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1. Bakgrunn

Arbeidslivet er i stadig forandring. Dette er ikke et særtrekk for vår tid, men en klar trend er at  endringstakten øker stadig som et resultat av teknologisk utvikling, økende globalisering, konkurranse på tvers av landegrensene og økende forventninger hos kunder og klienter. I tillegg til dette er kunnskapsarbeid i ferd med å erstatte vare- og tjenesteproduksjon, i alle fall i den vestlige verden (Schabracq, Winnubst, & Cooper, 2003; Furnham, 2005). Organisasjoner har utviklet seg fra byråkratiske strukturer med spesialiserte jobber til mer flate strukturer med større fleksibilitet (Anderson, De Dreu, & Nijstad, 2004; Saksvik & Nytrø, 2006). En rekke av disse tendensene er også observert i norsk arbeidsliv, og beskrevet under betegnelser som ”det nye arbeidslivet” (Torp, 2005; Saksvik & Nytrø, 2006). 

Endringene og endringstakten i samfunnet og arbeidslivet stiller krav til organisasjoners evne til endring og omstilling (Furnham 2005; Torp, 2005; Baer & Frese, 2003; Mumford 2000). Videre resulterer dette i økte krav til organisasjonenes evne til å utvikle nye produkter, tjenester og organisasjonsformer. Innovasjon blir nå betraktet som et suksesskriterie for organisasjoner (Janssen, van de Vliert, & West, 2004; Baer & Frese, 2003; Mumford, 2000). I Norge, såvel som andre europeiske land, gjenspeiles dette av en politisk satsning på å kartlegge og tilrettelegge for innovasjon i næringslivet og offentlige virksomheter (Stortingsproposisjon nr. 1, 2008; Forskningsrådet, 2008; OECD 2007). Fra et internasjonalt perspektiv er mange av de mest sentrale utfordringene for menneskeheten institusjonalisert, og det hevdes at for effektivt å kunne løse disse kreves det innovasjon og kreativitet i organisasjonene som har ansvaret (West & Farr, 1990).  

I kjølvannet av en erkjennelse om at innovasjon er av stor betydning, har man de tre siste tiårene sett en økende interesse for å studere faktorer som fremmer og hindrer innovasjon i organisasjoner (Anderson, De Dreu, & Nijstad, 2004). Forskningen på innovasjon har tradisjonelt foregått i vitenskapelige disipliner som administrativ vitenskap, kommunikasjon og antropologi, men man har i senere år sett en gradvis spredning til psykologi og sosiologi. Studier av kreativitet, derimot, har en historie som strekker seg tilbake til psykologiens røtter, med særlig fokus på individuelle forskjeller og kognitive prosesser (West & Farr, 1990; Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996). 

2. Innovasjon og kreativitet

Et slående trekk ved innovasjonsforskningen er hvor mangfoldig den er (West & Farr, 1990). Det kan derfor være hensiktsmessig å gjøre noen distinksjoner mellom ulike tilnærminger og tradisjoner. Generelt hevdes det at innovativ og kreativ atferd i arbeidslivet påvirkes av a) personlige egenskaper, og b) faktorer som er relatert til arbeidsmiljøet og organisasjonen (S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007). Videre har noen studier undersøkt egenskaper ved miljøet som organisasjonene omgis av og opererer i (S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007).   

Faktorene som er relatert til arbeidsmiljøet og organisasjonen kan igjen deles i faktorer på gruppe/teamnivå og organisasjonsnivå. Studier av innovasjon og kreativitet kan derfor deles inn i tre analysenivåer, individ, gruppe og organisasjonsnivå (West & Farr, 1990). Nok et skille kan gjøres mellom de studiene som har tatt utgangspunkt i innovasjon som et resultat, og de som har konseptualisert innovasjon som en prosess. Den førstnevnte tilnærmingen har i stor grad benyttet tverrsnittsstudier, mens prosessperspektivet har foretrukket longitudinelle og kvalitative tilnærminger (Mathisen, 2005). Til tross for at resultattilnærmingen har vært den vanligste, har nyere studier fokusert på innovasjon som en prosess som handler om anvendelse og implementering av ideer (West & Farr, 1990; Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996; West, Hirst, Richter, & Shipton, 2004).

Et fellestrekk ved mange av prosessdefinisjonene av innovasjon er en vektlegging av forholdet mellom kreativitet og innovasjon (Mathisen, 2005). Et eksempel her er Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron (1996: 1155) som definerer kreativitet som “the production of novel and useful ideas in any domain” og innovasjon som “the successful implementation of creative ideas within an organization.” Et annet eksempel på en prosessdefinisjon av innovasjon er West og Farrs definisjon fra 1990: ”[..] the intentional introduction and application within a role, group, or organization of ideas, processes, products, or procedures new to the relevant unit of adoption, designed to significantly benefit the individual, the group, organization, or wider society.” (West & Farr, 1990:9). 

I følge disse definisjonene involverer innovasjon både utvikling av ideer (kreativitet) og implementering av endringer. Dermed kan kreativitet forstås som en tidlig fase i en innovasjonsprosess, hvor ideer skapes. Kreativitet står derfor sentralt i forhold til en forståelse av innovasjon (West & Farr, 1990; West, 2002), og kreativitet og innovasjon kan betraktes som komplementære begreper (Mathisen 2005). Dette støttes av gjennomgang av litteratur, som riktignok identifiserer noen ulikheter mellom hvilke faktorer som påvirker kreativitet og  innovasjon, men også store likheter (Mathisen, 2005).   

