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Abstract

The study aimed to investigate the relationship between perceived creative climate, workload, sick
leave and organizational creativity among HR employees in Sweden. Part of the purpose was also to
explore the extent to which organizational creativity can be predicted from the first three variables.
Furthermore the final part of the purpose was to compare all variables between HR employees in
the private and public sectors. An internet-based survey was sent to HR-functions in various
organizations in both sectors. The results indicated among other a strong significant correlation
between perceived creative climate and organizational creativity and a moderate correlation
between perceived workload and organizational creativity. A multiple regression analysis showed
that perceived creative climate, workload and sick leave together can predict 41.4 % of the variance
in organizational creativity. Finally a t-test for independent means was conducted where private and
public sectors were compared with respect to this study's four main variables. No significant
differences were found between the sectors. The results prompted a discussion of the importance of
the selected contextual variables in relation to organizational creativity in order to promote job
satisfaction among employees and to achieve innovations that can optimize the entire organization's

everyday working practices.

Keywords: Organizational creativity, work climate, workload, sick leave, private sector and public

sector.



Sammanfattning

Studiens syfte var att undersoka relationen mellan upplevt kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning,
sjukskrivning och organisatorisk kreativitet bland HR-medarbetare i Sverige. En del av syftet var
ocksa att utforska i vilken utstrackning organisatorisk kreativitet kan prediceras av de tre forsta
variablerna. Vidare var en sista del av andamalet aven att jamfora samtliga variabler mellan HR-
medarbetare i privat och offentlig sektor. En internetbaserad enkét skickades till olika
organisationers HR-funktioner i bada sektorerna runtom i landet. Resultatet pekade bl.a. pa en stark
signifikant korrelation mellan upplevt kreativt arbetsklimat och organisatorisk kreativitet och en
medelstark korrelation mellan upplevd arbetsbelastning och organisatorisk kreativitet. Vidare visade
en multipel regressionsanalys att upplevt kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning och sjukskrivning
tillsammans kan forutsdga 41.4% av variansen for organisatorisk kreativitet. Slutligen genomférdes
ett t-test for oberoende medelvarden dér privat och offentlig sektor jamfordes géllande denna
studiens fyra huvudvariabler. Inga signifikanta skillnader kunde konstateras mellan sektorerna.
Resultatet foranledde en diskussion kring de valda kontextuella variablernas betydelse for
organisatorisk kreativitet i syfte att framja arbetstillfredsstéllelse bland personalen och att uppna

innovationer som kan optimera hela organisationens vardagliga arbetsmetoder.

Nyckelord: Organisatorisk kreativitet, arbetsklimat, arbetsbelastning, sjukskrivning, privat sektor

och offentlig sektor.
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1. Introduktion

1.1. Inledning

Traditionellt sett har man inom kreativitetsforskningen tankt sig att kreativitet &r ndgot som kommer
av den enskilda individens egenskaper och begavning. Till exempel var den dominerande asikten
under 1950-talet till 1970-talet att det var ett fatal av alla manniskor som var kreativa och att de var
det genom medfddda attribut. Darfor menade man att man inte kunde paverka kreativiteten i storre
utstrackning &n att finna och ta vara pa de talanger som fanns (Amabile & Pillemer, 2012). Numera
brukar man dock dven ta en annan faktor i betdnkande nér det kommer till kreativitet — kontexten.
Amabile och Pillemer (2012) beskriver hur analyser av dagbdcker och sjélvbiografier av personer
som var kanda for sin kreativitet resulterade i insikten att kreativiteten fluktuerade, ofta pa grund av
t.ex. press eller tvang fran den sociala omgivningen. Albert Einstein tas upp som exempel; da han
kande sig overvaldigad av den alltfor strikta examinationsformen pa sin internetskola forlorade han
nastintill helt sitt intresse for vetenskap. Det var inte forran han blev underkénd pa en examination
och istallet borjade pa en skola som i hogre grad betonade individuella tankar som hans kreativitet
och intresse for vetenskap bérjade florera.

Med tanke pa den globaliserade och foranderliga arbetsmarknaden som praglar dagens samhélle
dar organisationer konkurrerar ut varandra i en storre utstrackning borde nytédnkande spela en
alltmer central roll for medarbetarnas arbetstillfredstéllelse och for att organisationen ska kunna
forbli konkurrenskraftig. Vilka faktorer kan tankas stimulera en nytankande och kreativ kontext pa
arbetsplatsen? Enligt Ekvall (1990) ar klimatet pa arbetsplatsen nara relaterat till kreativiteten och
innovativiteten inom organisationen. En annan relevant faktor som borde ha betydelse for
kreativiteten men ocksa personalens vélbefinnande & medarbetarnas grad av arbetsbelastning. (de
Jonge, Spoor, Sonnentag, Dormann & van den Tooren, 2012). | en tid dar det blir allt vanligare att
organisationer efterstravar effektivisering (Ragneklint, 2004) skulle detta rimligen kunna fa
oonskade konsekvenser som just leder till en for hog arbetsbelastning, stress och 6kad
sjukskrivning. Dessa oonskade konsekvenser paverkar sannolikt den organisatoriska kreativiteten.
Det ar svart att kategoriskt havda att arbetsbelastningen paverkar kreativiteten positivt eller negativt
da graden av arbetsbelastning troligen kan avgora om kreativiteten stimuleras eller hammas. Inte
heller sjukskrivning behéver ha ett negativt samband med kreativitet da man som sjukskriven kan fa
chansen att aterhdmta sig och samla nya krafter vilket skulle kunna ha en positiv inverkan pa
valbefinnandet och kreativiteten.

Hur kan organisationer jobba proaktivt for att hitta en balans mellan olika kontextuella aspekter i
syfte att stimulera kreativitet bland medarbetarna? | de flesta organisationer finns det en mindre

eller storre funktion som jobbar med personalfragor och arbetsmiljo vanligen kand som Human



Resources eller HR. Typiskt sett ar det denna funktion som jobbar och ansvarar for att skapa ett
kreativt arbetsklimat bland medarbetarna, planera och f6lja upp personalens arbetsbelastning,
motverka sjukskrivning och hantera andra arbetsmiljorelaterade forutsattningar som kan tankas
utmynna i organisatorisk kreativitet. Da HR lar vara den funktion som har storst inflytande pa
kontexten inom vilken personalen verkar har vi valt att studera denna néarmre.

En kreativ arbetsmiljo kan tankas gynna organisationen i sig da tillvaratagandet av
medarbetarnas idéer kan vara nyckeln till ekonomiska framgangar och omfatta innovationer som
bade hanror produkter och tjanster. Samtidigt kan en kreativ kontext vara viktigt for den enskilde
medarbetarens vélbefinnande och arbetstillfredsstéllelse. Med alla dessa aspekter i atanke har vi
darfor valt att studera de ndmnda kontextuella variablerna ur ett HR-perspektiv. Eftersom HR &r
utbrett i bade privata organisationer och i offentlig sektor kan det ocksa vara intressant att forsoka
identifiera de drivkrafter och forutsattningar som kan ténkas differentiera sektorernas arbetsmiljoer

och organisatoriska kreativitet.

1.2. Human Resources

Det sedvanliga uttrycket “kért barn har mdnga namn” kan appliceras pA HR-funktionen da den kan
kallas for Human Resources, HR-avdelningen, HR-funktionen, Personalavdelningen,
Personalfunktionen, Personalenheten m.m. (t.ex. Smittskyddsinstitutet, 2013 & Centrala
Studiestédsnamnden, 2013). De olika namnen pa HR-funktionen varierar i bade privat och offentlig
sektor och det &r svart att identifiera nagra monster som generellt differentierar HR:s roll i de olika
sektorerna. | vissa organisationer finns ingen specifik funktion eller avdelning som jobbar med
personalfragor men da har man oftast ett fatal personer som skoter och ansvarar for dessa
arbetsuppgifter. Vad ar det da for arbetsuppgifter som vanligen ingar i HR-arbetet?

Som tidigare namnt ar arbetsklimatet och personalens arbetsbelastning viktiga ansvarsomraden
for HR. Efter en omfattande genomgang av litteraturen kring HR som finns tillganglig pa databasen
Psychinfo har vi identifierat fler terkommande teman som vanligen ryms inom denna funktion.
Ansvar for urval, rekrytering och uppsagning av personal &r ett tema som forekommer i stor
utstrackning. Utbildning och kompetensutveckling hos medarbetarna verkar vara ett vaxande
omrade som &ven forskningsfaltet ser ut att uppmarksamma i hogre grad an tidigare. Aven
arbetsrattsliga fragor, bemanning och schemalaggning, 16nebildning, pensioner och personalpolicy
ar omraden som brukar ligga inom ramarna for HR-arbetet.

Overlag verkar det rada konsensus i litteraturen i det avseendet att ett Gppet klimat pa
arbetsplatsen skapar battre forutsattningar for att kreativitet ska kunna uppsta (t.ex. Lewins
distinktion mellan demokratiskt och autokratiskt klimat i Landy & Conte, 2010). HR-funktionen

tycks i modern tid spela en allt storre roll for att just skapa ett kreativt arbetsklimat for de anstéllda.



Mumford (2000) har utarbetat flera férslag som avser HR-funktionens potentiella bidrag till ett

kreativt arbetsklimat pa arbetsplatsen:

0 Se till att utforska situationen pa en arbetsplats genom att lamna ut enkéter som mater
och kartlagger personalens uppfattning av klimatet. Pa sa vis tar man reda pa vilka klimataspekter som
tycks fungera vél och de forbattringsmojligheter som finns.

0 Genomfor olika kreativitetsévningar for de anstallda dar man demonstrerar vilka
beteenden och strategier som framjar innovation. Den har typen av 6vningar har ocksa visat sig vara
effektiv i hanseendet att forandra bade attityder och beteende hos personalen vilket i sin tur paverkar
klimatet.

0 Organisera team-building-6vningar for de anstéllda som fokuserar pa samarbete och
innovation. Kreativt arbete uppstar ofta i team vilket kraver en god samarbetsférmaga.

0 Se till att bel6ningar och erkannanden av medarbetarna ar kompatibla med klimatet pa
arbetsplatsen. Prestationer som visar prov pa valfungerande samarbeten, intellektuell verksamhet,

risktagande och entreprendrsskap bor utgora grunden for beléningar och erkannanden.

Utover forslagen ovan finns det mer som HR kan gora for att stimulera ett kreativt klimat pa
arbetsplatsen. Som tidigare nd&mnt & HR-funktionen typiskt sett &ven ansvarig for urval och
rekrytering av personal. | syfte att maximera chanserna for att ett kreativt klimat ska genomsyra
arbetsplatsen ar det viktigt vid rekrytering att tanka pa helheten, d.v.s. det team eller den enhet inom
vilken den nyanstallde ska jobba. | en studie av Watson, Kumar och Michaelsen (1993) fann man att
homogena grupper i demografisk betydelse (kon och etnicitet i detta fall) jobbade mer effektivt och
presterade pa hogre nivaer inledningsvis an heterogena grupper. Med tiden blev heterogena grupper
mer effektiva &n de homogena nér det gallde att identifiera problem och hitta nya lésningar till
komplexa problem de tilldelats. Detta kan tolkas som att demografisk mangfald kan vara utmanande
vid bildandet av nya grupper men att mangfalden har en positiv inverkan pa kreativitet om
grupperna far tillrackligt med tid for att interagera och svetsas samman (Landy & Conte, 2010). Det
ar ocksa positivt for idéskapande, beslutsfattande och kreativitet i allmanhet att forsoka fa med en
psykologisk mangfald pa arbetsplatsen dar personer med olika formagor, personlighetsdrag,
attityder, varderingar o0.s.v. finns representerade (Magjuka & Baldwin, 1991). Kommunikationen
kan dock forsvaras i en heterogen grupp och det kan vara en storre utmaning att lyckas koordinera
alla medarbetares anstrangningar (llgen, 1999).

