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En studie av det kreativa organisationsklimatet på OrganisationX.  

Maria Arnell & Philip Holmqvist 

Högskolan i Halmstad, VT 2013 

 

Organisation X är en del inom en större global koncern, med kontor belägna runt om i 

världen. Syftet med studien var att skapa en kunskap för anställda inom organisation X:s 

upplevelse av organisationsklimatets kreativa aspekter. Vidare studerades hur de anställdas 

upplevelse förhöll sig till tidigare referensvärden för innovativa respektive stagnerade 

organisationer, samt i förhållande till organisationens uttalade strategi för kreativitet och 

innovation. Betydelsen av ett kreativt organisationsklimat ligger till grunden för 

organisationers förmåga att lyfta innovativa idéer. Studien visar att medarbetarnas upplevelse 

av organisationens kreativa organisationsklimat inte uppnår Ekvalls referensvärden för en 

innovativ organisation, resultatet ställs vidare i relation till organisation X:s strategi gällande 

innovation.  

Slutligen ges förslag på områden att uppmärksamma samt förslag till åtgärder.  

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 X´s. 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 
 

I detta avsnitt kommer författarna redovisa för uppsatsens nyckelbegrepp samtidigt som 

ämnesområdet och dess relevans presenteras. Vidare följer problemformulering, syfte och 

presentation av organisation. 

 

1.1 Bakgrund  

Vem vill inte vara innovativ? De är svårt att hitta forskning och litteratur som inte framhåller 

de positiva effekterna som kreativitet och innovation kan skapa för organisationer (Aasen & 

Amundsen, 2013). De starkt sammanflätade begreppen kreativitet och innovation har kanske 

aldrig varit så heta som de är i dagens samhällsdebatt (Wärngård & Magnusson, VINNOVA, 

nr 2, 2012), där de har blivit slagord för organisationers framgång och överlevnad. ”Förändra 

dig eller dö!” (Lundgren & Nilsson, 2011, s.3). Ja, så tolkar Lundgren och Nilsson vår tids 

moderna management forskning.  

Den globala konkurrensen och den allt mer föränderliga och osäkra marknaden gör att företag 

ständigt måste hitta nya sätt för att utnyttja sina resurser och öka sin produktivitet. Under 

rådande ”kristider” är det än mer viktigt för organisationer att se över hur man kan maximera 

sina resurser. En av de kanske mest påtagliga och uppmärksammande kriserna för västvärlden 

är i skrivande stund finanskrisen. En kris som påverkar samhället, organisationer och oss 

individer inom en mängd olika områden. I artikeln ”Organizing Work for Innovation and 

Growth” (2009) skriver Döös om betydelsen att vara innovativ i kristider, där behovet kanske 

är som störst samtidigt som förutsättningarna ofta är som sämst.  

Pressade förhållanden med knappa resurser skapar förhållanden som rimmar dåligt med 

kreativitet och innovation. En ekvation som dagens organisationer måste lära sig att hantera.  

Den ökade pressen på dagens organisationer och dess beslutsfattare är ett 

faktum, där chefer får axla en stor roll i att skapa vinster från ett underläge. Den ökade 

konkurrensen och knappa resurser leder till att organisationer tvingas arbeta i 

överlevnadsläge, ett tillstånd som inte lämnar utrymme för proaktivt arbete. Lösningen finns 

dock ofta närmare än man tror, nämligen hos de anställda! (Robinson & Schroeder, 2006). 

”Vad som behövs idag är innovationer på alla nivåer och i alla läger… …att 

realisera kreativitet, dvs. att komma upp med innovationer, samt att framgången för vilken 

verksamhet… …beror av dess förmåga att involvera alla som ingår däri på alla nivåer i 

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

För att organisationer skall lyckas idag på den globalt konkurrensutsatta marknaden måste de i 

allt större utsträckning lära sig utnyttja sina resurser på samtliga nivåer. Konkurrensen är inte 

längre enbart produktorienterad och låst till ett land. Många företag kämpar också om 

kompetent arbetskraft, en kamp som sker mellan länder världen över.  

Arbetsförmedlingen, AMS, prognos (2012) för 2013-2014, visar på, att det råder en fortsatt 

stor brist på bland annat kvalificerad arbetskraft inom många teknikorienterade yrken, där 
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organisationer måste konkurrera med andra länder i kampen om toppkandidaterna. Denna 

kamp sker samtidigt som forskning påpekar att personalen är organisationers viktigaste resurs 

för tillväxt och framgång. Rasulzada (2007) framhåller den mänskliga kreativiteten som 2000-

talets nya drivkraft för organisationers tillväxt. Personalen nämns redan i början av 90-talet 

som organisationers viktigaste resurs, där Ambler och Barrow (1996) pratar om en ökad 

efterfrågan på kvalificerad arbetskraft i samband med en allt mer avancerad teknologi. Utifrån 

dessa fakta har många organisationer brist på den viktigaste resursen ”rätt personal” för 

tillväxt. Sammanfattningsvis visar forskning på att företag idag är för dåliga på att utveckla 

och tillvarata idéer, många tenderar att köra fast i de gamla spåren och producera produkter 

och tjänster som inte utvecklas. Detta i sig leder till att organisationen tappar konkurrenskraft 

(Lundgren & Nilsson, 2009).  

Dessa förhållanden talar enligt oss författare tydligt för att organisationer bör visa intresse och 

skapa förutsättningar för nya idéer utifrån sin befintliga arbetskraft men även för framtida 

arbetskraft. Detta för att uppnå maximal avkastning av sina befintliga resurser. Följaktligen 

kommer författarna fokusera på medarbetarna som den viktigaste resursen för organisationers 

innovativa förmåga.  

1.2 Syfte 

 

Syftet är att skapa en djupare kunskap för anställdas upplevelse av organisationsklimatets 

kreativa aspekter. Vidare att se hur deras upplevelse förhåller sig till tidigare mätvärden för 

innovativa respektive stagnerade organisationer, samt i förhållande till organisationens 

uttalade strategi för kreativitet och innovation.    

 

1.3 Problemformulering 

 

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

2. Hur förhåller sig anställdas upplevelse av det kreativa organisationsklimatet till 

tidigare referensvärden för innovativ respektive stagnerad organisation? 

3. Hur förhåller sig de anställdas upplevelse till organisationens uttalade strategi för 

kreativitet och innovation?  
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2. Tidigare Forskning och Teorier 

 

I denna del redovisas tidigare forskning som är av central betydelse för studiens syfte. 

Följande forskning har valts för att skapa en förståelse för hur organisationer kan gynnas av 

kreativa organisationsklimat och hur detta i sin tur kan kopplas till innovation. 

Inledningsvis vill författarna lyfta fram den bild som de har av relationen mellan begreppen; 

innovation, workplace innovation, kreativitet och organisationsklimat. 

Innovation förutsätter kreativitet, kreativitet i sig har sin grund i den enskilda individen och 

skapas och tas tillvara genom gynnande organisationsklimat och workplace innovation.    

 

 

 

 

 

                              Figur 1, författarnas egna tolkning av begreppens relation 

2.1 Innovation 

 

Som det påtalas inledningsvis är kreativitet och innovation begrepp som fått en central 

betydelse för organisationers överlevnad och utveckling. Innovation har blivit ett slagord och 

ett åtråvärt koncept för organisationer i den stenhårda konkurrensen som råder på dagens 

marknader. Innovation och nytänkande är inget nytt, människan har alltid bedrivit innovation 

(Aasen & Amundsen, 2013).  Enligt Nationalencyklopedin definieras innovation på följande 

sätt: 

”Innovation, förlopp genom vilket nya idéer, beteenden och tillvägagångssätt vinner insteg i 

ett samhälle och sedan sprids där” (NE, 2013-06-09). 

Enligt Durand (2004, s. 48, i Aasen & Amundsen, 2013, s. 37) är ”innovation en idé som 

förverkligas”. Innovationsbegreppet kan ses som slutet på en lång process, det är snarare 

vägen dit som är avgörande i framställandet av innovationer. Därför blir det viktigt att se till 

de faktorer och drivkrafter som föder innovation.   

I Sverige finns en innovationsmyndighet som heter VINNOVA, på deras hemsida skriver de 

att ”individer med drivkraft är en nödvändig förutsättning för alla innovationer”                   

(VINNOVA). För att skapa innovationer är det en förutsättning att få fram alla idéer hos 

individerna inom en organisation. Vidare kan omsättning av idé till handling medföra en risk 

för organisationen eftersom det på förhand kan vara svårt att värdera idéns genomslagskraft. 

Byrd och Brown (2003) skriver att;”innovation är en kombination av kreativitet och 

risktagande” (Aasen & Amundsen, 2013, s. 39).  Att framställa innovationer är en process 

med flera steg där det första steget är idésökning och idéutveckling (Aasen & Amundsen, 

2013).  

Organisationsklimat & 

Workplace Innovation 

 

Kreativitet Innovation 
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I VINNOVAs rapport ”Mobilisering för innovation” (nr 1, 2012) ser medverkande 

organisationer i en studie, arbetet med innovationer som en möjlighet att komma ut från 

lågkonjunkturer med ett försprång. På grund av den hårda konkurrensen arbetar 

organisationer idag i större utsträckning med att skapa processer för innovation som en 

naturlig del av den dagliga agendan. Redan under 80-talet såg Vedin (1982) den rådande 

Svenska ekonomiska krisen som ett resultat av bristen på innovationer (Ekvall,1994) där han 

med flera menar att Sverige egentligen lidit brist på innovationer sedan den industriella 

storhetstiden. Motsatt till detta finns det många forskare t.ex. Welin (1980), Vedin (1982), 

Sjölander (1983) som anser att Sverige är fullt av kreativa och uppfinningsrika individer och 

organisationer, problemet beskrivs istället ligga i den allmänna idéhanteringen, att det är svårt 

att få gehör för idéer och få dem prövade (Ekvall, 1994). Ett problem som beskrivs vara 

kopplat till många stora företag som också har höga krav på förnyelse. Med stora 

organisationer följer också stora sociala system vilka lätt blir tungdrivna, där administrationen 

också kräver allt mer resurser för att hålla samman organisationen. Enligt Ekvall (1994) leder 

detta ofta till att stora organisationer tappar sina resurser och förmåga till att aktivt följa 

omvärlden och anpassa sig efter marknaden. Effekten av detta sammanfattas enligt följande 

metaforer:  

1. De uppkörda hjulspårens ledande och kvarhållande kraft. 

Forskning visar på att stora företag tenderar att vara mindre riskbenägna när det kommer till 

att utveckla och satsa på nya idéer som ligger utanför den traditionella verksamheten. Istället 

prioriteras i allt för stor utsträckning utveckling och specialisering av redan befintliga 

produkter(ibid).  

”Företagen kör vidare i sina allt smalare spår och satsar inte på nya projekt... På lång sikt 

innebär detta att riskerna för företagsdödlighet ökar” (Vedin, 1982 i Ekvall, 1994, s. 13).  

2. Den tunga kroppens svårrörlighet. 

Långa och komplicerade beslutsvägar har visat sig ha samband med stora organisationer, som 

kännetecknas av många chefsnivåer och funktioner. Idén måste i stora organisationer passera 

flera nivåer för att behandlas. Detta medför en trögflytande process för idén då beslutsvägen 

är för lång, detta blir en tidsaspekt då idén hinner svalna av. Idén måste passera genom flera 

nivåer och väl framme vid slutdestinationen har idén blivit ändrad och fått en ny karaktär. Ett 

argument för detta beskrivs ligga i företagens satsade kapital, där de helt enkelt inte vågar 

släppa taget om det som man satsat pengar på och som redan ”fungerar” (Ekvall, 1994). 