For å forstå en definisjon kan det være interessant å se nærmere på hva den utelukker. I West & Farrs definisjon (1990) er innovasjon 1) en intensjonell prosess, 2) ny for den relevante enheten, og 3) utviklet for å gagne enheten eller samfunnet. Dermed regnes ikke tilfeldige endringer og hendelser som innovasjon. At det kun skal innebære noe nytt for den relevante enheten medfører også bredde i hva som regnes som innovasjon. I definisjonen anlegges det også et bredt perspektiv på forventede goder som resulterer av innovasjon. Slike goder er ikke kun profitt, men også økt jobbtilfredshet og bedre helse, kommunikasjon i gruppa, såvel som effektivitet og produktivitet, med andre ord alt som gagner enheten eller samfunnet. I tillegg omfatter definisjonen ikke kun teknisk/teknologisk innovasjon, men også administrativ eller organisasjonsmessig innovasjon, samt innovasjon som er knyttet til enhetens forhold til omgivelsene, som for eksempel markedet (West & Farr 1990).  
Hva er så sammenhengen mellom innovasjon og endringer? I følge West & Farr (1990) er all innovasjon endringer, men ikke alle endringer innovasjon. Uønskede eller utilsiktede endringer er ikke innovasjon. Rutinemessige endringer kan heller ikke regnes som innovasjon fordi dette ikke innebærer noe nytt for en enhet (West & Farr, 1990). 

3. Organisasjonsklima, innovasjon og kreativitet 
Som nevnt over er det vanlig å dele inn forskningen på innovasjon og kreativitet i individ, gruppe og organisasjonsnivå. Hvilket analysenivå man skal vektlegge kommer an på forskningens formål. I følge Mathisen (2005) kan imidlertid mange individuelle egenskaper være vanskelige å endre. Derfor kan det argumenteres for at studier av miljøfaktorer er særlig hensiktsmessig fra et anvendt forskningsperspektiv og for praktikere (Mathisen, 2005).

Mange ulike miljøfaktorer har blitt studert; blant annet organisasjonsklima, samarbeid, ledelse, gruppedynamikk, organisasjonsstruktur, organisasjonsstørrelse, organisasjonens alder (Se S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007; Ahmed, 1998; eller Tesluk, 1997 for oversikter). 

En rekke studier og metastudier konkluderer med at opplevelsen av ulike aspekter ved klimaet i en organisasjon har en betydelig påvirkning med hensyn til å fremme og hindre innovasjon og kreativitet (Abbey & Dickson, 1983; Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996; Ekvall, 1996, Tesluk 1997; N. R. Anderson & West, 1998; Ahmed, 1998; G. E. Mathisen & Einarsen, S., 2004; S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007). Studier viser blant annet at kreative individer påvirkes i stor grad av aspekter ved klimaet, og at opplevelser av klimaet, både på gruppenivå og individnivå, predikerer innovasjon og kreativitet. Videre har måling av klima bidratt til intervensjoner som har igjen har vist seg å ha  positive resultater for innovasjon og kreativitet i organisasjoner (S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007). 

3.1 Organisasjonsklima

Til tross for en bred enighet om at organisasjonsklima er av betydning for innovasjon, er det forholdsvis stor uenighet og variasjon knyttet til hvordan organisasjonsklimaet skal defineres og operasjonaliseres. Tidlige definisjoner av organisasjonsklima fokuserte på egenskaper ved organisasjoner beskrevet av individer. Disse egenskapene ble forstått som objektive egenskaper ved organisasjoner, beskrevet av individene som jobbet i dem (Mathisen, 2005). Et eksempel på en slik definisjon er Forehand & von Haller Gilmer (1964) som definerte klima som de egenskapene som skiller en organisasjon fra en annen, vedvarer over tid, og påvirker atferden til menneskene i organisasjonen. Senere definisjoner har vektlagt persepsjoner av organisasjonens miljø, og disse er i dag det dominerende perspektivet. Innenfor dette perspektivet konseptualiseres klima som de ansattes opplevelser av organisasjonens hendelser, praksis og prosedyrer (Patterson et al 2005). Noen forskere opererer fortsatt innenfor den objektivistiske tradisjonen. Et problem med denne typen definisjoner er i følge Mathisen (2005) at de kan gjøre det vanskelig å skille organisasjonsklimaet fra andre lignende begreper som sosialt arbeidsmiljø og organisasjonsstruktur.   

I følge Mathisen (2005) er de fleste nyere definisjoner av klimabegrepet en form for kombinasjon av de to tradisjonene, og har to hovedtrekk: Klimaet er en persepsjon, og er deskriptivt. Persepsjon kan forstås som en prosess hvor individet sanser, organiserer, tolker og attribuerer mening til objekter, hendelser, personer og samspill mellom personer. Gjennom denne prosessen danner individene oppfatninger om det sosiale miljøet. Organisasjonsklimaet kan defineres som et beskrivelse av disse persepsjonene og oppfatningene (Mathisen, 2005). 