For att man ska lyckas behalla alla sina medarbetare inom organisationen ar det ocksa viktigt att
forsta mekanismerna bakom det kreativa arbetsklimatet eftersom klimatet ar relaterat till
arbetstillfredstallelse (Fransson Sellgren, Ekvall och Tomson, 2008). Arbetstillfredstéllelse ar i sin

tur relaterat till de anstalldas rorlighet pa arbetsplatsen, d.v.s. i vilken grad de dmnar stanna eller
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lamna organisationen (Fransson Sellgren, 2007, refererat i Lundmark & Bjérkman, 2011). En
utmaning for HR &r bade att se till att nyanstéllda socialiseras in i organisationen, for att 6ka deras
trivsel, men ocksa att uppratthalla ett kreativt klimat pa kontinuerlig basis eftersom personer som
varit anstéallda en langre tid inom samma organisation tenderar att uppfatta klimatet som mindre
kreativt. Ett klimat som inte langre uppfattas som kreativt kan leda till att talanger sager upp sig och

letar efter ett nytt arbete som ar mer stimulerande. (Lundmark & Bjérkman, 2011)

1.3. Generell definition av kreativitet

Kreativitet ar ett komplext begrepp som har manga olika definitioner. Piffer (2012) hanvisar till
Mayer (1999) som har granskat olika definitioner pa forskningsfaltet och sedan kommit fram till
foljande formulering: ”[...] creation of new and useful products including ideas as well as concrete
objects.” Hér utgor skapandet av en produkt eller idé grunden for vad som riknas som kreativitet.
Zeng, Proctor och Salvendy (2011) har en modernare och bredare tolkning av vad som konstituerar
kreativitet. Istallet for att fokusera pa resultatet av den kreativa processen, det vill séga
slutprodukten, betonas den malorienterade kognitiva process, antingen individuellt eller i team, som
ligger bakom den fardiga produkten eller idén. Piffer (2012) problematiserar detta och menar pa att
det inom tolkningens ramar blir oklart hur man egentligen méter kreativitet. Bor man méta
produktens eller ménniskans kreativitet? Vad som exakt asyftas med termen “slutprodukt” kan
ocksa skilja sig inom forskningsfaltet. Zeng, et al. (2011) har dven har, likt Mayer's definition av
kreativitet ovan, en inkluderande syn da en slutprodukt enligt honom kan komma till uttryck pa
manga olika satt utdver en klassisk materiell produkt; det kan bl.a. handla om en idé, 16sning eller

service.

1.4. Definition av kreativitet i arbetslivet

Oldham och Cummings (1996) definierar organisatorisk kreativitet som implementationen av
medarbetarnas idéer pa ett organisatoriskt plan. Medan kreativitet garna forknippas med
medarbetarnas kreativa potential pa invididniva kopplas innovation typiskt sett till organisationens
tillvaratagande och forverkligande av medarbetarnas potential. Kreativitet och innovativitet skulle
darfor kunna ségas ga hand i hand eftersom en organisation inte rimligen kan betraktas som kreativ
om den inte faktiskt verkstaller alla de kreativa idéer och forslag som personalen bér pa.
(Rasulzada, 2007)

1.5. Modeller kreativa processen
Det finns olika modeller i litteraturen som forsoker beskriva den process i vilken kreativitet skapas

och utvecklas. Medan vissa modeller tenderar att enbart fokusera pa den kognitiva processen som



kan leda till kreativitet véljer andra att lyfta kontextens betydelse i sammanhanget. Zeng, Proctor
och Salvendy (2010) har skapat en férenklad modell med namnet ”General model of the creative
process” som fokuserar pa individens kognition och uteldmnar kontexten. Modellen ar baserad pa
fyra olika kognitiva faser som kan leda till nya, men ocksa lampliga, slutprodukter som béade kan
vara materiella och icke-materiella. Den forsta fasen handlar om att identifiera och faststélla det
problem man vill 16sa i en viss given situation. Den andra fasen gar ut pa att individen
sammanstaller en méngd alternativa l6sningar till problemet som identifierats. N&sta steg handlar
om att sétta upp olika kriterier som kan anvandas for att analysera, justera och valja ut de I6sningar
som verkar bast. Den fjarde och sista fasen gar ut pa att implementera de idéer som verkar mest
lovande. Da modellen &r cirkuléar behéver inte alla faser komma i en forutbestamd ordning dar hela
den kreativa processen har en tydlig bérjan och ett givet slut. Processen kan ga i flera riktningar och
faserna kan avlésa varandra i olika konstellationer. (Zeng et al., 2011)

King (1998) som belyser kreativitet i samband med kompetensutveckling har utvecklat en annan
modell for den kreativa processen. Har tas kontexten i beaktning och man betonar att det maste
finnas en samverkan mellan individ och miljo for att kreativitet ska kunna uppsta. Utover
maéanniskors kognition spelar dven manniskors emotioner en viktig roll i King's modell som
rekonstruerats nedan i figur 1. King argumenterar for att emotionell intelligens till skillnad fran
kognition &r nagot manniskor kan utveckla hela livet. Det redogdrs dock inte exakt hur emotionerna
paverkar den kreativa processen. En intressant poang ar att de olika bestandsdelarna multipliceras
med varandra dd man menar att kombinationen av kognition, emotioner och kontext leder till att

synergieffekter uppstar.

Ability x Attitude x Opportunity = Creativity

(Cognition) (Emotion) (Organization) Problem solving

Figur 1. Kreativa processen inspirerad av King's modell.

1.6. ldéforslagssystem

| enlighet med King's modell ovan, som betonar kontextens viktiga roll for att organisatorisk
kreativitet ska kunna uppsta, behandlas har en vasentlig kontextuell forutséttning i detta avseende.
For att det just ska kunna finnas en samverkan mellan individ och miljo &r det viktigt att
organisationen har de ratta verktygen for att fanga upp medarbetarnas kreativa potential. Hur kan
organisationen ga till vaga for att samla in forbattringsforslag och idéer som personalen besitter?
Tsai (2001) menar pa att innovativa och larande organisationer anvander ny teknik och smidiga

system dar idéer fran medarbetarna enkelt kan komma till uttryck. Aven Lin (2011) lyfter vikten av
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att ha ett etablerat tekniskt system som mdojliggor insamling och spridning av kunskap och idéer
inom organisationen. Systemet beskrivs som en moderator som transformerar medarbetarnas
kreativitet till organisatorisk innovation.

Man kan rimligen anta att det finns en koppling mellan ett idéforslagssystem och ett kreativt
arbetsklimat eftersom personalen lar uppfatta klimatet som mer kreativt om det finns ett
vélfungerande forum dér ideer kan samlas in och utvérderas fritt. Landy och Conte (2010) som
refererar till Lewin et al. (1939) diskuterar skillnaden mellan ett demokratiskt klimat dar individerna
far ta ansvar, ta risker och paverka arbetsistuationen kontra ett autokratiskt klimat dar medarbetarna
kontrolleras och styrs uppifran av chefer och andra frontfigurer i den 6vre delen av organisationens
hierarki. Om det inte finns ndgot uppsamlingssystem for idéer kan klimatet sannolikt riskera att
uppfattas som autokratiskt vilket lar paverka den organisatoriska kreativiteten negativt.

1.7. Organisationsklimat

Goran Ekvall, professor i organisationspsykologi, har etablerat termen organisationsklimat som ar
tankt att beskriva och mata i vilken utstrackning en organisations arbetsklimat kan anses vara
kreativt. En organisations klimat, som ar en central del av arbetsmiljon, utgors av aterkommande
beteendemonster, attityder och kanslor som karaktariserar livet inom organisationen. Pa individniva
brukar man prata om det psykologiska klimatet da varje individ uppfattar beteendemaonster olika.
Alla individers olika uppfattningar konstituerar tillsammans organisationsklimatet som genomsyrar
arbetsmiljon i det vardagliga arbetet. Aven om det &r individerna som uppfattar klimatet pa
arbetsplatsen anses klimatet vara en obereoende enhet som existerar utanfor individernas
uppfattningar. (Ekvall 1987, refererat i Isaksen, Lauer, Ekvall & Britz, 2001) Klimatet skiljer sig
fran kulturen i den bemérkelsen att klimatet ar direkt observerbart medan kulturen omfattar djupare
och mer hallbara varderingar, normer och 6vertygelser inom organisationen. (Schneider, Brief, &
Guzzo, 1996)

1.7.1. Klimatet som moderator

Organisationsklimatet framjar forutsattningarna for att nya produkter, tjanster och arbetsmetoder
bade ska kunna skapas och utvarderas. De olika dimensionerna klimatet bestar av, som behandlas
lite 1angre fram, har visat sig ha positiva samband med hogre forséljningssiffror, 6kade
marknadsandelar, 6kad produktivitet och Iénsamhet, storre effekt av att implementera nya sociala
och tekniska system och en 6kad formaga att infora nya komplexa designer for olika arbetsmetoder
(Firenze, 1998, refererat i Isaksen & Ekvall, 2010). Isaksen och Ekvall refererar ocksa till Davis
(2000) som genomfdérde en global innovationsenkét och fann att organisationer som hade hogre

poang pa de olika klimatdimensionerna ocksa hade en battre tillvaxt avseende borsvarde, intakter
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och lénsamhet.

Ekvall har gjort en dversiktlig modell som beskriver klimatets centrala roll i processen mellan
in-put och out-put i en organisation, se rekonstruktionen av denna i figur 2. Modellen paminner om
systemteori till den grad att man satsar olika tillgangar (in-put) i ’systemet”, det vill siga
organisationen, som ar tankta att ge fruktbara effekter (out-put). Tillgangar kan bland annat vara
kapital, ravaror, anlaggningar, utrustning, produkter, kunskap och sérskild kompetens. Genom att ta
tillvara pa dessa tillgangar och investera dessa i organisationen efter basta formaga ar tanken att
kritiska parametrar som vinst, innovationer, produktivitet, kvalitet, trivsel och valbefinnande ska
utokas och optimeras (Isaksen et al., 2001). Vad &r det da som star emellan de investerade
tillgangarna och énskvarda effekter som kan uppsta?

Ekvall talar om klimatet som en mellankommande variabel i processen mellan in-put och out-put
i en organisation. De olika effekterna som tillgangarna ar tankta ett leda till ar enligt denna modell
avhangiga klimatet da klimatet bade paverkar de organisatoriska och psykologiska processerna.
Klimatet i sig sjalvt producerar ingenting men fungerar som en moderator som antingen forstarker

eller forminskar effekterna av de disponibla resurserna.

TILLGANGAR: Kapital Anldggningar
Ravaror Utrustning Produkter Know-how _

!

KLIMAT

ORGANISATORISKA och
PSYKOLOGISKA PROCESSER

"

EFFEKTER: Vinst Kvalitet
Innovationer Trivsel
Produktivitet Valbefinnande

Figur 2. Inspirerad av modellen for klimatet som moderator i Ekvall (1990).

De organisatoriska processer som klimatet paverkar kan vara samarbete mellan individer,
samordning mellan enheter och funktioner, problemlésning, beslutsfattande, planering och
uppfoljning. Aven psykologiska processer som larande, identifikation och motivation &r i higsta
grad anknutna till klimatet. En viktig podng i modellen som presenterats ovan dr att effekterna av
verksamheten aterverkar pa bade klimatet och de tillgangar som finns. Klimatet paverkas av

12



effekterna eftersom beteenden, attityder och kénslor i organisationen lar influeras pa olika satt om
organisationen uppvisar goda kontra negativa resultat. Om organisationen ar framgangsrik skapas
ocksa mer utrymme for att investera i tillgangar och satsa nya resurser for att organisationen ska
kunna expandera. (Ekvall, 1990)

Oauvsett till vilken utstrackning klimatet anses vara kreativt i en organisation finns det
naturligtvis fler forklaringar till ménniskors beteenden. Motivation, som vi delvis berdrt ovan i form
av organizational commitment, ar en relevant faktor som inte star i motsattning till klimatet utan
snarare bor betraktas som en kompletterande forklaring. Aven om klimatet i sig sjalv ar en egen och
utomstaende enhet upplever och tolkar individer denna olika. Beroende pa individernas upplevelse
och tolkning av klimatet kan de saledes bete sig olika trots att de verkar inom ett och samma klimat.
(Ekvall, 1990)

Ekvall poangterar ocksa att en klimatmatning inte & samma sak som attityd- och
trivselundersokningar. | attityd- och trivselundersokningar ar deltagarna subjektiva och beskriver
hur de k&nner och upplever olika aspekter av arbetsplatsen. Det blir de anstalldas k&nslomassiga
reaktioner och vérderingar som blir underlag for resultatet. I en klimatmétning fyller de enskilda
organisationsmedlemmarna funktionen som observatdrer och beskrivare av den psykologiska
situationen pa arbetsplatsen. Utgangspunkten &r att deltagarna ska forsoka vara objektiva vid
bedémningen och att samtliga deltagares bedomningar vags samman till ett organisationsmatt.
(Ekvall, 1990)

1.7.2. Tio klimatdimensioner

Klimatformularet som Ekvall skapat bestar av tio olika klimatdimensioner som bland annat &r
relevanta for organisationens formaga till nytankande och forandring men ocksa for andra aspekter
som beror arbetsmiljon. | formuléret bestar varje dimension av fem fragor. De fem fragorna
paminner om varandra for att starka klimatdimensionens validitet, det vill séga att fragorna ar tankta
att korrelera med varandra inom samma klimatdimension for att man ska kunna vara saker pa att
man mater det man avser att mata. Nedan foljer en dversiktlig genomgang av de tio

klimatdimensionerna.

