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Sammanfattning

Den aktuella studien undersdkte sambanden mellan ett kreativt organisationsklimat,
arbetsrelaterat vdlméende och problemhantering inom tva medelstora svenska organisationer,
utifran en kvantitativ ansats. Det undersoktes dven huruvida vdlmaende och coping kunde
predicera ett kreativt klimat samt om ett kreativt klimat dven medférde innovationer i

organisationer.

Studien genomfordes genom en webbaserad enkdt. GEFA anvindes for att méta kreativt
klimat, Ways of Coping Questionnaire, S-rev métte copingstrategier, Kdnslomassiga Aspekter
mitte arbetsrelaterat vilméende och den for studien skapade Innovationsskalan som &@mnade

méta innovation.

Resultaten frén studien visade pé signifikanta korrelationer mellan ett kreativt klimat och
anstdlldas vdlmaende pa arbetsplatsen. Det pévisades dven ett positivt samband mellan ett
kreativt klimat och copingstrategin Planerad Problemldsning for en av organisationerna. Ett
kreativt organisationsklimat kunde dessutom prediceras av arbetsrelaterat vdlmaende och
copingstrategin Planerad problemldsning. Resultaten indikerade dven att det var mojligt att
méta innovativt klimat med Innovationsskalan och GEFA. Ytterligare forskning pad omradet &r
dock nddvindig for att belysa de kausala relationerna mellan kreativt klimat, innovation,

arbetsrelaterat valmaende och coping.

Nyckelord: kreativt klimat, innovation, organisationsklimat, vilmdende, coping



Abstract

This study examined the correlations between a creative organizational climate, work related
well-being and coping within two Swedish mid-sized organizations. The study also
investigated whether well-being and coping could predict a creative climate and if a creative
climate also implied innovation in organizations, measured through the recently created

Innovationsskalan.

The study was carried out through a web-based survey. The CCQ measured creative climate,
Ways of Coping Questionnaire, S-rev, measured coping strategies, Emotional Aspects
measured work related well-being and the newly created Innovationsskalan measured

innovation.

Results of this study revealed significant correlations between a creative climate and employee
well-being at the workplace. There was also a positive correlation between a creative climate
and the coping strategy ’planned problem solving’ for one of the organizations. A creative
organizational climate could be predicted from work related well-being and the coping strategy
’planned problem solving’. Results indicate that it was possible to measure innovation with the
Innovationsskalan. Additional research in the area is however necessary to elucidate the causal

relationships between a creative climate, innovation, work related well-being and coping.

Keywords: creative climate, innovation, organizational climate, well-being, coping
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Inledning

Vi lever i ett samhélle under stindig fordndring dir kraven pé flexibilitet, effektivitet och
tempo tilltar. Denna utveckling har ocksd kommit att pragla arbetslivet och de foérhdllanden
som réder inom organisationsvérlden, vilket medfor att pressen pa sdvil organisation som
anstilld okar (Ndswall, Baraldi, Richter, Hellgren & Sverke, 2006). For anstdllda kan det
innebdra rationaliseringar av olika resurser, sdsom minskat utrymme for fortbildning, tid till
reflektion och for organisationer stindiga krav pa att hitta nya l6sningar, halla sig 1 framkant i

konkurrensen och samtidigt balansera den instabila arbetsmarknaden (Aronsson, 2004).

Mot bakgrund av detta dr det av intresse att undersdka hur organisationer hanterar kraven pa
fordnderlighet. Formégan att bemdta samhéllets krav pa fordndring beskrivs delvis handla om
att kunna generera och implementera nya idéer och produkter (Eriksson-Zetterquist, Kalling
& Styhre, 2006). Kreativitet och innovation gynnas av organisationers formaga att uppmuntra
till idéproduktion och villighet att satsa resurser pd detta. Kreativa organisationsklimat har

darfor framhévts som sérskilt goda arbetsmiljoer (Ekvall, 1990).

De okade kraven pd effektivitet och fornyelse far ocksa konsekvenser for individen. Den
rddande arbetsrelaterade ohdlsan i Sverige dr en omfattande och gladjefattig historia
(Arbetsmiljoverket, 2008). Forutom lidandet for de utsatta individerna resulterar ohédlsan
ocksa i stora samhillskostnader (Arbetsmarknadsdepartementet, 2001). Med detta i atanke
blir det allt viktigare att forsoka vinda denna trend och skapa vdlméende i organisationer och
for individer. Vialméende ar forenat med manga vinster (Lyubomirsky, King & Diener, 2005).
Vilméende anstéllda ger inte bara minskade utgifter for savél stat som organisation (Dock,
2008), utan kan dven ha ett egenvérde i de positiva effekter som det genererar fér manniskor
(Lyubomirsky et al., 2005). Statistiken Over samhillskostnader som dr relaterade till
ateruppbyggandet och rehabiliteringen till foljd av den arbetsrelaterade ohélsan (Dock, 2008;
Arbetsmarknadsdepartementet, 2001) vicker tankar om hur dessa summor hade kunnat

anvéndas till forebyggande insatser for att framja vdlmaende och goda arbetsmiljoer istdllet.

Intresset for arbetsmiljoers paverkan pa individers hidlsa har varit aktuellt sedan i borjan av
1900-talet (Blustein, 2008). Sedan dess har sambanden radats upp, bland annat har det visats
att minniskor dr mer produktiva nir de mar vél (Wright, Cropanzano, Denney & Moline,

2002) och att de som mar bra pa arbetet ocksd mar béttre i livet utanfor jobbet (Bakker,



Demerouti & Schaufeli, 2005). Pa senare ar har ocksa ett samband mellan vdlmaende och
kreativa organisationsklimat uppmarksammats (Rasulzada & Dackert, 2009). Nar det kommer
till  forskning kring hur den omgivande miljon paverkar individer har
problemhanteringsforméga, sa kallad coping, dven utmaérkt sig som en variabel. Det har visat
sig att vi médnniskor hanterar problem olika beroende pé vilka omgivningar och situationer vi
befinner oss i (Ahlstrdm och Wenneberg, 2002). Med tanke pd oftrutsdgbarheten och den
stdndiga pressen pd att ta snabba beslut i dagens arbetsliv, kan det finnas ett stort virde i att ha
anstillda som kan hantera detta (Ndswall et al., 2006). Ovanstaende kan ytterligare ses som ett
argument for att ndrma sig fragor kring arbetsmiljoers  betydelse  for

problemhanteringsforméga.

Denna studie tar avstamp i vad som tidigare uppmérksammats om arbetsmiljons, och da
sarskilt ett kreativt arbetsklimats betydelse for vilmaende och problemhantering. For att skapa
ett sammanhang och en fOrstaelse for hur kreativa organisationsklimat pd olika sdtt kan
samvariera med individers védlmaende och problemldsningsformaga foljer hdrpd en

sammanstéllning av forskning och allmin kunskap som finns pa omradet.

Det bor dock, innan vidare ldsning, fortydligas att studien antar en positiv ansats. Detta
innebar att fokus vilar pa faktorer som ar viktiga for att uppna och uppritthélla hilsa, snarare
dn orsaker till ohilsa (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Darfér kommer begrepp som
stress och arbetsrelaterad ohilsa inte beskrivas, trots att de &r begrepp som dr nira
forknippade med sévil coping som vidlméende (Lazarus & Folkman, 1984). Studien bygger
vidare pd visterlandska forhdllanden. Denna avgransning innebdr att kunskap, reflektioner

och relationer till ndringsliv i andra delar av virlden inte framfors eller problematiseras.

Bakgrund

Kreativt organisationsklimat

Amabile och Hennessey (2010) definierar kreativitet som utvecklandet av en ny produkt, en
id¢ eller en l19sning som &r av vérde for individen eller den storre sociala gruppen. Kreativitet
ses som en nodvindig process i samhillet som driver civilisationen framét (Amabile &
Hennessey, 2010). I dag finns en stidndig onskan om fornyelse, nya produkter och battre
tjanster. Detta har medfort 6kade krav pa foretag att producera nya, kreativa produkter med

allt titare mellanrum for att kunna 6verleva som organisation (Runco, 2004). Det dr darfor



viktigt for organisationer, oavsett bransch, att vara kreativa (Eriksson-Zetterquist et al., 2006;

Runco & Richards, 1997).

Inom organisationsforskning anvénds termerna kreativitet och innovation ibland synonymt
(Ekvall, 1990). Ménga forskare pd omrddet menar dock att det finns en distinktion mellan
dem (Amabile & Hennessey, 2010; Runco, 2004). Kreativitet formuleras som skapandet av
nya idéer och produkter medan innovation beskrivs omfatta den kreativa processen men ocksa
implementeringen och genomforandet av de kreativa idéerna (Amabile, Conti, Coon, Lazenby
& Herron, 1996). Innovationsbegreppet omfattar dven formédgan att anpassa sig till
omvérldens krav, att fordndra arbetssétt och produkter (Ekvall, 1996). Innovation kan saledes
sdgas vara en mer omfattande process dn kreativiteten. I uppsatsen anvinds Amabile et al.s

(1996) definitioner av kreativitet och innovation.

Inom organisationsforskningen pagar en stindig debatt Over skillnaderna mellan
organisationsklimat och organisationskultur (Eriksson-Zetterquist et al., 2006). Trots att dessa
tvd ibland likstills och ses som synonymer menar de flesta forskare att organisationskultur
och organisationsklimat &r just tvd konceptuellt skilda fenomen (Millward, 2005).
Organisationsklimat beskrivs berdra kénslomédssiga attityder i en organisation, medan kultur

ses mer som en organisatorisk egenskap (Eriksson-Zetterquist et al., 2006).

Ekvall (1990) definierar organisationsklimat som “beteenden, attityder och kinslostamningar
som karaktériserar livet i organisationen” (s. 20). Klimatet beskrivs ocksé som fristiende frdn
organisationsmedlemmarnas egna overtygelser och uppfattningar (Ekvall, 1996). Denna

definition av organisationsklimat &r den som anvénds i uppsatsen.

Organisationsklimatet kan ses som en aterspegling av hur organisationens normer och
véarderingar uttrycks genom de anstélldas beteenden (Landy & Conte, 2004). Klimatet i sig
paverkar inte organisationen utan fungerar mer som en forstarkare/reducerare av de resurser
som finns i1 organisationen. Det har en modererande funktion genom att det inverkar pa bland
annat beslutsfattande, problemldsning, ledarskap och samarbete (Ekvall, 1990). Klimatet
intervenerar sdledes i1 de organisatoriska processerna och inverkar dirmed ocksd pé

verksamhetens resultat (Ekvall, 1996).



Ekvall beskriver organisationsklimatet som en betydelsefull aspekt i var tids samhélle med ett
stort tillimpningsomrdde dven utanfor vetenskapliga kretsar. Detta beskrivs som en av minga
viktiga anledningar till etableringen av och virdet i vidare forskning kring dess natur (Ekvall,

Arvonen & Waldenstrom-Lindblad, 1983).

Redan for 25-30 ar sedan uppmirksammades vérdet av ett kreativt klimat och dess forméga
att gagna organisationer och deras verksamhet pd olika sitt (Ekvall et al.,1983). Under &ren
fram till idag har forskare vérlden runt fortsatt att intressera sig for och utreda dess natur (t ex
Rasulzada, 2007; Hayes, Bartle & Major, 2002; Amabile & Conti, 1999; Ekvall, 1996).
Svensken Goran Ekvall (1990) ar en av dem, och hans modell dver det kreativa klimatet

bestar av tio dimensioner, se figur 1.

Utmaning/Motivation: engagemang i organisationen, delaktighet i dess mal. Upplevelse av arbetet som meningsfullt och
stimulerande

Frihet: mgjligheter att ta kontakter med kollegor for problemldsning, sjdlvstdndighet och initiativ premieras
Idéstod: nya idéer uppmuntras, det rdder konstruktiv och positiv stimning

Tillit/Oppenhet: kinslomissig trygghet i de kollegiala relationerna utan risk att fa en kniv i ryggen
Livfullhet/Dynamik: graden av dynamik, nyheter och 6verraskningar

Lekfullhet/Humor: littsam stimning rader med utrymme f6r humor

Debatt/Mangfald: hog niva av dsikter och synpunkter som diskuteras och méts.

Konflikter (kreativitetshdmmande): problem hanteras utan att skapa personliga konflikter

Risktagande: ta chanser, handla snabbt och véga satsa

Idétid: arbetstid avsatt for framarbetande och utprévning av nya idéer och mdojligheter

Figur 1. Forklaring av Ekvalls 10 dimensioner for ett kreativt klimat (Ekvall, 1990).

Dessa dimensioner ses som relevanta for organisationens forméga till nytdnkande och
fordndring. Hoga nivéer pd dimensionerna beskrivs paverka kreativiteten positivt, med
undantag for dimensionen Konflikter (Ekvall, 1990). Dimensionerna utgdér basen i Gdoran
Ekvalls Formuldr A (GEFA). Instrument méter forekomsten av ett kreativt klimat och

anvéinds 1 denna studie.

Teorins praktiska nytta utgdérs av mojligheten att diagnosticera och intervenera i
organisationer. Ett starkt kreativt klimat innebdr en storre trolighet att de anstéllda inom

organisationen dr kreativa och kénner sig knutna till organisationen. P& detta sétt dkar eller
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minskar klimatet kreativiteten 1 organisationen (Ekvall, 1996). Ett kreativt klimat kan skapas
genom att efter Ekvalls modell fokusera pa, arbeta med och forbéttra dessa tio dimensioner
och skapa forutsittningar for dem, bland annat genom att oka idétid och frihet i1
organisationen, att skapa utrymmen for diskussioner och debatter kring idéer och uppmuntra

de anstéllda att vdga ta chanser.

I Ekvalls (1990) modell virderas organisationerna som mer eller mindre kreativa eller
stagnerade.  Kénnetecknande for en kreativ organisation &r investeringar och
kvalitetsforbéttringar (Isaksen, Lauer & Ekvall, 2000). Dimensionerna Idéstdd, Debatt,
Risktagande och Idétid beskrivs som de framsta prediktorerna for ett kreativa klimat och har
stor betydelse for fornyelse. Hoga nivder pa dimensionerna Frihet, Utmaning/Motivation,
Tillit/Oppenhet, Lekfullhet/Humor samt 1ag grad av Konflikter ses & sin sida framfGrallt
framja produktivitet (Ekvall, 1996). I motsats ses en stagnerad organisation som bristande 1
utvecklingen av nya produkter. En stagnerad organisation har inte lyckats anpassa eller
fordndra sig, trots omgivningens krav (Ekvall, 1996). Detta medfor att de ofta far svart att
overleva som organisationer och har simre mojligheter att klara av konkurrens &n

organisationer med ett kreativt klimat (Isaksen et al., 2000).

Kreativa organisationer. Fokus i kreativa organisationer ligger pa nya idéer och det bedrivs
ett hart arbete for att skapa ett organisationsklimat med utrymme for idéskapande. Enligt
McFadzean (1998) skapas kreativa organisationer genom att de anstdllda uppmuntras att
ifrdgasitta invanda tillvigagangssitt och antaganden i organisationen. Organisationsledningen
bor dven efterstriva ett klimat dér kreativt tinkande har stort utrymme och anstéllda har roligt.
De anstillda bor ges utrymme att arbeta pa sidoprojekt och annorlunda idéer som de har.
Ytterligare tillvigagangssitt kan vara att anstilla ménniskor som inte riktigt passar in i
organisationen och som har ett annorlunda tinkande. McFadzean (1998) menar dock att det &r
av stor vikt att de anstéllda kdnner sig trygga i organisationen och kan lita pa att de inte blir
uppsagda om en id¢ eller ett projekt inte faller vil ut. Tillit mellan de anstdllda dr dven viktigt
for att undvika ridslor for idéplagiat eller att bli beskylld for misslyckanden (McFadzean,
1998). Kreativitet beskrivs ofta uppsta i informella sammanhang, exempelvis i lunchrummet.
Av denna anledning dr det viktigt att skapa formella och informella miljéer dir de anstéllda
kan interagera och diskutera med varandra (Sundstrom & Zika-Viktorsson, 2009). Enligt
Ekvall och Ryhammar (1999) karakteriseras en kreativ organisation av just féorekomsten av ett

kreativt organisationsklimat.



11

Innovativa organisationer. Kreativa organisationer som genererar nya innovationer,
produkter och tjanster behovs enligt McFadzean (1998) for att dverleva som organisation i
dagens samhille. Enligt Higgins (1996, s 370) anser manga konsulter, Vice Directors och
akademiker att innovation &r nyckeln till att uppné konkurrenskraftiga strategiska overtag, nu

2

och i framtiden.” Enbart forekomsten av ett kreativt klimat garanterar dock inte innovation
(Ekvall, 1996). For att en organisation ska lyckas med innovationer krédvs att organisationen
lyckas ga ytterligare ett steg i den kreativa processen. Detta steg innebdr omvandling av de
kreativa idéerna till faktiska produkter eller tjénster, det vill sdga innovation (Ekvall, 1996).
Tre element ingér i denna process enligt Amabile och kollegor (1996); organisationsméssig
motivation till att vara innovativ, tillgang till resurser samt ledningens metoder och rutiner.
Organisationsmissig motivation till att vara innovativ handlar om att organisationen maste ha
en riktning mot kreativitet och innovation som &r vél forankrad i hela organisationen. Det dr
dven viktigt att organisationen stéller resurser, som mdjliggdr innovation, till forfogande for
de anstillda. Dessa resurser omfattar till exempel att sorja for kreativitetstrdning och tilldta
tillrdcklig tid for innovationer. Ledningens metoder innebér att de bor tillhandahdlla tydliga
och strategiska mél for verksamheten, erbjuda ett intressant och utmanande arbete for

anstéllda, 1dmna utrymme for frihet i arbetet samt skapa team med olika perspektiv och

fardigheter nir nya produkter skall arbetas fram (Amabile et al., 1996).