Perspektivet hvor organisasjonsklimaet betraktes som persepsjon, kan igjen deles inn i to retninger: De som fokuserer på individuelle persepsjoner, kalt ”psykologisk klima”, og de som fokuserer på delte persepsjoner. Dette blir danner også utgangspunkt for to forskjellige måter å operasjonalisere organisasjonsklimaet på. I følge Patterson og kolleger (2005) har de fleste empiriske studier i nyere tid basert seg på tilnærmingen med delte persepsjoner. Her operasjonaliseres  organisasjonsklimaet ved at man legger individuelle skårer sammen, og beregner et gjennomsnitt som representerer organisasjonsklimaet på et gitt nivå (gruppe, avdeling, organisasjon). To sentrale antakelser er knyttet opp mot denne tilnærmingen: For det første at en bestemt enhet i en organisasjon har et klima som skiller seg signifikant fra andre enheter, og for andre at det er en signifikant enighet om klimaet innad i enheten (Patterson et al 2005). 

3.2 Organisasjonsklima og organisasjonskultur

En annen sentral diskusjon i forskningen på organisasjonsklima er skillet mellom begrepene organisasjonskultur og organisasjonsklima. I følge Denison (1996) kan samspillet mellom forskning på organisasjonskultur og oganisasjonsklima karakteriseres som en ”krig mellom to paradigmer.” Det eksisterer en rekke forskjeller mellom disse to forskningstradisjonene, med hensyn til epistemologi, metodologi, analysenivå og teoretisk grunnlag. Epistemologisk sett er organisasjonsklimaforskning komparativ og nomotetisk. Sagt på en annen måte er man med andre ord opptatt av å sammenligne ulike typer organisasjonsklimaer. Den dominerende metodologien er knyttet til kvantitativt baserte surveyundersøkelser, med fokus på synlig atferd. Det teoretiske grunnlaget kan føres tilbake til Lewinsk feltteori. I kontrast til dette står kulturforskningen med fokus på det særegne i hver enkelt organisasjonskultur og dens kontekst, bruk av feltstudier, vektlegging av underliggende verdier og antakelser, samt et teoretisk grunnlag tuftet på sosial konstruktivisme (Denison, 1996).           

Ut i fra denne sammenligningen kan det virke som organisasjonsklima og organisasjonskultur er to vidt forskjellige begreper. Samtidig kan det i følge Denison (1996) argumenteres for at det også finnes en rekke likheter: Rent definisjonsmessig omhandler begge det indre sosialpsykologiske miljøet i organisasjoner. Innholdet i dimensjonene som har blitt undersøkt i organisasjonskultur og organisasjonsklimastudier overlapper hverandre betraktelig. Flere sentrale teoretiske temaer er også felles; som for eksempel at det er intern uenighet omkring definisjoner av begrepene og diskusjoner knyttet til dynamikken i subkultur/subklima og organisasjonskultur/ organisasjonsklima. I tillegg har man i senere tid sett en økende tendens til at studier av organisasjonskultur benytter kvantitative metoder, og at studier av organisasjonsklima anvender kvalitative metoder, og at de absolutte skillene viskes ut (Denison, 1996). I tråd med dette hevder Furnham (2005) at organisasjonsklimaet kan betraktes som en del av organisasjonskulturen, men at forskjellene mellom disse begrepene er uklare.      

Til tross for likheter er et forholdsvis akseptert skille mellom organisasjonskultur og organisasjonsklima følgende: Klima har et deskriptivt fokus, med vektlegging av atferd, mens kultur har et mer normativt fokus som forsøker å fange verdier, normer og underliggende antakelser. Med utgangspunkt i dette kan man betrakte organisasjonsklimaet som den synlige atferden til medlemmene av en kultur (Schein, 2004). 
Denison (1996) hevder at studier av organisasjonsklima og organisasjonskultur egner seg til forskjellige formål. Klimastudier kommer til sin rett der formålet er å sammenligne organisasjoner, eller å undersøke effekten av klima på spesifikk atferd, mens kulturstudier egner seg i dybdeanalyser av individuelle tilfeller. Det kan derfor være grunn til å hevde at forskningen på organisasjonsklima har et fortrinn med hensyn til studier av sammenhengen mellom miljøet i organisasjoner og spesifikk atferd som kreativitet og innovasjon (McLean 2005).     

4. Organisasjonsklima for innovasjon og kreativitet 
En tidlig antakelse i studier av organisasjonsklima var at klimaet i organisasjonen kan beskrives ved hjelp av et begrenset antall dimensjoner. Til tross for denne grunnleggende antakelsen har antall dimensjoner bare økt med årene, og dette har resultert i forvirring og liten grad av teoretisk utvikling (Patterson et al 2005). Denne utviklingen har ført til at noen argumenterer for fordelene ved domenespesifikke organisasjonsklimamodeller, hvor klima har et bestemt fokus og er knyttet til en spesifikk atferd (Patterson et al 2005). Blant andre Schneider (2000) hevder at globale modeller for organisasjonsklima nødvendigvis vil inneholde dimensjoner som er mindre relevante i noen sammenhenger, og at hvilke dimensjoner som inkluderes bør styres av formålet med studiet, og hvilke typer atferd man er interessert i å undersøke. Eksempler på slike domenespesifikke organisasjonsklima er blant annet: Klima for sikkerhet (Zohar, 1980), klima for service (Schneider, 1990), klima for innovasjon (N. R. Anderson & West, 1998; West el 1990), og klima for kreativitet (Ekvall 1996, 1999). 