1 UTMANING — Hur stort engagemang har de anstallda for organisationen och dess
malsattning? Om organisationen far hdga poang pa Utmaning innebér det att medlemmarna
upplever en hdg grad av motivation, arbetsgladje och meningsfullhet i det vardagliga
arbetet.

1 FRIHET — Hur pass sjalvstandiga ar manniskorna i organisationen? | ett klimat med stor

frihet finns en rérlighet bland de anstallda dér man tar kontakt med varandra for att dela
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information och sprida kunskap, ldgga upp arbetet efter eget huvud, ta egna initiativ och
fatta egna beslut.

IDESTOD — Hur bemdts nya idéer? | ett idéstodjande klimat &r idéer och uppslag valkomna
bland chefer och arbetskamrater. Man &r lyhérda gentemot varandra och uppmuntrar initiativ
i en konstruktiv och positiv anda.

TILLIT/OPPENHET - Finns det en kinslomassig trygghet som praglar arbetsplatsen dar
alla vadgar komma fram med sina idéer och asikter? Om det forekommer en hog grad av tillit
i klimatet vagar manniskorna pa arbetsplatsen ta initiativ utan att vara radda for
bestraffningar eller andra negativa paféljder. Det rader en 6ppen och rak kommunikation dar
alla far komma till tals.

LIVFULLHET/DYNAMIK — Hur pass dynamisk &r organisationen? En organisation med
hoga poang pa denna dimension har typiskt sett en handelserik vardag dar man inte ar radd
for att tinka om eller prova nya arbetsmetoder. Det finns en slags psykologisk turbulens i ett
livfullt klimat dar méanniskor upplever att det dr ”full rulle” och att det ar fart och flakt” pa
jobbet.

LEKFULLHET/HUMOR — Ar atmosfaren pa arbetsplatsen lattsam? Pa en lekfull
arbetsplats vagar manniskor skoja och skamta utan att bli stamplade som oseridsa
medarbetare. Jobbets allvar dominerar inte egenmaktigt utan kombineras snarare med roliga
historier och tokiga idéer.

DEBATT/MANGFALD - Finns det en méangfald i organisationen i den bemérkelsen att
olika synpunkter, idéer, erfarenheter och kunskaper bade mots och kolliderar? Pa en
arbetsplats med manga debatter finns det plats for olika roster och folk drar sig inte for att
l&gga fram sina idéer.

KONFLIKTER — Férekommer mycket personliga emotionella spanningar? Har mats
spanningar mellan personer istallet for idéer som maéts i Debattdimensionen. Om konflikter
uppstar i hog utstrackning finns det ett hat mellan grupper och enskilda individer i
organisationen. Vardagen karaktariseras av intriger, bakféallor och skvaller. Inte heller tillh6r
det ovanligheterna att man baktalar varandra.

RISKTAGANDE — Tenderar organisationen att ha en hog toleransniva nar det galler
osdkerhet? Pa arbetsplatser dar man tar manga risker handlar man snabbt, utnyttjar sérskilda
tillfallen nér de dyker upp och har en 6ppen instélining som kommer till uttryck genom att
man gdrna provar sig fram istéllet for att behtva utreda forst.

IDETID — Finns det tillrackligt med tid for att utarbeta nya idéer? Om det finns rikligt med
idé-tid finns det utrymme for att diskutera och testa impulser och nya férslag. Forslagen
ligger utanfor de vanliga arbetsuppgifternas ramar, de &r inte planerade pa férhand och
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organisationen ser ocksa till att verkligen anvanda sig av dessa majligheter.

Klimatdimensionerna ’Debatt” och ”Konflikter” kan uppfattas som snarlika men det finns en skarp
skiljelinje mellan dem trots att bada dimensionerna handlar om motséttningar. Denna skiljelinje har
ocksa kunnat bekraftas av klimatméatningar som Ekvall (1990) genomfort dar man kunnat konstatera
att Debatt &r stimulerande for kreativiteten medan Konflikter hdmmar den. Som berérts ovan
innebar hoga poang pa Debatt att det forekommer manga motséttningar mellan idéer vilket
stimulerar kreativitet i en prestigelds anda. Nar olika tankar, kunskaper och erfarenheter kan stallas
mot varandra och utvarderas i en konstruktiv miljo uppstar saledes nya vardefulla synsatt och
I6sningar pa relevanta problem. Hoga poang pa Konflikter bor dock varken forknippas med
kreativitet eller problemlésning i nagon bemérkelse. Det ar inte ovanligt att foretag lyfter
forekomsten av konflikter som nagot positivt eller som nagot som atminstone genererar fler
perspektiv vilket i sig ar positivt och bor leda till en inspirerande och nytdnkande arbetsmiljo. Det ar
dock en riskabel utgangspunkt att glorifiera alla typer av motsattningar inom organisationen. Nar
anstélldas arbetsdagar praglas av intriger, hat, fallor och att man baktalar varandra forbrukas all
energi till dessa krig och till att forsoka léka alla psykiska sar som oundvikligen uppstar. | en sadan
arbetssituation finns det ingen kraft till dvers for att uppmuntra, stimulera och skapa nya idéer som

kan ge vardefulla insikter och ta organisationen till nya nivaer. (Ekvall, 1990)

1.8. Andra kontextuella faktorer

Efter att ha gatt igenom organisationsklimat ovan foljer nedan en kort redogorelse for nagra andra
faktorer som kan tankas paverka en kreativ kontext; motivation, ledarskap och fysisk arbetsmiljo.
Tanken &r inte att djupdyka i nagot av dessa amnen da framférallt de tva forsta ar stora
forskningsfalt som skulle kréva betydligt mer utrymme i detta arbete vid en mer utférlig
genomgang. Det kan dock vara pa sin plats att behandla dessa oversiktligt i syfte att aterge en storre
helhet kring kontextuella faktorer som ar relevanta for fraimjandet av kreativitet. For att avgransa
vart arbete ar huvudfokus i denna studie kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning och sjukskrivning i

forhallande till organisatorisk kreativitet. Arbetsbelastning och sjukskrivning behandlas langre fram.

1.8.1. Motivation

Det finns fler aspekter som HR-funktionen kan paverka i syfte att skapa en kreativ och trivsam
kontext. Eftersom arbetstillfredsstallelse &r relaterat till personalens tendens att vilja lamna eller
stanna pa arbetsplatsen (Fransson Sellgren, 2007, refererat i Lundmark & Bjérkman, 2011) ar det
viktigt att personalen &r motiverad sa att den stannar kvar. Landy och Conte (2010) foreslar att man

kan designa och organisera medarbetarnas arbetssituation i enlighet med Job Enrichment vilket
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egentligen ar en utveckling av Maslow's behovstrappa. Rent praktiskt ser man till att medarbetarna
far anvanda olika sorters fardigheter och att de far mojligheten att vara autonoma, utfora olika typer
av arbetsuppgifter, inse vérdet av det utforda arbetet och fa feedback pa resultatet. Med dessa
faktorer i beaktning ar det tankt att personalens arbeten berikas vilket samtidigt gér de motiverade
och leder till att de gdrna stannar kvar pa arbetsplatsen. Med en motiverad personal som trivs pa
jobbet blir mojligheterna till ett kreativt arbetsklimat storre eftersom arbetstillfredsstallelse &r
relaterat till arbetsklimatet (Fransson Sellgren, Ekvall & Tomson, 2008).

1.8.2. Ledarskap

For att arbetsmiljon ska uppfattas som kreativ bland personalen ar det ocksa viktigt att det finns ett
tydligt och genomtankt ledarskap som driver organisationen och arbetsplatsen pa ett satt som
stimulerar kreativitet. | Landy och Conte (2010) skiljer man pa uppgiftsorienterat ledarskap och
relationsorienterat ledarskap som har sina rotter fran University of Michigan. | studierna som
universitet bedrev fann man att det &r viktigt som ledare att inféra struktur och ordning med tydliga
arbetsuppgifter samtidigt som det ar viktigt att ha goda relationer med de understallda och varda
dessa val. Till skillnad fran Ohio State University som ocksa studerat de olika typerna av ledarskap
fann University of Michigan att det ocksa ar viktigt att de understallda far vara med och paverka
olika beslut och idéer i samlad grupp vilket de kallar for deltagande ledarskap. Det & med andra ord
viktigt att de understéllda inte bara far kommunicera med chefen individuellt utan att de undestéllda
aven far chansen att paverka beslut och idéer i grupp tillsammans med chefen. Detta skulle man
kunna koppla till att det aterigen ar centralt for kreativiteten att medarbetarna far chansen att
komma med idéer och paverka arbetssituationen. 1déforslagssystem som behandlats tidigare och
moten med ledarna skulle kunna komplettera varandra i syfte att omsatta tankar och idéer till

innovationer.

1.8.3. Fysisk arbetsmiljo

Dul, Ceylan och Jaspers (2011) testade tre olika variablers relation till kreativitet pa totalt 27 olika
foretag. De fann bl.a. att den fysiska arbetsmiljon ar positivt och signifikant relaterad till kreativa
handlingar. Dock hade den fysiska arbetsmiljon ett svagare samband med kreativitet jamfort med
den sociala miljon (som paminner om klimatet) och medarbetarnas personlighet. Den fysiska
arbetsmiljon verkar saledes ha en betydligt mer blygsam roll i férhallande till kreativitet &n den
psykologiska arbetsmiljon. Personlighetsfaltet kommer att utelamnas helt i detta arbete da var
utgangspunkt ar att personalens kreativitet kan stimuleras pa ett organisatoriskt plan.
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1.9. Arbetsbelastning

Det ter sig nu tydligare att kontexten &r en omstandighet som inte bor forringas nar det kommer till
kreativitet. Vad galler kontexten pa arbetsplatser ar dven faktorer som stress och arbetsbelastning
viktiga att lyfta fram, inte bara for det generella valmaendets skull, utan dven for att det ar tva
faktorer som kan paverka kreativiteten pa arbetsplatser (de Jonge et al., 2012). Arbetsbelastning kan
relateras till stress exempelvis genom att for hog arbetshelastning tillsammans med undermalig
aterhamtning kan leda till alltfor hog stress. Detta i sin tur kan resultera i minskad kreativitet samt
sjukskrivning. Man ska dock aven komma ihag att for att kreativiteten ska kunna florera kréavs det
generellt sett att det pa individen foreligger ett visst matt av arbetsbelastning, i form av kognitiva
krav (Karasek, 2008). Om malet &r halsosamma och kreativa medarbetare resulterar det hela saledes
i en balansgang dar man varken bor strava efter att undvika att satta krav pa individen eller for den
delen satta for hdga krav och arbetsbelastning pa individen. Rimligtvis ter det sig oftast pa det viset
att det ar scenariot som praglas av en hog grad av arbetsbelastning som dominerar. En valdigt hog
arbetsbelastning kan fran arbetsgivarens sida spegla uttryck for forsok till effektivitet eller brist pa
resurser och det kan tyckas rimligt att en hog arbetsbelastning ar 16sningen pa problemen. | sjalva
verket riskerar man att fa motsatt effekt med for hog arbetsbelastning vilket kan leda till alltfor hog
stress om inte aterhamtningen fran arbetsbordan lyckas. Stressen i sin tur kan forutom halsoskadliga
effekter &ven leda till bristféallig kreativitet och sjukskrivning vilket skulle innebéra att
arbetsbelastningen lett till det motsatta i férhallande till arbetsgivarens initiala hopp om en 6kad
produktivitet (de Jonge et al., 2012).