Till viss del kan dessa tre komponenter anses ingd i Ekvalls (1990) modell for ett kreativt
klimat. Men d@ven om de anstéllda skattat klimatet som kreativt pd GEFA, Ekvalls instrument
for mitning av ett kreativt klimat, s& &mnar mattet inte méta de anstdlldas innovativa forméga,
eller organisationens formaga att omvandla idéer till ndgot mer. Det tycks dock finnas ett
antagande om att organisationer med kreativa klimat ocksd medfor innovationer. Detta

samband tycks dock vara relativt obeforskat och &r dérfor intressant att studera vidare.

Vilméende

Det finns méinga definitioner av hidlsa och vdlmaende (Danna & Griffin, 1999). Alvesson
(1993) menar dock att det dr svart att dra en grans mellan vad som ar psykisk hdlsa och ohélsa
eftersom en tydlig grins saknas, samt att det ofta handlar om en subjektiv upplevelse.
Vilméiende omfattar sdvil generell som arbetsrelaterad och icke-arbetsrelaterad hélsa (Danna
& Griffin, 1999; Ryff, 1989).

Vilméende omfattar ocksd ett flertal bidragande komponenter, bland annat affektivt

vilméende, upplevelse av kompetens, ambition, autonomi och belatenhet (Diener & Larsen,
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1993; Warr, 1994). Warr (1987) bendmner vilméende som affektivt/kénsloméssigt
vidlmaende, till skillnad fran fysiskt/somatiskt vdlmdende. Han menar att det gér att fa en
indikation pd psykologiskt vilmaende genom att médta kénslonivéer. Den stdrsta bidragande
faktorn till psykologiskt vdlmdende é&r enligt Warr (1987) det affektiva/kinslomissiga
vidlmaendet. Essentiellt for vilmaende dr dven bekréftelse och interaktion. Nér detta saknas
blir f6ljden ofta psykisk ohélsa, varfor ett samband med vidlméende kan skonjas (Gerhardt,

2007).

Utifrdn den méngd forskning som finns rérande vinster med psykiskt vdlméende (t ex Bakker
et al., 2005; Rasulzada & Dackert, 2009; Wright et al., 2002) finns det fordelar for savil
individ som for organisation och samhille med vdlmiende ménniskor (Danna & Griffin,
1999). Ménniskor som mar béttre tenderar att vara lyckligare i livet och de som kénner gliddje
har visat sig vara framgingsrika pa flera doméner i livet. De &r oftare gifta, har fler
vénskapsrelationer, hdgre inkomst, béttre hélsa och presterar béttre pa arbetet (Lyubomirsky

et. al., 2005).

Arbetsrelaterat vilméiende. Arbetet tycks ha en essentiell roll i ménniskors vilmaende pa
sa satt att sysselsdttningen 0kar individers vilbefinnande och kédnsla av att utnyttja sin fulla
potential (Blustein, 2008). Warr (1987) definierar arbetsrelaterat vilmaende som en del av det
affektiva psykologiska vilbefinnandet. Det arbetsrelaterade vdlméendet kan klassificeras pé
tva dimensioner beroende pa hur intensiva och vilka de arbetsrelaterade kdnslorna dr. Dessa
dimensioner, ndjdhet och arousal/energi, beskriver hur nodjda och aroused/energiska
individerna upplever sig vara pa arbetet. Detta kan enligt Warr métas langs tre axlar: missndjd
(1a)- nojd (1b), dngslig (2a)— belaten (2b) och deprimerad (3a)- entusiastisk (3b) (Warr,

1994). Se figur 2 for en illustration av teorin.

(2a) Anxious = (3b) Enthusiastic
=1
14
<
(1a) Displeased | Pleasure (1b) Pleased
(3a) Depressed (2b) Contented

Figur 2. Warrs (1990) tre axlar vid médtning av affektivt arbetsrelaterat vilmaende.
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Warrs (1990) definition av arbetsrelaterat vdlméaende har fatt stod ibland annat av Van

Katwyk, Fox, Spector och Kelloway (2000) och &r en av utgdngspunkterna i denna uppsats.

Faktorer som paverkar vilmiende. Johnson och Hall (1988) diskuterar arbetsrelaterat
vidlmaende utifran krav/kontroll/stddmodellen. Enligt denna modell behdvs en jimvikt mellan
krav pa individen och hur mycket kontroll individen har &ver sin situation pa arbetet for att
skapa vidlmaende. Det krdvs dven socialt stod for att skapa vdlmiende. Krav innebir
exempelvis arbetsbelastning medan kontroll omfattar mojligheter att paverka arbetsuppgifter.
Socialt stod inbegriper tillgangen till stod frdn vinner och andra i personens nérhet. Den
optimala kombinationen for att skapa vdlmédende bestar i att hoga krav kombineras med stort

inflytande dver arbetet och god tillgéng till socialt stod (Johnson & Hall, 1988).

Manga studier har visat att krav frin arbetet, exempelvis att ha emotionellt besvérliga kunder
eller hog arbetsbelastning har en negativ inverkan pa anstdlldas vdlmaende. Samtidigt kan
tillgdngen till socialt stod och att fa tillracklig feedback ha en positiv inverkan pa anstilldas
vilmaende (Quick & Tetrick, 2003). Att uppleva meningsfullhet i sina arbetsuppgifter har
ocksé visats sig ha ett samband med védlmaende (Hackman & Oldham, 1975). Antonovsky
(2005) menar att ménniskor som upplever en kinsla av begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet i sina liv mér béttre &n de individer som inte upplever detta i lika hog grad.
Detta kallas att uppleva en kénsla av sammanhang, KASAM, och ir relaterat till vilmaende
(Antonovsky 2005). Anstéllda som upplever sitt arbete som meningsfullt och kan se en

begriplighet i sina arbetsuppgifter, torde sdledes ma battre.

Andra faktorer som visat sig vara viktiga for individens vdlméende péd arbetet dr den
psykologiska anknytningen till organisationen, s& kallat organizational commitment.
Organizational commitment innebdr bland annat att de anstillda upplever sig vara emotionellt
knutna till organisationen, delar dess mal och vérderingar och upplever att de bidrar till dessa,

vilket har visat sig spela in 1 upplevelsen av gliddje och vilmaende pé arbetet (Fisher, 2010).

Effekter av arbetsrelaterat vilmiende. Arbetsrelaterat vdlmdende har dven visat sig
paverka individens méende i Ovriga livet. Detta fenomen, crossover, innebdr att positiva
kénslor som uppstér i arbetet paverkar maendet i andra doméner av livet (Bakker et al, 2005).
Detta implicerar att det dr av vikt for individen att trivas och ma bra pé arbetsplatsen for att

skapa generellt vilmaende. Anstillda som dr ndjda med sina liv och sitt arbete har ocksa visat
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sig vara mer samarbetsvilliga, hjdlpsamma, punktliga och inte minst visat sig stanna kvar
langre dn missndjda i1 organisationen (Spector, 1997; Warr, 1999). Vilmaende individer
innebdr anstdllda som bland annat har mindre frdnvaro frén arbetet, dr sjukskrivna i mindre
grad och ger mindre personalomséttning (Lyubomirsky et al., 2005). Enligt Warr (1999) 6kar
dessutom organisationers lonsamhet och produktivitet i takt med anstédlldas védlmaende. Detta
kan forklaras med den sd kallade “happy-productive worker” tesen (Wright et al., 2002, s
146). Glad och produktiv-tesen innebér att glada och vdlmédende anstillda dven producerar
battre. Wright et. al (2002) kunde 1 sin forskning visa att detta stimmer satillvida att
psykologiskt vilbefinnande iven okade prestationen pa arbetet. Okad produktion ligger
sjdlvfallet i organisationers intressen, da tillrackligt bra produktion dr nddvéndigt for att

overleva som organisation (McFadzean, 1998).

Kreativt organisationsklimat och vilmiende

Kreativitet kan leda till nya utmaningar som kan f{0ljas av savédl personlig som
organisationsméssig utveckling (Amabile, 1996). Av denna anledning kan kreativitet ocksé
ses leda till optimism, glddje och entusiasm (Csikszentmihalyi, 1999). Csikszentmihalyi
(1997) beskriver att flow dr en sinnesstimning ddr en individ 4r s& fokuserad och
koncentrerad pa en aktivitet att individen blir helt absorberad och uppslukad i den. I ett
tillstand av flow beskriver individer att de kinner sig starka, alerta, omedvetna om sig sjilva
och pa toppen av sin formdga samtidigt som kénslan av tid och rum fOrsvinner.
Csikszentmihalyi (1997) anser att det foreligger ett linjart samband mellan begreppet flow,
kreativitet och vilmaende. Individer som upplever kreativitet rapporterar i storre grad positiva
kénslor och flow. Csikszentmihalyi menar att deltagandet i kreativa aktiviteter séledes kan

paverka manniskors vilbefinnande positivt (Csikszentmihalyi, 1999).

Sambandet mellan vdlmiende och kreativt klimat har linge varit eftersatt i forskningsvérlden.
Fokus beskrivs ha legat vid att finna ekonomiska vinster med kreativitet (Rasulzada, 2007).
Enligt Ekvall (1996) inverkar en organisations klimat dock pa medarbetarnas vilméaende,
trivsel och motivation. Individerna i organisationen tolkar och upplever klimatet, drar
slutsatser och agerar dérefter. Lennéer-Axelson och Thylefors (1991) menar att
organisationer med daligt organisationsklimat oftare har hogre sjukfranvaro, hogre
personalomsittning och ldgre produktion dn de organisationer som har ett gott klimat.
Dessutom ses organisationsklimatet som en bidragande och viktig komponent i hur chefer

upplever sitt fysiska och psykologiska vélbefinnande (Kirkcaldy & Siefen, 2002).
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Det ligger séledes bade i anstélldas sédvél som organisationers intresse att skapa ett gott klimat
(Parker, Baltes, Young, Huff, Altmann, LaCost & Roberts, 2003). Huhtala och Parzefall
(2007) menar att anstilldas vdlmaende spelar en central roll for innovationen i
organisationsvérlden. Nir resurserna dr stora och de anstéllda &dr positiva dr sannolikheten
storre att de engagerar sig i aktiviteter som dr till formén for organisationen. Rasulzada (2007;
Rasluzada & Dackert, 2009) har i sin forskning pavisat att det foreligger ett samband mellan
ett kreativt klimat och védlmiende. Genom att minska kraven i arbetslivet sd ses stora
mdjligheter till att f en positiv rorelse dir bade anstdllda och organisationer kan bédra frukt i

Okat valméaende och 6kad innovation.

Ett flertal dimensioner i GEFA, Ekvalls teoretiska modell for det kreativa klimatet, kan ses ha
flera likheter med teorier om védlmaende. Dimensionen Utmaning/Motivation kan bland annat
ses likna begreppet KASAM, Kinsla av Sammanhang (Antonovsky, 2005). KASAM
forutspar att de individer som upplever en kénsla av meningsfullhet, begriplighet och
hanterbarhet i sin situation, mér bittre. Aven upplevelsen av Ekvalls dimension Idéstod
paminner om en kénsla av meningsfullhet for de anstidllda medan dimensionen
Utmaning/Motivation har likheter med teorierna om Organizational commitment.
Sammantaget anser forfattarna att det tycks foreligga stod i teorin for att ett kreativt klimat har

ett samband med valmaende.

Coping

I takt med det stindigt Okade tempot i samhillet stills méanniskor infor allt fler
stallningstaganden och beslut (Folkman & Moskowitz, 2004). Svarhanterliga situationer och
problem dyker upp bade i arbetslivet och pé den privata arenan, och att kunna hantera dessa
snabbt och effektivt blir en allt viktigare egenskap for ménniskan. Begreppet coping
formulerades under 1960-talet ur ett intresse for stress och mdnniskors olika hantering av
stressfyllda situationer. Copingbegreppet ger forklaringar pd varfor manniskor reagerar pé
olika sdtt ndr de stélls infor en stressande situation. Sddan kunskap dr viktig for att kunna

forebygga ohilsa (Lazarus, 1993).

Det finns ett flertal olika definitioner av coping. En av de mest frekvent anvénda och citerade
(Kovacs, 2007; Muhonen & Torkelson, 2008) dr Lazarus och Folkmans definition: "the
cognitive and behavioral efforts to manage specific external and/or internal demands

appraised as taxing or exceeding the resources of the individual" (Folkman & Lazarus, 1988, s
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6). Fritt oversatt lyder definitionen: de kognitiva och beteendemissiga forsdken att hantera
yttre och/eller inre krav som vérderas som att de kommer att péfresta eller dverskrida

individens resurser.

Lazarus och Folkman (1998) menar att coping handlar om hanteringen av en stressfylld
situation och inte att lyckas kontrollera situationen. Hur en individ reagerar och vilken strategi
som 1 slutindan anvdnds Dberor pa faktorer sdsom personlighet, kultur,
problemlosningsforméga, materiella resurser, omgivning, upplevelsen av socialt stéd och
tolkningen av situationen (Kovacs, 2007; Lazarus & Folkman, 1984). Ett tydligt individfokus,
dér problemhanteringsstil har setts som en del av personligheten, har linge ritt inom
forskningen kring coping (Long & Cox, 2000). Sedan 1970-talet har synen pd coping
utvecklats mot att blir mer processinriktad. Studier av endggstvillingar har till exempel visat
att problemldsningsformaga ér ett inldrt beteende, snarare d4n en medfodd formaga (Jeding,
Higg, Marklund, Nygren, Theorell & Vingard, 1999). Idag tenderar forskare att se pa coping
som en fordnderlig process som ér situationsbunden och sker i interaktion mellan individ och
miljo (Muhonen & Torkelson, 2008). Detta synsétt innebér att ménniskor kan anvénda olika
typer av coping nér de stélls infor liknande situationer, eftersom copingen é&r ett resultat av en
staindig virdering och omvérdering av situationen. Samma strategi kan sdledes vara bade
adaptiv och icke-adaptiv beroende pa omstindigheterna. Det gar alltsd inte siga att en strategi
ar battre dn en annan, eftersom vad som dr god coping alltid &r kontextbetingat (Ahlstrom &
Wenneberg, 2002). Till foljd av detta kan man inte heller gora ndgon bedomning av kvalitén

av problemldsningsféormagan pd forhand (Lazarus & Folkman, 1988).

Genom aren har copingbegreppet ocksa kommit att klassificeras och struktureras upp i olika
typer av kategorier (Amirkhan, 2007; Higgins & Endler, 1995). Lazarus och Folkman (1994)
delar in strategierna i tva kategorier; problemfokuserad och emotionsfokuserad coping.
Higgins och Endler (1995) gor en indelning om tre kategorier; problemorienterade,
emotionsorienterade och undvikandeorienterade copingstrategier. Problemorienterade
strategier innebér enligt dem att aktivt forsoka gora ndgot &t och hantera situationen. De
emotionsorienterade strategierna innebér istéllet forsok att forédndra sjdlva tolkningen och
virderingen av situationen samt hur individen reagerat pd den. Undvikandeorienterade
omfattar forsok att fly undan och ignorera situationen (Higgins & Endler, 1995). Det ir ifran
denna klassificering som uppsatsen utgar. Vissa strategier, exempelvis uppsokandet av socialt

stdd, kan fungera som bdde problemfokuserad och emotionsbaserad coping, beroende pa att
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strategin bade kan ge information om hur man kan hantera problemet och fungera som en
emotionell avlastning och reglering. Coping bestar av étta olika strategier (Folkman &

Lazarus, 1988), se figur 3.

Konfrontativ coping Uttrycka ilska, kimpa for det man vill och forsdk att f& den ansvarige for situationen att dndra sig
Avstandstagande coping Forsoka att glomma bort allt, inte ta sa allvarligt pa situationen

Sjéalvbehirskning Hélla kénslor som uppkom for sig sjélv, inte berétta f6r andra hur illa det var

Soka socialt stod Prata med nagon, ta reda pd mer om situationen, friga nagon om rad

Acceptera ansvar Ta pa sig skulden, kritisera sig sjélv och lova att gora annorlunda nésta gang

Fly/undvika Undvika ménniskor, hoppas att situationen ska forsvinna av sig sjdlvt, invénta ett mirakel

Planerad problemlésning Oka egna anstriingningar for att 16sa situationen, planera problemldsning

Positiv omvirdering Fordndras och vdxa som person av héndelsen, forsoka se det som nagot positivt istdllet

Figur 3. Copingstrategier enligt Folkman och Lazarus, (1988).

Nér coping har kopplats till arbetslivet har forskningen primért fokuserat pa hur
copingstrategier kan minska negativa effekter av jobbstressorer sdsom hdoga krav, tvetydiga
roller och rollkonflikter (Parkes, 1990). Bhagat och Allie (1989) menar att de copingstilar, det
vill sidga sdttet individer copar pa, som individer anvinder sig av &r relaterade till specifika

organisationsméssiga faktorer, exempelvis arbetstillfredsstéllelse.