3. Den administrativa moralismen.   

Effektivitet och rättvisa är de två karakteriserande orden för den administrativa moralismen, 

anställda ska ha samma rättigheter, möjligheter och skyldigheter oberoende sin roll i 

organisationen. Man följer de regler och riktlinjer som finns, det ges inget utrymme för 

annorlunda vägar. Rättviseaspekten får ofta för stort inflytande som argument för 

standardisering, vilket skapar obalans mellan kontroll och kreativitet. Paragrafryttare 

förhindrar kreativiteten genom att följa regler från punkt till pricka. Hanteringen av 

innovationsprocessen blir fyrkantig då den är densamma som för övriga processer (ibid). 
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Den amerikanska organisationsforskaren James G March anser att det finns två ”livsviktiga” 

aktiviteter för en organisation att förhålla sig till, vilka går under namnet exploration & 

exploitation. March (1999) menar att det är avgörande för organisationen att finna en balans 

mellan dessa (Lundgren & Nilsson, 2009). De svenska författarna Lundgren & Nilsson 

(2009), har översatt dessa till explorering och exploatering. Explorering definieras med termer 

som att söka, variera sig, ta risker, experimentera, leka, vara flexibel, upptäcka och uppfinna. 

Exploatering beskrivs vidare som finjustering, val, produktion, effektivitet, selektering, 

implementering och genomförande. Enligt March (1999) är det dock vanligt att organisationer 

tenderar att fokusera alltför mycket exploatering med effekten att de explorerande 

aktiviteterna uteblir. Detta fenomen benämner March (1999) som ”framgångsfällan”, där 

organisationer riskerar att stagnera och bli för ”tröga” för att anpassa sig efter den 

föränderliga marknaden. Detta kan leda till att organisationen framställer produkter och 

tjänster som inte ligger i linje med marknadens behov och efterfrågan, vilket i sig medför en 

svagare konkurrenskraft för organisationen(ibid).  

Starbuck, Nyström och Hedberg (1976) är samtliga managementforskare som lyfter fram 

värdet av att skapa miljöer som fokuserar på flexibilitet, kreativitet, direkthet och initiativ 

istället för auktoritet, klarhet, bestämdhet eller mottaglighet (ibid).  

 

2.2 Workplace Innovation 

 

Arbetsplatsbaserad innovation syftar till processer som främjar innovation genom att utnyttja 

organisationens resurser och arbetskraft på nya sätt. 

Arbetsplatsbaserad innovation fokuserar på de mjuka värdena i organisationen med fokus på 

styrning och resursutnyttjande av personalen. Det finns många anledningar till varför det är 

viktigt att arbeta med arbetsplatsbaserad innovation. Forskning visar att detta kan skapa värde 

i flera aspekter. Volberda et al., (2011) skriver att satsningar på immateriella värden kan öka 

företags ekonomiska avkastning med 10 procent (Dortmund, 2012).  En undersökning från 

Erasmus University i Rotterdam, ”Erasmus Competition and Innovation Monitor” (2009) 

visar vidare att tekniska innovationer endast står för 25 procent av de radikala innovationerna 

medan de sociala står för hela 75 procent (ibid). Dessa siffror visar på det stora mervärdet som 

kan ges vid satsning på arbetsplatsbaserad innovation.  

”Workplace innovation is considered to be complementary to technological innovation” 

(Pot, 2011, s. 405). 

Pots beskrivning lyfter fram både social och teknisk innovation som kompletterande, där båda 

är avgörande för en organisation att vara konkurrenskraftig. Den arbetsplatsbaserade 

innovationen har blivit en alltmer central del för organisationers förmåga att driva innovation. 

I Pots artikel (2011) visar forskning att arbetsplatsbaserad innovation kan ses som en 

plattform för att lyfta innovation. För att lyckas med arbetsplatsbaserad innovation är det 

viktigt att alla medarbetare känner sig delaktiga i processer inom organisationen och arbetar 

aktivt tillsammans.  

Det gäller att på sikt bygga in innovationsarbetet, ”innovations-DNA” i organisationens gener 
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som uppmuntrar och belönar medarbetarna till att bidra och våga vara innovativa 

(VINNOVA, nr 1, 2012). I Dortmund paper nämns flera anledningar till varför 

arbetsplatsbaserad innovation bör vara en naturlig del av organisationers policys och 

styrdokument (Dortmund, 2012). 

Då policys fungerar som en vägvisare för organisationens mål ligger det ett ansvar på ledning 

och chefer att förankra dem i hela organisationen (Zetterquist et al., 2006). Medarbetarna 

inom organisationen sitter kanske på idéer och tankar som kan leda till innovation, men för att 

dessa ska komma till användning så måste de också höras och lyftas högre upp i 

organisationen. Det är dock vanligt förekommande att anställdas idéer inte når de 

verkställande instanserna i organisationen. Göran 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 för att ta 

tillvara på all kunskap inom organisationen. Fältet för förnyelse måste breddas. Ekvall menar 

att det är många av medarbetarnas förmåga att upptäcka förnyelser, därför är allas tankar och 

idéer viktiga. 

 

För att öka chanserna för den arbetsplatsbaserade innovationen är den mänskliga kreativitet 

som drivkraft en avgörande aspekt, samt att organisationens rådande klimat stödjer denna 

kreativitet.   

 

2.3 Kreativitet 

 

”Den mänskliga hjärnans kreativitet är utvecklingens drivkraft” (Aasen & Amundsen, 2013, 

s. 23). Enligt citatet är kreativiteten den största motorn till att driva utvecklingen mot 

innovationer.  

Att skapa innovationer bygger i grunden på kunskapsutveckling, vilket kan stimuleras av 

kreativitet. Cumming, B. S (1998) gör en åtskillnad mellan kreativitet och innovationer där 

kreativitet definieras som den grundläggande faktorn för innovationer. Kreativitet ses vidare 

som den skapande processen medan innovation beskrivs som den omsättande processen, där 

idéerna omsätts i praktiken för att skapa ett värde. Författarna avser här att definiera 

kreativitet som drivkraft för idéutveckling och som den viktigaste faktorn för organisationers 

innovativa förmåga.  

Kreativitet kan studeras utifrån ett organisatorisk plan men också utifrån en individuell nivå 

(e.g., Amabile, 1996). ”Människan är till sin natur en tänkande, problemlösande och 

skapande varelse” (Ekvall, 1984, s. 62). Med detta sagt bär alltså alla människor på en kreativ 

förmåga, vilket gör att alla individer på sitt sätt kan bidra med nya idéer och problemlösningar 

(ibid). Rasulzada (2007) , lektor på psykologiska institutionen vid Lunds universitet, 

framhäver i sin avhandling att konkurrens, kunskap och teknik fått lämna plats som de 

starkaste drivkrafterna för organisationers tillväxt (e.g., Florida, 2002).  

2000-talets nya källa för tillväxt utgår istället från den mänskliga kreativiteten. 
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Vad innebär då begreppet kreativitet i en organisatorisk kontext? Enligt Amabile (1996) finns 

det ingen gemensam eller grundläggande definition av begreppet kreativitet och det är svårt 

att peka på de exakta omständigheterna som kreativitet uppstår i. Rasulzada (2007) påvisar 

också i sin avhandling att kreativitet och innovationer är processer som är starkt kopplade till 

kontextuella faktorer och förhållanden. Enligt Hemlin med flera (2004) finns det flera studier 

som syftar till att skapa konceptuella system för innovation och kreativitet inom 

organisationer, dock menar bokens författare att det finns en stor lucka i forskningen, då det 

inte framgår under vilka förhållanden och miljöer som de nya systemen skapas i. Om vi lär 

oss att förstå vilka faktorer som föder kreativitet i arbetsmiljön, så kan organisationer också 

lära sig att skapa miljöer och policys som gynnar kreativitet (ibid). Ekvall (1994) redogör för 

10 klimatdimensioner som visat sig ha avgörande betydelse för en organisations kreativa 

klimat, dessa presenteras i nästkommande kapitel.  

Hur och när får man då en kreativ organisation? I VINNOVAs rapport (nr 2, 2012) kan vi läsa 

om hur kreativitet ofta är något som företag försöker få fram i olika processer, som 

exempelvis ”brainstorminggrupper”, samtidigt framkommer det i artikeln att skapandet av 

kreativitet är mycket mer komplext än så. För att skapa och ta tillvara på kreativiteten fullt ut 

anses det inte tillräckligt med lösryckta aktiviteter så som brainstorminggrupper eller 

schemalagda möten för kreativitet. 

Jakten på organisatoriska innovationskoncept bör dock ske under balanserade förhållande. 

Cavagnoli (2011) framhäver att invanda beteenden och strukturer för innovation också kan ge 

negativa effekter om de ges för stor tilltro och överbelastas av organisationen. Vidare blir det 

också svårare att bryta djupt rotade beteende, vilket på sikt också kan hota kreativiteten och 

förändringsbenägenheten.   

Olsson och Hemlin (2012) skriver i VINNOVAs rapport (nr 2, 2012) om att kreativitet kan 

uppstå på de mest oanade och spontana sett i organisationer. När kreativa idéer uppstår inom 

organisationer råder det allt för ofta tidsbrist vilket leder till att idéerna försvinner. 

Grundkraven för innovation är enligt VINNOVAs rapport; tid för idéer, risktagande, 

stödjande klimat och tillit till varandra (ibid). I rapporten skrivs även följande; 

”Att skapa innovationer bygger i grunden på kunskapsutveckling, vilket kan 

stimuleras av kreativitet. Att skapa och upprätthålla en levande kunskapsutveckling och 

kreativitet – förutsättningen för all innovation – kräver dock tid för idéutbyte och reflektion.”                

(VINNOVA, nr 2, 2012, s. 72). 

 

Amabile m.fl (2002) i (VINNOVA, nr 2, 2012) beskriver också kreativitet som en kognitiv 

och tidskrävande process. För organisationer som redan idag handlar under tidspress och med 

knappa resurser blir det än mer viktigt att prioritera just kreativiteten för att ligga i framkant 

på arbetsmarknaden. Jan Forslin (2007), psykolog och professor i industriell arbetsvetenskap 

vid Kungliga Tekniska Högskolan i Stockholm, skriver i Dagens Nyheter om kreativitetens 

roll på arbetsplatser; 
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”- Vi lever just nu i en väldigt innovativ tid. Strävan är att hela tiden finna nya 

produkter och nya tjänster att sälja. Enda chansen att lyckas är genom att använda oss av vår 

kreativitet. Men det leder lätt till att vi hamnar i en konflikt. För samtidigt styrs arbetslivet i 

dag av krav på kortare leveranstider, lägre kostnader och effektivare produktion”                                    

(Forslin, 2007-08-25).  

 

 

2.4 Kreativt Organisationsklimat  

 

Organisationsklimat, organisationskultur och arbetsmiljö är begrepp som kan vara svåra att 

skilja på. Samtliga syftar i någon form till att beskriva, utifrån flera perspektiv och nivåer, de 

förhållanden som karakteriserar eller präglar en organisation och dess individer. Denna 

uppsats fokuserar på begreppet organisationsklimat. Forskningen kring organisationsklimatet 

började på allvar under sent 60-tal men trots ett halvt sekel av framgångsrik forskning så kan 

begreppet organisationsklimat fortfarande framstå som diffust (Ashkanasy et al., 2011).      

Snow (2002) i Tregunno (2005) gör en åtskillnad mellan begreppen där kulturen ses som en 

dimension som är djupare och mer personligt rotad än klimatet, som till motsats anses vara av 

en mer ytlig karaktär. Enkelt uttryckt kan organisationsklimat beskrivas genom hur det" 

känns” att arbeta i en viss miljö eller hur stämningen på arbetsplatsen upplevs. Således, 

medan klimatet utvecklas ur samma element som kultur, är det grundare än kultur, klimatet 

bildas och förändras därför snabbare. Hofstede (1998) beskriver det som att kulturen ligger på 

en organisatorisk nivå och klimatet är mer kopplat till en individuell nivå (Tregunno, 2005). 

