tidigare forskning samt de utvalda dokumenten fran organisation X.

Pa grund av organisationens och koncernens omfattning och méangden information har det
varit nddvandigt att géra en avgransning av urvalet for det empiriska materialet, vilket innebér
att organisation X har fler dokument som berér omradet innovation. Enligt oss forfattare
skulle en mer omfattande dokumentanalys kunna ge en annorlunda bild av organisation X
arbete och definition av innovation.

Som namnts tidigare kretsar en stor del av forskningen kring organisationsklimatets
modererande roll for tillforda resurser, dar klimatet kan gynna bade organisatoriska och
psykologiska processer. Fragan kan darfor stéllas, ar organisation X medveten om den
modererande roll som organisationsklimatet har for tillforda resurser. Tillforda resurser har i
tidigare forskning visat sig ge battre avkastning om de organisatoriska forhallandena &r
gynnsamma. Konkret skulle detta kunna innebéra att organisation X:s interna projekt for
innovation gynnas om klimatet ocksa var gynnande, det blir som tidigare namnt en positiv
spinoffeffekt. Belagg for detta aterfinns ocksa i det empiriska materialet som samlades in fran
det fria kommentarsfaltet, dar nagra medarbetare uttryckte att idéhanteringen och andra
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radande omstandigheter, framfor allt med koppling till tidsbrist, paverkade deras motivation
for att medverka och bidra till aktuella projekt rérande innovation. Vi anser att detta talar for
att organisation X:s tillforda resurser i form av aktiviteter/projekt for innovation mojligen kan
ha paverkats negativt pa grund av det radande klimatet.

Sett till de klimatdimensioner som enligt forskningen har visat sig ha starkast inverkan pa
klimatet sa aterfinns dessa som speciellt framtradande i vart resultat. Dimensionen idétid visar
bade i den kvantitativa datan samt i den kvalitativa insamlade informationen att tid for idéer ar
en bristvara. Samtidigt framkommer risktagande ocksa som en klimatdimension med laga
varden i forhallande till Ekvalls referensvarde for innovativa organisationer. Detta skulle
kunna kopplas till Ekvalls beskrivning om ”’de uppkorda hjulspéren”, ett fenomen som
tenderar att uppsta i stora foretag och som kannetecknas av lagt risktagande. Att risktagande
visar pa laga varden i organisation X, skulle kunna ha sin grund i att organisationen har
uppnatt en hog “mognadsniva” med omfattande administration, samt att organisationen gjort
stora ekonomiska satsningar inom specifika omraden. P4 sikt kan detta innebéra att
organisationen avgransar och laser sin formaga till att kunna ta “risker” i form av nya
utmaningar och projekt. Tidigare forskning styrker ocksa kopplingen mellan just kreativitet
och risktagande (Aasen och Amundsen, 2013). Darfor ar det viktigt for organisation X att
beakta detta for att forsakra sig om att inte bli enkelspariga i sin utveckling, med risk for att
inte leva upp till sin roll som nyckelleverantér av IT lsningar inom koncernen samt for att
inte hamna efter i marknadens kapplopning. March (1999) lyfter ocksa fram féljderna med ett
minskat risktagande och explorerande, dar han ser risktagande som en livsavgorande formaga
for organisationer for att inte hamna i ”framgéangsfallan”.

Utifran vart resultat finner vi ett flertal argument som skulle kunna ligga till grund for att
organisation X inte uppnadde det 6nskvarda resultatet vid foregaende strategi for innovation,
samt till de forhallandevis laga vardena som uppmattes inom nagra av klimatdimensionerna.
For att tydliggora var bild av den majliga problematiken foljer ett antal omraden som kan vara
av extra betydelse for organisation X.

Vi upplever att organisation X i sin definition av innovation delvis missar att bertra de
faktorer som enligt forskning visat sig ha avgorande betydelse fér innovation. Visserligen
lyfter organisation X upp bristen pa idétid som en avgorande faktor, vilket tidigare forskning
ocksa framhaller som avgorande for kreativitet och innovation (Robinson och Schroeder,
2006). Enligt oss utelamnar dock organisation X:s strategi kreativiteten som drivkraft, fokus
tenderar istallet hamna pa innovation som en fardig produkt. Vi tror att organisation X kan
tjana pa att bryta ner innovationsbegreppet och i storre utstrackning och inférliva faktorer i
strategin som enligt forskningen visat sig ha framjande effekt for skapandet och
uppratthallandet av processer och forhallanden som bidrar till innovation.