De Jonge et al. (2012) pekar aven pa att arbetsbelastning kan utgéra en problematiserande faktor
genom att det ofta finns svarigheter med att minska kraven pa arbetsplatsen d&ven om man hade
velat. Istallet bor fokus ligga pa att 6ka de resurser som anvéands och behover anvandas i
yrkesutovandet. Resurser avser har de psykosociala tillgangar som finns tillgangliga pa
arbetsplatsen (Hobfoll, 2002). | studien av de Jonge et al. (2012) lyfter man &ven fram vikten av att
aterhamta sig fran alla krav pa arbetsplatsen. Aterhdmtning syftar hér till ’[...] the process during
which an individual’s functioning returns to its prestressor level and in which strain is reduced.”
(Meijman & Mulder, 1998, refererat i de Jonge et al., 2012, s. 322). Processen aterhamtning kan
saledes ses som en motsats till job demands. Om aterhdamtningen kan ske kommer det enligt de
Jonge et al. att leda till att individens prestationsformaga samt hélsotillstand blir battre. Om
aterhamtningen & andra sidan inte kan ske kommer prestationsformaga och halsa paverkas i motsatt
riktning och individen kommer paborja foljande arbetsdag i ett tillstand som karaktariseras av
undermalighet vilket gravt forminskar majligheterna till att vara kreativ pa arbetsplatsen. Pa sa vis
kan aterhamtning ses som en faktor som kan agera modererande mellan arbetsbelastning och stress,

dar det avgors om den hdga arbetsbelastningen leder till negativa konsekvenser eller ej.
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Vidare beskriver Karasek i sin demand-control modell att det ar tva faktorer som ar framstaende
vid framkallandet av stress; job control och job demands (Karasek, 1979, refererat i Landy & Conte,
2010). Job control syftar hér till kontroll i form av en kombination av handlingsfrihet géllande
anvandandet av olika sorters kompetenser samt hog grad av autonomi i yrket. Job demands & andra
sidan syftar till den arbetsbelastning man har samt de intellektuella ansprak som arbetet gor.
Karasek redogor for hur olika kombinationer av de tva faktorerna kontroll och krav resulterar i olika
typer av arbeten vilka har olika stressnivaer som konsekvens. For att exemplifiera detta hittar vi
yrken sasom arkitekt dér kontrollen &r hog och kraven ar laga (low strain job) medan exempelvis
lakare och rimligtvis aven personer inom HR-funktioner aterfinns dar bade kraven och kontrollen ar
hog (active job). Vidare finner vi exempelvis vaktmastare dar bade kontrollen och kraven ar laga
(passive job), samt dar kontrollen &r 1ag men kraven ar hoga finner vi yrken som till exempel
brevbérare (high strain job). Karasek fann att den sistndmnda kombinationen, med hdga krav och
lag kontroll, korrelerar positivt med psykisk dveranstrangning sdsom utmattning och depression
samt missndje med sitt arbete. P4 motsatt vis tenderar kombinationen som karaktariseras av hoga
krav samt hog kontroll, active jobs, att vara av halsoframjande och stimulerande karaktar samt
korrelera positivt med hdg arbetstillfredsstallelse. (Karasek, 1979, refererat i Landy & Conte, 2010)
Karaseks demand-control modell tyder saledes pa att om héalsosamma, kreativa och produktiva
medarbetare ar ndgot som efterstravas bér man undvika och motverka faktorer i arbetet som liknar
de som man finner hos high strain jobs samt stréva mot de faktorer som man finner bland active

jobs.

1.10. Stress

Vad hander om aterhamtningen inte &r tillracklig, eller om arbetsbelastningen och de arbetsméssiga
kraven pa individen &r alltfor stora? Quick, Wright, Adkins, Nelson och Quick (2013) diskuterar
detta. De menar att en méngd konsekvenser ar att vanta, daribland stress, forsamrad kreativitet och
produktivitet, fysiska och psykiska akommor och sjukskrivning. En viktig distinktion att géra nar
man diskuterar specifikt stress &r att den dels skiljer sig dver olika nivaer; akut eller kronisk, men
aven vad det ar for typ av stress; distress eller eustress. Det &r inte den akuta stressen dar stressnivan
tillfalligt hojs for att dérefter dterga till "normalnivén” efter paverkan fran en stressor som brukar
ses som ett problem. Istéllet ar det den kroniska stressen dar upplevelsen av stress existerar en
langre period som gor att aterhamtningsperioden ocksa skjuts langre och langre fram som kan
utgora en problematiserande omstandighet eftersom detta i sin tur kan fa konsekvenser sasom
forsamrad arbetsprestation, utmattning och kontraproduktivt beteende. Vidare bor man dven belysa
distinktionen mellan distress och eustress. Generellt sett nar man talar om de paféljder som stress

kan fa talar man om distress och de negativa konsekvenserna som stress kan leda till. Det ar viktigt
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att dven lyfta fram att nar de personer som exempelvis arbetar med HR utsétts for stress finns det
ocksa en mojlighet att det leder till eustress. En béttre hantering av stress kan utveckla nya
fardigheter och styrkor som 6kar motstandskraften mot distress vilket i sin tur kan paverka
mojligheterna till att vara kreativ (Quick et al., 2013).

Ytterligare en viktig poang att belysa nar man diskuterar arbetsbelastning, krav pa arbetplatsen,
stress och sjukskrivning &r att det finns en stor mangd faktorer som spelar roll och flertalet av dessa
ar individbaserade (Quick et al., 2013). Faktorer som kan ha en inverkan pa stress kan vara bade
externa, sasom ens sociala natverk, samt interna, sasom hardiness, typ A beteende, personlighet och
locus of control men dven den diet och niva av fysisk aktivitet man har och ens socioekonomiska
status. Vart att namna ar aven att flertalet av dessa faktorer ar dynamiska, d.v.s. man kan arbeta pa
att bli battre pa att hantera stress men man kan aven bli sdmre pa att hantera stress om anvandning
eller évning uteblir. Aven det sétt som individen betraktar handelser pa spelar roll; cognitive
appraisal. Den enskilda beddmningen av ett och samma stimulus kan till exempel variera mellan
positiv och negativ valens helt beroende pa vem det ar som gor bedémningen och reaktiviteten som
foljer skiljer sig darmed ocksa (Quick et al., 2013).

Quick et al. (2013) lyfter vidare fram att htga grader av faktorer som utsatter en individ for
stressrisk kan dvervaldiga individen aven om denne dven har hog niva pa de faktorer som kan
hjalpa mot distress. Laga nivaer av riskfaktorer kan leda till uteblivna negativa konsekvenser och

positiva konsekvenser i form av kat motstand mot stress.

1.11. Sjukskrivning

Ibland kan dock kraven bli for hdga vilket i slutandan kan resultera i franvaro fran arbetet pa grund
av sjukskrivning. Sjukskrivning i sin helhet, saval korttids- som langtidssjukskrivning och dess
bakomliggande och hélsoskadliga orsaker &r givetvis viktiga att motverka, inte bara fér hdlsans
skull, utan dven pa grund av att organisationen kan paverkas genom forsamrad prestation t.ex. pa
grund av nedsatt formaga till kreativitet (Inoue et al., 2010; de Jonge et al., 2012).

Orsakerna till sjukskrivning ar manga och mangfacetterade. Det kan t.ex. handla om psykisk
stress, tdvlingsmoment och pausbrist, bristfallig motion, depression m.fl. vilket i sin tur kan leda till
O6mhet, trotthet, vark och smérta. (Liukkonen, n.d.). I en studie av Bourbonnais och Mondor (2001)
undersoktes bland annat sambandet mellan job strain, som definierat av Karasek, och
korttidssjukskrivning, som enligt denna definition varade mellan en och fem dagar. Studien pekade
pa resultat i enlighet med tanken att en association finns mellan sjukskrivning och job strain.

Vidare pavisar Hultin, Lindholm, Malfert och Moller (2012) att frekvent korttidssjukskrivning
tenderar att senare resultera i langtidssjukskrivning och att sjukfranvaro med mer an 15 dagar per ar

innebar en riskfaktor for uppsagning och arbetsloshet. Detta pekar pa olampligheten for
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medarbetare att anstranga sig dver sina resurser och vara sjukskriven under korta perioder for att
aterhamta sig istéllet for att bearbeta de strukturella arbetsmassiga orsakerna till franvaron och pa
sikt framgangsrikt kunna undvika sjukfranvaro.

Aven Inoue et al. (2010) undersokte betingelser kring job strain som definierat enligt Karasek
men har i samband med depressive disorder sasom depressivt humor och stamning. Depressive
disorder ar en av de vanligaste orsakerna till langtidssjukskrivning fran jobbet och kan leda till
avsevart forsamrad halsa och produktivitet pa arbetsplatsen. I studien fann man bland annat ett
samband mellan hdg role ambiguity, 1ag job control och forekomsten av sjukskrivning i 30 dagar
eller mer pa grund av depressiv sjukdom. Detta kan vara relevant for anstallda pa HR-funktioner,
saval som for andra funktioner, eftersom man da vet i vilken riktning det kan vara lampligt att rikta
sina interventioner i syfte att motverka de negativa konsekvenser som kan f6lja, forutsatt att det
visar sig vara ett omrade med brister for den aktuella arbetsplatsen (Inoue et al., 2010).
Sjukskrivningens relation till kreativiteten &r tveeggad. A ena sidan skulle sjukfranvaron kunna ses
som en frizon, dér aterhamtning fran alltfor hoga krav och hg stress kan ske. A andra sidan finns
det indikationer pa att sjukfranvaro under korta perioder tenderar att leda till sjukskrivning under
langre perioder vilket sannolikt inte ar positivt for kreativiteten — hur kreativ ar det mojligt att vara i

sitt yrkesutévande om man standigt ar sjukskriven?

1.12. Privat och offentlig sektor

Det for foreliggande studie relevant att differentiera den privata fran den offentliga sektorn. Laing
(2003) som forskat kring skillnader mellan sektorerna menar att medan intressen i den privata
servicesektorn kretsar kring konkurrens samt att maximera t.ex. effektivitet och Iénsamhet &r det
snarare faktorer som jamlikhet och social rattvisa som karaktériserar den offentliga servicesektorns
fokus.

Organisationsklimatet kan som tidigare namnt utgdéra en bra grund for att kreativitet och
forandring ska kunna florera. Eftersom arbetsmarknaden pa satt och vis &r polariserad kan det vara
relevant att belysa hur varderingar och engagemang skulle kunna tankas pragla arbetsmiljon pa
olika s&tt inom privat och offentlig sektor. | en studie av Lyons, Duxburys och Higgins (2006) har
jamforelser gjorts mellan medarbetares varderingar och engagemang pa flertalet kanadensiska
organisationer i de olika sektorerna. Deltagarna i studien definieras som kunskapsarbetare och &r
tjansteman som exempelvis jobbar inom administration och ledarskap. Resultatet kan tydas som att
det inte finns nagon grundlaggande skillnad i véarderingar som gor att manniskor soker en karriar
inom den ena eller den andra sektorn. En av de vésentliga upptéckterna ar bland annat att anstallda
inom offentlig sektor varken &r mer altruistiska eller mindre sjalvupptagna an anstéllda inom privat

sektor. Antagandet att offentligt anstéllda drivs av helt andra motiv an anstéllda inom privat sektor
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sétts darmed i gungning.

En skiljelinje som daremot utmynnat ur samma studie som ndmnts ovan ar att anstéllda inom
privat sektor varderar prestigefyllt arbete mer an anstéallda inom offentlig sektor. Detta kan bero pa
att offentliga institutioners anseende forsamrats bland medborgare och att manniskor som vérderar
prestige hogt darfor séker jobb inom privat sektor. Alternativt kan en forklaring vara att offentligt
anstallda, i skuggan av den morka bild som ofta aterges kring offentlig sektor, tonar ner betydelsen
av prestige nar de rapporterar sina varderingar kring arbetet. (Volcker, 1989; Zussman, 1997,
refererat i Lyons et al., 2006)

Lyons, Duxburys och Higgins (2006) hittade aven skillnader mellan sektorerna betréffande
organizational commitment, d.v.s. den grad av engagemang en anstélld uppvisar gentemot sin
organisation. Anstéllda inom privat sektor uppvisar storre engagemang till sina organisationer
jamfort med offentligt anstéllda. Detta kan enligt forskarna i studien tolkas som att ett farre antal
anstallda inom offentlig sektor har mal och vérderingar som ar kompatibla med sina respektive
organisationers mal och varderingar.

En annan forklaring kan ocksa vara att begreppet “organisation” kan ha olika betydelse for
anstéllda inom de olika sektorerna. Engagemang till sin organisation i privat sektor handlar oftast
om engagemang gentemot sitt “foretag” eller “firma” vilket &r enkelt att tyda. Inom offentlig sektor
ar det svarare att beskriva gentemot vad man egentligen kanner engagemang. Det kan rimligen vara
sa att offentligt anstallda inte upplever att de har speciellt starka eller direkta band till
organisationen utan snarare till den bakomliggande institutionen eller fértroendeuppdraget de
tilldelats. Kanske anstallda inom offentlig sektor upplever ett mer direkt engagemang gentemot
allménheten istéllet for organisationen de verkar inom. (Zeffane, 1994)

Fortsattningsvis diskuterar Riphahn (2004) i sin artikel skillnader mellan offentlig och privat
sektor i Tyskland gallande franvaro fran arbetet. Det antas att de som arbetar i den offentliga sektorn
har mer franvaro fran arbetsplatsen pa grund av att anstéllningstryggheten dar ar hogre samt att det
ar avsevart mindre risk for sa kallad ”demand shock”, d.v.s. fenomenet att plotsliga hiindelser leder
till antingen minskad eller dkad efterfragan pa tjanster eller varor jamfort med privat sektor. Detta
skulle kunna innebéra att personer inom den privata sektorn har incitament att inte vara franvarande
eftersom sannolikheten dar &r storre att de blir av med jobbet jamfért med de som arbetar inom
offentlig sektor. Man har dven kunnat se att franvaron minskar pa arbetsplatser i ekonomiskt daliga
tider och i tider da arbetslosheten &r hog (Riphahn, 2004).