Författarna har i denna studie antagit Ekvalls (1994) definition av begreppet 

organisationsklimat, (Ekvall, 1994:20): ”Beteenden, attityder och känslostämningar som 

karakteriserar livet i organisationen”. I begreppet organisationsklimat ryms också det 

emotionella klimatet, vilket Ekvall (1994) beskriver som en produkt och en del av 

organisationsklimatet. Det emotionella klimatet innefattar känslostämningar och individens 

psykologiska tillstånd. I föreliggande studie kommer organisationsklimatet också att innefatta 

det emotionella klimatet.  

Kurt Lewin, Ronald Lippit och Ralph Wite (1939) var de första som använde termen klimat i 

psykologisk forskning, där de myntade begreppet socialt klimat (Ashkanasy et al., 2011). 

Ordet klimat har sitt ursprung från meterlogin där det syftar till att beskriva vädrets 

långsiktiga egenskaper och element, inom en avgränsad geografisk region. Klimatbegreppet 

ger därför en bild över det förhållandet som råder i en region under en tid. Det är också dessa 

egenskaper som gjort att klimatbegreppet fått en stor genomslagskraft inom dagens 

samhällsforskning och beteendevetenskap. Klimatbegreppet syftar ofta till psykologiska 

förhållanden 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 också fram 

organisationsklimat och organisationskultur som de kanske mest svårdefinierade begreppen 

inom en organisation. Inom organisationsforskningen tenderar begreppen organisationsklimat 

och organisationskultur att vara synonyma då båda berör ett brett spektrum av uppfattningar 

som individer har om sin arbetsmiljö och hur den påverkar individerna och deras beteenden. 



 9 

Enligt Amabile et al., (1996) påverkas en organisations kreativa förmåga till stor del av de 

enskilda individernas kreativa läggning samt av den av den miljö de verkar i, där de anställdas 

miljö ses som avgörande faktor för att skapa och upprätthålla kreativitet (Hemlin et al., 2004).  

Hemlin et al., (2004) framhåller också värdet av att skapa kreativa kunskapsmiljöer; 

 

”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 för organisationers 

kreativa och innovativa förmåga. Inom det tidigare Svenska FA-rådet (Rådet för 

företagslednings- och arbetslivsfrågor) såg man på organisationsklimatet som en katalysator 

för kreativitet och innovation (Ekvall, 1994). 

Isaksen & Akkermans (2011) forskning stödjer också organisationsklimatets modererande 

roll. Vid en omnibusstudie omfattande 140 respondenter, 103 organisationer och 31 olika 

industrier mellan 10 länder visade resultatet att ett kreativt organisationsklimat kan fungera 

som en hävstång för organisationer som vill uppnå innovativa resultat. Studien fokuserar både 

på organisationsklimatet som mellankommande variabel och vidare på ledarskapets roll i att 

skapa ett organisationsklimat som gynnar kreativitet och innovation. Resultatet visade också 

på att ledarskap är en nyckelfaktor för 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 nämnts är idéhantering en viktig del för att skapa innovationer vilket Ekvall 

(1994) tar fasta på där han beskriver begreppet idéhantering utifrån två aspekter, den ena 

utgörs av de organisatoriska förhållanden som hämmar eller stimulerar idéflöde, 

kommunikation, initiativ och förändringsbenägenhet. Dessa förhållanden påverkas av 

organisationsstrukturen, ledarskapet, policyn och det emotionella klimatet. Den andra 

aspekten går under namnet speciella anordningar, vilka syftar till att utveckla och förbättra 

den befintliga idéhanteringen. Dessa anordningar kan bestå av system, befattningar, 

avdelningar, projekt eller kampanjer, med det gemensamma målet att uppmärksamma, 

värdera, förvalta och verkställa idéer i organisationen. Det är framförallt den första aspekten 

som uppsatsens fokus hamnar på, då denna enligt Ekvall (1994) har en stark koppling 

organisationsklimatet. 

 



 10 

Nedan modell illustrerar organisationsklimatets betydelse för att skapa mervärde i tillsatta 

resurser, enligt Ekvall (1994, s. 21): 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

 

Ekvall (1994) beskriver i modellen organisationsklimatet som en mellankommande och 

modererande variabel, där företaget satsar resurser i form av tillförd arbetskraft, nya system, 

maskiner och andra aktiviteter. Tanken är att de tillförda resurserna genom organisatoriska 

processer skall resultera i någon typ av vinst eller mervärde t ex. nya idéer, innovation, 

välmående eller pengar. Effekterna av tillsatta resurser illustreras i den nedre boxen, de 

kommer sedan till stor del att påverkas av det emotionella klimatet då detta, som tidigare 

nämnts har en inverkan på de organisatoriska förhållandena. Modellen visar hur klimatet i sig 

kan både förstärka eller försvaga effekten av tillsatta resurser samtidigt som den synliggör hur 

effekten i sig kan påverka klimatet. Detta talar för en möjlig spinoff effekt på de tillsatta 

resurserna om klimatet är gynnsamt, men det kan likväl leda till en negativ spinoffeffekt.  
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Klimatet bygger på ett stort antal nyckelfaktorer, som enligt Ekvall (1994) är uppdelade i flera 

klimatdimensioner:  

 Ledarskap: Det sätt på vilket ledaren påverkar sina underställda, ”leadership style”, 

en av de starkaste klimatfaktorerna.  

 Personalpolitik: Riktlinjer för handläggning av personalärenden; rekrytering, 

befordran, omplacering, utbildning, lönesättning, disciplinåtgärder, personalvård etc. 

 Individer: Karakteristiska hos organisationens medlemmar; ålderssammansättning, 

utbildning, könsfördelning, värderingar, ambitioner osv.   

 Uppgifter: Verksamhetens innehåll. Det organisationen tagit åt sig att göra och som 

bestämmer vad de enskilda medlemmarna sysslar med. 

 Närmiljö: Lokaler, material, och hjälpmedel i form av verktyg och maskiner. 

 Struktur: Organisationens uppbyggnad, i form av formella strukturer, enheter, 

uppgifter, makt och uttalad rollfördelning. 

 Image: Den uppfattning som utomstående betydelsefulla personer har av 

organisationen.  

 ”Kontur”: Den yttre formen, storlek, ägareförhållanden, huvudmän, geografisk 

belägenhet. 

 Trosuppfattningar, Värderingar: Anställdas dominerande antagande om hur 

verkligheten i organisationen ser ut. Utifrån detta byggda värderingar om vad som är 

bra och dåligt, vad som fungerar och inte fungerar i verksamheten. 

 Visioner, Mål, Strategier: Av ledningen utformade tankar om organisationens 

framtid och inriktning. Mera konkretiserande mål i linje med visionen samt planer för 

hur dessa mål skall kunna uppnås.      

 

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

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

enligt nedan modell:   

 

 

 

 

 

 

  

 

Figur 3,”Klimatet och innovationsprocessen”utifrån 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 födande av idéer. En studie från Tsai och Kao (2004) visar även den att anställda har ett 

högre innovativt beteende när 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 företag 

framkommer klimatets betydelse för just idéhantering. Rapporten (ibid) visar ett resultat från 

intervjuer med chefer och medarbetare flera synvinklar på vad som bör göras för att få ett 

kreativt organisationsklimat. Några av respondenterna efterlyser kreativitet i redan 

existerande processer för att inte tappa bort de kreativa idéerna längs med vägen (VINNOVA, 

nr 2, 2012). Andra har en önskan om att ha ”kreativitetscoacher”, samtidigt som ytterligare 

några ansåg att det ligger på varje persons ansvar att lyfta kreativitet inom organisationen 

(ibid).  
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3. Metod 

 

I denna del presenterar författarna valen av tillvägagångssätten i uppsatsen. Metoderna 

motiveras utifrån syftet med uppsatsen.  

 

3.1 Undersökningsobjekt 

 

Organisation X 

 

Organisationen eller organisation X som författarna valt att döpa den till är ett globalt IT-

företag som är en del inom en större global industrikoncern. Organisation X har ett mycket 

starkt varumärke och är högt rankad på listor över attraktiva arbetsgivare. Organisation X 

levererar IT-lösningar både till kunder internt inom koncernen, samt externt. Organisation X 

har en mycket stark koppling till teknik och vill gärna se sig som en innovativ arbetsgivare, 

varför det finns ett stort internt intresse och värde för organisation X att veta hur de anställda 

upplever organisationsklimatets kreativa aspekter. Det finns även ett intresse i att veta hur 

förutsättningarna ser ut för kommande och pågående förändringsprocesser och aktiviteter. 

Organisation X har kontor i mer än 35 länder runt om i världen, bl.a. Australien, Frankrike, 

Indien, Kina, Brasilien, USA, Ryssland och England med huvudkontoret placerat i Göteborg. 

Antal anställda är i skrivande stund cirka 6 000 personer runt om i världen. Organisationens 

tjänster utgörs till huvudsak av utveckling och administration, varpå samtliga yrkesgrupper 

består av tjänstemän. Organisation X har en mycket viktig roll när det kommer till den färdiga 

produkten då de utvecklar och levererar teknologin som sitter i dessa. 

 

Kontakt med organisation X 

En av författarna gjorde sin praktik på organisationen under hösten 2012 på organisationens 

huvudkontor och jobbar i skrivande stund inom organisationen. Uppsatsens idé presenterades 

för HR direktören samt ansvarige för Employer Branding. Intresse för idén fanns och 

författarna inledde ett samarbete med en av dem som kontaktperson. Ett uppstartsmöte hölls 

med kontaktpersonen i början av uppsatsskrivandet där idéer bollades och givande 

diskussioner ledde in på ämnet. Sedan har det funnits en löpande mailkontakt med utvald 

kontaktperson och andra berörda från organisation X, vidare har det tillkommit ett par 

uppföljnings- och handledningsmöten med kontaktpersonen på organisation X. Det har även 

visats ett stort intresse från andra avdelningar inom organisation X där det även har 

diskuterats att uppsatsens resultat skall presenteras på kommande event. 

Med hänsyn till relationen mellan organisationen och författaren har under skrivandets gång 

uppmärksammat betydelsen av att vara opartisk i studien, där författaren kan bära på en bild 

som påverkar studiens objektiva utgångspunkt.   
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3.2 Urval  

 

Urvalet är uppdelat i två delar, den ena delen utgör populationen för organisation X 

huvudkontor med 2305 anställda. Vi som författare hade en önskan att få undersöka hela 

populationen med 2305 anställda men efter avslag fick vi nöja oss med ett stickprov av 

populationen. För att skapa en god spridning valde vi att använda ett obundet systematiskt 

urval av organisation X population för huvudkontoret (Ejlertsson, 2005). Det obundna 

systematiska urvalet skedde genom att vi drog var femte person från en intern namnlista över 

samtliga anställda. Listan var helt slumpmässig baserad bortsett från att den var sorterad 

enligt de anställdas efternamn. Detta gav oss ett urval på totalt 455 personer, vilket motsvarar 

ca 20 procent av den totala populationen. Urvalets storlek tillåter därför generaliseringar fullt 

ut, då 5 procent normalt sett anses tillräckligt för ett stickprov (ibid).    

Den andra delen av urvalet som är det referensmaterial som organisation X jämförs med, 

består av de organisationer (avdelningar) som tidigare blivit undersökta med Ekvalls (1990) 

”formulär A”. Det tidiga materialet i Ekvall (1994) omfattar 27 olika organisationer med 

varierande storlek och från olika branscher. Dessa organisationer har av Ekvall (1994) delats 

in i tre grupper på grund av deras bevisade innovativa förmåga, ´innovativa´, ´stagnerande´ 

och ´övriga´. Bland de undersökta organisationerna nämns; forsknings och utvecklings 

avdelningar på industriföretag, marknadsavdelningar på industriföretag, administrativa 

avdelningar och serviceenheter på transportföretag, hela företag med 100-200 anställda, 

mindre region kontor för banker och tidningsredaktion (ibid).   