Patterson et al (2005) tar til orde for at domenespesifikke og globale klimamodeller hver har sine fordeler og ulemper, og at begge kan være nyttige i ulike sammenhenger. Mens domenespesifikke modeller, og klimamål som baserer seg på disse, kan gi mer dybdeinformasjon om et bestemt emne, er en fordel med globale klimamodeller muligheten til å et helhetsbilde av organisasjoner og dermed å kunne se ulike aspekter ved organiasjoner i sammenheng. I tillegg kan dette være med på å kartlegge utbredelsen av subgrupper i organisasjonen (Patterson et al 2005). Videre vil både domenespesifikke og globale teorier benyttes for å belyse sammenhenger mellom organisasjonsklima og innovasjon og kreativitet.  

En rekke ulike aspekter ved organisasjonsklimaet har blitt studert i forhold til deres positive og negative påvirkning av innovasjon og kreativitet. Dette mangfoldet skyldes blant annet bruken av forskjellige teoretiske perspektiver som utgangspunkt (S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007). Noen eksempler på sentrale teorier er Amabile og kolleger (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996) som har anvendt en teori for indre motivasjon i sin forskning, Ekvall & Ryhammar (1999) som har fokusert på teorier om indre psykologiske prosesser, samt West og medarbeidere som har basert seg på en modell for teaminteraksjon (se for eksempel West, 2002; West, Hirst, Richter, & Shipton, 2004). Andre teorier har vektlagt ulike faktorer som for eksempel forsterkning, organisasjonslæring, behov for produktutvikling og engasjement (for en oversikt se S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007; Ahmed 1998, eller Tesluk, 1997). Noen av disse teoriene har hovedfokus på kreativitet, andre på innovasjon. Et fellestrekk er, som nevnt ovenfor, en bred enighet om at kreativitet kan forstås som en tidlig fase i innovasjonsprosessen eller som grunnlaget for innovasjon. Derfor antas modellene å være relevante både for kreativitet og innovasjon, til tross for at de har noe ulike utgangspunkt og begrepsbruk. Dette resonnementet støttes blant annet av en lignende litteraturgjennomgang gjort av Mathisen (2005).  

Her vil det gjøres nærmere rede for Amabile og kollegers teoretiske rammeverk (1996), og West og kollegers modell for teaminteraksjon (West 2002; West, Hirst, Richter, & Shipton, 2004). Dette er teorier som har generert mange studier, fått betydelig empirisk støtte, og dannet utgangspunkt for klimamålingsinstrumenter for innovasjon og kreativitet (G. E. Mathisen & Einarsen, S., 2004). Klimamålingsinstrumentene som er basert på disse vil diskuteres senere.      

Amabile og kolleger (1996) baserer sin modell på et teoretisk rammeverk for indre motivasjon. Teorien legger til grunn at folk vil være mest kreative når de er indre motivert. Dette skjer gjennom at man interesserer seg for, utfordres av, og gleder seg over arbeidet i seg selv. Den  indre motivasjonen kan undergraves av ytre motivasjonsfaktorer, ved at man føler seg kontrollert av ytre faktorer (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996). Den konseptuelle modellen består av åtte grupper med faktorer som fremmer eller hindrer kreativitet i organisasjoner: ”(1) work group support, , (2) organizational encouragement, (3) supervisory encouragement, (4) challenging work, (5) organizational impediments, (6) freedom, (7) workload pressure, og (8) sufficient resources” (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996).  
De tre førstnevnte faktorene er alle relatert, og dreier seg om oppmuntring til utvikling av nye ideer. Det som skiller dem, er at de opererer på forskjellige nivåer i organisasjonen. På organisasjonsnivået omfatter dette støttende evaluering av nye ideer, støtte av risikoatferd i forhold til nye ideer, og anerkjennelse for innovasjon og kreativitet. På ledernivå handler dette om støtte av ideeutvikling, slik at man ikke frykter negativ kritikk som følge av å presentere nye ideer. På gruppe/teamnivået handler det om felles åpenhet til ideer i arbeidsgruppa. Challenging work og workload pressure er begge en form for tidspress, men antas å ha motsatt effekt av hverandre på kreativitet. Der dette presset er knyttet til en intellektuell utfordring ved oppgavene har det en positiv effekt, mens der det er knyttet til tidspress og ytre kontroll, vil dette virke hemmende. Ressurser er også viktig, både med hensyn til praktiske aspekter, og gjennom en psykologisk effekt ved å styrke oppfatningen om at prosjektet man driver med er viktig. Autonomi, eller frihet til å ta beslutninger over arbeidsoppgavene i hverdagen, og hvordan disse skal utføres er sentralt for at folk skal føle eierskap til arbeidet og kontroll over det de driver med. 

Organizational impediments, er en bred dimensjon som dekker de aspektene ved et klima som hindrer kreativitet. Dette skiller modellen til Amabile og kolleger (1996) fra mange andre studier av innovasjon og kreativitet, som hovedsakelig har fokusert på faktorer som påvirker positivt, heller enn de som fungerer hemmende. Hemmende faktorer inkluderer blant annet indre konkurranse, konservativitet, samt rigide og formelle ledelsesstrukturer. 

