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Sammendrag

I mate med gkt konkurranse er innovasjon ansett som en viktig strategi for
organisasjoners konkurransedyktighet. Hayrere utdanning star ovenfor naverende og
fremtidige utfordringer som krever nytenkning og endring i hvordan arbeidsoppgaver utfares.
Hvordan offentlige organisasjoner skal male innovasjonsevne er derimot uklart. Som en
tilneerming til innovasjon blir innovativt klima ansett som en avgjgrende faktor for at
organisasjoner kan tilrettelegge for kreative og innovative atferder blant ansatte. Derimot er
det fremdeles usikkerhet i hva det er som gker ansattes opplevelse av innovativt klima, og
hvilke prosesser som ligger til grunn for disse opplevelsene. Det er derfor et behov for studier
som undersgker hvilke faktorer pa arbeidsplassen som kan pavirke ansattes opplevelse av
innovativt klima. Analysene ble utfgrt med strukturell ligningsmodellering pa 24 000
respondenter i norsk akademisk sektor. Resultatene ga stette til farste hypotese.
Jobbressurser, herunder myndiggjarende ledelse, samhold mellom kollegaer og jobbautonomi
ble vist & ha signifikante og positive sammenhenger med individers opplevelse av innovativt
klima. Jobbengasjement ble videre foreslatt 8 mediere sammenhengen mellom jobbressurser
og innovativt klima. Resultatene ga statte for at jobbengasjement medierer noe av
sammenhengen mellom jobbautonomi og innovativt klima. Det ble ikke etablert stgtte for en
medieringsprosess av jobbengasjement pa myndiggjerende ledelse og samhold mellom

kollegaer.

Stikkord: PLS-SEM, mediering, ARK, jobbengasjement, innovativt klima






Abstract

Innovation is viewed as an important strategy towards organizational competitiveness
in response to heightened competition. Higher education is facing current and future
challenges that call for new ways of thinking and changes in how work tasks are performed.
How public organizations are to measure their ability to innovate is, however, unclear. As an
approach to innovation, innovative climate is considered a crucial factor for how
organizations can facilitate creative and innovative behaviours among employees. Despite
this, there remain uncertainty in what there is that increases employees’ perceptions of an
innovative climate, and the processes that constitute these perceptions. Accordingly, there is a
need for studies that examines what factors in the work environment that may affect
employees’ perceptions of an innovative climate. The analyses were carried out with
structural equation modelling on 24 000 respondents from the Norwegian academic sector.
The results gave support for the first hypothesis. Work resources, including empowering
leadership, cohesion among colleagues, and work autonomy was shown to have significant
and positive relationships with individuals’ perceptions of innovative climate. Work
engagement where further suggested to mediate the relationship between work resources and
innovative climate. The results supported that work engagement mediated to some extend the
relationship between work autonomy and innovative climate. There was not established
support for a mediating process of work engagement on empowering leadership and cohesion

among colleagues.

Keywords: PLS-SEM, mediation, ARK, work engagement, innovative climate
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Introduksjon

Innovasjon blir sett pa som en av de viktigste faktorer for organisasjoners
konkurransedyktighet. Innovasjon i hgyere utdanning er viktig for a oppfylle arbeidslivets
krav til utdanning og for & handtere et stadig gkende antall studenter (Tierney & Lanford,
2016). Pa grunn av at samfunnet endrer seg raskt, er dagens utdanningsmetoder nevnt a veare
mangelfulle i & utvikle fremtidens ansatte. Universitetene ma derfor tenke nytt om innholdet
og hvordan utdanningen gjennomfgres (Lundvall, 2008).

| Norge er innovasjon i hgyere utdanning et dagsaktuelt tema.
Kunnskapsdepartementet ga nylig NTNU oppdraget om a utrede hvordan universiteter bidrar
til innovasjon i nzringslivet og offentlig sektor (Kaloudis et al., 2019). Den péfalgende
rapporten understreker blant annet viktigheten av at universiteter utvikler sine
utdanningsmetoder (Kaloudis et al., 2019). I skrivende stund pagar det ogsa et arbeid om a
lage en stortingsmelding som har som mal a utvikle en nasjonal politikk for innovasjon i
offentlig sektor (Monsen, 2018). | senere tid har norske universiteter og hagskoler opplevd
endringer som fusjoneringer. Endringene er delvis en reaksjon pa gkt konkurranse om
eksterne midler, men ogsa et gnske om a styrke kvaliteten i forskning og utdanning
(Tellmann et al., 2019). Internasjonale rangeringsystema bidrar i tillegg til konkurranse
mellom universitetene (Tierney & Lanford, 2016). P& grunn av hgy konkurranse ma
universiteter dra nytte av innovasjon for a forbedre sine praksiser (Lasakova et al., 2017).
Teknologi blir ofte brukt som et virkemiddel for utvikling i hgyere utdanning, slik som
internettbasert undervisning. Derimot kan det se ut til at den hurtige utviklingen av
kommunikasjonsteknologi foregar raskere enn hva hgyere utdanning klarer a benytte fgr de
blir utdaterte (Lagakova et al., 2017). Universiteter argumenteres i tillegg & sta ovenfor et
sentralt problem med at ansatte motsetter seg endringer som fglge av innovasjon (Lasakova et
al., 2017).