Som ett andra viktigt omrade vill vi lyfta fram de radande forutséattningarna och klimatet. Som
namnts tidigare kan organisationsklimatet bidra till en spinoff effekt, detta kan innebéra att
tidigare misslyckanden paverkat klimatet och forutséttningarna for implementering av nya
projekt kring innovation. Innan nya projekt sjosatts anser vi darfor att organisation X skall
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satsa pa att skapa ett gynnsamt klimat, detta for att fa en battre avkastning. Likasa kommer
omvant positiva resultat ge en positiv effekt pa organisationsklimatet.

Lekfullhet var ocksa en dimension som uppvisade laga varden i forhallande till Ekvalls
definition av en innovativ organisation. Lekfullhet & som tidigare ndmnt ett begrepp som ar
starkt kopplat till kreativitet och anses darfor av oss forfattare som en viktig bit for att skapa
ett gynnsamt klimat for innovation. Vi anser att humor och lekfullhet inte bara behtver ses
som ett extra tillskott for organisation X anstallda och deras vardag, utan som en faktor som
ocksa bor prioriteras pa ett organisatoriskt plan genom att exempelvis implementeras som en
del i kommande strategier eller vision.

En av de punkterna som lag nara Ekvalls referensvarden for en innovativ organisation var
debatt och mangfald. Detta &r en utmarkt grund att sta pa i férandringsprocessen som driver
innovation, da medarbetarna kan dela idéer och asikter internt och lata sig inspireras av
varandra. En klimatdimension som &r vérd att lyftas och belénas inom organisation X.

Foljande presenteras idéer och forslag pa atgarder som anses vara lampliga for Organisation
X:s arbete kring kreativitet och innovation:

Vi tror att organisation X bor angripa begreppet kreativitet pa ett bredare plan och inforliva
detta i kommande strategier och visioner kopplat till innovation. | dokumentstudien
framkommer det att organisations X vill lara sig att kdnna igen innovationer och bel6na dessa,
med denna utgangspunkt riskerar man att missa de bakomliggande processerna. Vi ser snarare
att Organisation X kan ldra sig att k&nna igen kreativitet och uppmuntra anstallda till att vara
kreativa och bel6na detta pa ett tidigt stadium, vilket ocksa styrks i den aktuella
innovationsdebatten dar den manskliga kreativiteten ses som den avgdérande drivkraften for
organisationers innovativa formaga och som en nyckelfaktor for organisationers framgang.
Organisation X ndmner att man vill bygga in “innovationsgener” i organisationens DNA, med
hanvisning till tidigare forskning och hur begreppen beskrivits bor det istéllet vara énskvéart
att borja med att bygga in “kreativitets gener”, for att sdkerstdlla de tidiga och avgdrande
drivkrafterna i innovationsprocessen.

For att vara underbygga vart resonemang hanvisas vidare till Ekvalls tva aspekter om
idéhantering. Den forsta aspekten utgors av organisatoriska forhallanden som antingen gynnar
eller hammar idéflode, kommunikation, initiativ och forandringsbenégenhet. Dessa
forhallanden paverkas av organisationsstrukturen, ledarskapet, policyn och det emotionella
klimatet. Vi anser att det ar denna del som satter forutsattningar fér hur vél organisationen
kommer att lyckas med den andra aspekten “’speciella anordningar”, vilka syftar till att
utveckla och forbattra den befintliga idéhanteringen. Vi upplever att organisation X i forsta
hand fokuserar pa den andra aspekten, vilket gor att man gar miste om organisationsklimatets
och forutsattningars roll, detta kan leda till att projekten inte far 6nskvard genomslagskraft.

En viktig klimatfaktor som vi avslutningsvis vill lyfta &r ledarskapet som bland annat av
Ekvall (1994) och Isaksen & Akkermans (2011) visat sig ha en avgorande inverkan pa
organisationsklimatets kreativa och innovativa aspekter. Dar cheferna spelar en viktig roll i
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processen for skapandet av kreativa organisationsklimat. Ett omrade (kreativt ledarskap) som
i sig ocksa skulle kunna vara en del av en kommande strategi.