West og kolleger (1990; 2002; 2004) har utviklet en modell for klima for innovasjon som tar utgangspunkt i et sosialpsykologisk rammeverk for teaminteraksjon. Modellen skiller seg fra majoriteten av psykologiske studier på innovasjon fordi den setter teamet og arbeidsgruppa i fokus. West og kolleger (2004) argumenterer for at forståelse av faktorer som påvirker innovasjon og kreativitet i teamet er viktig fordi: 1) bruken av team som arbeidsform i organisasjoner er økende, 2) fordi team står sentralt i endringsprosesser gjennom å forankre endringer på et lokalt nivå.    

Modellen består av fire dimensjoner: “(1) participative safety, (2) norms of and support for innovation, (3) challenging objectives, and (4) climate for excellence. Challenging objectives, eller utfordrende mål, handler om en ide om et høyt verdsatt mål for gruppas arbeid. Hvis slike mål er klart definerte, deles av medlemmene i teamet, og oppleves som oppnåelige, og høyt verdsatte, kan de føre til at team blir mer effektive og utvikler mer hensiktsmessige arbeidsmåter. Participative safety innebærer at man oppmuntres til involvering i beslutningstaking i et miljø som oppleves som trygt. Dette skjer blant annet gjennom en inkluderende og deltakende lederstil. Dette vil føre til høy grad av samhandling og informasjonsdeling. Et slikt klima vil redusere motstand mot endringer og innovasjon, og øke sannsynligheten for ideer til nye og bedre måter å jobbe på. Climate for excellence kan beskrives som fokus på kvalitet i oppgaveutførelse relatert til delte mål, og karakteriseres av evalueringer, endringer og kontrollsystemer. Dette vil blant annet bidra til kritisk vurdering og utforsking av ideer, klare tilbakemeldinger og opplevd felles ansvar for kvalitet. Dette vil kunne motvirke en ukritisk entusiasme til nye ideer, og føre til grundige vurderinger av disse. I tillegg vil velkjente sosialpsykologiske fenomener som gruppetenkning og sosial loffing reduseres. Norms of and support for innovation kjennetegnes av at utvikling og implementering av nye ideer både forventes, og mottar praktisk støtte. Slik praktisk støtte skiller seg fra verbal støtte i den forstand at det også handler om å tilrettelegging gjennom tid og ressurser til at ideene utvikles og introduseres. 

West og kolleger (1990) hevder at disse fire dimensjonene bidrar til innovasjon og kreativitet på følgende måte: Norms of and support for innovation og participative safety fører til utvikling av ideer, mens climate for excellence og challenging objectives sørger for at ideene som implementeres er kvalitetssikret og nøye evaluert. 

4.1 Sentrale klimafaktorer for innovasjon og kreativitet

Til tross for ulike teoretiske perspektiver i studier av klima for innovasjon og kreativitet er det likevel en betydelig overlapp mellom faktorer som antas å ha en effekt (Mathisen, 2005, S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007). Noen studier har analysert en rekke dimensjoner fra forskjellige studier for å undersøke fellestrekk og ulikheter, og forsøkt å redusere dette til en felles modell. Et eksempel på dette er Hunter og kolleger (2005) som fant fram til en taksonomi på 14 dimensjoner som dekket 90 % av alle dimensjoner de fant i en litteraturgjennomgang (se tabell 1, hentet fra S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007). Basert på denne taksonomien har Hunter og kolleger gjennomført en metaanalyse (2007) som identifiserte effektstørrelser for en rekke klimadimensjoner (se tabell 2). Andre har også identifisert et viss antall sentrale dimensjoner som dekker hoveddelen av studier som er gjennomført (Se f.eks. Mathisen, 2005). 

Basert på litteraturgjennomgang og metanalyser viser det seg at blant annet følgende dimensjoner i organisasjonsklimaet er sentrale for innovasjon og kreativitet (S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007; Mathisen 2005): Positivt interpersonlig miljø, intellektuell stimulering og debatt,  utfordring, fleksibilitet og risikotaking, støtte fra leder og toppledelse, tillit og åpenhet, mål og visjoner og fokus på kvalitet og forbedring. Disse vil nå beskrives:
Posititivt interpersonlig miljø dreier seg om at man opplever en vi-følelse og er sammensveiset. Intellektuell stimulering og debatt innebærer aksept for et mangfold av synspunkter, og at folk er ivrige etter å presentere ideer. For at et slikt klima skal opprettholdes, er det viktig med tillit og åpenhet, slik at man tør å presentere sine ideer. Støtte og oppmuntring fra ledelse for utvikling og utprøving av nye ideer er også viktig. Dette inkluderer både emosjonell og sosial støtte, og mer praktisk støtte. Frihet og autonomi handler om muligheten til å definere og påvirke måten arbeidet skal utføres på. Dette kan øke identifikasjon og forpliktelse til arbeidsoppgavene. At arbeidsoppgavene oppleves som utfordrende og interessante er viktig for de ansatte skal oppleve jobben sin som meningsfylt, og føle eierskap til arbeidsplassens mål. Fleksibilitet og risikotaking dreier seg om at det er rom for å ta initiativ, eksperimentere, og håndtere usikkerhet og tvetydighet. Ressurstildeling handler om at organisasjonen har, og er villig til å bruke ressurser på utvikling og utprøving av ideer. Mål og visjoner handler om klart definerte, delte og oppnåelige mål for hva som forventes, og hva som er ønskelige prestasjoner med hensyn til innovasjons-prosessen, med andre ord en klar kobling mellom innovasjon og visjoner. Fokus på kvalitet og kontinuerlig forbedring involverer å kontrollere, og muligens endre ideer før de implementeres. 