I relation till detta kan sdgas att forskning tyder pd att de uppgiftsorienterade och
emotionsorienterade copingstrategierna kan associeras med béttre anpassning och minskad
forekomst av depression. De undvikande strategierna har & andra sidan i hogre grad kopplats
samman med ohilsa och sdmre anpassning (Reid, Dubow & Carey, 1995; Strutton &
Lumpkin, 1993). Higgins och Endler (1995) beskriver att anvindningen av
emotionsorienterad coping, sdsom att soka socialt stdd, i1 storre grad forknippas med individer

med angest.

Kreativt organisationsklimat och coping. Det har pavisats att ménniskor anvénder olika
copingstrategier beroende pd om situationen &r arbetsrelaterad eller familjerelaterad (Pienaar,
2007). Ahlstrom och Wenneberg (2002) menar att copingstrategier varierar over tid och
paverkas av de rddande miljomaéssiga forhallandena. Organisationsklimatet har visats pdverka

ett flertal organisatoriska processer (Ekvall, 1990). Séledes kan det antas att
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organisationsklimatet och den for individen omgivande miljon péaverkar hur

problemhanteringen i en given situation blir.

Det forefaller dock som om fradgor kring hur organisationsklimatet inverkar pd coping, eller
problemldsningsformégans inverkan pa organisationsklimatet inte utforskats tidigare, i alla
fall inte till forfattarnas kdnnedom. Enligt Ekvall (1990) paverkar organisationsklimatet ett
stort antal processer 1 organisationen, exempelvis beslutsfattande, motivation och
engagemang. Det ar déarfor rimligt att tinka sig att det kreativa klimatet har ett samband med
hur anstillda beslutar om bésta sittet att hantera situationen nér de star infor ett problem. Det
kan dven funderas kring om ett samband finns mellan det kreativa klimatet och anvéndning av
copingstrategin problemldsning. Planerad problemldsning innebir att den anstillde forsoker
oka sina egna anstrangningar for att 16sa problemet genom ett strategiskt tillvigagéngssétt for
att hitta losningar (Lazarus & Folkman, 1988). Kreativitet innebdr bland annat att hitta nya
16sningar pé problem (Amabile & Hennenssey, 2010). Siledes funderar forfattarna kring om
kreativa organisationer skulle kunna medfora anstéllda som 4r bra pa att hantera problem och
att se nya losningar pa saker och ting. Det kreativa klimatet ger utrymme for att styra sin
arbetssituation och framfora idéer om nya sitt att 16sa problem eller utveckla produkter.
Forfattarna ser det dven som ténkbart att ett sddant klimat gynnar problemldsningsforméga
och att de anstéllda som uppfattar klimatet som sddant i hogre grad dirfor anvinder sig av

uppgifts-/problemfokuserad coping nir de star infor en svarhanterlig situation.

Kreativitetens betydelse for den studerade kontexten

For att forsta hur dessa komponenter kan paverka de organisationer som undersokts beskrivs
kort de kontexter som organisationerna aterfinns i. De tvd studerade organisationerna,
presenterade i metoden nedan, hade olika krav pd innovation och kreativitet. Den ena
organisationen var offentlig och verksamheten var delvis styrd och péverkad av raddande
politiskt styre. Organisationen var inte vinstdrivande och konkurrerade inte med andra
organisationer. Det fanns inga krav pd organisationen att kontinuerligt komma med nya
produkter men det fanns krav pd att genomfora forbéttringar och effektiviseringar av de
tjanster som organisationen erbjod. Organisationen pdverkades mycket av regeringsskiften

och nationella sparpaket kombinerat med utokade uppdragsomraden.

Den andra organisationen var privat och i telekombranschen. Organisationen hade

direktkontakt med marknaden och det foreldg en tydlig konkurrens med andra organisationer.
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Organisationen hade stora krav pa att fornya sina produkter och tjénster och att ligga langst
fram vid frontlinjen. Trots organisationernas strukturella olikhet, bedomdes de bada utifran

Ekvalls teori (1990) kunna ha stora vinster att gora om studiens hypoteser kom att verifieras.

Sammanfattning av teori

Kreativitet och formaga att komma pé nya idéer tycks vara av stor vikt i organisationsvérlden
idag. Forskning har visat att ett kreativt organisationsklimat gynnar den kreativa produktionen
(Ekvall, 1990). Samtidigt okar pressen pd individer och organisationer att bli allt mer
effektiva, produktiva och snabba i hanteringen av problem (Naswall et al., 2006). Detta
vécker forfattarnas tankar om att det torde vara allt viktigare att satsa pd anstilldas vilmaende
for att undvika sjukfrénvaro och sjukskrivningar. Forskningen tyder pd att dessa fenomen
skulle kunna kombineras och uppnds genom att implementera ett kreativt klimat. Védlmaende
tycks ga hand i hand med ett kreativt organisationsklimat (Parker et al., 2003; Rasulzada,
2007). Coping tycks vara beroende av den omgivande miljon (Muhonen & Torkelson, 2008).
Aktiv problemldsande coping har visat sig ha samband med béttre maende (Strutton &

Lumpkin, 1993).

Till kinnedom for vidare ldsning. I uppsatsen gors vissa forenklingar i anvindandet av
begrepp. Detta gors for att underlitta for ldsaren. Nér klimat ndmns i uppsatsen, menas
organisationsklimat. Nér ett kreativt klimat nidmns, menas anstdlldas skattade upplevelse av
ett kreativt klimat. Nar vdlmiende ndmns menas arbetsrelaterat vdlmiende. Distinktionen
mellan kreativitet och innovation gors enligt Amabile et al. 1996; d4 kreativitet ndmns menas
produktion av nya losningar och idéer. Nér innovation nimns menas produktion av nya idéer
samt implementering av dessa. I vissa fall forekommer engelska termer i texten. Dessa

anvinds da forfattarna ansett att ingen lamplig svensk motsvarighet varit mojlig att finna.

Syfte

I enlighet med den teori och tidigare forskning som ovan har redogjorts for, ses goda skél att
utforska sambanden mellan kreativa organisationsklimat, vilméende och coping. Det dr dven
av intresse att undersoka huruvida organisationer som skattas vara kreativa dven dr
innovativa. Syftet dr att bidra med och generera kunskap om huruvida ett kreativt
organisationsklimat kan paverka anstélldas maende och problemhantering. Nyttoeffekterna
sammanfattas 1 behovet av kunskap kring hur vi kan skapa goda, produktiva, innovativa

arbetsmiljoer som upprétthaller vilmiende. Det handlar om att skapa béttre forutséttningar for
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att hjdlpa anstéllda att béttre kunna hantera sitt arbetsliv pa ett framgéngsrikt sétt. Denna
kunskap kan sdledes anvindas till att arbeta fram nya redskap for att frimja innovation,

vidlmaende och problemhantering pé arbetsplatser.

Fragestillningar

(1) Samvarierar upplevelsen av ett kreativt organisationsklimat med de anstélldas vilmaende
inom de tva organisationerna? (2) Samvarierar upplevelsen av ett kreativt organisationsklimat
med de anstélldas coping inom de tva organisationerna? (3) Gar det att méta forekomsten av
innovation utifran "Innovationsskalan" och Goéran Ekvalls Formuldr A (GEFA) i de tva
organisationerna? (4) Kan upplevelsen av ett kreativt organisationsklimat prediceras av

vialméende och coping?

Hypoteser

1. De anstilldas upplevelse av ett kreativt organisationsklimat inom de tva
organisationerna har ett signifikant samband med anstélldas skattade vdlmaende.

2. De anstilldas upplevelse av ett kreativt organisationsklimat inom de tva
organisationerna har ett signifikant samband med anstélldas skattade val av
copingstrategier.

3. Det finns ett samband mellan hur de anstéllda i de tvd organisationerna upplever det
kreativa klimatet och wupplevelse av organisationen som innovativ enligt
“Innovationsskalan”.

4. Upplevelsen av ett kreativt organisationsklimat prediceras av vdlmiende och coping.

Metod

Procedur

Under sommaren 2010 kontaktades ett 30-tal organisationer for att undersdka intresse och
mdjlighet att delta 1 studien. Organisationerna valdes ut genom internetsokning via Google.
Sokord som anvindes var bland annat Foretag + Skéne, Privat och Offentligt. Tva
organisationer, A, som var offentlig och B som var privat, visade sig vara positiva till

deltagande.
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Under borjan av oktober 2010 inleddes datainsamlingen. Det aktuella enkdtmaterialet
(beskrivs nedan) matades in pa en hemsida konstruerad for att skapa nidtbaserade
psykologiska enkétundersdkningar, www.psychsurveys.org. Anvidndandet av en nétbaserad
enkét motiverades framst av praktiska skél sdsom som mdjlighet till distribution samt for att
forenkla datasammanstdllning. Dessa fordelar ansags uppvéga risken med lag svarsfrekvens
for natbaserade enkiter i jamforelse med pappersenkiter, som visats i vissa tidigare studier
(Trost, 2007). Eftersom avtal ingétts med organisationerna om mdjlighet for de anstéllda att

besvara enkédten pd arbetstid, sdgs risken for stort bortfall inte som 6verhdngande.

En pilotstudie pd materialet genomfordes. Tio personer fick fylla i enkéten for att sikerstilla
kvaliteten 1 materialet. Smérre @ndringar i enkétens introduktion och demografiska variabler

utfordes efter detta.

Kontakt etablerades med en person ur varje organisation. Denne erh6ll en internetldnk via e-
post till den nitbaserade enkéten som dessa bada sedan vidarebefordrade till de anstillda.
Inom organisation A skickades enkdten ut till samtliga anstéllda, totalt 105 stycken,
uppdelade pd tio avdelningar. Anstéllda inom organisation A fick tillgang till ldnken i
samband med arbetsplatsmdten och genomftorde enkdten pa arbetstid. I organisation B
skickades lidnken ut till 250 stycken anstillda frin nio avdelningar. Aven i denna organisation
skulle de anstdllda ha fatt mojlighet att fylla i enkéten pa arbetstid. P4 grund av oforutsedda
organisationsfordndringar hade organisation B dock inte mojlighet att genomfora detta. De
anstéllda fick istéllet tillgéng till lanken genom e-post fran kontaktpersonen i organisationen,
med instruktionen att genomfora undersokningen pd ledig tid. Valet av vilka grupper av
anstéllda som enkéten gick ut till gjordes av praktiska skil av kontaktpersonerna. De praktiska
skdlen var framst tillgdng till intrandt och tidsbrist. Dessutom gavs mojlighet for

kontaktpersonerna att undersdka de grupper av anstdllda som de var mest intresserade av.

Urvalet var saledes sdkallat &ndamélsenligt (Shadish, Cook & Campbell, 2002). Sammantaget
skickades ldnken ut till 355 anstillda (105 stycken i organisation A, 250 stycken i
organisation B). Samtliga fick tillsammans med ldnken till webbenkéten information om syfte

med enkéten, berdknad tidsdtgdng (15 minuter) och anonymitet, se Bilaga 1.

Insamlad data Gverfordes sedan fran webbenkéten till dataprogrammet Statistical Package for

Social Sciences, SPSS version 18.0, varpa statiska analyser av data utfordes for
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organisationerna. Under borjan av ar 2011 aterkopplas materialet och resultaten till de bada

organisationerna.

Undersokningsgrupp

Organisation A. Organisation A var en storre offentlig myndighet i Sverige med cirka 12 500
medarbetare. Studien utférdes pa 112 medarbetare pa ett av cirka 300 lokalkontor. De
anstéllda arbetade huvudsakligen med handldggning av drenden. Enkiten skickades ut till 105
anstéllda som arbetade inom organisationen vid tidpunkten for distribution av enkéten. Totalt
inkom 105 svar, av vilka antalet statistiskt analyserbara svar var 46 stycken (43 %). Av dessa
46 var majoriteten kvinnor (76 %) mellan 51-60 &r gamla (48 %) och 41 % hade arbetat 1
organisationen i 6ver 30 &r. Den 6vervdgande delen hade studerat tre ar eller mer vid hogskola

(59 %) och jobbade framst som handldaggare (76 %).

Organisation B. Organisation B var ett marknadsledande privat foretag inom
telekombranschen. Foretaget hade vid tidpunkten for undersokningen cirka 2100 anstéllda
med kontor vid tio orter i Sverige. Studien utférdes pa huvudkontoret och enkéten skickades
ut till 250 anstédllda inom kundsupport och produktutveckling. Totalt inkom 29 svar och av
dessa var 14 stycken statistiskt analyserbara svar (6 %). Av de 14 svaren var 64 % kvinnor, 50
% var mellan 21-30 ar gamla och 50 % hade varit anstillda mellan 1-5 ar i organisationen. 50
% hade gymnasieutbildning som hdgsta nivd och 57 % arbetade som inhyrda konsulter i

organisationen.

For utforligare demografisk information om de béda organisationerna, se bilaga 2.

Instrument

Den webbaserade enkidten bestod av fem separata delar. Tre standardiserade instrument
anviandes for att méita variablerna kreativt klimat (GEFA), coping (WCQ-s rev) och
arbetsrelaterat vdlmaende (Kénslomdssiga aspekter). Utdver dessa inkluderades &ven
demografiska variabler och den nyskapade Innovationsskalan. P4 grund av upphovsrittsliga

skél bifogas endast delar av enkiten, se bilaga 1.

Goran Ekvalls Formuldr A. Goran Ekvalls Formuldr A (1990), hiadanefter GEFA, é&r ett
sjdlvskattningsformulér som maéter kreativt klimat i organisationer. Formuléret 4r baserat pa

Ekvalls teori om kreativa organisationsklimat och bestér av 50 pastdenden som maéter hur man
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uppfattar sin organisations klimat och vanliga beteenden i organisationen. De i formuléret
presenterade pdstdendena hor alla till ndgon av de tio dimensionerna: Utmaning/Motivation,
Frihet, Idéstdd, Tillit/Oppenhet, Dynamism/Livlighet, Lekfullhet/Humor, Debatter,
Konflikter, Risktagande samt Idétid. Exempel péd pastdenden var item 8 " Hir forekommer
mycket nya idéer" och item 6 "Det dr fart och flakt hiar" (Ekvall, 1990). Deltagarna
instruerades att uppskatta i vilken utstrickning pastdendena stimde Gverens med den egna
upplevelsen av organisationen, pa en skala fran ”Stimmer inte alls” (0), ”Stimmer i viss man”
(1), Stammer ganska bra (2), ”Stimmer 1 hog grad” (3). Enligt instruktioner i manualen
berdknades tio av dimensionerna samt en totalfaktor. Dessa dimensioner varierar frén 0-3 dar
laga siffror indikerar ett stagnerat klimat och hoga siffror ett kreativt klimat. Detta giller
samtliga dimensioner forutom Konflikt som enligt instruktion véndes sa att laga vidrden
indikerar ett stagnerat organisationsklimat medan hoga indikerar ett kreativt klimat.
Tillsammans utgor dimensionerna en enhetlig skala: GEFA Total. Totalfaktorn inkluderar inte

konfliktdimensionen enligt instruktioner i manualen (Ekvall, 1990).

Valet av instrument motiveras delvis av Moultrie och Youngs (2009) jimforelse mellan de tvé
ledande instrumenten pa omradet; Ekvalls GEFA (Ekvall, 1990) samt Amabiles KEYS
(Amabile et al., 1996) vilken konkluderade att inget av instrumenten var overldgset det andra i
hur vl de matte ett kreativt klimat. GEFA har ocksa stdd i tidigare studier (Isaksen & Lauer,
2001; Rasulzada, 2007). Eftersom Ekvalls instrument 4r svenskt och dérfor jamforbart med
annan svensk forskning pa omradet, valdes GEFA. Stod for reliabilitet och validitet for GEFA
aterfinns 1 manualn (Ekvall, 1990).

The Ways of Coping Questionnarie- S rev. The Ways of Coping Questionnaire, hirefter
WCQ, ir ett sjdlvskattningsformulér bestdende av 45 item designat for att méta hantering,
coping, av stressfyllda situationer. Formuléret dr baserat pd Folkman och Lazarus (1988) teori
om coping. Den svenska dverséttningen kom 1998 och reviderades 2005 genom att bland
annat korta ner formuldret frdn 66 till 45 item (Ahlstrom & Wenneberg, 2002).
Respondenterna ombads att tinka pad och kort beskriva en pafrestande eller svarhanterlig
héndelse som intréiffat pa arbetsplatsen under den senaste veckan. Deltagarna svarade darefter
pa 1 vilken grad 45 presenterade copingstrategier ansdgs stimma Overens med den egna
hanteringen av situationen. Skattningen gjordes pa en fyrgradig skala fran ’Stdmmer ej in pa
min situation” (0), " Stimmer lite in pd min situation" (1), "Stdmmer in ganska mycket pa min

situation" (2) till ”Stammer helt in pd min situation” (3). Exempel pd copingstrategier var item
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14 "Jag forsokte glomma alltsammans" och item 4 "Jag pratade med en annan person for att ta

reda pa mer om situationen".

De olika pastdendena dr alla relaterade till WCQs atta delskalor/copingstrategier:
Konfrontativ coping, Avstandstagande/Distansering, Sjélvbehérskning, soka socialt stod,
Acceptera ansvar/ansvarstagande, Fly/Undvika, Planerad problemldsning samt Positiv

omvérdering.