 

3.3 Datainsamling 

 

Uppsatsen omfattar både kvantitativ och kvalitativ metod. Den stora delen utgår från en 

kvantitativ undersökningsmetod i syfte att få en insikt i de anställdas upplevelse av 

organisationsklimatets kreativa aspekter. Insamlingen av den empiriska datan skedde genom 

Ekvalls (1990) beprövade enkät ”frågeformulär A”. Vidare tillkom även en insamling av 

kvalitativ information från en fri kommentarsruta som adderats av uppsatsförfattarna i 

enkäten. 

För att skapa en uppfattning av organisation X:s strategi och egen syn på kreativitet och 

innovation utfördes en dokumentstudie av dess dokument rörande begreppen. Studien 

omfattar både text och filmmaterial. Dokumenten är övergripande och riktade till hela 

organisationen i form av strategi för att uppnå koncernens vision 2020. Urvalet av dokument 

begränsades till de som författarna ansåg mest aktuella.  
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3.4 Enkäten 

 

Undersökningen utgår från Göran Ekvalls formulär A, som bygger på tidigare forskning från 

FA-rådet (Ekvall et al., 1983). Enkäten är utvecklad med syftet att mäta anställdas upplevelse 

av organisationsklimatets kreativa aspekter. Definitionen av begreppet organisationsklimat 

som används i enkäten är: ”Beteenden, attityder och känslostämningar som karakteriserar 

livet i organisationen”. Här är det viktigt att skilja på klimat, attityd- och 

trivselundersökningar. Syftet i klimatundersökningar är att skapa en objektiv bedömning och 

beskrivning från de enskilda individerna av den psykologiska situationen på arbetsplatsen, de 

individuella upplevelserna slås sedan samman till ett organisationsmått. Enkäten är indelad 

efter tio olika dimensioner; utmaning, frihet, idéstöd, tillit, livfullhet, lekfullhet, debatt, 

konflikter, risktagande och idétid. Totalt består enkäten av 50 stycken frågor där varje 

dimension innehåller fem frågor. Samtliga dimensioner har enligt Ekvall (1983) en stor 

inverkan på organisationsklimatet, dock pekas risktagande och idétid ut som de kanske mest 

betydelsefulla dimensioner för kreativitet och innovation. Exempel på frågor ur enkäten är: 

”Man tar sig tid att diskutera nya idéer”, ”Man får stöd och uppmuntran när man kommer med 

nya idéer”, ”Här ses idékläckning som en viktig del av det löpande arbetet”, ”Här finns en 

öppenhet för nya lösningar”, ”Folk här vågar ta initiativ även om utgången är oviss” och ” 

Man är frisk på att ta risker här”. Svarsskalan följer ordinalskalenivå där svarsalternativen 

som ges för samtliga påståenden är i vilken grad man instämmer; inte alls(0), i viss mån(1), 

ganska bra(2) och i hög grad(3). Varje dimension erhåller sedan ett eget medelvärde, som är 

baserat på de fem frågorna. Ekvall (1983) är tydlig med att påpeka att skalorna inte är 

kalibrerade, det går inte att jämföra dimensionernas värde med varandra. Ett idéstöd på 1,54 

kan därför inte sägas vara starkare än t.ex. risktagande på 1,19. Det går därför bara att jämföra 

resultaten mot tidigare studier och andra organisationers medelvärden i samma dimensioner. 

Kriterierna för de båda ytterligheterna innovativ respektive stagnerande organisation har varit 

mycket strikta. Värderingen av innovativa organisationer grundas bland annat i 

organisationers förmåga att vara innovativa och prova nytt, ta snabba beslut och anpassa sig 

till nytt. Värderingen av stagnerande organisationer grundas i vilken mån de blir stillastående, 

brister på egna initiativ och saknar välkomnande av nya idéer.  

Enkätens underlag är i huvudsak baserat på 27 organisationer som studerats. Resultatet visade 

på att 8 av dessa var påtagligt innovativa medan 4 var stagnerande och resterande 15 hamnade 

inom fältet övriga. Vidare har mätsäkerheten funnits som högst när de svarande har varit 

anställda inom organisationen under en längre tid, då det ofta tar ett tag att skaffa sig en 

uppskattning av klimatet.  

I slutet av enkäten gav även vi som författare utrymme för svarande att lämna fria 

kommentarer, detta för att få in kvalitativ data i form av åsikter som inte tas upp i enkäten. 

Utöver det fria kommentarsfältet adderades även inledningsvis variablerna ”ingår chefsskap i 

din roll” och ”antal år inom organisation X”. Variablerna lades till med hänseende till att 

Ekvall (1983) påtalar att antal år kan vara betydande för den anställdes uppfattning av 

klimatet samt att vi författare genom tidigare forskning fått veta att ledarskap är den kanske 

mest inflytelserika dimension på organisationsklimatet.  
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3.5 Validitet & Reliabilitet 

 

Validitet mäter hur väl frågorna som ställs i enkäten hänger ihop med det som avses att mätas 

(Djurfeldt et al., 2010). I denna undersökning är det avgörande att instrumentet verkligen ger 

ett mått på de anställdas upplevelse av klimatets kreativa aspekter. Validiteten kan styrkas då 

enkäten är välbeprövad (Ekvall, 1990). 

Reliabilitet avser hur mätsäkra skalorna i enkäten är i förhållande till deras utformning. 

Cronbach´s alpha är vidare ett mått som visar på om frågorna och respektive index i enkäten 

har en hög intern konsistens, det vill säga hur väl samvariationen är. I detta fall är det viktigt 

att varje dimension mäter organisationsklimatet. Gränsvärdet för en intern överrensstämmelse 

ligger mellan 0,6-0,8 (Ejlertsson, 2005).  Cronbach´s alpha för organisation X:s uppmätta 

dimensioner ligger samtliga på ett värde över 0,8. Detta talar för att den interna konsistensen i 

frågorna är hög.    

Vidare har vi räknat fram standardavvikelsen, som ger ett mått på hur stor spridningen av 

svaren är inom en dimension. Här framkommer hur de olika påståendenas svar är spridda i 

förhållande till medelvärdet (Djurfeldt et al., 2010). Ett lågt spridningsmått innebär en hög 

koncentration av svaren, omvänt ger ett högre värde en större spridning (ibid). 

Standardavvikelsen för samtliga dimensioner ligger inom 0,5-0,6, vilket talar för en 

förhållandevis liten spridning. Något som i sig styrker undersökningens validitet (Ekvall, 

1990). Samtidigt har vi författare inte funnit några värden för standardavvikelsen på Ekvalls 

(1990) tidigare utförda studier. Detta innebär att det blir omöjligt att pröva om skillnaderna 

mellan mätningarna av organisation X och referensmaterialet är statistiskt signifikanta. 

Rörande generaliserbarheten vill vi även lyfta fram det externa bortfallet som betydelsefullt, 

då undersökningen skickades ut till 455 personer och endast 200 svar erhölls. 

Undersökningens svarsfrekvens hamnar därmed på 44 procent, det är alltså fler avvikande än 

svarande. Det externa bortfallet blir således 56 procent. Enligt Ejlertsson (2005) bör en 

enkätundersökning under rätta förutsättningar uppnå en svarsfrekvens på ca 70-75 procent, 

samtidigt förtydligas det att enkätens syfte och rådande omständigheter kan påverka 

svarsfrekvensen.   

 

3.6 Procedur  

 

Enkäten formulär A skrevs om från pappersform till datorenkät (Ejlertsson, 2005) i 

organisationens interna program för underökningar. Via mailutskick fick respondenterna ta 

del av ett missivbrev innehållande information om undersökningen, kontaktuppgifter till oss 

författare samt en länk till undersökningen. Organisationens HR-avdelning och 

kommunikationsavdelning har varit behjälpliga med att få fram listor över alla anställa samt 

vid själva utskicket av länk och missivbrev. 

 

I missivbrevet framgår tydligt med beaktande av vetenskapsrådets etiska aspekter att det är 

helt frivilligt att medverka och i vilket syfte undersökning utförs, vidare att alla medverkande 
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och insamlat material behandlas konfidentiellt (CODEX). Allt för att respondenterna skulle 

känna sig trygga och få en förståelse för undersökningen och betydelsen för sitt medverkande 

(Ejlertsson, 2005). Observera att missivbrevet ligger som bilaga två i uppsatsen. För att öka 

svarsfrekvensen så skickade HR-direktören också ut information via organisationens 

nyhetsbrev från HR där undersökningen syfte presenterades kort. Enkäten låg ute under en 

veckas tid, svaren från det interna undersökningsprogrammet konverterades sedan till SPSS. 

Sedan granskades organisation X:s intranät för att få fram aktuellt material rörande deras syn 

på kreativitet och innovationer. Materialet som kom att analyseras var organisation X:s 

publicerade informationsmaterial (strategi) som fanns tillgängligt på organisationens intranät. 

Ett material som ligger tillgängligt för samtliga anställda i informationssyfte och som 

inspirationskälla.   

 

3.7 Analysmetod 

 

Undersökningen har i huvudsak en deduktiv ansats där det insamlade materialet analyseras 

genom det statistiska programmet SPSS, IBM SPSS Statistics 20. SPSS gav möjlighet att 

skapa ingående information och statistik av datamaterialet. Efter inmatningen av frågorna 

utfördes en indexering av innehållet enligt Ekvalls Formulär A (1990). På så vis kunde vi 

också få fram det jämförbara medelvärdet och standardavvikelse för respektive dimension. 

Vidare togs korrelationsvärdet Chronsbachs alfa fram. För att tydligare se vilka dimensioner 

som var utmärkande valde vi att manuellt räkna fram ett procentuellt mått för hur varje 

dimension internt förhöll sig till Ekvalls (1990) referensvärde av en innovativ organisation, ett 

förtydligande av denna procedur framkommer i resultatet.    

Vid analys av medelvärden finns enligt Ekvall (1990) två sätt att analysera resultatet, antingen 

kan alla medelvärden slås samman till ett totalt medelvärde, där det ger ett övergripande mått 

på organisationens rådande klimat. Vi har dock valt den andra metoden där alla dimensioner 

analyseras var för sig (Ekvall, 1990). Den kvalitativa datan har kategoriserats (Ejlertsson, 

2005) efter respektive klimatdimension. Återkommande dimensioner och starka kommentarer 

har visats extra betydelse vid analysen. Denna metod användes både vid analys av materialet 

från det fria kommentarsfältet samt från dokumentstudien.   

 

3.8 Metoddiskussion 

 
Inledningsvis kan vi inte ge någon direkt förklaring till det stora bortfallet, dock gjordes inga 

påminnelser eller extrautskick. I efterhand har vi reflekterat över att en påminnelse samt en 

längre svarstid för respondenterna hade kunnat medföra en högre svarsfrekvens. 

Anledningarna till bortfallet kan visserligen vara flera, det kan vara så att anställda aktivt valt 

att avstå, att de inte har haft tid eller att de av någon anledning helt enkelt missat utskicket. 

Det bör samtidigt framhävas att organisation X gjorde reklam för undersökningen via det 

interna nyhetsbrevet från HR där organisationens samtliga linjechefer informerades. Vi kan 
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visserligen inte vara säkra på att linjecheferna spred informationen vidare till övriga anställda 

på ett önskvärt sätt. 