7. Diskussion av studien

Efter var nu inforlivade kunskap i amnesomradet, med kunskap fran tidigare forskning och
fran det empiriska materialet har vi erfarit att kreativitet och innovation ar mycket
kontextuella begrepp och att det darfor inte finns en exakt definition eller fingervisning for
hur de uppstar i olika organisationer. Det gar enligt oss inte att ta miste pa &mnesomradets
relevans for organisationers konkurrenskraft, detta marks inte minst pa det omfattande
material som finns inom organisation X och fran litteraturen kring tidigare forskning.
Organisationers stora intresse for amnesomradet ser vi som nagot positivt, dock upplever vi
att synen pa kreativitet och innovation stundtals kan bli lite fyrkantig, dar organisationers
schemalagda aktiviteter och tidsbestamda projekt ska ligga till grund for skapandet av dessa
kontextuella processer. For strikta och inrutade aktiviteter tror vi snarare kan ta dod pa den
maénskliga kreativiteten. Att skapa organisatoriska vanor for innovation har enligt Cavagnoli
(2011) visat sig vara en viktig del for organisationer som vill uppnd innovationer. Samtidigt
som studien ocksa pavisar att invanda beteenden och strukturer i sig kan verka hdmmande om
de blir 6verbelastade och att det sedan kan vara svart att bryta dessa. Med koppling till
begreppet arbetsplatsbaserad innovation tror vi att det ar viktigt att finna en balans i
utnyttjandet av de anstéllda som resurs, dar ny teknik och speciella aktiviteter kan ses som ett
hjalpmedel och verktyg for att skapa kreativitet och innovation. Det far dock inte ga till
overdrift, s att aktiviteterna i sig tillslut blir ett hinder i form av tvang.

Vi vill klargora att de slutsatser som dragits utgar fran ett kritiskt synsétt grundat pa tidigare
forskning, kopplat till medarbetarnas resultat i enkéten och organisation X:s dokument.

Slutligen ar bortfallet nagot som kan aventyra undersokningens generaliserbarhet, dar vi inte
kan garantera att respondenterna utgor en tillfullo representativ bild av populationen. Vi kan
bara séga att bortfallet paverkar men inte vilken grad. Samtidigt ar det mycket annat som talar
for att sjalva utforandet av studien haller en god kvalitet i form av hog reliabilitet, da
uppmiatta varden bade for standardavvikelsen och for Cronbach’s alpha visade pa lag
spridning respektive hdg intern konsistens. | efterhand hade det dock varit intressant att ha
tillgang till tidigare studiers spridningsmatt, detta for att gora en mer ingaende statistiskt
jamforelse och sakerstalla att vart resultat inte har signifikanta skillnader mot tidigare studier.

Med denna studie hoppas vi kunna bidra med en grund for organisation X:s kommande
arbetet med kreativitet och innovation hand i hand.

Vi finner ocksa amnesomradet hogaktuellt for det arbetsvetenskapliga faltet, dar intresset for
kreativitet och innovation &r stort fran organisationers hall. Arbetsvetare kommer att ha en
betydande roll for organisationers kommande utmaningar, dar vi kan bidra med nya tankesatt
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kring utnyttjande och styrning av personal. Genom att lyfta fram HR-arbetet pa ’nya” satt kan
man generera ett varde. Inneborden av att ta hand om sina anstallda och utveckla de resurser
som organisationer besitter kan tka den organisatoriska formagan och skapa stora mervarden.
Som forfattare och kommande arbetsvetare kanner vi ett ansvar for att for med denna kunskap
ut till kommande arbetsgivare och organisationer.
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Bilaga 1.

Promemoria
Philip Holmgvist & Maria Arnell, AP 10, VT 2013

Uppsatsforfattarna

Vi som ska skriva denna C uppsats heter Maria och Philip. Vi laser sista terminen vid det
arbetsvetenskapliga programmet i Halmstad. Vi valde att skriva med varandra for att vi tror
att vi kommer lyckas komplettera varandra med vara olika kompetenser. Vi har gemensamma
intresseomraden och varderingar vilket vi tror kommer gynna vart uppsatsskrivande.

Organisationen

Vi kommer skriva var uppsats inom en stor global koncern dar vi kommer vara pa HR
avdelningen inom deras IT organisation. Det ar drygt 5 000 anstéllda inom organisationen
globalt, varav ca 3 000 i Sverige. Det & sammanlagt 35 kontor runt om i varlden.

Undersokningsomrade

Vi kommer att skriva om workplace innovation dar vi har riktat in oss pa arbetsplatsens
betydelse for att skapa ett innovativt klimat. Da det ocksa finns ett upplevt behov hos
organisationen som vi ar pa kring Employer Branding och bilden av att vara ett innovativt
foretag kommer vi ocksa se dver det aktuella arbetsgivarerbjudandet och hur det speglar
innovation.