Resultatet indikerar i vilken mén en viss strategi/delskala anvédndes vid det givna tillfdllet
(Folkman & Lazarus, 1988). 1 enlighet med Folkman och Lazarus rekommendationer
anpassades introduktionen av formuldret till det aktuella ssmmanhanget, genom att deltagaren
ombads tdnka pa en arbetsrelaterad situation (Folkman & Lazarus, 1988). Instrumentet
beskrivs som det mest spridda och frekvent anvénda instrumentet for att méita coping.
Nojaktiga psykometriska egenskaper for WCQ har rapporterats, med reliabilitetsvirden fran
,61-,79 (Lundqvist & Ahlstrom, 2006).

Kiinslomissiga aspekter. Kdnsloméssiga aspekter &r ett sjdlvskattningsformuldr for att méta
arbetsrelaterat vilmaende. Det &r utarbetat av Peter Warr (1990) och &r baserat pa hans teori
om affektivt arbetsrelaterat vilméaende. I denna studie anvédndes endast aspekten Depression-
Entusiasm, d& den axeln av instrumentet tidigare visat sig ha samband med
organisationskreativitet och innovation (Rasulzada & Dackert, 2009). Det 4r ockséd denna
delskala som asyftas nér forfattarna nimner Kénslomassiga aspekter i resultat och diskussion.
I denna skala ingér sex affekter (nedstdmd, glad, entusiastisk, dyster, olycklig och optimistisk)
som arbetet kan medfora och respondenten ombads skatta i vilken grad arbetet hade viackt
dessa sex affekter under de senaste veckorna. Svarsalternativen &r pa en sexgradig skala, dér
I=aldrig, 2=d& och di, 3=ibland, 4=ofta, 5=for det mesta och 6 =hela tiden. Dessa

summerades och ett medelvirde rdknades ut enligt instruktioner (Warr, 1990).

Kinsloméssiga aspekter valdes for att méta vdlmiende eftersom det &r ett erkdnt instrument i
organisationspsykologisk forskning (Maékikangas, Feldt & Kinnunen, 2007), men dven for
att mojliggora eventuella jaimforelser med svenska jamforelsedata. Instrumentets psykometri
har utvirderats i ett flertal sammanhang och har enligt sdvil Warr (1990) som Maékikangas et

al. (2007) en acceptabel psykometri.
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Innovationsskalan. For att undersoka om ett kreativt klimat dven medfor innovationer,
konstruerades for denna uppsats ett instrument for att mita organisationers
innovationsformaga, Innovationsskalan. Instrumentet kan tinkas vara ett givande och
intressant komplement till forskningsomridet eftersom innovationer &r en viktig del for

samhillets och organisationers utveckling.

Innovationsskalan &r saledes ett egenkonstruerat sjdlvskattningsinstrument. Fragorna i
instrumentet baseras pé tidigare forskning av Rasulzada och Dackert (2009) samt Amabile et
al. (1996). Stod for instrumentet finns i de 1 teorin presenterade komponenterna (McFadzean,
1998) samt 1 tidigare forskning (Rasulzada & Dackert, 2009; Amabile et al., 1996, Ekvall,
1996).

For att undersoka om ett kreativt klimat (métt med GEFA) dven medfér innovationer

korrelerades den egenkonstruerade Innovationsskalan med GEFA.

Innovationsskalan (Org. A, a=,43, Org. B, 0=,64) bestar av totalt fyra item. Tva item méter
perceptionerna av organisationens kreativitet och innovation ("Upplever du din arbetsplats
som kreativ respektive innovativ?") och tva item mater tillgdng till system for att tillvarata
idéer och implementering av idéer i organisationen ("om du har en ny idé, har du di tillgéng
till organisationens resurser, i form av tid, material, kompetens, kapital med mera?" och
"Upplever du att idéer som arbetslaget foreslar genomfors pd din arbetsplats?"). Samma
fyrgradiga skala for svar anvindes som i dvriga formuldr: ”Stimmer inte alls” (0), ”Stimmer i
viss man” (1), Stimmer ganska bra (2), ”Stimmer i hog grad” (3). Se bilaga 1 for

instrumentets form 1 enkéten.

Information om dig. Denna del bestod av fem demografiska fragor om kon, élder, tid och

roll 1 organisationens samt utbildningsniva. Se bilaga 1.

Statistisk bearbetning

Data bearbetades med dataprogrammet Statistical Package for Social Sciences (SPSS),
version 18.0. En kodbok skapades och data forbereddes for analys enligt instrumentens
manualer samt genom att ofullstindiga svar exkluderades frdn analysen da de beddmdes
sakna tillrdckliga forutsittningar for att anvéndas vid statistisk analys. Exempel pd svar som

exkluderades var sddana dér individer fyllt i de demografiska frdgorna och sedan ldmnat
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enkdten ofullstindig. Enstaka uteblivna svar (missing values) ersattes med gruppens
medelvérde pa instrumentet. Detta gjordes for att inte pdverka gruppens medelvirde i ndgon

riktning (Shadish et al., 2002).

Preliminédra analyser av fOrutsdttningar for de statistiska testen genomfordes. Viss skevhet
patraffades for WCQ, Kénslomissiga aspekter samt Innovationsskalan. Detta dr ofta fallet i
samhillsvetenskaplig forskning och behover inte betyda att det dr ndgot problem med skalan,
utan reflekterar snarare det mitta fenomenets underliggande natur. For att kunna analysera
data rekommenderas anvdndning av icke-parametriska test, vilket anvdndes i de fall da

normalfordelning inte forelag (Pallant, 2007).

For att minska risken for typ II fel till f6ljd av begransningen i samplet for organisation B

analyserades samtlig data for denna organisation med icke-parametriska test (Pallant, 2007).

Resultaten for organisationerna analyserades separat eftersom en sammanslagning av data
bedomdes minska representerbarheten i materialet, pd grund av olikheterna i samplen.
Deskriptiva data togs fram, bivariata korrelationer berdknades (Pearsons produkt moment
korrelation och Spearmans rangkorrelation) utifrdn de hypoteser som stéllts upp och multipel
regressionsanalys utfordes. Regressionsanalysen var endast mojlig att genomfora f{or
organisation A dd samplet 1 organisation B wvar alltfor litet (Pallant, 2007).
Regressionsanalysen utfordes endast pa de variabler som visat sig statistiskt signifikanta i

korrelationsanalyserna.

De situationer som de anstillda skulle beskriva innan utforandet av WCQ, och som
presenteras i resultatet dr endast exempel péd de situationer som angavs, och bor séledes ses
som kvalitativa beskrivningar av organisationen och inte som statistiskt representativa.
Presentationen av situationerna sdgs dock som ett fordjupande material for att tydliggdra

resultaten 1 WCQ.

Reliabilitet

Alphavirdena for GEFA samt Kénslomissiga aspekter visade pd virden kring ,7 och bor
déarfor anses ha god reliabilitet (Pallant, 2007). Detta stimmer dverens med Ovrig litteratur
som visat pa samma resultat (Rasulzada, 2007; Lundqvist & Ahlstrom, 2006; Madkingas et
al., 2007). Delskalorna i WCQ uppvisade en varierande reliabilitet (0=,32- a=,83), frdn
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medium till god. Innovationsskalans reliabilitet (0=,43- 0=,64) var under gransvirdet pa ,7.
Delskalorna i WCQ och Innovationsskalan har dock bada féarre én tio item och Pallant (2007)
podngterar att kortare skalor med farre én tio item ofta fir 1dga alphavérden, runt ,5. I dessa
fall rekommenderar hon genomf6rande av interitemkorrelation. Pallant (2007) menar dock att
dven dessa virden tenderar att vara 18ga for vissa skalor och darfor inte heller kan sdgas
avspegla den sanna korrelationen. Till foljd av detta genomfordes ingen sddan analys.
Reliabiliteten for dessa skalor bor sdledes ses som tillfredstdllande for GEFA och
Kinsloméssiga aspekter samt acceptabel for Innovationsskalan och WCQ, vars ldga

alphavirden troligen &r en foljd av att skalorna bestar av ett litet antal item.

Vetenskapsmetodologisk utgdngspunkt

Studien var en kvantitativ enkdtundersokning med icke-experimentell korrelationsdesign. Den
storsta delen av forskningen kring kreativitet i organisationskontext &r gjord utifrdn en
funktionalistisk vetenskapsmetodologisk utgéngspunkt i enlighet med positivistisk tradition.
Detta innebdr en Onskan om att fa generaliserbar och applicerbar kunskap. Utifran detta
synsdtt anses det bésta sdttet att studera sddana populationer vara att inte intervenera i det
mitta systemet (Rickards & De Cock, 1999). Detta var dven utgéngspunkten for denna

uppsats.

Bortfall

I kvantitativa studier finns det alltid en stor risk for bortfall (Shadish et al., 2002). Forfattarna
forsokte forekomma bortfall genom att komma till avtal med organisationerna om mojlighet
for deltagarna att fylla i enkéten pa arbetstid. Vidare holls motiverande personliga mten med
kontaktpersoner och chefer for respektive avdelning som deltog i studie. Detta gjordes for att
oka motivationen och tydliggora vinster med studien och vikten av deltagande. I denna studie
géller bortfallet badda organisationerna men framforallt i samplet frdn organisation B dir
svarsfrekvensen var sd 1a4g som 6 %. For organisation A gillde bortfallet (57 %) ofullstindigt
ifyllda enkéter, dér hela instrumenten eller stora delar av instrumenten inte besvarats. For

organisation B gillde den storsta delen av bortfallet underldtenhet att delta.

Etiska aspekter
Studien omfattades av de yrkesetiska principerna for psykologer i Norden (@vreeide, 2003).
Vissa etiska spdrsmal fanns dock att beakta i undersokningen. Av etiska skél valde forfattarna

att avidentifiera organisationerna. Detta gjordes till foljd av beddmningen att denna
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information inte tillférde nigot avgdrande for forstaelsen av resultaten. Det sags dven som ett
satt att forekomma fOrutfattade meningar om organisationerna som annars kunnat férga
lasarens tolkning. Dessutom var det ett sétt att tillgodose organisationernas 6nskemal. Enkéten
var anonym for att undvika sé kallade bias, systematiska avvikelser, i svaren. For variabler
med risk att peka ut individer, exempelvis alder och tid i organisationen, utformades
svarsalternativen 1 kategorier, exempelvis 1-5 ar, for att undgd mojligheten att identifiera
enskilda individer. Deltagarna i studien hade ocksd mojlighet att ga vidare i enkéten utan att
svara pa en viss fraga eller avbryta. De hade dven mgjlighet att avbryta enkéten mitt i for att

senare atervinda.

Resultatet frdn enkdten tillsammans med forslag pa forbéttringar aterkopplades till
organisationerna efter att undersokningen avslutades. Det 4ldg sedan organisationerna sjdlva
att gd vidare med materialet. Saledes ges ingen direkt aterkoppling till deltagarna vilket kan
ses som problematiskt. Forfattarna ansdg dock att de genom aterkopplingen till
organisationerna bidrog pé bista sitt efter rddande omsténdigheter vad giller tillgdnglighet,

tid och kostnader.

Genom att endast mita vdlmiende fanns en risk att ménniskor som madde daligt inom
organisationerna forsokte ge uttryck for detta i sina svar med en onskan om att formedla det
till ledning eller annan ansvarig, utan att fa fram det. Detta var en risk som var tvungen att tas
for att kunna genomfora enkidten. Forsok att formedla detta gjordes genom att klargora i

introduktionsbrevet att inga individuella svar skulle granskas.

Resultat

Forfattarna har valt att redovisa resultaten for de bada organisationerna separat. Detta beslut

togs dd organisationerna var mycket olika till sin struktur och i sina organisatoriska mal.

Deskriptiv data

Goran Ekvalls Formulir A. Medelvirdena for organisation A pA GEFAs dimensioner var
mellan 0,82 och 1,96, se tabell 1. Lagst viarden hade dimensionen Idétid, 0,82 och hogsta
virde hade Utmaning/Motivation, 1,96. For organisation B ldg medelvarden mellan 1,02 till
1,94. Légst viarden hade dimensionen Idétid 1,02 och hogsta virde hade Lekfullhet/Humor,
1,94.
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Tabell 1. Redovisning av organisation A och Bs medelvirden pa GEFA samt Ekvalls (1990) normdata for
kreativa och stagnerade organisationer.

A B Ekvalls Stagnerad Ekvalls Kreativa
Utmaning/Motivation 1,96 1,56 1,63 2,38
Frihet 1,61 1,18 1,53 2,10
Idéstod 1,45 1,23 1,08 1,83
Tillit/Oppenhet 1,59 1,33 1,28 1,78
Livfullhet/Dynamik 1,58 1,91 1,40 2,20
Lekfullhet/Humor 1,66 1,94 1,40 2,30
Debatt/Mangfald 1,32 1,54 1,05 1,58
Konflikter 0,84 1,21 1,40 0,78
Risktagande 1,36 1,10 0,53 1,95
1détid 0,82 1,02 0,97 1,48
GEFA Total 1,49 1,46 1,21 1,95

Notera. Minimum: 0,00, maximum: 3,00

For att tydliggora organisationernas karaktar utifrdn begreppen kreativ och stagnerad foljer en

kort redogorelse om hur de forhaller sig till dessa. Jimforelsen illustreras i figur 4.
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Figur 4. Medelvirden (0,00-3,00) for organisation A och B pd GEFA i relation till Ekvalls (1990) normdata for

kreativa och stagnerade organisationer.

Organisation As klimat skattades vara mellan Ekvalls (1990) normdata for kreativa och
stagnerade organisationsklimat. Organisation A foljde i stort sett samma linjdra trend 1 upp
och nedgangar som de kreativa organisationerna. Detta géllde dock inte for dimensionerna
Livfullhet/Dynamik och Lekfullhet/Humor. Dessa medelviardena var nagot ldgre &n normdata
for kreativa och foljde inte trenden. Resultatet pd dimensionen Idétid var mycket 14gt, lagre dn
for ett stagnerat klimat. Liksom de kreativa organisationerna uppvisade organisation A ett lagt
virde pd Konfliktdimensionen. Sammantaget tydde organisation As resultat pa att

organisationsklimatet var mittemellan ett kreativt och ett stagnerat.



30

Organisation Bs klimat f6ljde inte trenden for organisationerna med kreativt klimat och inte
heller den for stagnerat klimat. Resultatet visade pd samma nivd som stagnerade
organisationer pa tvd dimensioner, Utmaning/Motivation och Idétid. P4 en dimension, Frihet,
lag medelvdrdet ldgre 4n de stagnerade normvédrdena. P& tre dimensioner,
Livfullhet/Dynamik, Lekfullhet/Humor och Debatt/Méngfald, var medelvirdena hdga och
nidrmade sig snarast de kreativa, om dn med nagot lidgre virden. Dimensionen Risktagandes
medelvdrde var mellan det stagnerade och det kreativa klimatet. Medelvéirdet pa

Konfliktdimensionen var i nirheten av virdet for stagnerade normdata.

Ways of Coping Questionnaire, S-Rev. I inledningen av WCQ ombads respondenterna att
kort bendmna en konkret situation och sedan skatta i hur stor grad olika copingstrategier
anvéndes for att hanterade denna. I organisation A var vanliga angivna situationer bland andra
fordndring i1 arbetsuppgifter, svira drenden, konflikter i arbetsgruppen och aggressiva kunder.
I organisation B angavs ocksa fordndring i1 arbetsuppgifter och konflikter i arbetsgruppen,

men dven upplevelsen av att ha gjort fel samt frintagna provisionsmojligheter.

Medelvirdena pa WCQ {or organisation A fanns mellan 0,41-1,37, pd en skala fran 0-3. De
copingstrategier som de anstdllda skattade sig anvdnda mest var Planerad problemldsning,
Socialt stdd och Sjdlvbehdrskning. De strategier som skattades anvdndas minst var
Fly/Undvika, Acceptera ansvar samt Konfrontativ coping. Organisation Bs medelvirden
uppvisade viarden mellan 0,53—1,68. De copingstrategier som anstéllda skattade sig anvidnda
mest var dven for organisation B Planerad problemldsning, Socialt stod och Sjdlvbehdrskning.
De strategier som anvindes minst var Fly/Undvika, Acceptera ansvar samt Konfrontativ

coping. Deskriptiv data presenteras i tabell 2.

Tabell 2. Medelvirden och standardavvikelser for delskalorna i Ways of Coping Questionnaire for organisation
A och B.

Organisation A Organisation B

Medelvirde SD Medelvirde SD
Konfrontativ 0,73 0,40 1,01 0,66
Avsténdstagande 0,76 0,55 1,19 0,71
Sjalvbehdrskning 1,20 0,61 1,47 0,65
Socialt stod 1,23 0,67 1,50 0,67
Acceptera ansvar 0,55 0,66 0,86 0,84
Flyundvika 0,41 0,45 0,53 0,51
Planerad problemlosning 1,37 0,60 1,68 0,66
Positiv omvérdering 0,97 0,67 1,29 0,62

Notera. Minimum: 0,00, maximum: 3,00
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Kinslomissiga aspekter. Skalan har 6 skalsteg dir 3 &r medelvarde. Medelvirdet for
Kéansloméssiga aspekter for organisation A var 3,99 (SD= 0,63). Medelvirdet f{or

Kénsloméssiga aspekter for organisation B var 4,12 (SD=0,51).