Bortfallet ligger över den ”acceptabla” gränsen, vilket innebär att resultatets generaliserbarhet 

kan äventyras, dock är det fortfarande 200 anställda som svarat vilket motsvarar ca 10 procent 

av populationen. Sett enbart till denna siffra är resultatet generaliserbart. Vi kan tyvärr inte 

säga så mycket om betydelsen av det stora bortfallet och hur detta påverkar undersökningens 

resultat. Då urvalet är slumpmässigt gjort går det inte heller att påvisa om de som valt att inte 

svara är mer eller mindre representativa för populationen.  

Gällande enkätens utformning var vi som författare till en början lite skeptiska då några 

påstående innehöll speciella talspråk som ”dolkstick i ryggen” och ”prata skit bakom ryggen 

”samt att vissa var mycket positivt eller negativt laddade. Vi var här oroliga för att 

påståendena skulle kunna komma att misstolkas. Påståendena var framför allt kopplade till 

konfliktdimensionen. Detta var också något som visade sig i det fria kommentarsfältet, där ett 

flertal av kommentarerna innehöll kritik mot just dessa frågor. Med hänseende till dessa 

omständigheter så har vi valt att inte lägga för stor vikt vid resultatet gällande 

konfliktdimensionen.  

Ett förtydligande av vårt ”procentmått” bör även lyftas fram, då detta inte är en del av 

enkätens ursprung och tillhörande metod. Måttet har bara en betydelse för oss författare som 

ett riktmärke för hur de enskilda dimensionerna förhåller sig till medelvärdet för 

referensmaterialets innovativa organisationer. 
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4. Resultat 

 

Följande redovisas resultatet i två delar utifrån genomförd enkät samt studier av 

interndokument.  

4.1 Enkäten 

 

Totalt erhölls 200 svar utav urvalet på 455 personer. Resultatet är baserat på enkätens 

samtliga klimatdimensioner där varje enskild dimension erhåller ett medelvärde. Respektive 

medelvärdet har jämförts med resultat från tidigare studier där enkäten använts. I följande 

tabell jämförs det uppmätta medelvärdet i förhållande till genomsnittsvärdena för Ekvalls 

(1990) definition av innovativa, stagnerande och övriga organisationer.  

Tabell för Ekvalls referensvärden  

 

Vid en jämförelse med Ekvalls (1990, 1994) referensvärden visade det sig att medelvärdet för 

samtliga klimatdimensioner hamnar under Ekvalls (1990) referensvärden för innovativa 

organisationer, samtidigt är det inte några dimensioner som hamnat inom värdet för en 

stagnerande organisation. Som redovisas i tabellen är det vissa dimensioner som utmärker sig 

både i stagnerande och innovativ riktning, det är också dessa dimensioner som kommer att 

analyseras djupare i diskussionen. För att förtydliga bilden av klimatskalornas resultat och 

förhållande till tidigare studier så har författarna valt att räkna fram ett procentuellt mått för 

varje dimension. Det procentuella måttet visar oberoende av övriga dimensioner hur varje 

enskild dimension procentuellt förhåller sig till tidigare uppmätta referensvärde för en 

innovativ organisation. Detta ger också en fingervisning om vilka dimensioner som kan vara 

värda att titta närmare på. Nedan följer resultatet för varje enskild klimatdimension, som 

presenteras med Ekvalls (1990) referensvärde för en innovativ organisation, organisationens 

medelvärde samt det procentuella måttet. I övrigt bedömer författarna att resultatet följer de 

mönster och förhållanden som råder i tidigare utförda studier, där de olika dimensionerna har 

liknande värdespridning. Det återkommande mönstret bör i sig tala för att den utförda 

undersökningen håller en god reliabilitet. Resultatet har även kompletterats med kvalitativ 

data från de fria textrutorna som adderats till enkäten.  

Följande presenteras resultatet för varje klimatdimension samt Ekvalls (1990) definition av 

dimensionerna och dess betydelse.   

Klimatdimensioner Ekvall stagnerande Organisation X Ekvall innovativa Övriga

Utmaning 1,63 1,98 2,38 1,9

Frihet 1,53 1,72 2,1 1,74

Idéstöd 1,08 1,54 1,83 1,64

Tillit/ Öppenhet 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/ Mångfald 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 -



 20 

Utmaning: Ekvall: 2.38 / Org X: 1.98  (1.98/2.38=0.83) -17% 

Dimensionen ger ett mått på anställdas engagemang och motivation:  

-hög utmaning: anställda upplever arbetsglädje och tillfredställelse i sina arbetssysslor. 

-låg utmaning: anställda upplever alienation och likgiltighet inför sitt arbete och sysslor. 

Det procentuella måttet visar att medelvärdet är 17 procent lägre än genomsnittet för en 

innovativ organisation. Detta medelvärde placerar organisationen i kategorin övriga. 

Resultatet styrker mönstret från tidigare studiers statistik, där utmaning som klimatdimension 

också toppar med det högsta medelvärdet på 2.38.  

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

Denna dimension ger ett mått på anställdas självständiga beteende: 

-hög frihet: anställda fattar i stor utsträckning beslut på egna initiativ   

-låg frihet: anställda är till motsats passiva och styrs utav instruktioner. 

Det procentuella måttet visar att medelvärdet är 18 procent lägre än genomsnittet för en 

innovativ organisation. Med ett medelvärde på 1.72 förhåller sig frihetsdimensionen mitt 

emellan värdet för en stagnerande och innovativ organisation, samtidigt som det ligger precis 

under värdet för övriga organisationer.  

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

Dimensionen ger ett mått på hur nya idéer bemöts inom organisationen. 

-högt idéstöd: anställda uppmuntrar varandra till nya idéer, de är lyhörda för varandras idéer 

och för att pröva dem. 

-lågt idéstöd: klimatet kännetecknas av det ”automatiska nejet”, där nya idéer möts med 

negativa argument och felfinnande. Med det uppmätta medelvärde på 1.54 så ligger 

organisationens idéstöd 16 procent under det genomsnittliga medelvärdet för innovativa 

organisationer. Medelvärdet är fortande långt över Ekvalls referensvärde för stagnerande 

organisationer, dock är medelvärdet fortfarande något under klassificeringen för övriga 

organisationer.  

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

Dimensionen ger ett mått på den känslomässiga tryggheten i anställdas relationer. 

-hög tillit/öppenhet: anställda farmför öppet sina idéer och åsikter utan oro för att bli 

förlöjligade eller för att någon själ idén.  

-låg tillit/öppenhet: anställda är misstänksamma mot varandra, ingen vill göra misstag med 

rädslan för att bli utnyttjad eller bestulen. Det uppmätta medelvärdet för dimensionen ligger 

på 1.67. Medelvärdet för dimensionen ligger endast 6 procent under genomsnittet för en 

innovativ organisation. Medelvärdet hamnar också över genomsnittet för övriga 

organisationer i Ekvalls referensmaterial. Författarna anser även att denna dimension följer 

mönstret från tidigare studier, där den tenderar att ha ett starkt värde i förhållande till 

klimatets övriga. 
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Livfullhet/ Dynamik: Ekvall: 2.20 / Org X: 1.55 (1.55/2.20=0.70) -30% 

Dimensionen ger ett mått på organisationens dynamik. 

-hög dynamik: klimatet präglas av ständiga aktiviteter med snabba växlingar mellan tanke- 

och handlingsbanor. 

-låg dynamik: ett rutinartat och händelsefattigt klimat utan aktiviteter.  

Resultatet uppvisar ett medelvärde på 1.55, vilket placerar dimensionen 30 procent under 

genomsnittet för en innovativ organisation. Dimensionen tillhör därför gruppen med de som 

har svagast uppmätta värden. Medelvärdet är dock identiskt med genomsnittet för övriga. 

Samtidigt skiljer sig inte detta värde mycket från stagnerade organisationer i 

referensmaterialet 

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

Dimensionen ger ett mått på den rådande lekfullheten inom organisationen. 

-hög lekfullhet: en lättsam atmosfär där anställda skojar och tillåts ha galna idéer.  

-låg lekfullhet: ett stelt och allvarsamt klimat, där skojande anses opassande. 

Med ett medelvärde på 1.64 ligger dimensionen 29 procent under genomsnittet för en 

innovativ organisation. Den tillhör därför gruppen av dimensioner med de lägsta uppmätta 

värdena. Medelvärdet är även något under genomsnittet för övriga organisationer i 

referensmaterialet. Resultatet visar på att Lekfullhet precis som nyss nämnda Livfullhet ligger 

ganska nära det genomsnittliga värdet för en stagnerande organisation.  

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

Ger ett mått på i vilken omfattning det förekommer möten och kollisioner mellan synpunkter, 

idéer, erfarenheter och kunskaper. 

-hög debatt: det förekommer en bred spridning av idéer och synpunkter.   

-låg debatt: auktoritär upplevelse där anställdas synpunkter uteblir. 

Visade sig vara den dimension som uppmätte det näst starkaste värdet efter tillit/öppenhet. 

Med ett medelvärde på 1.43 hamnar dimensionen endast 9 procent under genomsnittet för en 

innovativ organisation, samtidigt är värdet en bit över genomsnittet för övriga.  

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

Ger ett mått på de personliga emotionella spänningarna inom organisationen. 

-hög konfliktnivå: klimatet präglas i hög grad av hat, skvaller och intriger mellan individer 

och grupper.  

-låg konfliktnivå: anställda beter sig på ett psykologisk plan mognare och har bättre insikt och 

kan hantera sina impulser.   

Denna dimension skiljer sig mot övriga på så vis att skalan är omvänd, där låga värden 

eftersträvas. Medelvärdet på 1,07 placerar organisationen 27 procent över genomsnittet för en 

innovativ organisation. Samtidigt är steget mycket långt ner till genomsnittet för en 

stagnerande organisation. Författarna lyfter dock en brasklapp för dimensionens resultat, då 

det visade sig att flera respondenter påtalat att de upplevde frågorna kring berörd dimension 

som svårtydda, att de innehöll begrepp som kunde misstolkas. Då konfliktdimensionen som 

tidigare nämnts tillkommit senare så saknas tyvärr medelvärde för övriga organisationer. 

Därför bör dimensionens resultat tolkas med en viss försiktighet.  
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Risktagande: Ekvall: 1.95 / Org X: 1.19 (1.19/1.95=0.61) -39% 

Ger ett mått på i vilken utsträckning organisationen är benägen att acceptera risker. 

-högt risktagande: organisationen provar istället för att utreda, agerar snabbt vid upptäckandet 

av nya idéer och möjligheter.    

-lågt risktagande: det säkra går före det osäkra, spontanitet och impulsivitet lyser med sin 

frånvaro, alla idéer utreds i sträckbänk. Denna dimension uppvisar det värdet som hamnade 

längst ifrån värdet för en innovativ organisation, medelvärdet på 1.19 är hela 39 procent 

under. Resultatet följer därför tidigare statistik där medelvärdet ligger i nivå med övriga 

organisationer i referensmaterialet och långt över de stagnerande. 

      

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

Den tillgängliga tid som finns och som organisationer lägger på aktiviteter för nya idéer. 

-hög idétid: det finns gott om tid och resurser för att diskutera nya idéer och förslag, vilket 

skapar utrymme för att vara impulsiv och ta ut svängarna.     

-låg idétid: tidspress, där allt är bokat i minsta detalj, den dagliga agendan ger inte utrymme 

för något annat än de fasta rutinerna. Medelvärdet 1.48 gör att dimensionen idétid hamnar 31 

procent under genomsnittet för en innovativ organisation. Idétid är också en dimension som 

skapats på senare tid, av den anledningen finns det inte heller något mått för övriga. 

Anmärkningsvärt är att denna dimension placerar sig näst närmast värdet för stagnerade 

organisationer. Där det därför är ett långt kliv upp till den innovativa organisationen inom 

denna dimension.   