Syfte
Syftet &r att skapa en forstaelse och bild av hur och om organisationens arbetsplatser kan
paverka den innovativa formagan inom organisationen.

Problemformulering

e Arworkplace innovation en framgangsfaktor for att behélla och attrahera personal?
e Har arbetsplatsens utformning betydelse for organisationens innovativa formaga?
e Kan workplace innovation skapa ett mervarde inom Employer Branding?

Teoretiska nyckelbegrepp
Employer Branding, worklpace innovation, innovation, arbetsmiljo, synergi och mervarde.

Metod

Det kommer bli en blandning av kvalitativ och kvantitativ metod.

Den kvalitativa delen kommer att bli analysen av den kvantitativa datan, samt om tid ges for
intervjuer.

Kvantitativ data kommer vi fa genom enkéater som kommer skickas ut till aktuellt foretag dar
vi dr, samt till andra konkurrerande foretag i syfte att jamfora resultat.

Tankbart resultat
Vi hoppas pa att resultatet kan ligga till grund fér organisation X kommande arbete i att vara
en innovativ organisation.



| Bilaga 2.

Missivbrev 2013-04-17, Halmstad

Vilka vi ar,

Vi som skickar ut denna enkét heter Maria och Philip och studerar Arbetsvetenskap pa
Hogskolan i Halmstad. Vi laser nu var sista termin och skriver var C-uppsats i samarbete med
Organisation X.

Varfor vi gér denna enkat,

Syftet med denna enkat ar att mata anstalldas upplevelse av arbetsklimatet pa Organisation X.
Vi fokuserar pa arbetsplatsbaserad innovation, dar vi dnskar att mata den kreativa
upplevelsen. Resultatet kommer vidare att analyseras i forhallande till Organisation X:s
uttalade strategi kring kreativitet och innovation.

Ditt deltagande,

Undersokningen ar naturligtvis helt frivillig, men det ar betydelsefullt for undersokningens
kvalitet att du som far frageformularet svarar pa det. Forsok i den man du kan att svara pa
samtliga fragor.

Ni &r anonyma,

Observera att detta ar en dvergripande undersokning. Alla enkéter behandlas konfidentiellt.
Resultatet kommer att redovisas pa gruppniva, inget resultat kommer kunna hanvisas till
enskild individ.

Amnesomréadet,

Dagens snabbt svangande marknader och harda konkurrens gor att organisationer i storre
utstrackning maste lyfta fram sina kreativa formagor for att lyckas. Forskning visar pa att
arbetsklimatet har en avgorande roll i att lyfta fram kreativitet och innovation inom en
organisation.

Sista svarsdagen pa enkaten ar Fredagen den 26 April kl, 12:00

Tack pa forhand/Med Vanlig Halsning,
Maria Arnell & Philip Holmqvist vid Hogskolan i Halmstad

Kontakt & fragor:
Maria: mariarl0@student.hh.se

Philip: phihol10@student.hh.se
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Bilaga 3.

Statistiska modeller:

Spridningsmatt / Standardavvikelsen

Klimatdimension N Mean Std.

Deviation
Utmaning 200 1,9837 ,59566
Idéstod 200 1,5422 ,66649
Frihet 200 1,7273 ,59712
TillitOppenhet 200 1,6715 ,55634
LivfullhetDynamik 200 1,5502 ,61623
LekfullhetHumor 199 1,6381 ,62858
DebattMangfald 199 1,4342 ,56888
Konflikter 199 1,0707 ,76087
Risktagande 199 1,1925 ,51399
Idétid 200 1,0198 ,57996
Valid N (listwise) 199

Intern konsistens

Cronbach's
Klimatdimensioner Alpha if Item
Deleted

Utmaning ,818
Frihet ,816
Idéstdd ,807
TillitOppenhet ,832
LivfullhetDynamik ,814
LekfullhetHumor ,816
DebattMangfald 811
Konflikter ,940
Risktagande ,815
Idétid ,826




	PROGRAM: ARBETSVETENSKAPLIGT PROGRAM 180 HP
	Författare: Maria Arnell 
Philip Holmqvist
	TITEL PÅ ARBETET: BETYDELSEN AV ETT KREATIVT ORGANISATIONSKLIMAT 
- EN STUDIE KRING ORGANISATIONSKLIMATETS KREATIVA ASPEKTER INOM ORGANISATION X
	Ämne och omfattning: ARBETSVETENSKAP 61-90 HP
C-UPPSATS 15 HP
	Ort och datum: HALMSTAD VÅREN 2013