Innovationsskalan. Innovationsskalan har fyra skalsteg, fran 0-3. Medelvirdet {or

organisation A var 2,2 (SD=0,54). Medelvirdet for Organisation B var 1,18 (SD 0,70).

Statistiskt resultat
For hypotes 1-3 genomfordes korrelationsanalyser, for hypotes 4 genomfordes en standard

multipel regressionsanalys. Resultatet redovisas hypotesvis i text och tabeller nedan.

Samband mellan kreativt klimat och vilmiende. Det fanns statistiskt signifikanta samband
for GEFA Total och Kénsloméssiga aspekter, Spearman's rho=,40, p=,01, se tabell 3. De
anstillda som skattade hogt pd GEFA, kreativt klimat, skattade séledes dven hogt pa
Kénslomédssiga aspekter. De starkaste sambanden foreldg for dimensionerna
Lekfullhet/Humor och Idestdd. Sju av GEFA-dimensionerna korrelerade signifikant med
Kinsloméssiga aspekter; Utmaning/motivation, Idéstdd, Tillit/Oppenhet, Livfullhet/Dynamik,
Lekfullhet/Humor, Idétid och Konflikter. Samtliga korrelationer var positiva och av
mediumstyrka, med undantag for dimensionen Konflikt som korrelerade signifikant negativt

med Kénslomissiga aspekter.

Aven for organisation B fanns ett starkt samband mellan GEFA Total och Kinslomissiga
aspekter, rs=,60, p=,02. Samband pavisades dven for dimensionerna Idéstdd, Tillit/Oppenhet

och Lekfullhet/Humor.

Tabell 3. Resultat av Spearmans rho-korrelation for GEFA och Kdnslomdssiga aspekter for organisation A och B

GEFA Utmaning Frihet Idéstod Tillit/ Livfullhet/ Lekfullhet/ Debatt/  Konflikt Risktagande Idétid

Total Oppenhet Dynamik ~ Humor Mangfald
Kénsloméssiga A40%*  35% 29 41%x 39%* J31* 42 ,20 -,37* ,18 ,36%
aspekter, Organisation A
Kénslomaéssiga aspekter, ,60* 33 A48 J71** 57* 22 ,59% 45 -,34 48 35

Organisation B

Notera. p*<,05, **p<,01
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Samband mellan kreativt klimat och coping. Forst foljer resultaten for organisation A och

dérefter organisation Bs resultat.

For organisation A visade korrelationen pa ett signifikant positivt samband mellan GEFA
Total och en av copingstrategierna, Planerad problemldsning. Sambandet var av
mediumstyrka, Spearmans rho (rs)=,47, p=,00. Tre av copingstrategierna korrelerade med en
eller fler dimensioner av GEFA. I tabell 4 redovisas resultatet av den bivariata Spearmans

rho-korrelationen for organisation A.

Tabell 4. Resultat av Spearmans rho-korrelation mellan GEFA och WCQ, Organisation A

Konfrontativ _ Avstandstagande  Sjalvbeharskning  Socialt  Acceptera  Fly/ Planerad Positiv
Stod ansvar Undvika problemlosning  Omvirdering

GEFA Total ,07 -,02 ,28 ,14 ,10 -,05 ATH ,29

Utmaning 11 ,09 17 ,05 ,06 ,03 ,29 ,05

Frihet 15 -,00 29%* ,26 ,16 27 ,33%* 24

Idéstod -,10 -,14 ,07 -,08 12 24 27 ,01

Tillit/Oppenhet ,00 -,15 ,09 ,03 -,06 -,14 ,34% ,06

Livfullhet/Dynamik  ,08 13 ,33% 2 13 -,01 54%* 33

Lekfullhet/Humor -,01 ,06 ,28 ,18 ,20 -13 ,52%% JA2%%

Debatt/Méngfald ,10 ,03 ,33% ,20 ,07 -,03 ,19%* ,34*

Konflikt -,29 -22 ,06 - 11 -,18 -,19 ,06 -,02

Risktagande ,25 -,01 ,32% 21 ,20 ,01 ,30% 21

Idétid ,03 - 15 21 ,08 ,15 -,04 ,24 J31*

Notera. p*<,05, **p<,01

Sex dimensioner i GEFA visade sig ha statistiskt signifikanta samband med Planerad
problemldsning: Frihet, rs= 34, p=,00, Tillit’‘Oppenhet, rs=,34, p=,02, Livfullhet/Dynamik,
rs=,54, p=,00, Lekfullhet/Humor, rs=,52, p=,00, Debatt/Méngfald, rs=,19, p=,00 samt
Risktagande, rs=,30, p=,04. Samtliga samband var positiva och av varierande styrka, frén
svaga till mediumstarka, rs=19 — ,54. De starkaste korrelationerna konstaterades for

dimensionerna Livfullhet/Dynamik och Lekfullhet/Humor.

Fyra av dimensionerna i GEFA visade sig ha samband med copingstrategin Sjdlvbehirskning;
Frihet, rs=,29, p=,05, Livfullhet/Dynamik, rs=,33, p=,02, Debatt/Mangfald, rs=,33, p=,03
samt Risktagande, rs=,32, p=,03 hade statistiskt signifikanta samband av medium- till stark
karaktér. De som skattade hogt pad dimensionerna Frihet, Livfullhet/Dynamik,
Debatt/Mangfald och Risktagande anvinde 4dven 1 hogre grad copingstrategin
Sjalvbehirskning.
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Tre dimensioner i GEFA visade sig ha samband med copingstrategin Positiv omvirdering;
Lekfullhet/Humor, rs=,42, p=,00, Debatt/Méangfald, rs=,34, p=,02 och Idétid, rs=,31, p=,04,
samtliga av mediumstyrka. De som skattade klimatet som Lekfullhet/Humor, bestaende av
Debatt/Mangfald och god tillgéng till Idétid anvédnde sig i hogre grad av strategin Positiv

omvérdering.

For Organisation B framkom inget statistiskt signifikant samband mellan GEFA Total och
WCQ. Det fanns inget samband mellan skattat kreativt klimat och hur man hanterade
problem. Dock visade sig tva copingstrategier korrelera med en eller flera dimensioner av
GEFA. I tabell 5 visas resultatet av den bivariata Spearmans rho-korrelationen for

organisation B.

Tabell 5. Resultat av Spearmans rho-korrelation mellan GEFA och WCQ, Organisation B

B Konfrontativ Avstandstagande Sjélvbehdrskning Socialt Acceptera Fly/Undvika Planerad Positiv
stod ansvar problemldsning Omvirdering
GEFA 24 -,04 ,03 18 -,13 25 28 -,16
Utmaning ,40 12 34 ,10 22 22 ,19 .1
Frihet 45 -,02 -,05 29 -,02 32 38 ,03
Idéstod 23 -,09 -,03 22 -,07 24 38 -,13
Tillit/Oppenhet 17 -33 35 ,08 24 ,08 42 01
Livfullhet/Dynamik ,54% 29 25 ,40 01 ,55% -,02 -,05
Lekfullhet/Humor 29 ,03 ,08 33 ,05 24 ,40 12
Debatt/Mangfald 3 ,20 -17 26 -33 31 22 =22
Konflikt -1 17 -,14 34 -5 -,02 =22 -1
Risktagande ,05 -,04 - 11 -,04 -41 ,02 -,02 -48
Idétid 14 -3 ,09 ,07 -32 ,08 23 -23

Notera. p*<0,05, **p<0,01

Dimensionen Livfullhet/Dynamik och Konfrontativ coping visade sig ha ett statistiskt
signifikant samband, rs= ,54, p=,05. De som upplevde klimatet som dynamiskt och livfullt
anvinde sig i hogre grad av Konfrontativ coping. Det fanns dven ett signifikant samband
mellan Livfullhet/dynamik och copingstrategin Fly/undvika, rs=,55, p=,04. De som skattade
klimatet som Livfullt/Dynamiskt anvinde sig dven i1 hogre grad av copingstrategin

Fly/Undvika.

Samband mellan Kreativt klimat och Innovationsskalan. Resultatet for organisation A
visade pd ett starkt positivt samband mellan skattning pd4 GEFA Total och Innovationsskalan,
Pearsons r=,69 p=,00. Detta samband gillde for alla dimensioner av GEFA, och sambanden
var starkast mellan Idétid, r=,72, p=,00, Idéstod, r=,69, p=,00 och Debatt/Méngfald, r=,59, p=

,00 samt Risktagande, = ,59, p=,00. Det fanns saledes ett samband mellan upplevelsen av
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organisationens klimat som kreativt pd GEFA och hur de anstillda skattade pé

Innovationsskalan i denna organisation. Se tabell 6 for information om samtliga dimensioner.

Tabell 6. Resultat av Pearsons och Spearmans rho korrelation mellan GEFA och Innovationsskalan, Organisation A och B

GEFA Tot. UtmaningFrihet  Idéstod Tillit LivfullhetLekfullhetDebatt ~ Konflikter Risktagandeldétid
Innovationsskalan A ,69*** ASHEEE L ALREE L QQREE - JQFEE SSEREE - oRaxk SQFRk _SPEEER SQFkk JT2HHE
Pearsons r
Innovationsskalan, B ,47* ,19 ,54%* ,50 27 15 ,29 ,58%*%  -09 L68%** A Sk

Spearmans rho

Notera. A: Organisation A, B: Organisation B, *p<.10, p**<.05, ***p<.01

Resultaten for organisation B visade inte pa nigot samband mellan GEFA Total och
Innovationsskalan, rs=.47, p=.09 pa signifikansniva p<,5. Sambandet var dock signifikant pa
en hogre signifikansniva, p< ,10. GEFA- dimensionerna Risktagande, rs=,68, p=.08, Idétid,
rs=,71, p=,005, Debatt/Mangfald, rs=,58, p=,03 och Frihet, rs=,54, p=,05 visade sig dven ha

statistiskt signifikanta samband av stark karaktir med Innovationsskalan.

Kreativt organisationsklimat prediceras av vilmiaende och coping. Multipel

regressionsanalys genomfordes for organisation A. Resultatet redovisas i tabell 7.

Tabell 7. Sammanstdillning av standard multipel regressionsanalys for variabler som predicerar ett kreativt klimat (Organisation A)

Variabel B SE B B
Kénslomaéssiga aspekter 17 ,08 ,29%
WCQ Planerad problemlosning ,26 ,1 37

Notera. Adjusted R Square .27. N=46. p*<,05, p** <,01

Vilméende och Planerad problemldsning stod tillsammans for 27 % av variationen av det
kreativa klimatet, R*=27. F(2, 44)=9,03, p <,001. (Adjusted R Square=,27). Kénsloméssiga
aspekter predicerade GEFA, B =,294, t(2,15), p = ,038. Planerad problemldsning predicerade
GEFA, B=,374, t(2,73), p = ,009. Kénsloméissiga aspekter kunde siledes enskilt predicera 29

% av det kreativa klimatet. Planerad problemlosning kunde ensamt predicera 37 %.

Diskussion

Sammanfattning av resultat

Resultaten visar att det finns ett samband mellan skattning av det kreativa klimatet och

vilméende for bidde organisation A och B. Dimensionerna Lekfullhet/Humor och Idéstdd har
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starkast samband med védlmaende for de bada organisationerna. Resultatet pavisar dven ett
samband mellan ett kreativt klimat och coping for organisation A. Detta samband géller for
strategin Planerad Problemlosning. For denna organisation finns det dven samband mellan
enskilda dimensioner i1 GEFA och copingstrategierna Planerad problemldsning,
Sjalvbehidrskning och Positiv omvirdering. I organisation B aterfinns inget generellt samband
mellan uppskattning av kreativt klimat och coping. Dédremot visar resultatet ett samband
mellan dimensionen Lekfullhet/Dynamik i GEFA och WCQ-strategierna Konfrontativ och
Fly/Undvika. En hog korrelation pavisas vidare mellan GEFA och Innovationsskalan i
organisation A. Det fanns dven ett samband for organisation B pé en hdgre signifikansniva.
Regressionsanalysen for organisation A visar att vdlmiende och Planerad problemldsning

tillsammans forutsager det kreativa klimatet med 27 %.

Diskussion av deskriptiv data

Goran Ekvalls Formuliir A. Organisation A. Sammantaget indikerar resultaten att klimatet
ar innovativt pd medelniva pé de flesta dimensioner (se Figur 4). Detta implicerar anstillda
som trivs och upplever sig stimulerade av arbetet, har tillit till varandra och organisationen
och som vagar ta risker. Det forefaller dock som att det satsas lite pa att ge anstéllda utrymme
for att ta kontakt med varandra for att diskutera problem. Resultatet tyder pa att sjdlvsténdiga,
initiativrika medarbetare inte premieras i denna organisation. Det verkar dessutom vara
anmarkningsvirt lite utrymme for att fundera over idéer och nya mojligheter. Ekvall (1996)
menar att de dimensioner som dr mest avgorande for om en organisation klassificeras som
kreativ eller stagnerad dr Debatt/Mangfald, Risktagande, Idéstdd och Idétid. P& dessa
dimensioner placerar sig organisation As resultat ungefar mittemellan de kreativa och de

stagnerade organisationerna.

Organisation B. For organisation B &r resultatet ndgot mer mangtydigt, se Figur 4.
Sammantaget ar det svart att uttala sig om huruvida organisationen har ett kreativt eller ett
stagnerat klimat, men det tycks finnas en tendens &t att organisationen &r stagnerad.
Resultaten pd GEFA indikerar en organisation med stort utrymme for lekfullhet och humor.
De anstéllda upplever att det forekommer debatter och att de har mdjlighet att ligga fram sina
asikter och idéer. Det verkar ocksa vara sa att de anstdllda forsoker ta tillvara pa tillfillen som
dyker upp och tar risker, en vardefull aspekt nir det kommer till kreativa organisationsklimat.
Samtidigt tyder resultatet pa att det forekommer mycket konflikter, skvaller, ryktesspridning

och brak, ndgot som tar energi frdn organisationen. Resultatet tyder vidare pé att initiativ och
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sjdlvstidndighet inte premieras. De anstdllda forefaller oengagerade, likgiltiga till sitt arbete
och verkar inte ha hittat sin plats i organisationen. Det verkar dven rdda tidspress i denna
organisation, med smd mdjligheter att prova egna idéer och forslag.

Detta resultat kan mojligen till viss del forklaras av att 50 % av de anstédllda i organisation B
endast varit 1 organisationen mellan 1 och 5 &r. Ekvall (1996) menar att nyanstillda inom
organisationen ofta inte skattar klimatet pd ett fullgott satt di de dnnu inte hunnit bilda sig en
rittvisande uppfattning om det kreativa klimatet. Flertalet (57 %) av dem som deltog i
undersdkningen angav att deras roll 1 organisationen var konsulter. De anstillda som angivit
sig vara konsulter som anvénds inom organisation B var generellt inhyrda till organisationen
genom bemanningsforetag, och dessa personer var sadledes inte fast anstillda inom
organisationen. Detta kan ha pdverkat resultatet i enlighet med Ekvall (1996). Resultaten for

organisation B bor till f6ljd av detta tolkas med forsiktighet.

Sammantagen diskussion av bdda organisationerna. Ingen av organisationerna i
studien forefoll ha ett kreativt klimat. Organisation As klimat upplevdes av de anstéllda som
medelkreativt och organisation Bs anstillda upplevde det fran medelkreativt till stagnerat.
Béda organisationerna hade anmérkningsvért laga viarden péd dimensionen Idétid. Det kan
spekuleras 1 hur bristen pa detta paverkar organisationen och individerna i organisationen. En
trolig foljd av det laga medelvirdet pé Idétid ar att goda initiativ gér forlorade och att manga
bra idéer och funderingar inte tas i beaktande. Det kan ocksé spekuleras i att organisationer
som inte tillater handlingskraftiga individer att fa ndgot utrymme genom att ta sjélvstindiga
beslut och ta initiativ, 1 forlingningen dessutom forlorar sddana individer. Detta fér troligen
foljden att organisationerna gér framét i ett langsammare tempo &n de hade kunnat om det

funnits mer utrymme for idéer.

Ways of Coping Questionnaire. WCQ &r baserat pa en teori som ser coping som en process
(Ahlstrom & Wenneberg, 2002). Av denna anledning finns ingen normdata att tillga for detta

instrument. Resultaten diskuteras sdledes endast 1 forhallande till varandra.

Organisation A. Medelvirdena pd WCQ f{or organisation A var relativt laga. Eftersom
virdena var spridda Over alla copingstrategier verkar de anstillda inte anvdnda sig av en
specifik copingstrategi i problematiska situationer, utan skiftar mellan flera. Detta resultat
stods av det processinriktade synsdttet pd coping. Enligt detta synsitt ar coping

anpassningsbart och dynamiskt (Ahlstrom & Wenneberg, 2002). De anstéllda skattar att de
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anvinder strategierna Planerad problemldsning, Socialt stdd och Sjdlvbehdrskning mest.
Planerad problemldsning samt Socialt stod kan bada ses som sa kallad problemorienterad
aktiv coping. Dessa strategier dr kopplade till battre anpassning i livet (Strutton & Lumpkin,
1993). Den minst anvénda strategin i organisation A var Fly/Undvika. Detta styrker resultatet

att anstdllda anvinder problemldsning till stor del och &r aktiva i sin problemhantering.