Til tross for viktigheten av innovasjon er det stor usikkerhet i hva innovasjon i
offentlig sektor faktisk er (Raste, 2019), og forelgpig er det ikke enighet i hvordan fenomenet
best forstas (Moussa et al., 2018). | og med at innovasjon er vanskelig & male anses
innovativt klima som en god tilneerming til organisatorisk innovasjon (Sarros et al., 2008).
Det organisatoriske klimaet er argumentert a vere avgjerende for at hgyere utdanning skal
kunne forbli konkurransedyktig (Mcmurray & Scott, 2013). For a skape innovasjon i
organisasjonen ma ansatte derfor oppfatte at organisasjonens retningslinjer og praksiser

stgtter kreativitet og innovasjon (Gundry et al., 2016). Faglgende er det foreslatt at



organisasjoner ma bygge opp et klima som oppfordrer til innovasjon (Ren & Zhang, 2015).
Det er flere forstaelser av innovativt klima, Nar det er sagt har forstaelsene til felles at
organisasjonsmiljget oppfattes som nyttig for innovasjon eller ansattes innovative atferd
(Newman et al., 2020). Vitenskapelige ansatte har en kunnskapsintensiv arbeidshverdag der
forskning, innovasjon og utdanning er vanlige arbeidsoppgaver (Tellmann et al., 2019).
Akademikere som har innovasjon som arbeidsoppgave vil derfor kunne sies a ha serlig nytte
av et klima som stetter disse prosessene. Innovativt klima er for eksempel funnet a vare en
betydningsfull faktor for innovativ atferd (Park & Jo, 2018).

Det & gke ansatte subjektive opplevelse av eget psykososiale arbeidsmiljg som
stattende for innovasjon kan pa denne maten veere gunstig for hgyere utdanning i a styrke
arbeidsplassens innovasjonsevne. Imidlertid er det fa studier som har undersgkt forlgpere til
innovativt klima (Newman et al., 2020). Innenfor forskingen pa organisasjonsklima har
ledelse statt sentralt, og det er utbredt enighet for at ledelse har en betydning for ansattes
opplevelse av klima (Schneider et al., 2017). | denne studien benyttes derfor myndiggjerende
ledelse som uavhengig variabel. | hgyere utdanning er ogsa et samarbeidende miljg og
autonomi papekt som viktig for innovasjon (Lasékova et al., 2017). Av denne grunn
undersgkes i tillegg samhold mellom kollegaer og jobbautonomi.

Ut ifra min kjennskap er det fa studier pa innovativt klima ufgrt i kontekst av hgyere
utdanning og i Norge. Viktigheten av oppgaven understrekes i tillegg av at det er fa studier
som har forklart sammenhengen til innovativt klima med et teoretiske rammeverk (Newman
et al., 2020). Ved a benytte jobbkrav-ressurs teori (Bakker & Demerouti, 2014), «the
broaden-and-build theory» (Fredrickson, 2001) og sosial informasjonsprosesseringsteori
(Salancik & Pfeffer, 1978) kan prosessene som farer til innovativt klima ses fra nye
innfallsvinkler. Variablene i denne studien defineres som jobbressurser, som innenfor
jobbkrav-ressurs teori kan utlgse motiverende prosesser (Bakker & Demerouti, 2014).
Jobbengasjement som et resultat av den motiverende prosessen foreslas & spille en
medierende rolle mellom uavhengige variabler og innovativt klima. Formalet er a fa gkt
innsikt i hvilke prosesser som er i spill for ansattes opplevelse av klima.

Studien vil slik kunne gi ny og viktig kunnskap om hvordan og hva som farer til at
ansatte opplever et innovativt klima i norsk akademiske sektor. Med dette sgker studien a
utforske problemstillingen: «Har jobbressurser, herunder myndiggjerende ledelse,
jobbautonomi og samhold mellom kollegaer en sammenheng med ansattes opplevelse av

innovativt klima i hgyere utdanning, og medierer jobbengasjement denne sammenhengen?»



Teoretisk rammeverk

Innovativt klima

Pa et generelt grunnlag forstas klima som observerbare karakteristikker av det sosiale
miljget til organisasjonen (Denison, 1996). Klima og kultur er to begreper som ofte brukes
om hverandre (Patterson et al., 2005). Det kan derfor vare nyttig med en begrepsavklaring.
Rent konseptuelt vil enkelte argumentere for at det eksisterer forskjeller mellom de to. Kultur
viser til verdier pa et hayere niva som ikke kan observeres men som innvirker pa ansattes
atferd (Ahmed, 1998). Klima pa sin side viser til det atferdsmessige utrykket av kulturen i en
organisasjon og er dermed observerbart (Schein, 2010). Pa denne maten overfarer klimaet
informasjon om hvordan livet i organisasjonen er (Ekvall, 1996). Fglgende er det argumentert
for at det tar lengre tid & endre kultur sammenlignet med klima, og at klima sadan har stgrre
appell i anvendt psykologi (Sherman et al., 2018). Selv om enkelte vil papeke forskjellene pa
begrepene er de ogsa argumentert a veere perspektiver pa samme fenomen (Schneider et al.,
2017), nemlig den sosiale konteksten til ansatte (Denison, 1996). For ordens skyld benyttes
begrepet klima i denne studien og referer til det atferdsmessige utrykket av kulturen.