Refleksivitet er også et sentralt begrep som man har blitt opptatt av i nyere tid i forhold til innovasjon (West, 2002; West, Hirst, Richter, & Shipton, 2004). Refleksivitet har blitt definert som “the extent to which team members collectively reflect upon the team’s objectives, strategies, and processes as well as their wider objectives, and adapt them accordingly”(West, Hirst, Richter, & Shipton, 2004:285). Det handler med andre ord om å tilpasse mål, strategier og arbeidsmåter til et ytre miljø (Patterson et al 2005). Studier støtter antakelsen om at refleksivitet har en positiv effekt på innovasjon i team (West, 2002).   

[image: image1.png]Table 1. Summary of General Taxonomy Dimensions

Label

Operational Defiition

Example of{
Dimension

1 Positive Peer Group
2. Posiive Supervizor
Relaions

3. Resources

4 Challenge

5. Misson Clasty

6. Autonomy.

7. Positive Interpersomal
Exchange

8. Inlletust
Stmulaion

9. Top Management
Support

10, Revard Oreniation

11 Pesiilty and
Risk-Taking

12 Product Emphasis

13. Paricipation

14, Organicatonal
Intration

Perespeion ofa upporive aad ntellectualy stimulating pee grour.
Relionships are characterized by trust, openness, humor, and good

Bercepion that an employee's supervisor is supportve of ne and
inncvative ideas. Supervizor s opertes in & non-<ontoling

Bereepion that the organization has,and is willing (0 use, resourees o
foclitte, encoursge and eventually implement creative ideas,

Perespeion that b andiortasks are challengine, complex, and
imereting et at th same time not cverly taing or uncly
overwheling,

Berceprion and awarencssof goas and cxpectations eganding creative
perfomance.

Perespeion thatcplayees have autonormy and reedornin performing
thei jobs.

Employees perceve a sease of “tcgethemess” and cobesion n the
onganizaton. Employees experence e emotional o affectvely
laden conflic inthe organiztion.

Bercepion that debate and discusson of ideas (ot pesons) is
eacouraged and supported in thecrganizaion

Bercepion thatcreativiy is suppertcd and encouraged a the upper
levels o the orzanizaton.

Bereepion thatcreative pesformance is id o rewards in the
organizaion

Perespeion that the organization i wilig o ake ks and deal with
uncertainty and ambiguiy associaied with reatve endeavors.

Bereepion that the organization is commited o qualiy as well a5
orinaliy ofieas.

Bercepion that pasiipaton s cacouraged and supportd.
Communication between peers, supervisorsand subordintes i lear,
open, and effecive

Perespeion that th organization i well integrted with extemalfotors
(2. outsouring) as wellas intemal factors (.. use f
emsefunctonal teams).

Cooperstion (Abbey &
Dickson, 1983)

Supportive supervision
(Oldham & Cummins,
1006)

Resources (Amabil,
Cont, Coon, Luzeaby,
& Heron, 1996)

Job complesity Olham,
& Cunmings 1996)

Clear organzatonal
cbjectives (Thamhiin,
200)

Frecdom (Ekvall, 1996)

Conflct harmonizaton
(Avers, Dablstrom, &
Skinaner, 1907

Detute (Ekval, 19)

Support for Inovation
(Anderson & West.
1088)

Revwand orniaion
(Testk, Far, & Klein,
1007)

Flexiily (Ayers,
Dablsrom, & Skianer,
1097

Quality rentation (Sethi
& Nicholson, 2001)

Buricipaive safety
(Anderson & West.
1085)

Conse.functionl
ccoperaion and
suppor (Thamhin,
200)





Tabell 1: Hentet fra S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007
[image: image2.png]Table 2. Overall Effects of Climate Within and Across Climate Dimensions

NE A SE sD c TSy
Overall 42 75 10 063 062094 122
Positive Peer Group 27 9 RES 063 048-0.89 66
Positive Supervisor Relations 24 RE RES 064 057-093 77
Resources 14 51 19 070 0.18-084 2
Challenge 12 85 14 047 061-1.09 39
Mission Clarity 18 02 0 036 047077 38
Autonomy 15 48 09 035 032-064 21
Positive Interpersonal Exchange 10 91 29 124 0.19-1.63 36
Intellectual Stimulation 1 88 18 066 0.56-1.21 37
Top Management Support 30 75 10 057 057-092 83
Reward Orientation 9 55 19 056 0.56-0.89 16
Flexibility and Risk-Taking 24 78 RES 059 059-0.99 70
Product Emphasis 13 59 RES 043 043080 25
Participation 2 61 1 052 052-080 45
Organizational Integration 20 62 13 057 057084 42