Sjalvbehidrskning &r dock snarare en undvikandestrategi. Undvikande strategier dr kopplade
till ohélsa (Reid et al., 1995). En potentiell men spekulativ forklaring till detta resultat gar att
aterfinna 1 organisation As arbetsuppgifter som ibland innebdr formedling av svéra beslut.
Detta kan troligtvis leda till starka kanslor vid tillfdllen. M6jligen kan en f6]jd av detta vara att
det inte ses som ldmpligt att lata sina egna kdnslor komma fram i de problematiska
situationerna i organisationen, ndgot som lart de anstillda att “’stinga av” sina kénslor, bade
infor sina kunder och medarbetare. Sjélvbehédrskning kan i1 detta ljus ses som en adaptiv

copingstrategi.

Organisation B. Medelvirden dr dven for denna organisation relativt ldga och jimna.
Aven detta stodjer det processintriktade perspektivet pa coping (Ahlstrém & Wenneberg,
2002). De mest anvédnda strategierna dr dven for organisation B Planerad problemldsning,
Socialt stod och Sjilvbehdrskning. Den strategi som anvinds minst dr ocksd i denna
organisation Fly/Undvika. Aven i denna organisation tycks anstillda vara benigna att ta tag i
problem och aktivt forsoka fordndra dem och de soker stdd frén varandra for att gora detta.
Samtidigt forefaller det som att dven organisation B anvédnder strategin Sjdlvbehdrskning i
hog grad. Organisation B ér en organisation dér vissa av de anstéllda arbetar med kundsupport
och det kan spekuleras 1 huruvida denna arbetsuppgift pdverkar problemhanteringen. Méjligen
ar det olampligt att 14ta sina kénslor komma fram i en supportsituation. Det dr inte helt
otinkbart att organisationen dessutom har riktlinjer och mallar som skall f6ljas 1
supportsituationer och att det enligt policy inte finns utrymme for de anstillda att visa nigra
kinslor for kunden. Det kan sédledes vara s& att Sjdlvbehdrskning &r “en del av
arbetsuppgifterna” eller en strategi som anstéllda tar till for att bemaéstra arbetsuppgiften pa ett

bra sitt. I detta sammanhang skulle Sjalvbeharskning kunna ses som en adaptiv strategi.

Sammantagen diskussion for bdada organisationerna. Sammantaget for bade organisation A
och B kan ségas att det framstir som beaktansvért att precis samma copingstrategier forefaller

anvindas mest respektive minst i de bada organisationerna. Organisationerna &r olika till sin
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struktur och handskas med olika uppgifter och klientel. Dock handlar huvuduppgiften i bada
organisationerna mycket om att hantera méinniskor pa olika sétt. Mgjligen kan det vara sé att
dessa strategier dr extra applicerbara for anstéllda nédr det ror sig om arbeten som innebér
kontakter med ménniskor. Det dr svart att uttala sig om detta med utgéngspunkt i endast en
studie. Vidare forskning kan eventuellt pavisa liknande samband for organisationer med

liknande inriktning.

Kiinslomissiga aspekter. Medelvardet for Kidnsloméssiga aspekter for organisation A tyder
pa att de anstéllda mér forhdllandevis bra pa arbetet. De kan alltsd ses som mer entusiastiska
an deprimerade. Medelvérdet for Kédnslomédssiga aspekter for organisation B tyder pé att de

anstéllda dven inom denna organisation mar relativt bra.

Innovationsskalan. Organisation As medelvérde pd Innovationsskalan dr hogt. Detta tyder pa
att de anstillda upplever organisationen som innovativ och att de anstdlldas idéer tillvaratas.
Manga av deltagarna i organisation A hade varit anstillda i organisationen en ldngre tid. Detta
medfor troligen en god insikt i hur systemen for idéer fungerar, &ven om de skulle vara
outtalade och informella. En tolkning av resultatet &r att de anstédllda upplever sig sedda i och
betydelsefulla for organisationen. Denna spekulation vicker ocksd funderingar kring om

samband ocksé finns mellan Innovationsskalan och vilméende.

Medelviérdet for Organisation B dr pa medelniva, ett skalsteg ldgre dn organisation A. Detta
indikerar att de anstéillda inte upplever sin organisation som valdigt innovativ. Troliga
forklaringar till den laga skattningen kan vara de anstélldas tillfilliga anstdllningar, som
mdjligen medfor att de saknar insikt i dessa processer. En alternativ forklaring dr att
organisationen faktiskt saknar forutsittningar for att ta till vara idéer for alla anstillda inom

organisationen.

Kreativt klimat och vilméiende

Organisation A. Resultaten tyder pd att det finns ett samband mellan anstéilldas skattningar
av ett kreativt klimat och anstélldas skattade vdlmaende. Det finns dessutom samband mellan
flera av GEFA-dimensionerna och vidlméende. Det kreativa arbetsklimatet innebar
sjalvstidndighet for individer, eget ansvar, tanketid for att komma pa bra 16sningar och ddrmed
dven en hanterlig arbetsborda. Det anstéllda upplever édven tillit till varandra och vénder sig

ofta till andra ndr de vill ha hjélp i1 en situation. Detta dr i linje med Johnson och Halls
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forskning om krav-kontroll-stdd modellen, och dess samband med védlmdende (Johnson &

Hall, 1988).

Lekfullhet/Humor visar pa det starkaste sambandet med vdlmaende. Det indikerar att de som
upplever att det finns utrymme for att ha roligt pa jobbet, &ven mér béttre. Detta ligger 1 linje
med tidigare forskning dir det har pévisats att mdnniskor som upplever glidje, mar battre
(Lyubomirsky et al., 2005). Ett skojfriskt klimat innebar mer positiva kédnslor, ndgot som kan

paverka anstdlldas maende positivt.

Samband mellan Utmaning/Motivation, Livfullhet/Dynamik och vélmaende har stdd i Fishers
(2010) forskning om Organizational Commitment och vdlmaende. Sambandet implicerar att
individer som delar organisationens mal, blir stimulerade och utmanade, mar béttre. Resultatet
gér dven 1 linje med Blusteins (2008) forskning som visar att arbetet kan 0ka individers
vilmdende och kénsla av att utnyttja sin fulla potential. Idéstodet som forekommer i
organisation A kan bidra till att varje individ kdnner sig viktig och uppmidrksammad i
organisationen, vilket paverkar de anstdlldas vdlméaende positivt. Att bli bekrdftad ses pa
individnivd som grundlidggande for ménskligt véilbefinnande och en grund for utveckling
(Gerhard, 2007). Paralleller till dessa tre positiva samband kan &ven goras med Antonovskys
(2005) forskning om KASAM. De beskrivna dimensionerna kan mojligen ségas ge en okad
kénsla av begriplighet (dela organisationens mal), hanterbarhet (lagom krav som stimulerar)

och meningsfullhet (individers idéer tillvaratas och leder till fordndringar).

Tillit och 6ppenhet krdvs for att kdnna sig trygg i1 organisationen och bland sina medarbetare
(Ekvall, 1990). Méanga av de anstillda som deltog i unders6kningen har varit i organisationen
en lingre tid, vilket troligen gor att de upplevde sig som relativt trygga i sin position. Detta

kan vara del i forklaringen till Tillit/Oppenhetsdimensionens korrelation med vilméende.

Sambandet mellan vdlmiende och dimensionen Konflikter dr negativt. Enligt Ekvall (1990)
har denna dimension ett negativt samband med ett kreativt klimat eftersom konflikter och
skvaller stjdl méingder av energi fran organisationen. En naturlig f6ljd av att det inte
forekommer motsittningar och konflikter mellan personer pa arbetsplatsen dr att anstéllda mar

bittre, vilket kan vara en del i detta samband.
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Sambandet mellan Idétid och vdlmédende dr ndgot mer forvdnande. Resultatet for dimensionen
Idétid ar mycket lagt, och att detta korrelerar positivt med vdlméende kan tyckas nagot
motsédgelsefullt. Spekulationer kan goras i att de anstéllda inte upplever att de kan péverka
verksamheten da organisation A dr en offentlig organisation vars verksamhet &r relativt
beroende av det rddande politiska styret. Ytterligare en spekulation &r att de anstillda inte
anser att det dr ndgot negativt att de inte har utrymme for idétid. Kanske kan det vara sa att
anstéllda inom organisationen skattar att det inte finns utrymme for idétid eftersom de inte
upplever sig behdva det? Resultatet dr dock ndgot forbryllande och kriver ytterligare
forskning.

Sammanfattningsvis kan sigas att de anstéllda som upplever klimatet som utmanande och
motiverande, som dr engagerade i organisationen, som kéinner sig trygga och har tillit till
varandra, som upplever att klimatet dr livfullt och humorfyllt och att deras forslag och idéer

blir sedda, dven mar battre.

Organisation B. Aven for organisation B kunde det pavisas ett samband av stark karaktir
mellan skattningen av ett kreativt klimat och vidlméende. Sambandet géllde dven for tre av
GEFA-dimensionerna. Aven for denna organisation forefaller det som att de som upplever att
klimatet dr lattsamt, med plats och tid for skdmt, 4r mer vdlmaende (Lyubomirsky et al.,
2005). Tillit’*Oppenhetdimensionens samband med vilmdende #r intressant eftersom de
anstéllda skattat sa lagt pd dimensionen. Manga av deltagarna fran organisation B &r, som
tidigare ndmnts, konsulter och inte fast anstillda i organisationen. Detta kan dven vara en
forklaring till varfor de inte upplever tillit till organisationen och kénslomaéssig trygghet. De
tycks heller inte kinna att de litar pd varandra. Detta tyder pd en lag upplevelse av
Organizational Commitment (Fisher, 2010). Trots detta samvarierar dimensionen med
vidlmaende. En spekulation kan vara att de anstéllda upplever sin tid inom organisationen som
sa flyktig att de inte kinner ndgot behov av att varken engagera sig i organisationen eller i
sina kollegor, och att de skattat sitt vilmaende som oberoende av arbetet. Det kan dven
spekuleras i om den lga skattningen pa Tillit/Oppenhetsdimensionen kan vara en del av
forklaringen till den hoga skattningen pa Lekfullhet/Humor. Eftersom de som ar tillfalligt
anstéllda inte verkar uppleva sig dela organisationens mal eller vara en del i verksamheten,

kan en tanke vara att de tar sig tid att skoja istdllet for att fokusera pé arbetet.
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Aven korrelationen med Idéstdd 4r anmirkningsvird eftersom de anstillda i denna
organisation skattat Idéstdd som sillan forekommande. Aven hiir kan man tinka sig att
anstillda inte upplever sig ha nagot behov av Idéstod da de upplever sin tid 1 organisationen
som sé flyktig, och inte har ndgot intresse av att bidra till verksamheten med idéer och dylikt.
Sambandet mellan skattningarna pd vilmaende och Idéstod gér emot tidigare forskning om att
upplevelsen av begriplighet och kdnsla av sammanhang ger okat vilmaende (Antonovsky,

2005).

Sammantaget visar resultaten att det finns ett samband mellan skattning av det kreativa
klimatet och vdlmaende dven for organisation B. Att ett sidant samband kunde pavisas trots
den begrdnsade storleken i samplet styrker hypotesen att det foreligger ett tydligt samband
mellan att uppleva sitt klimat som kreativt och vilméiende. Bakgrunden till detta samband &r

dock ndgot mer mangtydig.

Kreativt klimat och coping

Organisation A. Resultaten for organisation A visade pa ett samband mellan skattning av ett
kreativt klimat och copingstrategin Planerad problemldsning. Det kreativa klimatet ger
utrymme till att styra sin arbetssituation och framfora idéer om nya sitt att 16sa problem eller
utveckla produkter. Det &r déarfor rimligt att anta att ett sadant klimat gynnar
problemldsningsformaga. Detta medfor att de anstéllda som uppfattar klimatet som kreativt i
hogre grad forsoker hitta kreativa och nya losningar pa problem. Sdledes verkar det som att de
anstéllda anvinder sig av problemorienterad coping nédr de stdr infor en svarhanterlig

situation.

Vidare pévisades ett samband mellan ett flertal dimensioner av GEFA samt tre
copingstrategier. For Planerad Problemldsning fanns samband med sex av delskalorna, se
Tabell 4. Sambanden kan forklaras med att det kreativa klimatet medfor att anstillda tar
kontakt med andra i organisationen for att 16sa och diskutera problem. Det tycks vara sa att
anstéllda som upplever en tillit till varandra och organisationen, som vagar ligga fram asikter
och idéer och som wupplever kommunikationen som &ppen, anvinder mer adaptiv
problemldsning. De som upplever organisationen som en plats dir det stdndigt hdnder nagot
nytt kan ha blivit tvungna att ldra sig att hantera problem d& de uppkommer, dd tempot
mojligen inte erbjuder tillfdlle att gora det senare. Det verkar dven vara sé att anstillda tar

tillfallen 1 akt nar de dyker upp, utan att tinka for mycket pa konsekvenserna och vagar ta
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risker. Detta innebér en aktiv coping, vilket Planerad problemldsning dr. Ett lekfullt klimat
kan bjuda in till 6kat utrymme for att ta sig an problem pé nya sétt. Att Debattdimensionen
korrelerar med Planerad problemldsning kan forklaras med att ett klimat dir anstdllda ofta
debatterar och utbyter asikter och idéer, naturligt leder till béttre angripande av problem.
Sdledes finns det tecken péd att ett kreativt organisationsklimat medfér anvdndandet av

Planerad problemldsning som copingstrategi.

Copingstrategin Sjalvbehirskning visade sig ha samband med fyra av GEFAs dimensioner.
Spekulationer kan goras i om eventuella fOrklaringar kan finnas i tidigare ndmnda
huvuduppgift for organisationen. Den stéindiga hanteringen av svara besked och moten med
ménniskor som har det tungt, kan skapa ett klimat dir det inte &r tillatet att sldppa fram
kénslor infor varken kunder eller sina medarbetare, for att inte belasta varandra mer dn arbetet
redan gor. Detta skulle kunna medfora att de anstéllda anvénder sig av Sjidlvbehdrskning som
coping vilket kan forklara sambanden. En alternativ forklaring kan vara att de anstillda utat
sett upprétthaller ett gott klimat och &r pd hugget i ett hogt arbetstempo, tar chanser, diskuterar
och har god kontakt med varandra men inte egentligen végar uttrycka vad de kdnner. Det kan
dven vara sa att det finns en allmén asikt att kénslor och problem inte dr ndgot som hor
hemma pé arbetet. For att klarligga sambandet forefaller det som att det krévs forskning av

mer kvalitativ art inom organisationen.

Copingstrategin Positiv omvéardering korrelerade med tre av GEFA-dimensionerna, se tabell
4. Ett kreativt organisationsklimat tycks medfora en god och positiv stdimning. Detta skulle
kunna innebéra att de anstillda forsoker se det positiva i skeenden och saledes omvirderar
initialt problematiska situationer till att ses som givande istéllet. I en organisation med ett
kreativt klimat forekommer debatter och diskussioner i hog grad. Detta kan i sig stimulera till
andra tankar kring en problematisk situation, med mojlighet till att se den i nytt ljus.
Sambandet mellan Idétid och positiv omvérdering dr nagot mer gétfullt. De anstéllda tycks
uppleva att det inte finns tid att fundera och resonera kring problem i organisationen.
Mgjligen har detta gjort att de anstdllda snabbt forsoker se problematiska situationer som
ndgot positivt som dr hanterbart och som det gar att lara sig av istéllet. Denna forklaring utgdr
dock inte hela sanningen och mer forskning krdvs for att hitta de bakomliggande faktorerna

till detta samband.
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Organisation B. For organisation B finns inget samband mellan upplevelse av klimatet som
kreativt och vilka copingstrategier som anvéands. Resultatet kan dels bero pé begrédnsningarna i
samplet, se metodologisk diskussion. Dessutom &ar resultatet for hur kreativt klimatet
upplevdes inom organisationen méngtydigt och det kan inte med sékerhet pavisas att det
varken fOreligger ett kreativt eller ett stagnerat klimat. Detta paverkar sjdlvfallet

samvariationen med andra variabler.

Tva copingstrategier visade dock pad samband med GEFA dimensionen Livfullhet/Dynamik.
Mahéanda béaddar ett livfullt organisationsklimat med stéindiga dverraskningar for att anstéllda
behover uttrycka sig och ta tag i problemet i stunden, eftersom arbetstempot inte ger mojlighet
att hantera situationen senare. Ddrav etableras ett samband mellan Konfrontativ Coping och
ett Livfullt/Dynamisk organisationsklimat. Det finns dven ett samband mellan
Livfullhet/Dynamik och copingstrategin Fly/Undvika. Detta samband &r ndgot motsagelsefullt
i forhallande till tidigare ndimnda samband. Det verkar tveksamt att de anstdllda som anvinder
sig av Konfrontativ coping, samtidigt anvénder sig av den rakt motsatta strategin Fly/Undvika
1 samma situation. Vid skattningen pa WCQ é&r det mgjligt att tinka pd mycket olika
situationer, ndgot som skulle kunna ligga bakom detta resultat. Det livfulla och dynamiska
klimat som foreligger inom organisation B kan saledes péverka de anstéllda sé att de i vissa

fall anvinder Konfrontativ coping och i vissa fall mer undvikande strategier.

Sammantaget dr dock resultaten for organisation B nagot otydliga da inget samband fanns for
hela skalan. Med hénsyn till de metodologiska begransningarna bor resultaten for organisation

B tolkas med forsiktighet.