Om arbetsbelastningen &r alltfor hog till den grad att de anstallda maste sjukskriva sig for att
aterhamta sig, samtidigt som sjukskrivningen uteblir pa grund av t.ex. den lagre
anstallningstrygghet som finns i den privata sektorn skulle det kunna innebara att aterhamtning inte

sker. Detta i sin tur kan resultera i att hélsotillstandet, kreativiteten, och prestationsformagan hos
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medarbetarna forsamras. FOr organisationer i den privata sektorn skulle detta kunna vara
problematiserande eftersom det kan verka som om en lag grad av sjukfranvaro féreligger medan det
i realiteten kanske 4r sa att manga fler hade behovt sjukskriva sig for att fa aterhamtning. En hogre
grad av aterhamtning hade i sa fall kunnat resultera i en annu hogre kreativitet som gjort att
organisationen pé sikt blomstrat (de Jonge et al., 2012). A andra sidan &r det svart att utréna om hur
mycket som den lagre anstallningstryggheten som de privatanstallda erfar faktiskt paverkar
sjukfranvaron. Oavsett grad av paverkan kan man dock se tecken pa att den offentliga sektorn
praglas av hogre grader av sjukfranvaro. Detta kan kopplas till dels Bourbonnais och Mondors
(2001) undersokning som pekar pa att det existerar en association mellan job strain och
korttidssjukskrivning men dven studien av Hultin et al. (2012) som lyfter fram att
korttidssjukskrivning inte séllan resulterar i langtidssjukskrivning. Sjukfranvaron speglar ofta
underliggande problem sasom for hog arbetsbelastning, distress, samt franvaron av ett kreativt
arbetsklimat, vilka i sin tur har ett negativt samband med kreativitet. Detta kan i sin tur leda till att
organisationen inte kan na upp till de kreativitetsnivaer som annars hade varit mojligt (Liukkonen,
n.d.; Quick et al., 2013; de Jonge et al., 2012).

1.13. Syfte
Tanken med denna uppsats &r att undersoka hur upplevt kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning och
sjukskrivning ar relaterade till organisatorisk kreativitet. Eftersom HR typiskt sett jobbar med och
kring dessa fragor valdes denna funktion som utgangspunkt. Kreativitet kan vara viktigt for HR-
funktioner i flera olika avseenden; genom idéfdrslagssystem och méten med évriga medarbetare
kan HR utveckla nya arbetsmetoder och innovativa praktiska lésningar som kan ha betydelse for
hela personalens arbetstillfredstéllelse men ocksa for att nya produkter eller tjanster ska kunna
utformas i syfte att halla organisationen konkurrenskraftig. HR ansvarar ju trots allt for hela
organisationens manskliga resurser vilket innebar att de har mojlighet att i alla fall indirekt paverka
hela organisationens kreativa formaga.

| syfte att formedla ett holistiskt perspektiv betréffande olika aspekter som kan vara relevanta i
skapandet av en kreativ arbetsmiljo har &ven andra kontextuella faktorer som bl.a. motivation och
ledarskap behandlats 6versiktligt. Forutom att identifiera sambanden mellan upplevt kreativt
arbetsklimat, arbetsbelastning, sjukskrivning och organisatorisk kreativitet ar det ocksa intressant att
soka svar pa hur dessa tre faktorer kan forutsaga organisatorisk kreativitet. Eftersom
arbetsmarknaden ar polariserad i den bemarkelsen att det finns en privat och en offentlig sadan
tanker vi oss dven att det kan vara vért att belysa hur upplevd organisatorisk kreativitet, kreativt
arbetsklimat, arbetsbelastning och sjukskrivning skiljer sig mellan HR-medarbetare i privat kontra

offentlig sektor.
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1.14. Hypoteser

1. Det finns ett samband mellan upplevt kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning, sjukskrivning och
upplevd organisatorisk kreativitet hos HR-medarbetare.

2. Variablerna upplevt kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning och sjukskrivning kan till stor del
predicera upplevd organisatorisk kreativitet hos HR-medarbetare.

3. Det finns en skillnad i upplevt kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning, sjukskrivning och upplevd
organisatorisk kreativitet beroende pa om man som HR-medarbetare arbetar inom privat eller

offentlig sektor.
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2. Metod
2.1. Deltagare
Malet for foreliggande undersokning var att ha 100 deltagare; 50 inom privat sektor och 50 inom
offentlig sektor. Detta malet uppnaddes; totalt deltog 112 personer varav 56 personer fran offentlig
sektor och 56 personer fran privat sektor. Konsfordelningen speglade den konsfordelning som ofta
verkar foreligga pa universitetsutbildningar inom personal- och arbetslivsfragor vilket ar ca 80%
kvinnor och 20% man (t.ex. Universitets- och hogskoleradet, 2013). Ca 60% av deltagarna var
antingen i aldern 26-35 ar eller i aldern 36-45 ar (ca 30% vardera). Bland 6vriga deltagare var
majoriteten 46 ar och uppat. Nastan 70% av deltagarna svarade att de hade en hdgskoleutbildning
avklarad som var langre &n tre ar. Ungefar lika manga uppgav att de endast hade en
gymnasieutbildning i bagaget eller en hogskoleutbildning som var kortare &n tre ar (ca 14 %
vardera). Den stora majoriteten av deltagarna svarade att de hade rollen som medarbetare inom HR
(ca 70%) medan resten uppgav att de var ledare inom HR utom nagra undantag som svarade att de
hade en annan roll inom HR. Omkring 50% av deltagarna uppgav att de varit anstéllda inom
organisationen 1-5 ar. Ca 20% svarade att de varit anstallda mindre &n ett ar och évriga deltagare
var jamnt fordelade mellan resterande svarsalternativ (6-10 ar och 11-15 ar var nagot vanligare an
dvriga svarsalternativ som innebar &nnu langre anstallningstid). Ungefar 80% av deltagarna uppgav
att de jobbade heltid och omkring 15% fyllde sjalva i manuellt hur mycket de jobbade som var allt
ifrdn 20% till 140% plus ett antal deltagare som anda fyllt i 100% trots att heltid var det forsta
svarsalternativet man kunde valja. Uppskattningsvis kontaktades ungefar 150 foretag totalt. Typen
av arbetsplats deltagarna hade varierade stort saval mellan som inom sektor. Inom den offentliga
sektorn arbetade alla pa diverse myndigheter. Dessa myndigheter i sin helhet hade huvudsakliga
uppgifter inom bland annat sakerhet, administration, kontroll och reglering. Inom den privata
sektorn arbetade dels en stor del av deltagarna inom detaljhandeln, dels en mindre del inom
bemanningsforetag. Gemensamt for samtliga deltagare var att alla jobbade med personalfragor i
nagon form; arbetsmiljorelaterade uppgifter, urval och rekrytering, bemanning och schemalaggning,
kompetensutveckling, arbetsratt, olika administrativa arbetsuppgifter m.m.

2.2. Material

En kvantitativ ansats valdes i form av en enkatundersékning med det bakomliggande syftet att
urskilja statistiska monster kring kreativitet och tre olika forutsattningar for att kreativitet ska kunna
uppsta bland HR-medarbetare i organisationer i Sverige. Dels var sambanden mellan organisatorisk
kreativitet och de olika forutsattningarna av intresse men ocksa om dessa skiljer sig mellan privat
sektor och offentlig sektor. En internetbaserad enkét utarbetades for att samla in data. Denna

datainsamlingsmetod valdes med flera olika motiv som bakgrund. Dels kunde saval tid som miljo
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sparas och ekonomiska kostnader hallas nere, dels innebar det en underlattande faktor i form av att
all data kunde 6verforas direkt fran internetenkaten till SPSS. Ett annat motiv var att inkludera HR-
medarbetare i organisationer fran hela Sverige for att 6ka generaliserbarheten samt av praktiska skal
som grundar sig pa att HR-funktionerna typiskt sett ar relativt sma. D& malet var att fa in cirka 100
svar och HR-funktionerna ofta forekommer pa organisationernas huvudkontor i exempelvis
Stockholm hade forutsattningarna for att uppna malet forsamrats avsevart om fysiska enkéater hade
delats ut i Lund och i naromradet i 6vrigt. Vidare bidrog anvandandet av en internetenkat till att
eventuell intervjubias kunde undvikas samt att anonymiteten hélls pa en hog niva vilket bland annat
var av relevans da enkaten innehdll en del fragor som potentiellt kunde upplevas som
kansloladdade. Daremot kan den brist pa kontroll som internetenkaten medférde paverkat
datainsamlingen i en negativ riktning i den bemarkelsen att miljéerna deltagarna svarat i kan ha
varierat. Metoden innebar ocksa en risk for selektivt bortfall dar man exempelvis kunde tanka sig att
de personer och foretag som hade en alltfor hog arbetsbelastning valde att avsta fran studien. Inte
heller fanns det ndgon mojlighet till vagledning eller att stélla fragor kring enkaten. Av denna
anledningen valde vi att sammansatta en enkat dar de olika delarna &r beprdvade sedan tidigare.
Med samtliga for- och nackdelar med den valda datainsamlingsmetoden i atanke ansag forfattarna
av denna undersokning att fordelarna i slutdndan vagde tyngre an nackdelarna.

Sjalva enkéten bestod av totalt 80 fragor; tva fragor skapade vi sjdlva (”Vilken sektor tillhor din
organisation”? och ”Vilken roll inom HR har du?”) och 6vriga fragor fick vi tillgang till via
handledare och tillika doktor Farida Rasulzada. Inledningsvis stélldes atta fragor kring demografin
gallande deltagaren. Darefter foljde Ekvalls GEFA-formular uppdelat pa 50 fragor som berér
faktorer kring det kreativa arbetsklimatet. De 50 fragorna &r i sin tur uppdelade pa tio dimensioner
med fem fragor for varje dimension (t.ex. "Folk hér kénner ofta arbetsglddje” och ”Det forekommer
maktkamp och revirbevakande.). De fem fragorna i varje dimension syftade till att kontrollera att
fragorna inom respektive dimension korrelerar med varandra och saledes mater det
begrepp/konstrukt som man avser att mata. Reliabiliteten kunde saledes faststéllas genom
Cronbach's Alpha da fragorna inom varje dimension korrelerade med varandra starkt (t.ex.
risktagande 0,767). Reliabilitetskoefficienten for alla 50 fragor fran Ekvall var 0,952. Formularet
hade en fyrgradig skala som gick mellan ”stimmer inte alls”, ”stdmmer i viss mén”, ’stimmer
ganska bra” och “’stimmer i hog grad”. Ekvalls tio olika dimensioner har ocksa testats pa en mangd
olika organisationer av bl.a. Ekvall sjalv. Efterat foljde atta fragor skapade av Farida Rasulzada
rorande kreativitet/idéer ddr ett exempel var ”Kreativitet behovs i en stor del av mitt dagliga
arbete.” och skalan gick mellan (0) ”stimmer inte alls”, (1) ”stimmer i viss man”, (2) ’stimmer
ganska bra” och (3) ’staimmer 1 hog grad”. Reliabiliteskoefficienten for kreativitet/idéer var 0,714.

Fyra fragor om resurser foljde med en tregradig skala vilken varierade smatt beroende pa omrade.
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Ett exempel var I stort har jag tillgéng till de resurser jag behover 1 mitt arbete.” dér skalan gick
mellan ”stimmer 1 viss man”, ’stimmer ganska bra” och ”stimmer i hog grad”. Dessa fragor
uteslots sedan p.g.a. denna studies avgransningar. Sedermera foljde tre fragor rérande
arbetsbelastning som ocksa skapats av Farida Rasulzada, exempelvis ’Jag har for mycket att gora
pa for kort tid.” dar skalan gick mellan 0-3; (0) “aldrig”, (1) ibland”, (2) "ofta” och (3) “alltid”.
Reliabilitetskoeffecienten for arbetsbelastning var 0,535. Sedan foljde sex fragor gallande
sjukskrivning som &r skapade av doktor Paula Liukkonen, exempelvis ”Har du varit
korttidssjukskriven (kortare 4n 30 dagar) under det senaste aret?”” dér svarsalternativen varierade
fran 0-3; (0) “nej, aldrig”, (1) “ja, en gang”, (2) ja, 2-3 ganger” till (3) “ja, mer &n 3 ginger”.
Reliabiliteskoefficienten for sjukskrivning togs inte fram da vi bara anvéande tva fragor for hela

dimensionen och vi inte har tillgang till Paula Liukkonens material.