Note. NE = number of effect size estimates; A = average effect size estimates using Cohen’s delta; SE = standard error of effect size estimate: SD =
standard deviation in effect sizes across studies; CI = 90% lower and upper bound confidence interval; FSy = fail-safe N or number of studies
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Tabell 2: Hentet fra S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007
5. Klimamålingsinstrumenter
Til tross for en del overlapp mellom dimensjoner som har vært studert, har bruken av ulike teorier, samt studier uten et klart teoretisk rammeverk resultert i en rekke ulike klimamålingsinstrumenter (S.T. Hunter, Bedell, & Mumford, 2007; G. E. Mathisen & Einarsen, S., 2004; Patterson et al 2005). Det har vært hevdet at det finnes nesten like mange klimamål som studier, og at dette har ført til en situasjon hvor det er vanskelige å sammenligne og trekke slutninger på tvers av studier (Patterson et al 2005). Videre mangler mange klimamål teoretisk forankring, spesifiserer ikke hvilket nivå de måler på, og er heller ikke validert. Dette gjelder både domenespesifikke og globale klimamålingsinstrumenter (Patterson et al 2005; G. E. Mathisen & Einarsen, S., 2004). I tillegg varierer ofte  antall og type dimensjoner som måles, antall og type spørsmål, samt responsformat (G. E. Mathisen & Einarsen, S., 2004).  

På bakgrunn av dette kan det hevdes at en svakhet ved forskning på klima for innovasjon og kreativitet er at det eksisterer få solide målingsinstrumenter. Dette bekreftes gjennom de reviewene som faktisk har blitt gjennomført, samt indirekte gjennom en påfallende mangel på reviewer. Et sjeldent eksempel på en grundig review av slike klimamål, deres teoretiske rammeverk og psykometriske egenskaper ble gjort av G. E. Mathisen & Einarsen, S. (2004). For å identifisere klimamålingsinstrumenter som skulle vurderes hadde man fire kriterier: a) Formålet med instrumentet er å kartlegge kvaliteten på det sosiale miljøet i organisasjoner for innovasjon og kreativitet, b) informasjon om psykometriske egenskaper må være oppgitt, c) instrumentet må være tilgjengelig for forskning og anvendt bruk og d) at instrumentet må være beskrevet i en internasjonal journal. Kun fire klimamålingsinstrumenter tilfredsstilte alle fire kriteriene, noe som kan sies å støtte påstanden om utbredt bruk av klimamål som ikke tilfredsstiller vitenskapelige krav (G. E. Mathisen & Einarsen, S., 2004). Samtidig kan det tenkes at at kriteriet a) har ført til ekskludering av globale klimamål hvor innovasjon og kreativitet bare er én av en rekke dimensjoner som måles, og hvor formålet har vært bredere enn kun studier av innovasjon og kreativitet.      

Vitenskapelig funderte klimamålingsinstrumenter for innovasjon og kreativitet med akseptabel dokumentasjon inkluderer i følge denne gjennomgangen (G. E. Mathisen & Einarsen, S., 2004): KEYS (utviklet av Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996) og Team Climate Inventory (TCI), utviklet av West og medarbeidere (N. R. Anderson & West, 1998). Hva ligger i at disse kan regnes som solide, vitenskapelige mål for klima for innovasjon og kreativitet? Kort oppsummert har begge disse akseptable faktorstrukturer, akseptabel eller god reliabilitet (både indre konsistens og test-retest), og tilfredsstiller ulike former for validitet (G. E. Mathisen & Einarsen, S., 2004). TCI er forøvrig validert i Norge av Mathisen og kolleger (Mathisen, Einarsen, Jorstad, & Bronnick, 2004) med tilfredsstillende resultater.     
5.1 Utviklingen av et globalt klimamålingsinstrument: Organizational Climate Measure
Som nevnt tidligere kan man skille mellom domenespesifikke og gobale teorier og klimamål. Amabile og kollegers teori for indre motivasjon og KEYS (1996) og West og kollegers teaminteraksjonsmodell og TCI (Anderson & West 1998) er begge eksempler på domenespesifikke teorier og mål. Begge er også hovedsakelig brukt på gruppe eller teamnivå. Et eksempel på den andre typen klimamål som skal beskrives nærmere her er det globale organisasjonsklimamålingsinstrumentet Organizational Climate Measure utviklet av Patterson og kolleger (2005).

For å utbedre de nevnte svakhetene ved mange klimamål har Patterson og kolleger (2005) tatt utgangspunkt i et teoretisk rammeverk for analyse av faktorer involvert i organisasjoners effektivitet, utviklet av Quinn & Rohrbaugh (1981; 1983), for å konstruere et solid målingsinstrument. Quinn og kollegers teoretiske rammeverk, kalt Competing Values Model eller Competing Values Approach, er en metateori som opprinnelig ble utviklet for å forstå de verdiene som ligger til grunn for modeller eller ledelsesideologier for effektivitet i organisasjoner (Quinn & Rohrbaugh 1983). Disse verdiene eller dimensjonene stammer med andre ord ikke fra studier av faktiske organisasjoner, men er basert på analyser av hva forskere på effektivitet i organisasjoner har vurdert som sentralt. En antakelse er at disse grunnleggende verdiene eller ideologiene står sentralt i utviklingen av organisasjonsklimaet i organisasjoner, og dermed at modellen kan brukes til å analysere og sammenligne organisasjonsklimaet i ulike organisasjoner (Patterson et al 2005). 