Implikationer av sambanden

De signifikanta resultaten for sambanden mellan kreativt klimat och vilméende i organisation
A och B overensstimmer med tidigare forskning pa omrédet (Rasulzada & Dackert, 2009;
Rasulzada, 2007). Aven coping och kreativt klimat tycks pa olika sitt samvariera inom de
bada organisationerna. Vissa strategier, sasom Planerad problemldsning, utmérker sig i hogre
grad. Bada dessa resultat skulle kunna fa positiva konsekvenser for bdde individer och

organisationer.

Implikationer for individen. Ménniskor i dagens samhélle spenderar stora delar av livet pa

arbetsplatsen. Hur méanniskor mar pa arbetsplatsen dr siledes av vikt for det generella
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méendet. Detta gér i linje med tidigare forskning som funnit ett samband mellan kénslor som
arbetet genererar och ménniskors psykiska maende i Ovrigt, sa kallad crossover (Bakker et al.,
2005). Detta hinger dven ihop med copingstrategin planerad problemlosning som har
samband med bittre anpassning i livet och mindre ohédlsa (Reid et al., 1995; Strutton &
Lumpkin, 1993). Resultaten i denna studie visar att det arbetsrelaterade vilmaendet kan okas
genom ett kreativt klimat. Detta skulle kunna skapa individer som mar béttre. En tanke utifran
detta & om dven copingformaga kan smitta av sig mellan olika arenor i livet, pd samma sétt
som vilmédende. Det torde déarfor ligga i individers intresse att oka sin forméga till
problemhantering, badde pd arbetet och i privatlivet. Resultaten i studien tyder pa att ett
kreativt organisationsklimat ddr man kénner sig sedd och stimulerad, har utrymme for eget
tankande och kénner tillit till kollegor ger hogre vdlmaende for individen pé arbetet (Blustein,
2008). Vilmdende, glada individer har visat sig vara framgéingsrika i livet och ha battre
utbildning, béttre arbete och fysisk hélsa samt vara gifta i hogre grad (Lyubomirsky et al.,
2005), varfor det bor vara efterstravansvért for de flesta. Det finns sdledes en tydlig vinst med

ett kreativt klimat for individen.

Implikationer for organisationer. Vilmaende individer har visat sig vara mer produktiva
(Wright et al., 2002). Okad produktion medfor forstis storre vinster for organisationer.
Vilmaende individer innebidr dven anstidllda som har mindre franvaro fran arbetet, ar
sjukskrivna i mindre grad och ger mindre omséttning av personal etcetera (Lyubomirsky et
al., 2005). Detta ir efterstravansvért for alla organisationer da dessa processer kostar mycket
for foretag vad giller bade tid, pengar och know-how (Dock, 2008). Det pavisade sambandet
kan sdledes sdgas ge mojlighet for skapandet av hélsofrimjande riktlinjer inom
organisationsvérlden. Dessa riktlinjer kan generera anstillda med mindre sjukfranvaro, men
ocksa anstdllda som stannar liangre i organisationen. Dessutom ses att ekonomiska vinster

finns att himta ur denna kunskap for organisationer.

For dagens organisationer ér en god problemldsningsformaga nigot eftertraktansvart. Standigt
okade krav pa fornyelse och utveckling gor att problemldsningsférmaga har blivit essentiellt
for  organisationens  Overlevhad (Runco &  Richards, 1997). Om  dessa
problemldsningsstrategier dessutom kan kombineras med kreativitet, nya idéer och
tankegangar, finns det stora mojligheter till nya innovationer och produkter. Detta innebdr

okad mojlighet till konkurrens pd marknaden och torde i forlangningen kunna medfora bittre
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chanser att dverleva som organisation (McFazdean, 1998) samt leda till 6kad 16nsamhet for

organisationer.

Sambanden bor vara av intresse for organisationer sdrskilt eftersom det kreativa klimatet
enligt Ekvall (1996) dr ndgot som gér att arbeta fram. Klimatet &r inte lika djupt forankrat som
organisationskulturen utan ses som ett ndgot mer fordnderligt fenomen. Ett flertal faktorer
spelar in for att skapa ett kreativt klimat, bland andra ledarskap som uppmuntrar risktaganden
och idétid, anstdllning av méanniskor med olika personligheter, som fér fila pa sina egna
projekt och idéer dven under arbetstid (Ekvall, 1996). Det kreativa klimatet &r sdledes nagot
som genom organisatoriska fordndringar och anstringningar, gar att skapa i de allra flesta
organisationer. Resultaten i denna studie tyder pa att vdlmdende anstéllda och god

problemhantering kan bli en bonus av detta.

Implikationer for samhillet. I enlighet med Arbetsmarknadsdepartementets (2001) och
Arbetsmiljoverkets (2008) statistik sd dr ménniskors ohélsa och sjukskrivningar en stor
samhiéllskostnad i dagens samhille (Dock, 2008). Det kreativa organisationsklimatet och den
okning i vdlmaende samt forbéttrad problemhantering som tycks vara kopplade till det, skulle
mdjligen kunna vara en del i arbetet att vinda denna trend. Tidigare forskning har visat att
vialméende individer har mindre sjukfrdnvaro och sjukskrivningar (Lyubomirsky et al., 2005).
Genom att arbeta for ett kreativt klimat finns det mdjligheter att kunna sidnka dessa kostnader.
Sambandet kan saledes ses som en viktig pusselbit i strivan mot att skapa battre arbetsmiljoer
och 1 forldngningen en béttre folkhélsa. Ett kreativt klimat har dven visat sig 6ka produktivitet

(Ekvall, 1996), vilket torde vara intressant ur ett nationalekonomiskt perspektiv.

Forbehdll. Det dr dock en realitet att det &r en kostnad fOr organisationer att satsa pa
inforlivandet av ett kreativt klimat. Det innebdr mer frihet for individer, och en mindre styrd
arbetstid. Det dr dock inte alla organisationsledare som har kunskap om dessa samband. For
att uppna detta krdvs mycket av organisationen bade i form av vilja, men ocksa av kunskap.
Det krivs dessutom en hel del av den anstéllde for att uppnd ett kreativt klimat. For manga
anstéllda later det som en drom att fa en arbetsmiljo som préglas av kreativitet, men det &r en
realitet att vi ménniskor &r olika. Det dr rimligt att anta att inte alla individer har en 6nskan om
att vara sa involverad i sitt arbete. Engagemang, motivation, risktagande, medverkan i

diskussioner och debatter och kontinuerligt forbattringstink kan vara energikrdvande
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processer som mdjligen inte dr nagot som alla individer onskar eller upplever att det finns

utrymme till i alla skeden i livet. Detta bor tas 1 beaktande nér dessa fragor diskuteras.

Kausalitetssambanden kring de olika fenomenen bdor ndmnas i1 detta sammanhang.
Diskussionerna som berdr riktningen mellan fenomenen ér rent hypotetiska. Forfattarna gor
dock dessa antaganden om hypotetiska kausala samband med stéd i de bakomliggande
teorierna. Stdd finns i1 forskningen for att det kreativa klimatet forutsdger valmiende individer
(Rasulzada & Dackert, 2009), men mer forskning krévs. Antagandena kring riktningarna

mellan fenomenen bor saledes tolkas med stor forsiktighet.

Ett kreativt och innovativt klimat

Organisation A. Det fanns ett starkt samband mellan hur de anstdllda i organisation A
skattade pa GEFA och Innovationsskalan, ett resultat som géllde for samtliga delskalor i
GEFA, se tabell 6. Sambandet innebér att det dr mojligt att mita innovation dven med GEFA 1
denna organisation. Starkast korrelationer har Idéstod, Idétid, Debatt/Méngfald och
Risktagande. Dessa dimensioner dr dven de dimensioner som utgor de starkaste prediktorerna

for ett kreativt klimat, enligt Ekvall (1996).

Intressant i sambanden &r att just de fyra dimensioner som enligt Ekvall (1996) predicerar det
kreativa klimatet bést, dr de som korrelerar hogst med Innovationsskalan. Det kan spekuleras i
om detta indikerar att Innovationsskalan mojligen lyfter ut essensen ur Ekvalls instrument
genom att méta kvaliteterna i ett kreativt klimat bést. Innovationsskalan &mnar méta dven det
faktiska genomforandet av idéer och nya kreativa 16sningar. Detta innebir att det kreativa
klimatet verkar medfora nagot i faktisk innovativ produktion, vilket ar Onskvért. Om
sambandet som pavisats stimmer s forefaller det som att GEFA trots att dess syfte egentligen
inte omfattar att médta innovation, faktiskt gor det. Detta torde vara en fantastisk bonus for
Goran Ekvalls instrument och en tydlig styrka i GEFA som instrument for att méta ett kreativt

organisationsklimat.

Organisation B. Detta tydliga samband gédllde dock inte for organisation B dér inget samband
mellan instrumenten pévisades, pé p=,05. Korrelationen var dock signifikant pa p<,10 nivan
(rs=,47, p=,09). Enligt Pallant (2007) kan det vara motiverat att anvinda sig av denna
signifikansnivd nir man arbetar med sma sampel. Detta indikerar att resultatet mdjligen kunde

ha varit signifikant pa lidgre signifikansnivd om samplet varit storre. De metodologiska
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begriansningarna for samplet bor sdledes hallas 1 dtanke vid tolkningen av detta resultat med

beaktande av risken for att fel av typ II forekommit.

Diremot fanns det samband mellan skalorna for fyra av GEFA-dimensionerna och
Innovationsskalan, se tabell 6. Tre av dessa ingér i de dimensioner som Ekvall (1996) anser
vara de starkaste prediktorerna for ett kreativt klimat. Aven detta styrker resonemanget ovan
om att GEFA &dven miter innovation samt mojligheterna att Innovationsskalan fangar in

essensen ur GEFA.

Implikationer av sambandet. Det forefaller som att Innovationsskalan skulle kunna mita ett
kreativt klimat i organisationer och 1i tilligg kunna ge en indikation pd om organisationen ar
innovativ. Slutsatser om Innovationsskalans mojligheter kan anses magstarka att dra med stod
av endast en studie, och mer forskning kring skalan och dess korrelation med GEFA och
andra instrument fOr att méta kreativitet och innovation ir nédvéndig for att kunna uttala sig
om detta. Dock finns det klara fordelar med Innovationsskalan om sa skulle visa sig vara
fallet. Innovationsskalan bestar endast av fyra item till skillnad frdin GEFAs 50. Det torde
alltid vara Onskvért att begrdnsa tidsatgdngen vid studier av kvantitativ art, eftersom tid fran
de anstéllda tar tid och fokus fran produktionen i organisationer. Detta géller sdrskilt d& det
dmnas anvindas webbaserade enkédter som ofta har problem med stora bortfall (Trost, 2007).
Ett mitinstrument bestdende av endast fyra item innebdr en avsevird skillnad i tidsatgéng.
Detta medfor att man snabbt skulle kunna diagnosticera de anstilldas upplevelse av
innovation i en organisation och snabbare ge organisationen forslag pé strategier for att né ett

mer innovativt och kreativt klimat.

Vilméaende och copings prediktiva mojligheter for ett kreativt klimat

Resultatet av den multipla regressionsanalysen for organisation A visar att upplevelsen av
vidlmaende och anvdndandet av copingstrategin Planerad Problemldsning forklarar 27 % av
hur kreativt de anstéllda skattar sitt klimat. Detta bor anses vara en stor andel eftersom
kreativt klimat anses paverkas av ett flertal olika variabler, exempelvis ledarskap och

tillgdngar 1 form av know-how och utrustning (Ekvall, 1990).

Vilméende predicerar enskilt det kreativa klimatet med 29 %. Detta &r ett anmarkningsvart
hogt virde i sammanhanget. P4 samma sétt som for problemhanteringsstrategierna sa verkar

dessa variabler vara titt sammanknutna. Det kreativa klimatet forutsitter engagerade
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anstillda, som trivs och kénner sig stimulerade och utmanade pd arbetet (Ekvall, 1990).
Arbetet har i sin tur visat sig essentiellt for vailmiende (Blustein, 2008). Séledes hade det dven
for denna variabel varit underligt om vdlméende inte kunde predicera ett kreativt klimat, d& de
fenomenen delvis forefaller vara sammankopplade. Vid ytterligare problematisering kan sdgas
att en forklaring till resultatet kan ligga i att vilméende méinniskor kan uppfatta sin omvérld
med mer positiva fortecken. Detta skulle kunna medfora att de som mar vil, i1 storre
utstrdckning skattar och uppfattar klimatet pa sin arbetsplats som kreativt. De kan ocksa
tankas att de som mdr vél har en storre tillforlit till sin forméga och har béttre sjdlvfortroende.
Detta kan orsaka att dessa individer anser att de anvénder aktiva problemlosningsstrategier
som Planerad problemldsning i hogre utstrackning dn vad de egentligen gor. Om sa skulle
vara fallet skulle det dven kunna vara intressant att undersoka om vdlmaende medfér denna

paverkan pd ménniskors beteenden. Detta ryms dock inte inom denna studie.

Resultatet visar att WCQ-strategin Planerad Problemldsning enskilt kan predicera kreativt
klimat med 37 %. Detta dr ett hogt prediktionsvérde for ett sd brett fenomen som det kreativa
klimatet. En trolig forklaring till detta dr de redan pavisade dverlappningarna mellan de olika
teorierna och att de 1 hog grad tycks gé hand i1 hand. En del av det kreativa klimatet bestir av
att skapa utrymmen for béttre och mer kreativ idéhantering och problemlosning. Det hade
saledes snarare varit underligt om det inte hade kunnat pavisas nagot prediktionsvirde. Detta
innebdr dock att fenomenen tycks vara starkt sammanknutna och det kan spekuleras i om de
kan forekomma utan varandra. Planerad Problemlosning och vdlmaendets starka prediktiva
faktor Oppnar ytterligare upp for frdgan i1 vilken riktning dessa variablers samband

forekommer.

Det finns en risk for att det finns sammanblandande variabler som paverkar resultatet vid
analyser av prediktion (Shadish et. al., 2002). Exempel pa variabler som kan ha betydelse 1
sammanhanget dr ledarskap, men ocksa vilken position i organisationen anstillda har. Det
hade varit av intresse att undersoka detta nidrmare, ndgot som det inte ansdgs finnas utrymme

for i denna studie. Det kan dock vara av vikt att ha i atanke vid tolkning av resultatet.

Det tycks vara sd att organisationer kan oOka anstilldas vdlmdende genom att oOka
forutsdttningarna for ett kreativt klimat. Det kreativa organisationsklimatet tycks ocksé
generera en bittre problemhantering bland anstillda. Detta kan forklaras utifran tidigare

forskning om védlmiende och sambandet med bland annat Organizational Commitment till
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organisationen samt en kidnsla av sammanhang (Antonovsky, 2005; Fisher, 2010). Resultatet
visar dock att det forefaller vara mdjligt att sambanden &ven gér i den andra riktningen for
bade vdlmaende och planerad problemldsning, sa att organisationer genom att oka dessa
variabler dven kan generera ett mer kreativt klimat. Det var inte mojligt, och inte heller syftet
med studien att klarldgga kausalitet. Kausalitetsriktningarna ar dock av relevans for framtida

forskning.

Implikationer av regressionsanalysen. I studien ger aspekten vdlméende sken av att spela en
stor roll 1 hur anstéllda uppfattar sitt arbetsklimat. Utifran de resultat som regressionsanalysen
visar kan det diskuteras om de ovan ndmnda vinsterna med ett kreativt organisationsklimat
(Ekvall, 1990) skulle kunna nés med hjdlp av satsningar pa vdlmaende, istéllet for pa ett
kreativt klimat. Eftersom inga sékra antaganden kunnat géras om forhdllandena 1 kausalitet i
denna studie dr det dven tdnkbart att det skulle kunna vara 16nande att lagga resurser pa okat
védlmaende hos sina anstéllda istéllet for pa det kreativa klimatet. Detta skulle ocksa kunna ses
som en vilriktad insats med tanke pa den  statistik (Dock, 2008;
Arbetsmarknadsdepartementet, 2001) &ver svenska folkets maende som aberopades tidigt i
uppsatsen. Att satsa pa vidlmaende kan siledes ses som en vinst for bide anstilld och

organisation.

Fortbildning kring copingstrategier och hur de tillimpas, och framforallt da
uppgiftsfokuserade sddana kan vara ett sitt eller ett kompletterande sétt for att etablera ett
kreativt klimat. Problemlosningsstrategiers roll i det kreativa klimatet dr enligt forfattarnas
kdnnedom inte tidigare utforskat. Som tidigare ndmnts finns dock indikationer pa att
problemlosningsformaga dr kopplat till béttre anpassning och mindre ohilsa (Reid et al.,
1995). Saledes finns tecken péd att satsningar pd ndgot sa konkret som fortbildning i
problemldsningsstrategier ocksa kan generera fordelar i form av vdlmaende och inte minst i

ett kreativt klimat.

Metodologisk diskussion

Urval. De tva organisationer som deltog i studien rekryterades genom en sdkning pé internet.
Detta sitt att rekrytera urvalsgrupper medfor ocksa begriansningar i forhallande till vidare
generalisering d& sokningen inte var randomiserad. Det kan bland annat ses som

problematiskt att det inte forelegat ndgon kontroll 6ver urvalet. Denna metod sdgs dock som
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den enda mgjliga under de fOrutsdttningar vad betridffade tid, form och kapital som

begrinsade denna studie.