2.3. Procedur

Efter kartlaggning av olika typer av HR-avdelningar etablerades en forsta kontakt med dessa per
telefon och e-mail. Pa grund av den specifika population som studien riktade sig till och de
praktiska hinder som medféljde anvéandes ett bekvamlighetsurval. | samband med detta lades
information om forskningssyfte och tillvagagangssatt fram tillsammans med andra forskningsetiska
premisser sasom konfidentialitet, samtyckekrav och att insamlad data endast anvandes for
forskningsandamal. Via en lank skickades den internetbaserade enkaten ut till deltagarna, ibland till
deltagarna direkt och ibland till ansvarig person som sedan vidarebefordrade lanken till sina
medarbetare. | slutet av enkéten fick aven deltagarna erbjudande om att ta del av resultaten och
uppsatsen i sin helhet ndr denna var fardigstalld med forhoppning att viss lardom skulle kunna dras
pa HR-funktioner. Datainsamlingen pagick i drygt tva veckor. Darefter sammanstalldes den och
fordes in i SPSS for bearbetning och analys. De kvalitativa momenten sammanstélldes och
analyserades separat, varpa kategorisering av kommentarerna utfordes for att kunna hitta nagra

generella teman.
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3. Resultat

3.1. Deskriptiv statistik

Medelvarden och standardavvikelser for de undersokta klimatdimensionerna aterfinns i tabell 1.
Dessa jamfordes med data fran Ekvall (1990), se tabell 2, som hamtats fran tio kreativa/innovativa
organisationer och fem stagnerade organisationer. Syftet var att fa en referenspunkt for den
inhamtade datan. Av de erhallna vardena framgick att dimensionerna praglades av en innovativ
natur i fornallande till Ekvalls jamforelsedata. Detta aterspeglades dven vad galler klimatet i helhet.
Skalan for klimatfrdgorna gick fran (0) ”stimmer inte alls” till (3) ”stimmer i hog grad”. Se tabell 3
for medelvarden och standardavvikelser for organisatorisk kreativitet, arbetsbelastning samt kort-
och langtidssjukskrivning. Skalan fér organisatorisk kreativitet och arbetsbelastning gick mellan (0)
“aldrig” till (3) 7alltid”. For bade kort- och langtidssjukskrivning gick skalan frin (0) “nej, aldrig”

till (3) ’ja, mer &n 3 ganger”.

Tabell 1.

Deskriptiv statistik for de olika klimatdimensionerna.

Klimatdimension M SD

Utmaning/Motivation 2,48 0,47
Frihet 2,18 0,50
Idéstod 2,14 0,55
Tillit/Oppenhet 1,97 0,54
Livfullhet/Dynamik 2,15 0,60
Lekfullhet/Humor 2,12 0,56
Debatt/Mangfald 1,83 0,57
Konflikter 0,86 0,57
Risktagande 1,72 0,54
Idétid 1,42 0,56
Klimat totalt 1,89 0,35
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Tabell 2.
Jamforelsedata hamtat fran Ekvall (1990)

Klimatdimension Stagnerade, M Innovativa, M
Utmaning/Motivation 1,63 2,38
Frihet 1,53 2,10
Idéstod 1,08 1,83
Tillit/Oppenhet 1,28 1,78
Livfullhet/Dynamik 1,40 2,20
Lekfullhet/Humor 1,40 2,30
Debatt/Mangfald 1,05 1,58
Konflikter 1,40 0,78
Risktagande 0,53 1,95
Idétid 0,97 1,48
Klimat totalt 1,23 1,84
Tabell 3.

Deskriptiv statistik for organisatorisk kreativitet, arbetsbelastning och kort- och
langtidssjukskrivning

Variabel M SD

Organisatorisk kreativitet 2,06 0,45
Arbetsbelastning 2,37 0,48
Korttidssjukskrivning 1,73 0,79
Langtidssjukskrivning 1,04 0,21

3.2. Korrelationer

Innan vara analyser genomfordes kontrollerades och bekraftades att populationen var
normalfordelad och att inga outliers som paverkade resultatet i stort kunde pavisas. Med syfte att
besvara hypotes 1, som séger att det finns ett samband mellan upplevt kreativt arbetsklimat,
arbetsbelastning, sjukskrivning och upplevd organisatorisk kreativitet hos HR-medarbetare, togs
korrelationer mellan dessa variabler fram vilka presenteras i tabell 3. | féreliggande analys
anvéandes Pearson product-moment korrelationskoefficient med en signifikansniva pa 0,01 (**
indikerar signifikanta resultat). | 6verensstimmelse med Cohens riktlinjer (1988) kunde ett starkt

signifikant positivt samband konstateras mellan organisatorisk kreativitet (N=111) och arbetsklimat
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(N=106). Arbetsklimatet (klimat totalt) ar ett ssmmantaget matt pa alla klimatdimensioner. Aven ett
medelstarkt signifikant negativt samband pavisades mellan organisatorisk kreativitet och
arbetsbelastning (N=109). Ett svagt signifikant negativt samband kunde ocksa noteras mellan
arbetsklimat och arbetsbelastning. (N=104). Vidare patraffades ocksa en svag signifikant positiv
korrelation mellan arbetsbelastning och langtidssjukskrivning (N=112). Ingen signifikant

korrelation mellan langtidssjukskrivning och korttidssjukskrivning (N=112) kunde hittas.

Tabell 4.
Korrelationer mellan org.kreativitet, klimat totalt, arbetsbelastning, korttidssjukskrivning och

langtidssjukskrivning

Org.kreat. Klimat totalt Arb.belastn. Kortt.sjukskr. Langt.sjukskr.

Org.kreativitet r 1 0.566** -0.369** -1.73 -0.171
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.070 0.074

Klimat totalt. r 0.566** 1 -0.298** -0.182 -0.014
Sig. (2-tailed) 0.000 0.002 0.062 0.889

Arbetsbelastn. r -0.369** -0.298** 1 0.154 0.285**
Sig. (2-tailed) 0.000 0.002 0.109 0.003

Kortt.sjukskr. r -0.173 -0.182 0.154 1 0.183
Sig. (2-tailed) 0.070 0.062 0.109 0.054

Langt.sjukskr. r -0.171 -0.014 0.285** 0.183 1
Sig. (2-tailed) 0.074 0.889 0.003 0.054

3.3. Multipel regressionsanalys

Med syfte att besvara hypotes 2 som pekade pa att upplevt kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning
och sjukskrivning till stor del kunde predicera upplevd organisatorisk kreativitet hos HR-
medarbetare genomfordes en standard (enter) multipel regressionsanalys. Organisatorisk kreativitet

anvéndes som kriterievariabel och kreativt klimat, arbetsbelastning, korttidssjukskrivning samt

langtidssjukskrivning anvandes som prediktorvariabler. Resultatet pekade pa RZ = 414. F@4) =
17.317. *** p < .000. Prediktorerna omvandlades darefter till standardiserade beta-koefficienter.
Alla prediktorerna var bidragande men det enskilt storsta bidraget till det predicerade vardet var
klimatet (Beta = .524).

3.4. T-test for oberoende medelvérden.
Hypotes 3 postulerade att upplevd organisatorisk kreativitet, kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning
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och sjukskrivning skiljer sig mellan HR-medarbetare i privat och offentlig sektor. Ett t-test for
oberoende medelvarden genomfordes for att undersoka detta dar en signifikansniva pa 0,025
anvandes da hypotesen var oriktad och for att minimera risken for typ | fel. Detta i sin tur kan
relateras till resultatet och att det istallet uppstar en 6kad risk for typ 1l fel. Inga statistiskt
signifikanta skillnader mellan sektorerna uppkom betraffande organisatorisk kreativitet, dock
patraffades en moderat effekt enligt Cohen’s riktlinjer (1988) (privat sektor M= 2.09, SD=0.47,
offentlig sektor M=2.04, SD=0.43; 2= 0.06 ). Det uppkom inte heller nagra signifikanta resultat for
de andra faktorerna. Den skillnad mellan sektorerna som déremot var ndrmast signifikant var
korttidssjukskrivning (privat sektor M=1.62, SD=0.84, offentlig sektor M=1.84, SD=0.73; t(110) = -
1.435, p > = 0.025, two-tailed). En stor effektstorlek pa 0.14 kunde konstateras har (2= 0.14).

3.5. Kvalitativ tematisering

Ett kvalitativt moment i enkaten syftade till att deltagarna fick beskriva de system i organisationen
som fanns till for att fanga upp nya idéer. 41 svar erholls och efter en tematisering av dessa véxte tre
teman fram. Den forsta postulerade att det fanns en specifik grupp eller individ pa arbetsplatsen,
ofta med viss utbildning specifikt for uppgiften, som hade som del i sina arbetsuppgifter att arbeta
med att finna och fanga upp idéer. Den andra kategorin handlade om att medarbetarna hade
mojligheter att skicka in forslag och nya idéer genom till exempel intranét, forslagslador och
avvikelsesystem till ansvarig person som sedan fattade beslut angaende det specifika drendet. Den
tredje kategorin kretsade kring enhetsmaten, arbetsplatstraffar och moten pa vecko- eller

manadsbasis dar alla medarbetare hade mojlighet att lyfta fram nya idéer.
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4. Diskussion

Syftet med denna studie var att undersoka olika samband mellan upplevt kreativt arbetsklimat,
arbetsbelastning, sjukskrivning och organisatorisk kreativitet bland HR-medarbetare i Sverige. For
att fa en bredare bild av HR-arbetsmarknaden valdes organisationer fran bade privat sektor och
offentlig sektor. Da HR-funktionerna oftast ar relativt sma foéranledde detta ett behov av att kontakta
en mangd olika organisationer i syfte att komma upp i vart mal pa 100 deltagare. Totalt insamlades
data fran 112 deltagare varav cirka halften var fran diverse myndigheter och den andra halften fran
olika privata foretag. Da kreativitet tenderar att sammankopplas med skapandet av materiella
produkter, inte minst inom hogteknologi och elektronikindustrin i stort, var tanken att forsoka lyfta
kreativitetens vasentliga roll utifran ett tjanstemannaperspektiv. Eftersom HR-funktionens
arbetsuppgifter utgors av att hantera hela organisationens manskliga resurser borde kreativiteten
bade fa betydelse for HR-medarbetarnas arbetsmetoder och valbefinnande men ocksa for skapandet
av nya system, forum och tankesatt som rimligen skulle gynna 6vriga medarbetares arbetsmetoder
och valbefinnande i de bertrda organisationerna. Om organisationens medarbetare upplever att de
verkar inom en kreativ och stimulerande arbetsmiljo skulle detta i sin tur &ven kunna resultera i

ekonomiska framganga och materiella innovationer for hela organisationen.

4.1. Samband mellan anvéanda variabler

Fragestallning 1 soker svar pa hur relationen mellan variablerna upplevt kreativt arbetsklimat,
arbetsbelastning, sjukskrivning och organisatorisk kreativitet ser ut hos HR-medarbetare. Resultatet
avslGjade bl.a. att det upplevda kreativa arbetsklimatet och organisatorisk kreativitet hade en stark
signifikant positiv korrelation. En &nnu starkare korrelation hade kunnat vara negativt eftersom
arbetsklimat och organisatorisk kreativitet i sa fall hade dverlappat varandra och till stor del matt
samma sak. Den starka signifikanta positiva korrelationen som kunde konstateras ligger i linje med
Ekvalls (1990) resultat som belyser klimatets viktiga roll for innovativiteten i en organisation. Aven
i den rekonstruerade modellen (figur 2 i inledningen) askadliggors klimatets centrala och
modererande roll mellan de tillgangar som en organisation har till sitt férfogande och de dnskvarda
effekter, ddr innovationer utgor en hornsten, som tillgangarna kan utmynna i. Det ar dock viktigt att
podngtera att det endast handlar om ett samband mellan klimat och organisatorisk kreativitet vilket
innebdr att resultatet inte sager nagot om kausalitet. Ar det kreativiteten inom organisationen som
orsakar det kreativa arbetsklimatet eller vice versa? Precis som Ekvall (1990) beskriver i sin modell
kan klimatet leda till en 6kad vinst och innovationer medan en 0kad vinst och innovationer kan
aterverka pa klimatet och gora det mer kreativt. Det ska ocksa tilliggas att det kan finnas ett s.k.

’spurious relationship” som innebér att nigon okind tredje variabel reglerar relationen mellan

31



kreativt arbetsklimat och organisatorisk kreativitet.

Fler relationer mellan studiens beroende variabler kunde pavisas. Ett medelstarkt signifikant
negativt samband mellan upplevd arbetsbelastning och organisatorisk kreativitet kunde utlasas ur
resultatet. Precis som de Jonge et al. (2012) beskriver &r arbetsbelastning en faktor som kan paverka
kreativiteten pa arbetsplatsen vilket vart resultat starker. Ju storre arbetsbelastning en medarbetare
har desto mindre kreativ blir denne. Det ska aterigen understrykas att riktningen i en korrelation inte
gar att faststalla da det lika garna skulle kunna forhalla sig som sa att den upplevda kreativiteten hos
en medarbetare skulle kunna tankas orsaka arbetsbelastningens omfattning.