 

4.2 Enkäten, ”Fria kommentarsfältet” 

 

Utöver Ekvalls (1990) klimatdimensioner har uppsatsförfattarna valt att presentera det 

kvalitativa materialet som samlades in under det fria kommentarsfältet. Sammantaget blev det 

28 unika kommentarer. Följande har författarna valt att lyfta fram de kommenterar som på ett 

eller annat sätt utmärker sig. Bland annat framkom det att ett antal respondenter upplevde 

frågorna kring konfliktdimensionen som svårtydda och att svarsskalan saknade ett definitivt 

nej. Detta framkommer också tidigare under konfliktdimensionen.           

En avgörande majoritet av kommentarerna är av negativ karaktär, där många anställda 

upplever att det inte finns tid för kreativitet och nya idéer. Vilket framkommer genom begrepp 

som tidspress & högt arbetstempo. Administration är också en återkommande negativ faktor 

som anses vara hämmande för kreativitet och nya idéer.  

Samtidigt är det ett antal av kommentarerna som vittnar om att tidigare och befintliga 

aktiviteter för just kreativitet och innovation inom organisation X inte har hanterats och följts 

upp av ledning på ett önskvärt sätt, något som också verkar ha påverkat respondenternas 

motivation och intresse för att bidra med nya idéer.  
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Några av kommentarerna är : 

”Tid är en bristvara. Alla är upptagna med att faktiskt leverera” 

”Vi har ett MYCKET högt tempo med många nya leveranser och hög arbetsbelastning. Detta 

gör att även om vi är idérika så hinner vi inte ta hand om dessa ordentligt” 

”Tempot är högt i projekten och det gör att man inte har tid med nya idéer” 

”Företaget är öppet för nya idéer men från förslag till genomförande görs inget 

om inte toppmanagement har gett sitt godkännande, och innan det kommer tillbaka, om det 

överhuvudtaget kommer tillbaka, så har det gått så lång tid att förslagsställarna har tappat 

intresset eller arbetar med andra uppgifter – tyvärr” 

 

4.3 Dokumentstudie  

 

I det följande presenteras resultatet för studien av organisation X:s interndokument gällande 

studiens aktuella begrepp. Dokumentstudien omfattar en film och dokument från 

organisationens interna nätverk. Som beskrivs i metoddelen för dokumentstudien är allt 

material plockat från organisationens strategi 2013-2015. Fokus ligger på området ”drive 

innovation”, att driva innovation som är en av sex förändringsområden i strategin. Här 

presenteras hur organisationen har valt att lyfta och förankra kreativitet och innovation i 

strategi.  

Filmen som presenterar förändringsområdet ”drive innovation” utförs av ansvarig för 

området. Till en början berättas om föregående strategi där området ingick men inte blev så 

lyckat som önskats då inte alla idéer fångades eller togs tillvara på hela vägen fram till 

genomslagskraft, därav är detta område fortfarande prioriterat. 

Förändringsområdet fanns med i föregående affärsplan då man önskade att balansera 

standardiseringen med innovation. Organisationen har en avgörande roll inom koncernen som 

leverantör av IT lösningar, kopplingen mellan organisationen och koncernens affärsplan ska 

kopplas samman genom strategin för att driva innovation.  

Följande presenteras ”fyra drivkrafter” för strategin ”drive innovation”: 

1. Organisation X ska fortsätta lärandet av innovationsmognaden i organisationen då det 

pågår innovation inom slutna punkter som måste öppnas och ge en kunskapsspridning.  

2. Organisation X ska bli bättre på att leverera och bära fram idéerna hela vägen till 

handling.   

3. Organisation X ska uppnå en balanserad innovation med konstanta och radikala 

förbättringar i såväl processer som lösningar.  

4. Organisation X ska lösgöra och behålla all innovations kapacitet som finns inom 

organisationen genom att involvera fler människor.  
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För att uppnå målet med strategin har en plattform utformas, ” de fyra hörnstenarna”.  

Dessa är följande:  

1. ”Den hårda delen”, där verktyg och processer ska lyfta innovationsförmågan, 

exempelvis genom att få in det i processer gällande målsättning.  

2. ”Den mjuka delen”, genom att etablera en kultur för innovationsnätverk kan man 

utmana och stötta varandra som individer och som team. Innovation ska föras till 

agendan och man ska bli bättre på att känna igen och belöna innovation.  

3. ”Skapa tid för innovation”, organisationen besitter mycket innovation men ingen tid 

till att utveckla den, tid är en bristvara som måste skapas för innovation.  

4. ”Skapandet av innovativa idéer och lösningar ” vidare att ta dessa från idé till 

handling.  

 

Citat från 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 

 

I denna del analyseras resultatet utifrån tidigare forskning. Analysen kommer följa de valda 

klimatdimensioner som författarna anser utmärkande.  

Resultatet har gett två synvinklar på det kreativa organisationsklimatet inom organisation X. 

Enkäten beskriver medarbetarnas upplevelse av det kreativa organisationsklimatet, samtidigt 

som dokumentstudien ger en bild av organisation X strategi för innovation. De 

klimatdimensioner som stack ut mest i undersökningen var risktagande, idétid, lekfullhet, 

livfullhet, debatt/ mångfald och tillit/öppenhet. Som tidigare nämnts i metoddelen är 

dimensionerna risktagande och idétid enligt Ekvall (1990) mer betydelsefulla för 

organisationers kreativa förmåga än de övriga, detta gör det än mer viktigt att uppmärksamma 

resultatet för dessa.  

Dimensionen risktagande var den som internt inom organisation X hamnade längst ifrån 

Ekvalls referensvärde för en innovativ organisation. Aasen och Amundsen (2013) skriver att 

innovation är en kombination av risktagande och kreativitet. Forskning visar som tidigare 

nämnts att större organisationer tenderar till att vara mindre riskbenägna och hamna i de 

”uppkörda hjulspåren” (Ekvall, 1994). Med tidigare forskning och det uppmätta resultatet kan 

avläsas att medarbetarna upplever att organisation X har ett förhållandevis lågt risktagande, 

vilket innebär att anställda kan uppleva att råder en försiktig och utredande mentalitet, vilket 

riskerar att dämpa uppkomsten och effekten av nya idéer. Ekvalls (1994) tidigare 

referensvärden visar också på att dimensionen risktagande har den största spridningen, med 

ett av de högsta värden för en innovativ organisation samtidigt som det är den svagaste 

dimensionen hos en stagnerande organisation. Lågt risktagande är alltså det som är mest 

signifikant med en stagnerande organisation. Det nyss nämnda förhållandet mellan lågt 

risktagande och stagnation bör därför uppmärksammans med hänseende till organisation X:s 

egna resultat. Vidare anser vi det anmärkningsvärt att risktagande som begrepp är inte heller 

något framkommer i resultatet från dokumentstudien. Ytterligheten för lågt risktagande kan 

sägas uppstå när varje liten idé utreds minutiöst innan den prövas, vilket i sig blir en mycket 

tidskrävande process. Detta innebär att organisation riskerar att missa tillfället och att idéns 

nyhetsvärde är förbrukat när den väl ska implementeras. 

Bygger vi vidare på resultatet från det låga risktagandet och kopplar det till organisations X 

förda resonemang om tidsbrist så upplever vi att detta förhållande kan vara lite 

motsägelsefullt. Om vi utgår från Ekvalls (1994) definition av lågt risktagande, som 

kännetecknas av en utredande mentalitet kan vi dra slutsatsen att mycket tid försvinner i 

utredningsprocesser. Vidare som vi ser det skapar organisation X själva tidsbrist genom sina 

beteenden/rutiner. Tid som istället kanske kunde används till ren kreativitet och idétid, vilket 

uppenbarligen också är en bristvara organisation X. Klimatdimensionen idétid hamnade näst 

längst ifrån Ekvalls (1994) referensvärde för en innovativ organisation. Tid för idéer lyfts 

fram i tidigare forskning som avgörande för organisationers kreativa och innovativa förmåga 

(Ekvall, 1990, Amabile m.fl, 2002).  
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Exempel på medarbetarnas kommentarer lyder:  

”Tid är en bristvara. Alla är upptagna med att faktiskt leverera” 

”Vi har ett MYCKET högt tempo med många nya leveranser och hög arbetsbelastning. Detta 

gör att även om vi är idérika så hinner vi inte ta hand om dessa ordentligt” 

Richtnér med flera i VINNOVA (nr 2, 2012) skriver om organisationers förmåga att tappa 

innovativa idéer som uppkommer i organisationer då de befinner sig under tidspress. I 

enkäten uttalade sig medarbetarna gällande det höga arbetstempot: 

”Tempot är högt i projekten och det gör att man inte har tid med nya idéer” 

Klimatdimensionerna risktagande och idétid går hand i hand då riskbenägenheten blir låg om 

där inte finns tid till att satsa på nytt. Innovation i sig är en tidskrävande process, något som 

enligt enkäten för organisation X samt dokumentstudien har visats vara en bristvara. Utöver 

idétid framkommer också kommentarer från medarbetarna om organisationens hantering av 

idéer, organisationens tröghet lyfts fram:  

”Företaget är öppet för nya idéer men från förslag till genomförande görs inget 

om inte toppmanagement har gett sitt godkännande, och innan det kommer tillbaka, om det 

överhuvudtaget kommer tillbaka, så har det gått så lång tid att förslagsställarna har tappat 

intresset eller arbetar med andra uppgifter – tyvärr” 

Kommentaren redogör för hur idéprocessen kan upplevas som långsam då den ska röra sig 

flera steg inom organisationen innan den bearbetas. Precis som Ekvall (1994) skriver gällande 

den ”tunga kroppens svårrörlighet” tar det för lång tid i beslutsvägen för stora organisationer 

att vara innovativa. 

Vi kan även konstatera att dimensionerna för Livfullheten och Lekfullheten ligger 

förhållandevis nära referensvärdet för stagnerande organisationer. Det som författarna finner 

anmärkningsvärt med dessa dimensioner är medarbetarnas upplevelse av att organisation X 

saknar den lekfullhet och livfullhet som kännetecknar innovativa organisationer enligt Ekvall. 

Livfullhet och lekfullheten är också två av de dimensioner som uppvisar starkaste värden hos 

en innovativ organisation. Resultat av forskning indikerar att det är viktigt att organisationer 

tillåter lekfullhet och livfullhet för att vara innovativa (Lundgren & Nilsson, 2009). Marchs 

(1999) aktivitet explorering anses som livsviktig för organisationers överlevnad på den 

föränderliga marknaden. Explorering innebär att organisationen tillåter bland annat lekfullhet, 

experimentering, variation och uppfinnande (Lundgren & Nilsson, 2009).   

Det finns samtidigt en del dimensioner som ligger nära Ekvalls referensvärde för en innovativ 

organisation, där ibland tillit/öppenhet och mångfald/debatt. Tillit/öppenhet visade internt 
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inom organisation X förhålla sig närmast referensvärdet för en innovativ organisation. 

VINNOVA (nr 2, 2012) lyfter innebörden för en organisations tillit, som ett grundkrav för att 

vara en innovativ organisation. Att läsa av resultatet anser medarbetarna inom organisation X 

att det har en god öppenhet och tillit till varandra. Detta kan ses som en god grund för 

idéhanteringen och för att anställda skall våga dela med sig av sina idéer. Medelvärdet för 

klimatvariabelns spridning mellan en innovativ, övriga och en stagnerande organisation är 

dock inte så stor, dimensionens betydelse för det innovativa klimatet bör därför värderas med 

en viss försiktighet. 

En annan dimension med positiva värden är mångfald/debatt, då den uppgav det näst högsta 

värdet i förhållande till Ekvalls referensvärde för en innovativ organisation. Detta innebär att 

det råder mångfald och debatt inom organisation X, exempelvis genom att där är en bred 

spridning av idéer och mångfald i debatter. I förhållande till Ekvalls definition av 

dimensionen förhåller sig organisationen positivt i den mån att röster gör sig hörda och att 

folk är pigga på att lägga fram nya idéer. Detta är också något som är viktigt för 

idéspridningen och en förutsättning för att alla rösters skall göras hörda.   