Problematiskt var &dven urvalet inom organisationerna. Inom organisation B fick
kontaktpersonen till foljd av praktiska begrdnsningar vélja de grupper av anstéllda i
organisationen som skulle omfattas av studien. Det fanns ingen kontroll 6ver hur
kontaktpersonen valde dessa grupper. Detta medfor en risk for sa kallade biases, systematiska
avvikelser, 1 vilka som blev utvalda till att delta. Resultaten bor dock tolkas med denna risk 1

atanke.

Bortfall. Studien omfattar ett betydande bortfall, framforallt géllande organisation B (94 %),
men dven fOr organisation A (57 %). Trost (2007) rapporterar att svarsfrekvensen for
webbaserade enkidter vanligen &ar ldgre an for enkéter i pappersform. Bortfallet for
organisation A &r att betrakta som relativt normalt med detta i beaktande. Bortfallet for
organisation B var dock mycket stort, &ven efter att hdnsyn tagits till det. En trolig forklaring
till detta &r att mdjligheten for de anstéllda att genomfora enkédten pé arbetstid inte fanns for
de anstillda 1 organisation B. Detta medforde att anstidllda ombads genomfora enkéten, pa sin
fritid. Motivationsméssigt dr detta inte att foredra och medforde en mycket 1&g svarsfrekvens.

Detta medfor en omdjlighet att generalisera resultaten.

Storleken pa samplet i organisation B Okar risken for att typ II fel begétts i den statistiska
analysen. Denna risk Okar ytterligare med anvéndningen av icke-parametriska test, som &r
ndgot mindre sensitiva @n parametriska test (Pallant, 2007). Detta bor ocka beaktas vid
tolkningen av resultaten for organisation B samt i de fall dér icke parametriska test anvénts for
organisation A till f6ljd av snedfordelningen i populationen. Séledes bor resultaten for

organisation B tolkas med stor forsiktighet.

Ytterligare svagheter fanns i anonymiteten. Lénken till enkdten skickades till de anstillda via
personalchefen. I introduktionsbrevet uppgavs att ledningen kommer att fa information om
hur de anstillda inom organisationen svarat pd gruppniva. Det finns samtidigt en risk for att
deltagarna inte upplevt enkdten som tillrickligt intressant och motiverande i sin utformning
for att delta i. Det finns dven en mojlighet att deltagarna avbrdt enkéten da fragorna i vissa
instrument paminner mycket om varandra och/eller att enkédten var for tidskrdvande att utfora.

Férre mén &n kvinnor deltog i studien, inom bdda organisationerna. Det finns en risk att de
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mén som arbetar inom organisationen upplevde en risk att bli utpekade och pé grund av detta

valde att inte delta. Detta kan ha lett till avhopp som ocksa bidragit till bortfallet.

Detta far naturligtvis foljder for giltigheten av studiens resultat. Det gér inte att svara pa
varfor bortfallet blev sd stort, men det &r likvdl viktigt att belysa for forstdelsen och

tolkningen av resultatet.

Tillforlitlighet i instrumenten. Validitet, giltigheten i1 resultatet, dr en viktig aspekt att
belysa. Begreppsmaissigt kan det diskuteras om definitioner av bade kreativitet och innovation
borde ha inkluderats i enkéten. Detta hade kunnat tydliggéra och skapa forutsittningar for att
deltagarna utgick ifran samma bild av begreppen. Detta skulle kunna ha medfort bittre

forutsattningar for att undga att dra felaktiga slutsatser utifrin resultatet.

Instrumenten som anvéndes i studien har grund i utarbetade teorier med en stor méngd
forskning bakom, vilket torde hdja studiens begreppsvaliditet. Detta géller inte for den
egenkonstruerade Innovationsskalan. Stod for reliabilitet fanns for samtliga instrument utom

Innovationsskalan.

Den webbaserade enkdten fanns pd en okontrollerad internetadress som deltagarna fick
tillgdng till via e-post fran kontaktpersonen. Detta medfor att det hypotetiskt sett kan ha
funnits mdjlighet for personer som inte varit deltagare i undersdkningen att genomfora
enkéten. Det finns dven en risk for att samma individ kan ha fyllt i enkéten flera ganger. Detta
faktum &r utanfor studiens kontroll. Risken for att detta skulle ske bedomdes dock som véldigt

begrinsad och sags dirfor inte som ett dverliggande hot mot giltigheten i svaren.

Det bor dessutom framforas att det lilla itemantalet i Innovationsskalan inte endast dr av godo.
Da reliabilitetsvérdet dr 14gt bor slutsatser av avgdrande karaktér inte dras. Det ses dock som

mycket relevant att utforska de tendenser som har uppdagats i materialet.

Kausalitet. Studien &r en kvantitativ enkdtundersokning med icke-experimentell
korrelationsdesign. Detta val av design medfér metodologiska begransningar (Shadish et al.,
2002). Designen medfor att slutsatser endast kan dras kring samvariation och att tolkningar av
orsakssamband endast dr hypoteser. Vid korrelations- och regressionsanalyser finns dessutom

alltid en mojlighet att det finns s& kallade sammanblandande bakomliggande variabler, som
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paverkar resultatet i studien. Detta &r en brist i designen som det inte fanns mdjlighet att
atgdrda 1 denna studie. Designen motiveras dock av att omradet dr relativt outforskat och att

deskriptiva studier behdvs for att skapa en tydligare bild kring omradet (Rasulzada, 2007).

Generaliserbarhet. Den begrinsade samplestorleken i de bdda organisationerna medfor ett
litet utrymme fOr att generalisera resultaten frén studien. Att dra slutsatser kring en arbetsplats
dér endast 43 % respektive 6 % har deltagit, &r svart och for organisation B ndrmast omdjligt,
med ovan beskrivna design- och bortfallsproblematik. Daremot finns ett stort véirde i att

diskutera de tendenser som framkommit i resultatet.

Materialet i enkdten bygger pa sjdlvskattning. Sjilvskattning dr en omdebatterad metod med
bade for- och nackdelar (Shadish et al., 2002). En nackdel &r att det saknas kontroll Gver
huruvida deltagarnas bild 6verrensstimmer med verkligheten och social onskvirdhet dr ett
aterkommande dilemma vid denna typ av skattningar. Att addera ett objektivt matt pa
organisationernas kreativitet och vdlmaende hade varit dnskvért for att balansera bilden sdsom
skattningar av oberoende beddmare. Utifrdn ovanstdende kan sdledes sdgas att vidare

generaliseringar utifrdn studien bor goras med forsiktighet.

Trots att anonymiteten betonats finns det en risk att vissa anstillda blivit oroliga for att bli
utpekade. Detta kan ha lett till att de anstillda svarat social onskvért, s& som de tror att
ledningen ville att de skulle svara, eller att de av denna anledning betackat sig medverkan 1

enkiten.

Det hade varit 6nskvért att gora en kvalitativ analys av den situation som deltagarna angett
som svérhanterlig i introduktionen av WCQ, detta for att undersoka vilka strategier som
anvéndes 1 det specifika fallet, for varje individ. Berittelserna bedomdes dock vara av vérde
for lasarens mojlighet att skapa sig en personlig bild av materialet och en forstéelse for vilka
situationer de anstdllda syftade pd vid sin skattning. Den ovetenskaplighet som préglar detta
material maste dérfor tas i beaktning. D& studien var av kvantitativ art fanns det ingen
mdjlighet att géra en kvalitativ analys. Av denna anledning fors eller formuleras inga

diskussioner eller slutsatser kring situationsmaterialet.
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Sammanfattning av diskussionen

Resultaten fran denna studie tyder pa att det finns ett samband mellan upplevelsen av ett
kreativt organisationsklimat och savédl vdlmiende som problemhantering i1 de tva
organisationerna. Det tycks vara s att de anstillda i de tva organisationerna som skattar det
kreativa klimatet hogt, dven skattar sig hogt pd vidlmaende. Detta ligger i linje med tidigare
forskning (Rasulzada, 2007). De anstéllda inom organisationerna tycks dven anvédnda aktiva
problemhanteringsstrategier i hogre grad, framforallt Planerad problemldsning. Aven detta
ligger i linje med Ahlstrom och Wennebergs (2002) slutsatser att coping &r beroende av
rddande miljomaéssiga och situationsbundna faktorer. Det tycks ocksd foreligga ett samband
mellan Innovationsskalan och GEFA, vilket indikerar att bada dessa instrument méter
innovation. Det visade sig dven att vilmaende och coping kunde predicera ett kreativt klimat

for en av organisationerna, organisation A.

Dessa resultat skulle kunna innebéra stora vinster for individer, organisationer samt samhéllet
1 stort. Ett organisationsklimat dir man kdnner sig sedd och viktig samtidigt som man har tillit
till kollegor och upplever sig vara stimulerad med utrymme for eget ténkande, ger ett dkat
vidlmdende for individen pa arbetet (Blustein, 2008). Att ma bra péd jobbet ger effekter i
vilméende dven pad andra arenor, exempelvis hemma (Bakker et al., 2005). Vilmaende har
manga positiva effekter da studier visar att gladare méinniskor bland annat tenderar att ha
bittre utbildning, bittre arbete och fysisk hélsa samt vara gifta i hogre grad (Lyubomirsky et
al., 2005). Vidlméende tycks sdledes ha ménga positiva foljder och torde vara onskvirt for
individen. Ur ett organisatoriskt perspektiv finns stora vinster att géra om dessa resultat ar
riktiga. Vdlmaende individer har visat sig vara mer produktiva (Wright et al., 2002). Mer
produktion innebér storre vinster for organisationer. Béttre och mer kreativ problemldsning
for tankarna till fler innovationer och nya Idsningar, tjinster och produkter. Aven detta dr
onskvirt ur ett organisatoriskt dverlevnadsperspektiv for att kunna std sig i dagens hérda
konkurrens (McFazdean, 1998). Men resultaten dr dven intressant ur ett folkhdlsoperspektiv.
Det kreativa organisationsklimatets samband med vidlmaende skulle mojligen kunna fa
positiva foljder for nationell ekonomi i form av bland annat minskad sjukfrdnvaro,
sjukskrivning, personalomsattning samt 6kad produktion (Lyubomirsky et al., 2005; Lennéer-
Axelson & Thylefors, 1991). Vidare forskning pad omréadet kravs dock for att klarligga
kausalitetsforhdllanden for att kunna peka pd riktningen i kopplingarna mellan innovation,

vialméende och coping.
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Forslag till vidare forskning

Ytterligare forskning kring vdlméende och kreativt klimat behdvs for att befdsta sambanden
som har pévisats i tidigare studier (Rasulzada & Dackert, 2009; Rasulzada, 2007) sévil som i
denna. Vidare forskning kring sambandet mellan coping och kreativt klimat &r ocksd onskvérd
for att undersoka huruvida de pavisade sambanden i denna studie stér sig dven 1 andra studier.
Det vore ockséd en vinst i att finna orsakerna bakom resultatet att de mest respektive minst
frekvent anvdnda copingstrategierna visade sig vara samma for bada organisationerna. Denna
forskning skulle kunna klargéra om det funna sambandet beror pa utformningen av
arbetsuppgifterna eller andra bakomliggande faktorer. Det dr ocksd av stor relevans for
framtida forskning att undersoka kausaliteten mellan variablerna védlmaende, kreativt klimat

och coping.

Innovationsskalan &r en nyutvecklad skala. For att ytterligare undersoka anvindbarheten av
instrumentet krdvs mer forskning pa skalan. Intressanta omrédden vore att undersoka
sambanden med andra storre matinstrument for kreativt klimat inom forskningen, exempelvis
Amabiles KEYS (1996). Det hade dven varit intressant att korrelera skalan med vidlméaende

for att utvirdera dess tillimpbarhet inom forskningsfiltet.

Av intresse vore dven att i vidare studier forsoka utesluta att personlighet har en del i
upplevelsen av ett kreativt klimat. Att dessutom prova de funna sambanden mot demografiska
variabler som kon, position i organisationen och alder vore intressant. Att ocksé nidrma sig
fragestéllningar kring olika branschers karaktéristika och jamforelser mellan privat- och

offentlig verksamhet dr andra intressanta ansatser.

Slutsats

Denna studie tog sin borjan i samhéllets standiga forédndring och dess effekter pa minniskan
och hennes arbetsliv (Nadswall et.al., 2006). Studien motiveras av den for vart samhalle alltmer
karaktériserande ohdlsan (Arbetsmiljoverket, 2008), med syftet att bidra med kunskap kring
hur vi kan skapa goda, produktiva arbetsmiljoer som uppréitthiller vilmaende. Utifrdn ovan
tydliggjord teori, redovisade resultat och sammanstéllda resonemang konkluderas siledes att
anstélldas upplevelse av kreativa organisationsklimat har visat sig ha samband med
vilmaende for badda organisationerna och val av copingstrategi i en av de tva undersokta
organisationerna. Vdlmédende och copingstrategin Planerad problemldsning kan ockséd sdgas

forklara en del av anstdlldas upplevelse av kreativt organisationsklimat. Dessutom har ett nytt
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instrument rorande organisationers innovativa organisationsklimat introducerats som kan ses

ha mdjligheter att bidra till forskningsfiltet.

Sammantaget kan resultatet i denna studie ses ha forménliga implikationer for sdvil individ,
organisation som samhille. Séledes finns det goda skél att tro att alla vinner pé ett kreativt

klimat.
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LUNDS UNIVERSITET

Hur kreativ dr din arbetsplats?

|
|

Hej!
Vi ér tva psykologstudenter som under hdsten skriver var examensuppsats. Vi vill i uppsatsen undersoka hur ett kreativt arbetsklimat
péverkar vilméende och problemhantering. Uppsatsen &r en del i ett storre forskningsprojekt om arbetsmilj6 och hélsa som bedrivs vid

Lunds Universitet. Avsikten med denna forskning ar att kunna bidra till att skapa béttre arbetsmiljoer.

Du jobbar pa ett foretag som stiller hoga krav pa dig och som &r under stédndig utveckling. Detta gor Din arbetsplats och Dig intressant for
0sSs.

Enkiten tar ca 15 min att fylla i och bestar av 4 delar uppdelade pé 6 sidor som handlar om Din situation pa jobbet; hur Du och Dina kollegor
hanterar utmaningar, problem samt hur Du/Ni mar. Det 4r viktigt att Du fyller i alla fragor. Om du vill &ndra ett svar, kan du ga tillbaka

genom att trycka Tillbaka/Back i din webblésare.

Maénga av fradgorna paminner om varandra vilket kan kénnas lite enformigt. Likheten i fradgorna fyller dock en funktion sé forsok att besvara
alla fragorna &nda.

Enkiten &r helt anonym. Inga individuella svar kommer kunna identifieras.
Genom att delta hjélper Du oss och Dig sjilv!
Vi fér ett betydelsefullt bidrag till var studie och Du har en chans att paverka Din arbetsmilj6 da resultatet kommer presenteras for ledningen

av Din organisation.

Ta chansen att delta och bidra till att Du fér det battre pa jobbet i framtiden!

Tack for din medverkan!

Med vinliga hélsningar,
Karin Andrén och Hanna Herbertson.

karin.andren.828@student.lu.se
hanna.herbertson.534@student.lu.se
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Hur kreativ dr din arbetsplats?

Del 4

Stammer Stimmer Staimmer Stdmmer i
inte alls, iviss ganska hog grad,
0 maén, 1 bra, 2 3

Upplever du din arbetsplats som kreativ?

Stammer Stimmer Staimmer Stdmmer i
inte alls, iviss ganska hog grad,
0 maén, 1 bra, 2 3

Upplever du din arbetsplats som innovativ?

Avslutningsvis foljer nagra fragor om hur idéer tas om hand i Din organisation.

Stammer Stimmer Stdmmer Stdmmer i
inte alls, iviss ganska hog grad,
0 maén, 1 bra,2 3 Vet ¢j

Om du har en ny idé, har Du da tillgang till

organisationens resurser (i form av tid, material, - r - - {
kompetens, kapital med mera) for att genomfora

idéen?

Stimmer Stimmer Stimmer
inte alls, iviss ganska Stammer i
0 man, | bra, 2 hog grad,3  Vetej
Upplever du att idéer som arbetslaget foreslar ~ ~ r r r
genomfors pa din arbetsplats?
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Hur kreativ dr din arbetsplats?

Slut

Tack for din medverkan och for att tog dig tid att delta!

De sammanstillda resultaten kommer att presenteras for ledningen i din organisation.
Forhoppningsvis kommer ditt deltagande leda till att du och andra far det bittre pa jobbet!
Mvh. Karin Andrén och Hanna Herbertson

karin.andren.828@student.lu.se
hanna.herbertson.534@student.lu.se




Bilaga 2

Sammanstdllning av bakgrundsdata for organisationerna (N=60)

Anstéllda
organisation A,

Anstillda

organisation B,

(n=46) (n=14)
% %
Kon
Man 24 36
Kvinna 76 54
Alder
0-20 0 7
21-30 22 50
31-40 11 29
41-50 11 14
51-60 48 0
61- 6 0
Anstéllningstid
0-1 2 29
1-5 24 50
6-10 9 7
11-15 0 14
16-20 0 0
21-30 9 0
31- 41 0
Utbildning
Grundskola 7 7
Gymnasieskola 14 50
Hogskola <3dr 13 43
Hogskola >3dr 59 0
Annat 4 0
Roll
Handliggare 76  Konsult 57
Ledare 11 Fastanstdlld 43
Annat 13 Ledare 0