Nar det galler langtidssjukskrivning hade denna variabel ett svagt signifikant positivt samband
med arbetsbelastning. Ju mer langtidssjukskriven en medarbetare var desto storre arbetsbelastning
upplevde denne sig ha. Da kreativitetsforskningen inte fokuserat pa sjukskrivningens roll valdes
darfor detta nya element i denna studie. Varken lang- eller korttidssjukskrivning visade sig ha en
signifikant korrelation med organisatorisk kreativitet. Med fler deltagare i var studie hade
sannolikheten for att fa ett signifikant resultat 6kat. Pa samma satt kunde inte heller nagon inbordes
signifikant relation pavisas mellan lang- och korttidssjukskrivning trots att Hultin et al. (2012)
menar pa att korttidssjukskrivning leder till langtidssjukskrivning. Sammanfattningsvis kan hypotes
1 som handlade om att det finns ett samband mellan variablerna kreativt arbetsklimat,
arbetsbelastning, sjukskrivning och organisatorisk kreativitet delvis bekréftas och delvis férkastas
beroende pa vilka tva variabler som asyftas.

4.2. Prediktion av organisatorisk kreativitet

Fragestallning 2 handlar om i vilken utstrackning upplevt kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning och
sjukskrivning kan predicera upplevd organisatorisk kreativitet bland HR-medarbetare. En multipel
regressionsanalys utfordes dar organisatorisk kreativitet blev Kkriterievariabel och évriga variabler
blev prediktorer. Prediktorerna fick ett R-square varde pa 0,414 vilket innebér att kreativt
arbetsklimat, arbetsbelastning och sjukskrivning tillsammans kan forklara 41,4% av variansen i
organisatorisk kreativitet. Nar prediktorvariablerna sedan omvandlades till beta-koefficienter, i syfte
att kunna stélla dem mot varandra genom att anvanda samma maétskala, visade resultatet att det
kreativa arbetsklimatet med stor marginal var det enskilt storsta bidraget till den forklarade
variansen i organisatorisk kreativitet.

Att klimatet var den variabel som bast kunde férutsédga organisatorisk kreativitet kom inte som
en Overraskning eftersom det som tidigare ndmnt kunde konstateras att det fanns en stark signifikant
positiv korrelation mellan dessa tva variabler. Att alla tre prediktorer tillsammans kunde forklara sa
mycket som 41,4 % av variansen i organisatorisk kreativitet var daremot mer &n vi hade rdknat med

och hypotes 2 som handlade om att de tre prediktorerna till stor del kan predicera upplevd
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organisatorisk kreativitet kan saledes bekraftas. Forutom att forsoka skapa ett oppet och kreativt
arbetsklimat &r det darmed viktigt for organisationer att planera och hantera personalens
arbetsbelastning samt att férebygga sjukskrivning i syfte att uppna organisatorisk kreativitet. HR
kan t.ex. bidra med att inféra preventiva atgarder géllande de konsekvenser som en hog
arbetsbelastning skulle kunna leda till. Dessa atgarder kan vara att infora flextid, vilket bl.a. kan
underlatta och minska stress for fordldrar som har manga tider att passa pa grund av sina barn.
Aven distansarbete kan vara en god férebyggande intervention. Man har bland annat kunnat se att
en mattlig mangd distansarbete kan leda till minskad stress samt 6kad prestation, upplevelse av
autonomi och arbetstillfredsstallelse (Gajendran & Harrison, 2007). | foreliggande studie korrelerar
arbetsbelastning negativt till kreativitet och positivt till Iangtidssjukskrivning vilket pekar pa nyttan
for HR-funktioner att forsoka tillse att en balans mellan arbetsliv och fritid uppratthalls for HR saval
som for dvriga delar av organisationen. Aven vi, férfattarna av foreliggande studie, har under
skapandets gang fatt erfara en hog arbetsbelastning i form av uppsatsskrivning och deltidsarbete.
Rimligtvis har aven brister i aterhamtningen praglat arbetets gang eftersom vi dven upplevt stress
vilket kan ha paverkat var kreativitet.

Det finns manga andra variabler som i alla fall hypotetiskt kan forutsédga organisatorisk
kreativitet och vi diskuterade flitigt i ett tidigt stadium vilka variabler vi skulle anvanda oss i var
modell. Variabler som utelamnades var bl.a. motivation, ledarskap, organizational citizenship
behaviour, resurser, organisationens antal anstéllda och ekonomiska resultat etc. En mindre andel
HR-ledare fanns bland vara deltagare men vi valde att inte fokusera pa ledarskapet i sig utan snarare
betrakta ledarna som dvriga HR-medarbetare. Med tanke pa de begransade forutsattningar vi hade
till vart forfogande ansag vi att forskningsfaltet kring ledarskap var for stort for att rymmas i var
studie och att vi hellre avgrénsade oss och lyfte de aspekter och variabler som var av storst intresse.
De ekonomiska mattstockarna som t.ex. organisationernas resultat valde vi ocksa att utelamna da
studiens fokus ar de psykologiska aspekterna som kan ha sarskild relevans for en organisations

kreativitet.

4.3. Jamforelse mellan sektorer

Fragestallning 3 handlar om hur skillnaden mellan privat och offentlig sektor ter sig gallande
faktorerna upplevt kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning, sjukskrivning samt upplevd
organisatorisk kreativitet hos HR-medarbetare. Ett t-test genomfordes for att undersoka detta dar
resultatet pekar pa att det inte finns nagon signifikant skillnad mellan sektorerna for dessa faktorer
och dérmed kan hypotes 3 som séger att det finns en skillnad mellan sektorerna forkastas. Detta

innebar saledes att studien har hittat stod for att de tva sektorerna ar relativt lika gallande berérda

33



faktorer. Hur kommer det da sig att resultatet pekar pa att det inte finns nagra storre skillnader
mellan sektorerna nar tidigare forskning lyfter fram skillnader som pekar pa att den motsatta
situationen bor foreligga? Lyons et al. (2006) pekar pa att medarbetare inom den privata sektorn
varderar prestigefyllt arbete hogre an inom den offentliga. Denna skillnad i varderingar kan dels
tankas vara p.g.a. att individer véljer arbetsplats och sektor efter typ av vérderingar, men likval
skulle skillnaden kunna vara grundad i socialisering pa arbetsplatsen. Oavsett orsak skulle en
konsekvens kunna bli att med skillnaden i prestige foljer skillnader kring andra varderingar, sdsom
vad som uppfattas som en for hog arbetsbelastning och vad som &r skél nog for sjukskrivning.

Aven om inget signifikant resultat framkom for klimatet i helhet uppkom en signifikant skillnad
pa en av dimensionerna — Livfullhet/Dynamik, dar den privata sektorn i hogre grad kénnetecknas av
hogre nivaer av livfullet och dynamik. Att en signifikant skillnad uppkom har men inte i nagon
annan dimension kan vara vart att lyfta fram. En tankbar orsak kan vara att urvalet som vara
deltagare bestar av géllande den privata sektorn delvis innehaller en hel del personer fran
bemanningsforetag. Arbetet i bemanningsféretag kan ségas karaktariseras till hog grad av
flexibilitet och foranderlighet eftersom detta kan hdvdas vara en del av ’den bakomliggande idén”
med denna sorts organisationer, vilket skulle kunna ha paverkat skillnaden gallande livfullhet och
dynamik. Skillnaden skulle dven kunna kopplas till den skillnad i alder som foreligger mellan
sektorerna dar medarbetarna i den privata sektorn &r yngre &n i den offentliga.

Av de icke signifikanta skillnaderna mellan sektorerna var korttidssjukskrivning den faktor som
hade storst effekt. Man kan fraga sig om ett signifikant resultat kanske kunde ha uppkommit under
andra forutsattningar, t.ex. om ett storre antal deltagare medverkade i studien. Oavsett sd pekar
siffrorna pa att man i offentlig sektor ar korttidssjukriven i en htgre omfattning. Detta stods av
Riphahn (2004) som menar att medarbetare i offentlig sektor har en hégre grad av franvaro fran
arbetsplatsen, t.ex. pa grund av hogre anstallningstrygghet tillsammans med lagre risk for demand
shock. I enlighet med den argumentation de Jonge et al. (2012) for skulle privatanstalldas lagre grad
av sjukskrivning kunna paverka kreativiteten positivt da de privatanstallda jobbar mer och darmed
inte “kopplar bort” arbetet i samma utstrdckning som offentligt anstédllda. Detta dr ndgot som inte

hittats i foreliggande studie da inga signifikanta resultat erhallits.

4.4. Problematisering av HR

Genom att endast ha kontaktat och valt ut olika HR-funktioner har vi kunnat se till att andra typer
av organisationsfunktioner hallits kontrollerade och inte paverkat resultatet. Detta for att vi ville ha
en renodlad HR-studie dar olika aspekter av kreativitet skulle kunna jamforas med varandra och inte
héanforas till typ av arbetsuppgift. Trots att vi endast kontaktat manniskor som har personalrelaterade

arbetsuppgifter som huvudsysselsattning har vi upptéackt att det finns stora skillnader inom HR.
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Precis som vi namnt tidigare har HR-funktioner manga olika namn dven om de i huvudsak
paminner om varandra. De olika namnen speglar rimligen mangdalden inom HR och vilka
personalrelaterade arbetsuppgifter som prioriteras framfor andra. Vissa HR-funktioner &r placerade
pa organisationens huvudkontor medan andra finns representerade lokalt. En del HR-funktioner
tycks framst administrera personalen inom organisationen medan andra jobbar mer strategiskt med
personalen som en organisatorisk resurs. Vi har bade efter mail- och telefonkontakt med olika HR-
medarbetare forstatt att omfattningen av HR-funktionen kan vara av gravt varierande karaktar; i
vissa organisationer finns det stora HR-avdelningar med ett tvasiffrigt antal medarbetare medan det
i andra organisationer kan vara nagra eller t.o.m. nagon enstaka medarbetare som skoter
personalfragorna. Troligtvis kan storleken pa organisationen i termer av antal anstallda, omsattning,
resultat etc. delvis forklara den utbredda variationen av HR:s utformning. Vi har dock inte kunnat
identifiera nagra vattentata monster som bekraftar detta eftersom tva ungefar lika stora
organisationer fortfarande kan ha helt olika typer av HR-funktioner. Generellt har vi fatt
uppfattningen av att HR-arbetet helt enkelt véarderas olika fran en organisation till en annan och att
HR-funktionens stéllning i organisationsstrukturen kan variera kraftigt oavsett om det handlar om

privat eller offentlig sektor.

4.5. Kvalitativa teman

Fran de kommentarer som erhallits kring fragan om det finns nagot system pa arbetsplatsen for att
fanga upp nya idéer har tre olika teman kunnat identifieras; en specifik grupp eller individ som
arbetar med forbattringar, medarbetares inskick av forslag i forslagslada, avvikelsesystem eller
intranat och slutligen enhetsmoten och arbetsplatstraffar. Den mangfald i de olika systemen som
beskrivits visar pa den mangd av olika tillvagagangssatt som tillampas i olika organisationer vilket
pekar pa de stora valmojligheter som finns i detta avseende. Precis som Lin (2011) beskriver tror vi
ocksa att det ar av storsta vikt att ha ett valfungerande tekniskt system som medarbetarna enkelt kan
anvanda sig av for att uttrycka idéer. Dock tror vi ocksa att det &r lika viktigt att organisera moten
for personalen inte minst eftersom ett av de teman vi identifierat just handlar om enhetsmoten och
arbetsplatstraffar vilket vi tror &r ett bra komplement till det tekniska system som anvands. Flera
deltagare i studien beskriver just att de basta idéerna skapas i motet mellan ménniskor.

Utover dessa tematiseringar, som beskrivs narmre i resultatdelen, uppkom aven nagra intressanta
kommentarer som beror vikten av ett handlingskraftigt ledarskap for att omsatta organisationens
alla idéer till verkliget. Vi & medvetna om ledarskapets centrala roll géllande forverkligandet av
kreativa idéer, men aterigen, vi har valt att utelamna detta forskningsfalt pa grund av denna studiens

avgransningar.
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4.6. Metodkritik

Eftersom det forekommer sa stora skillnader mellan organisationers HR-funktioner kan detta
naturligtvis paverka vart resultat och férsvara jamforelsen mellan funktionerna. Ekvall (1990)
namner att man bor ha en stor grupp av organisationens medlemmar for att fa ett reliabelt resultat.
Han sager ocksa att alla medlemmar bor medverka i en organisation som har mindre &n 50
medlemmar. Detta &r nagot som har varit svart att ta hansyn till i denna studie da vi endast ville ha
HR-medarbetare bland vara deltagare. Eftersom HR-funktionerna ofta &r relativt sma har vi inte i ett
enda fall narmat oss riktlinjen pa 50 medarbetare i en och samma organisation. Samtidigt skulle
generaliserbarheten kunna lyftas upp som en av studiens styrkor eftersom det endast ar HR-
medarbetare som deltagit. Detta gor att &ven om stora skillnader finns inom och mellan sektorerna
kontrolleras dessa genom att fokus ligger pa samma sorts funktion i varje organisation.