Fram till skrivande stund har analysen främst riktat sig till de anställdas upplevelse i 

förhållande till Ekvalls referensvärden, vidare följer en analysdel av dokumentstudien och hur 

det resultatet förhåller sig till tidigare forskning inom området.  

I organisation X:s uttalade strategi och vision 2013- 2015 lyfts flera punkter som är direkt 

kopplade till vad tidigare forskning säger om kreativa och innovativa organisationer. Vision, 

mål och strategier beskrivs i figur, 2”Idéer, organisationsklimat och ledningsfilosofi” (Ekvall, 

1994) som betydelsefulla för organisationsklimatets skapande av mervärde i tillsatta resurser. 

Ledningens uttalade tankar om organisationens framtid och inriktning har enligt tidigare 

forskning visat sig vara avgörande vägvisare för organisationen (Zetterquist et al., 2006).   

Sättet att belysa innovation görs i strategin för visionen genom att uttala ”driva innovation” 

som ett förändringsområde.  

Utifrån Ekvalls (1994) grundläggande aspekt för idéhantering påverkar de organisatoriska 

förhållandena organisationens förändringsbenägenhet. För att organisation X ska driva 

innovation som en förändringsprocess förutsetts därmed ett organisationsklimat som 

stimulerar detta. Organisation X vill föra in innovation i den dagliga agendan, något som 

organisationer arbetar med i allt större utsträckning, dels för att komma ur lågkonjunkturer 

med ett försprång (VINNOVA, nr 1, 2012). Som framgår av dokumentstudien har 

organisation X en vilja och ambition att arbeta med innovation som ett förändringsområde för 

att ligga i framkant på arbetsmarknaden. Precis som Ekvall skriver (1994) är det viktigt att 

alla inom organisationen är delaktiga i idéhanteringen och resursutnyttjandet. Detta lyfter 

organisation X i en av de fyra drivkrafterna där de vill arbeta med innovationsmognaden 

genom en kunskapsspridning och involverande av flera delar av organisationen. Tidigare har 

idéer och kunskap isolerats inom organisationen och då inte kommit upp till ytan eller spridit 

sig. Detta önskas en ändring på, enligt enkätens resultat verkar det finnas goda grunder för 

den önskade kunskapsspridningen då dimensionen för mångfald/debatt uppvisade höga 
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värden. En dimension som ger ett mått på i vilken omfattning det förekommer möten och 

kollisioner mellan synpunkter, idéer, erfarenheter och kunskap. I dokumentstudien 

framkommer att också att organisation X ska skapa tid för innovation. De anser sig inte ha 

brist på innovationer, däremot råder en tidbrist, de måste därför frigöra tid för att kunna 

bearbeta med de idéer som organisationen besitter. Organisation X:s strategi och vision 

beaktar här klimatfaktorn idétid på ett enligt tidigare forskning önskvärt sätt genom att 

inkludera idétid på verksamhetsagendan. Som tidigare nämnts kopplas klimatdimensionen 

idétid till i vilken utsträckning den dagliga agendan tillåter eller inkluderar tid för att arbeta 

med kreativitet och innovation.  

Vidare presenteras fyra ”hörnstenar” som skall ligga till grund för arbetet med de fyra 

drivkrafterna inom strategins förändringsområde ”drive innovation”. Hörnstenarna är 

uppdelade i två plattformar, där en av hörstenarna representerar organisationens ”mjuka sida” 

och den andra stenen ”den hårda”, tillsammans ska de utgöra basen för kommande 

innovationsarbete. Pot (2011) skriver i sin artikel om hur arbetsplatsbaserad innovation kan 

ligga till grund för att lyfta innovation. Innovation ska byggas in i organisationens DNA vilket 

medför att fler medarbetare uppmuntras att vara med och belönas i innovationsarbete. Detta 

tar också Organisation X:s film upp, följande citat är från 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 “hårda delen” innefattar processer och verktyg för att lyfta innovationsförmågan. Den 

”mjuka delen” syftar till att etablera en kultur som uppmanar till utmanande och stöttande 

mellan medarbetarna. Innovation ska föras till agendan och man ska bli bättre på att känna 

igen samt belöna innovation. Den tredje hörnstenen handlar om att skapa tid för innovation. 

Där finns ingen brist på innovation inom organisationen, snarare en tidsbrist att ta tillvara på 

idéerna. Den fjärde hörnstenen fokuserar på skapandet av innovativa idéer och lösningar och 

processer för att föra dessa framåt till genomförande.     

Vi kan efter analysen se att organisation X:s dokument på ett flertal områden berör viktiga 

faktorer som enligt forskningen visat sig ha avgörande betydelse för kreativitet och 

innovation, vi upplever dock att det saknas viktiga delar.  

På vilket sätt upplevde då de anställda organisationsklimatets kreativa aspekter och vad kan 

resultatet innebära för organisation X. Ligger de anställdas uppfattning av det rådande 

klimatet och dess förutsättningar i linje med organisationens strategi och kan vi som författare 

säga något om detta förhållande? Sammantaget visar vår analys på att anställdas upplevelse av 

organisationens klimat inte når upp till det förhållande som präglar en innovativ organisation 

enligt Ekvalls referensvärden. Detta visar också på att organisationen X strategi för innovation 

inte har de bästa förutsättningarna för att lyckas. 
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I efterhand kan det konstateras att flertalet av studiens beskrivna teorier samt tidigare 

forskning kan förankras i det framkomna resultatet, där problematiken kring skapandet av 

kreativa och innovativa organisatoriska förhållanden fått en central roll. Detta är något som 

framkommer i organisation X:s strategi där ”innovations gener” önskas byggas in i 

organisationens DNA. Medarbetarna upplever ett organisationsklimat som överlag förhåller 

sig till Ekvalls referensvärden för ”övriga organisationer”, detta innebär att strategin och det 

upplevda organisationsklimatet inte går hand i hand. För att skapa arbetsplatsbaserad 

innovation förutsätts ett klimat där medarbetarna upplever delaktighet i processer och arbetar 

aktivt tillsammans (VINNOVA, nr 1, 2012). Utan dessa förutsättningar kan 

innovationsarbetet liknas vid ett husbygge utan grund att stå på. Resurser som satsas på olika 

projekt och aktiviteter för att driva innovationsarbetet kan komma att förlora sin innebörd om 

inte medarbetarna upplever ett kreativt organisationsklimat.  

Kreativitet och innovation är begrepp som lätt tenderar att bli värdeord som chefer och 

ledning använder sig av utan att egentligen se helheten och till de organisatoriska 

förutsättningar som processerna kräver. Detta är något som stundtals uppmärksammats i 

studien av organisation X.  

 

6. Analys och diskussion av utvecklingsmöjligheter 

 

I denna del diskuteras och presenteras resultatet från studien samt att ges förslag på tänkbara 

åtgärder.  

Inledningsvis vill vi förtydliga att vår analys och diskussion utgår från medarbetarnas svar i 

enkäten i förhållande till tidigare forskning samt de utvalda dokumenten från organisation X.  

På grund av organisationens och koncernens omfattning och mängden information har det 

varit nödvändigt att göra en avgränsning av urvalet för det empiriska materialet, vilket innebär 

att organisation X har fler dokument som berör området innovation. Enligt oss författare 

skulle en mer omfattande dokumentanalys kunna ge en annorlunda bild av organisation X 

arbete och definition av innovation.      

Som nämnts tidigare kretsar en stor del av forskningen kring organisationsklimatets 

modererande roll för tillförda resurser, där klimatet kan gynna både organisatoriska och 

psykologiska processer. Frågan kan därför ställas, är organisation X medveten om den 

modererande roll som organisationsklimatet har för tillförda resurser. Tillförda resurser har i 

tidigare forskning visat sig ge bättre avkastning om de organisatoriska förhållandena är 

gynnsamma. Konkret skulle detta kunna innebära att organisation X:s interna projekt för 

innovation gynnas om klimatet också var gynnande, det blir som tidigare nämnt en positiv 

spinoffeffekt. Belägg för detta återfinns också i det empiriska materialet som samlades in från 

det fria kommentarsfältet, där några medarbetare uttryckte att idéhanteringen och andra 
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rådande omständigheter, framför allt med koppling till tidsbrist, påverkade deras motivation 

för att medverka och bidra till aktuella projekt rörande innovation. Vi anser att detta talar för 

att organisation X:s tillförda resurser i form av aktiviteter/projekt för innovation möjligen kan 

ha påverkats negativt på grund av det rådande klimatet.     

Sett till de klimatdimensioner som enligt forskningen har visat sig ha starkast inverkan på 

klimatet så återfinns dessa som speciellt framträdande i vårt resultat. Dimensionen idétid visar 

både i den kvantitativa datan samt i den kvalitativa insamlade informationen att tid för idéer är 

en bristvara. Samtidigt framkommer risktagande också som en klimatdimension med låga 

värden i förhållande till Ekvalls referensvärde för innovativa organisationer. Detta skulle 

kunna kopplas till Ekvalls beskrivning om ”de uppkörda hjulspåren”, ett fenomen som 

tenderar att uppstå i stora företag och som kännetecknas av lågt risktagande. Att risktagande 

visar på låga värden i organisation X, skulle kunna ha sin grund i att organisationen har 

uppnått en hög ”mognadsnivå” med omfattande administration, samt att organisationen gjort 

stora ekonomiska satsningar inom specifika områden. På sikt kan detta innebära att 

organisationen avgränsar och låser sin förmåga till att kunna ta ”risker” i form av nya 

utmaningar och projekt. Tidigare forskning styrker också kopplingen mellan just kreativitet 

och risktagande (Aasen och Amundsen, 2013). Därför är det viktigt för organisation X att 

beakta detta för att försäkra sig om att inte bli enkelspåriga i sin utveckling, med risk för att 

inte leva upp till sin roll som nyckelleverantör av IT lösningar inom koncernen samt för att 

inte hamna efter i marknadens kapplöpning. March (1999) lyfter också fram följderna med ett 

minskat risktagande och explorerande, där han ser risktagande som en livsavgörande förmåga 

för organisationer för att inte hamna i ”framgångsfällan”.   

Utifrån vårt resultat finner vi ett flertal argument som skulle kunna ligga till grund för att 

organisation X inte uppnådde det önskvärda resultatet vid föregående strategi för innovation, 

samt till de förhållandevis låga värdena som uppmättes inom några av klimatdimensionerna. 

För att tydliggöra vår bild av den möjliga problematiken följer ett antal områden som kan vara 

av extra betydelse för organisation X. 

Vi upplever att organisation X i sin definition av innovation delvis missar att beröra de 

faktorer som enligt forskning visat sig ha avgörande betydelse för innovation. Visserligen 

lyfter organisation X upp bristen på idétid som en avgörande faktor, vilket tidigare forskning 

också framhåller som avgörande för kreativitet och innovation (Robinson och Schroeder, 

2006). Enligt oss utelämnar dock organisation X:s strategi kreativiteten som drivkraft, fokus 

tenderar istället hamna på innovation som en färdig produkt. Vi tror att organisation X kan 

tjäna på att bryta ner innovationsbegreppet och i större utsträckning och införliva faktorer i 

strategin som enligt forskningen visat sig ha främjande effekt för skapandet och 

upprätthållandet av processer och förhållanden som bidrar till innovation.   

Som ett andra viktigt område vill vi lyfta fram de rådande förutsättningarna och klimatet. Som 

nämnts tidigare kan organisationsklimatet bidra till en spinoff effekt, detta kan innebära att 

tidigare misslyckanden påverkat klimatet och förutsättningarna för implementering av nya 

projekt kring innovation. Innan nya projekt sjösätts anser vi därför att organisation X skall 
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satsa på att skapa ett gynnsamt klimat, detta för att få en bättre avkastning. Likaså kommer 

omvänt positiva resultat ge en positiv effekt på organisationsklimatet.  