Competing Values Model antar at kriterier for effektivitet kan forstås ut i fra tre grunnleggende dimensjoner; external vs. internal focus, flexibility vs. control og means vs. ends. Den tredje dimensjonen har i mindre grad vært vektlagt i utviklingen av OCM, og vil derfor ikke beskrives nærmere her. Kombinasjonen av de to førstnevnte dimensjonene gir opphav til fire kvadranter, eller fire ulike domener med tilhørende verdier og ledelsesideologier. Den tredje dimensjonen har i mindre grad vært vektlagt. Disse fire domenene er basert på lange tradisjoner med forskning og studier av organisasjoners effektivitet, og kalles: Human Relations, Interne prosess (Internal Process), Åpne systemer (Open Systems) og Rasjonelle mål (Rational Goal). Human Relations har et indre fokus og fleksibilitet. Her vektlegges verdier som tilhørighet, tillit, sammensveisethet. Intern prosess har indre fokus og en kontrollorientering. Stabilitet og kontroll oppnås gjennom formelle regler og prosedyrer. Åpne systemer har ytre fokus og fleksibilitet, og vektlegger endring og innovasjon, kreativitet og tilpasning. I rasjonelle mål med ytre fokus og kontrollorientering, står oppnåelse av definerte mål sentralt, og her verdsettes produktivitet, effektivitet og tilbakemelding på prestasjoner (Quinn & Rohrbaugh 1983). I følge teorien vil ingen organisasjoner kun befinne seg innenfor én av disse kvadrantene, men i større og mindre grad vektlegge verdiene innenfor hver kvadrant (Quinn & Rohrbaugh, 1983). 

I senere tid har Competing Values Model blant annet blitt brukt innen organisasjonsutvikling, både til lederutvikling og til organisasjonsendringer. I følge Kwan & Walker (2004) har den vært den dominerende tilnærmingen til kvantitative, komparative studier av kultur, og studier indikerer at den egner seg til dette. Patterson og kolleger (2005) anvendte dette rammeverket for å utvikle et globalt organisasjonsklimamålingsinstrument. Utviklingsprosessen foregikk gjennom omfattende litteratursøk hvor de identifiserte dimensjoner knyttet opp til de fire kvadrantene. I omfattende valideringsstudier (Patterson et al 2005) har man funnet støtte for følgende dimensjoner innenfor kvadrantene (oversikten under er basert på den norske oversettelsen fra 2007 ved Psykologisk institutt, Universitetet i Oslo):

Human Relations: Autonomi, involvering, integrasjon, veiledning, trening, velferd.  

Intern prosess: Formalisering, tradisjon

Åpne systemer: Innovasjon og fleksibilitet, refleksiviter, ytre fokus

Rasjonelle mål: Effektivitet, klarhet i organisasjonens mål, produksjonspress, innsats, kvalitet

Valideringsstudiene viser i følge Patterson et al (2005) at OCM har en faktorstruktur på 17 dimensjoner med akseptabel eller god intern reliabilitet. Modellen er generaliserbar på tvers av nivåer i organisasjonen (leder vs. ikke-leder) og ulike jobber. Instrumentet skiller mellom organisasjoner (discriminant validity), og studier indikerte også at det var tilstrekkelig enighet innad i organisasjonene som ble undersøkt til at det ble meningsfylt å snakke om et homogent organisasjonsklima (consensual validity). Videre fant man grunnlag for å hevde at OCM hadde tilfredsstillende samtidig validitet (concurrent validity) gjennom å bruke intervjuer og sammenligne med surveydataene. Det ble også demonstrert prediktiv validitet gjennom at bestemte klimadimensjoner predikerte innovasjon og produktivitet ett år senere. For innovasjon gjaldt dette dimensjonene innovasjon og fleksibilitet, og refleksivitet. Skalene som predikerte produktivitet var: Trening, velferd, støtte fra ledelse, innsats, kvalitet, innovasjon og fleksibilitet, tilbakemelding og formalisering (Patterson et al 2005).. 
5.2 OCM og studier av innovasjon og kreativitet 

Som nevnt ovenfor viste valideringsstudier av OCM at flere dimensjoner predikerte innovasjon i organisasjoner. I tillegg til dette måler OCM en stor bredde av klimadimensjoner, hvorav mange av disse er funnet å være sentrale for klima for innovasjon og kreativitet i litteraturgjennomgang og metaanalyser. Med bakgrunn i dette kan man hevde at OCM vil egne seg godt til studier av hvilke aspekter ved organisasjonsklimaet som hindrer og tilrettelegger for innovasjon og kreativitet i organisasjoner. I tråd med dette hevder Patterson og kolleger (2005) at OCM er velegnet til å teste teoretiske sammenhenger mellom spesifikke klimadimensjoner og atferd, som for eksempel innovasjon.   

OCMs generaliserbarhet både på tvers av nasjonale kulturer, og på tvers av bransjer er ikke undersøkt, og det knytter seg usikkerhet til dette. Patterson og kolleger (2005) anser det som viktig at OCM benyttes i forskjellige typer nasjonale og kulturelle kontekster, og i forskjellige typer organisasjoner og bransjer for å belyse nettopp slike spørsmål. OCM er ikke tidligere brukt i Norge, men ble oversatt i 2007, og ble i løpet av 2008 brukt i flere organisasjoner i forskjellige bransjer.  
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