Ekvall namner ocksa i samma formulér att man bor undvika att ha med nyanstéllda bland
deltagarna da de troligtvis inte hunnit bilda sig en adekvat uppfattning av de olika omstandigheterna
pa arbetsplatsen. Detta &r nagot som har varit svart att kontrollera da vi inte kunnat veta vilka HR-
medarbetare som svarat och faktiskt fullfoljt internetenkéten. Vidare ndmner dven Ekvall att det inte
gar att gora tillforlitliga klimatmatningar under perioder dar organisationer gar igenom stora
fordndringar. Var exakt gransen gér for en “stor fordndring” &r en intressant friga och detta krav ar
nagot vi inte beaktat da det redan varit svart att hitta organisationer som var beredda att delta
Overhuvudtaget.

Med foreliggande studies syfte i atanke kan man ponera 6ver mojligheterna till olika metoder
och analyser for att svara pa syftet. En alternativ metod hade teoretiskt kunnat vara att utfora ett
kvasiexperiment dar deltagarna randomiseras till de olika betingelserna och pa sa satt undviker
eventuella risker sasom forvantanseffekter och social 6nskvérdhet. Detta &r dock nagot som hade
medfort stora svarigheter rent praktiskt givet de begransade forutsattningar vi har for denna studie.
Dessutom var det redan problematiskt att finna HR-medarbetare som var villiga att delta i enké&ten.
Inte heller en renodlad kvalitativ studie med efterféljande tematisering hade varit lamplig att
genomfora i detta skede da studiens syften ar av kvantitativ natur med fokus pa generaliserbarhet.
Vad galler val an analysmetoder hade t.ex. MANOVA kunnat anvandas men eftersom vi tycker det
Overensstammer mer med syftet om varje enskild beroende variabel analyserades separat an
tillsammans gjordes detta med hjélp av t-test. Vidare anvandes standardvarianten (enter) for den
multipla regressionsanalysen med syfte att kunna se hur variablerna tillsammans predicerar
organisatorisk kreativitet. Samtidigt noterade vi den enskilda prediktor som bidrog starkast till
prediktionen i var modell. Med detta i bakhuvudet anser vi att saval ratt metod som analys har
anvants i relation till denna studies syfte.

En viktig poédng for validiteten i studien handlar om faktumet att olika sjélvskattningsformulér
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anvants som underlag for matning. Eftersom deltagarna sjélva fyllt i svaren utifran sina egna
bedémningar maste svaren tolkas som upplevelser av klimatet, arbetsbelastningen, sjukskrivningen
och den organisatoriska kreativiteten. Vi har tidigare refererat till Ekvall (1990) som redogor for att
en klimatmatning skiljer sig fran attityd- och trivselundersokningar i den bemérkelsen att deltagarna
fungerar som observatorer av klimatet och darmed inte ar subjektiva pa samma satt. Samtidigt
ndmner Ekvall i samma formulér att individerna kan uppleva och tolka klimatet olika trots att de
verkar inom samma klimat. Fragan vi stéller oss blir darmed hur pass objektiva deltagarna verkligen
kan vara? Gar det verkligen att endast observera nagot sa abstrakt som en organisations klimat?
Enkatmetodiken vacker dven andra fragor. Da det framgick explicit i valkomstbrevet att var
enkat handlade om kreativitet inom HR kan olika férvantanseffekter bland deltagarna ha paverkat
svaren. En risk finns saledes for att deltagarna med andra ord kan ha forstatt syftet med studien och
svarat sa som de tror att vi forvantat oss. For att inte avsloja hela syftet bakom studien utelamnade
vi information kring att vi var ute efter att jamfora privat sektor och offentlig sektor. Det enda
tecken som skulle kunna ha avslgjat detta var att man fick fylla i vilken sektor man arbetade inom
som en av de forsta bakgrundfragorna i enkaten. Med den valda datainsamlingsmetoden medféljer
aven potentiellt risken for social 6nskvérdhet dér deltagarna svarar pa enkaten i enlighet med hur
saker och ting bor foreligga, eller hur deltagarna vill framstalla sig vilket kan vara lampligt att ha i
atanke nar man analyserar resultaten. Genom att utelamna information kring syftet att undersoka
eventuella skillnader mellan privat och offentlig sektor kunde social énskvéardhet minimeras i detta

avseende.

4.7. Kallkritik

For att fa en sa stor bredd som mojligt i denna studie har vi anvéant oss av bade vetenskapliga
artiklar och bocker som varit av relevans for vara olika omraden. Da det inte finns séarskilt mycket
tillganglig litteratur kring sjukskrivning i forhallande till kreativitet har vi i detta fall anvant oss av
forskaren Paula Liukkonens hemsida som underlag. Eftersom fragorna om sjukskrivning kommer
fran Liukkonen finns inte heller tillgang till reliabilitetskoefficienterna och egna kan inte rimligtvis
skapas pa grund av att endast tva fragor kring sjukskrivning anvandes i slutandan. Eftersom
Liukkonens sjukskrivningsfragor ar beprévade bor franvaron av reliabiliteteskoefficienter troligtvis
inte utgora en problematiserande faktor. Det forekommer en del andrahandsreferenser som primart
beror pa att dessa refererat till aldre kallor som varit svara att hitta. Andrahandsreferenser anvandes
aven da de i vissa fall var mer relevanta for foreliggande studie. Eftersom vi behandlar flertalet
olika omraden i detta arbete som kreativitet i allmanhet, kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning,
sjukskrivning, HR och privat kontra offentlig sektor har det varit svart att hitta kallor som fangar in

flera av dessa omraden i samma studie. Vart bidrag till forskningsfaltet har varit att forsoka
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férmedla en storre helhet och bygga broar mellan de olika aspekterna vi valt att studera.

4.8. Framtida forskning

| var studie har flera olika samband kunnat konstateras mellan variabler som upplevt kreativt
arbetsklimat, arbetsbelastning, sjukskrivning och organisatorisk kreativitet. Aven i andra studier
(t.ex. Ekvall, 1990) har samband kunnat identifieras mellan bl.a. upplevt kreativt arbetsklimat och
kreativitet. Sambanden indikerar pa att de olika variablerna ar relaterade till varandra men sager
inget om kausaliteten, d.v.s. vilka variabler som orsakar variationen hos de andra variablerna. For
att kunna faststéalla kausalitet vore det optimalt att utfora riktiga experiment som randomiserar ett
slumpmassigt urval av deltagare till olika betingelser och haller andra variabler konstanta for att se
vad som egentligen orsakar vad. Da det kan vara svart rent praktiskt att genomfora ett riktigt
labbexperiment pa en arbetsplats skulle det kunna vara en idé att istallet bedriva olika
kvasiexperiment dar man visserligen inte kan anvanda ett randomiserat urval av deltagare men dar
man kan randomisera deltagarna som finns pa arbetsplatserna till olika betingelser och testa
hypoteser samt soka efter orsakssamband. Dessa kvasiexperiment skulle kunna utgéra ett viktigt
komplement till de deskriptiva metoder som idag genomsyrar forskningen kring de olika
variablerna vi beror i denna studie. Alternativt hade man kunnat gora en kvalitativ studie som
djupdyker i nagon eller nagra organisationers arbetsforhallanden och som beskriver mer detaljerat
hur klimat, arbetsbelastning och sjukskrivning hénger ihop med organisatorisk kreativitet. Kanske
intressanta upptackter hade kunnat géras om medarbetarna pa dessa utvalda organisationer sjélva
fick berétta om hur de upplever de olika variablerna i denna studie istéllet for att de blir ”lasta” och
maste valja mellan olika svarsalternativ som skapats pa forhand av forskare.

| denna studien fann vi tecken pa att det rader alderskillnader mellan privat och offentlig sektor
dar de som &r anstallda inom den offentliga sektorn ar &ldre och vice versa gallande privat sektor.
Det skulle kunna vara intressant att i framtida forskning undersoka denna alderskillnad; om den har
nagon paverkan pa t.ex. klimatet eller kreativiteten och i sa fall hur.

Fortsattningsvis finns det knappt nagon forskning kring sjukskrivning i forhallande till
kreativitet. Eftersom man kunnat pavisa ett positivt samband mellan kreativitet och
arbetstillfredstéllelse (Fransson Sellgren, Ekvall & Tomson, 2008) och vi i var studie kunnat hitta
ett negativt samband mellan kreativitet och arbetsbelastning vore det rimligen intressant att dven
forska kring eventuella samband mellan kreativitet och sjukskrivning. Kanske organisationer skulle
vidta mer férebyggande atgarder om forskningen kunde lyfta kreativitens néra relation till
sjukskrivning. Man skulle kunna tanka sig att en hog arbetsbelastning bland personalen inte
”skrdimmer” organisationer pa samma sétt som en utbredd sjukskrivning bland personalen skulle

gora da sjukskrivning utgor ett direkt hot mot det vardagliga arbetet. | syfte att véacka liv i
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organisationers arbetsmiljotank tror vi darfor att forskningen skulle behova ta reda pa eventuella
direkta anknytningar mellan sjukskrivning och kreativitet. Ytterligare forskning skulle dven behdva
utforas betraffande skillnader mellan privat och offentlig sektor trots att vi inte hittat nagra
signifikanta skillnader i denna studie. En storre studie kring sektorerna som omfattar fler funktioner
utdver HR skulle kunna behandlas i framtida forskning.

Slutligen tror vi att det behdvs fler studier som jamfor heterogena och homogena arbetsplatser.
Vi har en diskrimineringslag i Sverige som bl.a. skyddar ménniskor med olika kon och etnisk
bakgrund samtidigt som vi tror att de flesta manniskor skulle kunna stalla sig bakom pastaendet att
manga arbetsplatser fortfarande ar patagligt homogena i dagens samhalle och saledes exkluderar
vissa manniskor antingen avsiktligt eller oavsiktligt. Vi anser med andra ord att dagens
arbetsmilj6er inte &r fullt kompatibla med de vérderingar och visioner som vi gemensamt lagstiftat
om. Om fler studier likt Watson, Kumar och Michaelsen (1993) kunde lyfta heterogena
arbetsplatsers kreativa styrkor skulle arbetsgivare férhoppningsvis se heterogena konstellationer
som en resurs och vaga blanda bade demografiska och psykologiska egenskaper hos manniskor i
storre utstrackning an vad man gor idag. Vi tror att mangfald ar en rikedom som kan resultera i en
okad kreativitet, hogre arbetstillfredstallelse och dven utokade materiella framgangar for de
organisationer som vagar visa framfotterna och investera i de utmaningar som olikheter bland

anstallda kan tankas ge upphov till.

4.9. Sammanfattning

Denna studiens syfte var att undersoka sambanden mellan upplevt kreativt arbetsklimat,
arbetsbelastning, sjukskrivning och organisatorisk kreativitet bland HR-medarbetare i Sverige, att
utforska i vilken utstradckning organisatorisk kreativitet kan prediceras av de tre forsta variablerna
och att jamfora samtliga variabler mellan HR-medarbetare i privat och offentlig sektor. En
internetenkat skickades till olika organisationers HR-funktioner. Resultatet pekade bl.a. pa en stark
signifikant korrelation mellan upplevt kreativt arbetsklimat och organisatorisk kreativitet och en
medelstark korrelation mellan upplevd arbetsbelastning och organisatorisk kreativitet. Vidare visade
en multipel regressionsanalys att upplevt kreativt arbetsklimat, arbetsbelastning och sjukskrivning
tillsammans kan forutsédga 41.4% av variansen for organisatorisk kreativitet. Slutligen genomfordes
ett t-test for oberoende medelvarden dér privat och offentlig sektor jamfordes géllande studiens fyra
huvudvariabler. Inga signifikanta skillnader uppkom mellan sektorerna. Resultatet foranledde en
diskussion kring de valda kontextuella variablernas betydelse for organisatorisk kreativitet i syfte att
framja arbetstillfredsstéllelse bland personalen och att uppna innovationer som kan optimera hela
organisationens vardagliga arbetsmetoder. Framtida forskning skulle behéva undersdka

sjukskrivning i forhallande till kreativitet och aven fler variabler som differentierar privat och
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offentlig sektor nar det galler organisatorisk kreativitet.
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