Lekfullhet var också en dimension som uppvisade låga värden i förhållande till Ekvalls 

definition av en innovativ organisation. Lekfullhet är som tidigare nämnt ett begrepp som är 

starkt kopplat till kreativitet och anses därför av oss författare som en viktig bit för att skapa 

ett gynnsamt klimat för innovation. Vi anser att humor och lekfullhet inte bara behöver ses 

som ett extra tillskott för organisation X anställda och deras vardag, utan som en faktor som 

också bör prioriteras på ett organisatoriskt plan genom att exempelvis implementeras som en 

del i kommande strategier eller vision.  

En av de punkterna som låg nära Ekvalls referensvärden för en innovativ organisation var 

debatt och mångfald. Detta är en utmärkt grund att stå på i förändringsprocessen som driver 

innovation, då medarbetarna kan dela idéer och åsikter internt och låta sig inspireras av 

varandra. En klimatdimension som är värd att lyftas och belönas inom organisation X.   

Följande presenteras idéer och förslag på åtgärder som anses vara lämpliga för Organisation 

X:s arbete kring kreativitet och innovation:  

Vi tror att organisation X bör angripa begreppet kreativitet på ett bredare plan och införliva 

detta i kommande strategier och visioner kopplat till innovation. I dokumentstudien 

framkommer det att organisations X vill lära sig att känna igen innovationer och belöna dessa, 

med denna utgångspunkt riskerar man att missa de bakomliggande processerna. Vi ser snarare 

att Organisation X kan lära sig att känna igen kreativitet och uppmuntra anställda till att vara 

kreativa och belöna detta på ett tidigt stadium, vilket också styrks i den aktuella 

innovationsdebatten där den mänskliga kreativiteten ses som den avgörande drivkraften för 

organisationers innovativa förmåga och som en nyckelfaktor för organisationers framgång. 

Organisation X nämner att man vill bygga in ”innovationsgener” i organisationens DNA, med 

hänvisning till tidigare forskning och hur begreppen beskrivits bör det istället vara önskvärt 

att börja med att bygga in ”kreativitets gener”, för att säkerställa de tidiga och avgörande 

drivkrafterna i innovationsprocessen.  

För att vara underbygga vårt resonemang hänvisas vidare till Ekvalls två aspekter om 

idéhantering. Den första aspekten utgörs av organisatoriska förhållanden som antingen gynnar 

eller hämmar idéflöde, kommunikation, initiativ och förändringsbenägenhet. Dessa 

förhållanden påverkas av organisationsstrukturen, ledarskapet, policyn och det emotionella 

klimatet. Vi anser att det är denna del som sätter förutsättningar för hur väl organisationen 

kommer att lyckas med den andra aspekten ”speciella anordningar”, vilka syftar till att 

utveckla och förbättra den befintliga idéhanteringen. Vi upplever att organisation X i första 

hand fokuserar på den andra aspekten, vilket gör att man går miste om organisationsklimatets 

och förutsättningars roll, detta kan leda till att projekten inte får önskvärd genomslagskraft. 

En viktig klimatfaktor som vi avslutningsvis vill lyfta är ledarskapet som bland annat av 

Ekvall (1994) och Isaksen & Akkermans (2011) visat sig ha en avgörande inverkan på 

organisationsklimatets kreativa och innovativa aspekter.  Där cheferna spelar en viktig roll i 
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processen för skapandet av kreativa organisationsklimat. Ett område (kreativt ledarskap) som 

i sig också skulle kunna vara en del av en kommande strategi.  

 

7. Diskussion av studien 

 

Efter vår nu införlivade kunskap i ämnesområdet, med kunskap från tidigare forskning och 

från det empiriska materialet har vi erfarit att kreativitet och innovation är mycket 

kontextuella begrepp och att det därför inte finns en exakt definition eller fingervisning för 

hur de uppstår i olika organisationer. Det går enligt oss inte att ta miste på ämnesområdets 

relevans för organisationers konkurrenskraft, detta märks inte minst på det omfattande 

material som finns inom organisation X och från litteraturen kring tidigare forskning. 

Organisationers stora intresse för ämnesområdet ser vi som något positivt, dock upplever vi 

att synen på kreativitet och innovation stundtals kan bli lite fyrkantig, där organisationers 

schemalagda aktiviteter och tidsbestämda projekt ska ligga till grund för skapandet av dessa 

kontextuella processer. För strikta och inrutade aktiviteter tror vi snarare kan ta död på den 

mänskliga kreativiteten. Att skapa organisatoriska vanor för innovation har enligt Cavagnoli 

(2011) visat sig vara en viktig del för organisationer som vill uppnå innovationer. Samtidigt 

som studien också påvisar att invanda beteenden och strukturer i sig kan verka hämmande om 

de blir överbelastade och att det sedan kan vara svårt att bryta dessa. Med koppling till 

begreppet arbetsplatsbaserad innovation tror vi att det är viktigt att finna en balans i 

utnyttjandet av de anställda som resurs, där ny teknik och speciella aktiviteter kan ses som ett 

hjälpmedel och verktyg för att skapa kreativitet och innovation. Det får dock inte gå till 

överdrift, så att aktiviteterna i sig tillslut blir ett hinder i form av tvång.            

Vi vill klargöra att de slutsatser som dragits utgår från ett kritiskt synsätt grundat på tidigare 

forskning, kopplat till medarbetarnas resultat i enkäten och organisation X:s dokument.  

Slutligen är bortfallet något som kan äventyra undersökningens generaliserbarhet, där vi inte 

kan garantera att respondenterna utgör en tillfullo representativ bild av populationen. Vi kan 

bara säga att bortfallet påverkar men inte vilken grad. Samtidigt är det mycket annat som talar 

för att själva utförandet av studien håller en god kvalitet i form av hög reliabilitet, då 

uppmätta värden både för standardavvikelsen och för Cronbach´s alpha visade på låg 

spridning respektive hög intern konsistens. I efterhand hade det dock varit intressant att ha 

tillgång till tidigare studiers spridningsmått, detta för att göra en mer ingående statistiskt 

jämförelse och säkerställa att vårt resultat inte har signifikanta skillnader mot tidigare studier. 

Med denna studie hoppas vi kunna bidra med en grund för organisation X:s kommande 

arbetet med kreativitet och innovation hand i hand.   

Vi finner också ämnesområdet högaktuellt för det arbetsvetenskapliga fältet, där intresset för 

kreativitet och innovation är stort från organisationers håll. Arbetsvetare kommer att ha en 

betydande roll för organisationers kommande utmaningar, där vi kan bidra med nya tankesätt 
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kring utnyttjande och styrning av personal. Genom att lyfta fram HR-arbetet på ”nya” sätt kan 

man generera ett värde. Innebörden av att ta hand om sina anställda och utveckla de resurser 

som organisationer besitter kan öka den organisatoriska förmågan och skapa stora mervärden. 

Som författare och kommande arbetsvetare känner vi ett ansvar för att för med denna kunskap 

ut till kommande arbetsgivare och organisationer.   
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Bilaga 1.  

 

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

Uppsatsförfattarna 

Vi som ska skriva denna C uppsats heter Maria och Philip. Vi läser sista terminen vid det 

arbetsvetenskapliga programmet i Halmstad. Vi valde att skriva med varandra för att vi tror 

att vi kommer lyckas komplettera varandra med våra olika kompetenser. Vi har gemensamma 

intresseområden och värderingar vilket vi tror kommer gynna vårt uppsatsskrivande.  

 

Organisationen 

Vi kommer skriva vår uppsats inom en stor global koncern där vi kommer vara på HR 

avdelningen inom deras IT organisation. Det är drygt 5 000 anställda inom organisationen 

globalt, varav ca 3 000 i Sverige. Det är sammanlagt 35 kontor runt om i världen.  

Undersökningsområde 

Vi kommer att skriva om workplace innovation där vi har riktat in oss på arbetsplatsens 

betydelse för att skapa ett innovativt klimat. Då det också finns ett upplevt behov hos 

organisationen som vi är på kring Employer Branding och bilden av att vara ett innovativt 

företag kommer vi också se över det aktuella arbetsgivarerbjudandet och hur det speglar 

innovation.  

Syfte 

Syftet är att skapa en förståelse och bild av hur och om organisationens arbetsplatser kan 

påverka den innovativa förmågan inom organisationen.  

Problemformulering 

 Är workplace innovation en framgångsfaktor för att behålla och attrahera personal?  

 Har arbetsplatsens utformning betydelse för organisationens innovativa förmåga? 

 Kan workplace innovation skapa ett mervärde inom Employer Branding?  

 

Teoretiska nyckelbegrepp 

Employer Branding, worklpace innovation, innovation, arbetsmiljö, synergi och mervärde.  

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 för 

intervjuer.  

Kvantitativ data kommer vi få genom enkäter som kommer skickas ut till aktuellt företag där 

vi är, samt till andra konkurrerande företag i syfte att jämföra resultat.  

Tänkbart resultat 
Vi hoppas på att resultatet kan ligga till grund för organisation X kommande arbete i att vara 

en innovativ organisation.  

 

  



 

Bilaga 2.  

 

Missivbrev           2013-04-17, Halmstad 
Vilka vi är, 

Vi som skickar ut denna enkät heter Maria och Philip och studerar Arbetsvetenskap på 

Högskolan i Halmstad. Vi läser nu vår sista termin och skriver vår C-uppsats i samarbete med 

Organisation X.  

 

Varför vi gör denna enkät,  

Syftet med denna enkät är att mäta anställdas upplevelse av arbetsklimatet på Organisation X. 

Vi fokuserar på arbetsplatsbaserad innovation, där vi önskar att mäta den kreativa 

upplevelsen. Resultatet kommer vidare att analyseras i förhållande till Organisation X:s 

uttalade strategi kring kreativitet och innovation.   

 

Ditt deltagande, 

Undersökningen är naturligtvis helt frivillig, men det är betydelsefullt för undersökningens 

kvalitet att du som får frågeformuläret svarar på det. Försök i den mån du kan att svara på 

samtliga frågor.  

 

Ni är anonyma, 

Observera att detta är en övergripande undersökning. Alla enkäter behandlas konfidentiellt. 

Resultatet kommer att redovisas på gruppnivå, inget resultat kommer kunna hänvisas till 

enskild individ. 

 

Ämnesområdet, 

Dagens snabbt svängande marknader och hårda konkurrens gör att organisationer i större 

utsträckning måste lyfta fram sina kreativa förmågor för att lyckas. Forskning visar på att 

arbetsklimatet har en avgörande roll i att lyfta fram kreativitet och innovation inom en 

organisation.  

Sista svarsdagen på enkäten är Fredagen den 26 April kl, 12:00 

Tack på förhand/Med Vänlig Hälsning,  

Maria Arnell & Philip Holmqvist vid Högskolan i Halmstad 

Kontakt & frågor: 

Maria: mariar10@student.hh.se 

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

Statistiska modeller: 

 

Spridningsmått / Standardavvikelsen  

 

Klimatdimension N Mean Std. 

Deviation 

Utmaning 200 1,9837 ,59566 

Idéstöd 200 1,5422 ,66649 

Frihet 200 1,7273 ,59712 

TillitÖppenhet 200 1,6715 ,55634 

LivfullhetDynamik 200 1,5502 ,61623 

LekfullhetHumor 199 1,6381 ,62858 

DebattMångfald 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 

 

Klimatdimensioner 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Utmaning ,818 

Frihet ,816 

Idéstöd ,807 

TillitÖppenhet ,832 

LivfullhetDynamik ,814 

LekfullhetHumor ,816 

DebattMångfald ,811 

Konflikter ,940 

Risktagande ,815 

Idétid ,826 
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