Innenfor klima forskningen er det et skille mellom individuelle opplevelser, kalt
psykologisk klima, og organisatorisk klima, som er et gruppemal som viser til enighet i
individuelle opplevelser (Bergmann et al., 2018). Klima forstas i denne studien i likhet med
Scott og Bruce (1994) som de kognitive opplevelser ansatte har av organisasjonsmiljget.
Denne forstaelsen sammenfaller med psykologisk klima som henviser til den meningen
individer gir sitt arbeidsmilje (Parker et al., 2003).

Klima argumenteres & vaere avgjerende for individuell og organisatorisk innovasjon i
offentlige organisasjoner (Moussa et al., 2018). Innovativt klima innebzrer at team eller
organisasjonsmiljget er hensiktsmessig for innovasjon og ansattes innovativ atferd, noe som
omfatter stgtte mot utviklingen av nye ideer og lgsninger, samt implementeringen av disse
(Newman et al., 2020). Et klima som oppleves a stgtte innovasjon utviser organisatoriske
normer som gjar det lettere a vaere innovativ (Yuan & Woodman, 2010). Eksempelvis vil et
klima hvor ideer er velkomne tillate ansatte & diskutere forbedringer i deres arbeid (Garcia-
Buades et al., 2016). | denne studien falges forstaelsen til Sarros et al. (2008) av innovativt
klima som organisasjoners dpenhet til endring. Innovativt klima forstas slik som ansattes
opplevelse av at omgivelsene er apne til forbedringer, endringer, og til utviklingen av ideer
(Moolenaar et al., 2010, 2011). Innovasjon i seg selv kan ses pa som en endring fra den

maten arbeidet er gjort tidligere (Lewis et al., 2018), og nar organisasjonen oppfattes a veere



stgttende til ideer og apen til endring vil det gke sannsynligheten for innovasjon (Hulsheger et
al., 2009).

Siden innovativt klima stgtter opp under innovasjoner er det ngdvendig a ogsa forsta
innovasjonsbegrepet. Hvordan en i Norge skal forsta innovasjon i offentlig sektor er riktignok
under arbeid (Reste, 2019). | hensikt av studien forstas innovasjon i offentlig sektor som
endringer i tjenester, varer, prosesser, organisering eller kommunikasjon (Bloch & Bugge,
2013). Innenfor hgyere utdanning kan en derfor si at et innovativt klima er med pa a tillate
nye mater a gjere arbeidsplassens aktiviteter, skulle det vaere nye produkter, arbeidsprosesser,
kommunikasjonsformer eller organiseringsprosedyrer.

Ledere og organisasjoner kan ha stor nytte av a oppfordre til et innovativt klima. Nar
ansatte oppfatter klima som stattende for innovasjon er det hgyere sannsynlighet for at de
handler innovativt (Scott & Bruce, 1994). Argumentet underbygges av at innovativt klima er
funnet & ha sammenheng med organisatorisk innovasjon (Popa et al., 2017), og organisatorisk
prestasjon gjennom innovativ atferd (Shanker et al., 2017). Innovativt klima har forgvrig flere
ganger funnet & ha positive ssmmenhenger med innovativ atferd (Liu et al., 2019; Park & Jo,
2018; Ren & Zhang, 2015). Hilsheger et al. (2009) fant i deres metaanalyse at opplevd stotte
for innovasjon hadde en av de sterkeste sammenhenger med innovativ atferd. Til slutt viste
Chang et al. (2011) at organisasjonens innovative klima ledet til kreativ undervisning blant
skoleleerere. Et innovativt klima i hgyere utdanningsinstitusjoner kan med dette veere sentral i
a tilrettelegge for innovativ og kreativ atferd blant ansatte.

Disse avsnittene bidrar med gkt innsikt i hva innovativt klima inneberer. Det er
derimot fa studier som har undersgkt forlgpere til innovativt klima. De studier som har
undersgkt forlgpere har sjeldent benyttet seg av teori i begrunnelsen av hypoteser og i
diskusjon av resultater. Det er dermed et behov for a ta i bruk flere teorier for a forklare
hvordan innovativt klima utvikles (Newman et al., 2020). P& bakgrunn av dette presenteres

teorier som kan bista i forklaringen av ansattes opplevelse av innovativt klima.

Jobbkrav-ressursmodellen

Som utgangspunkt for & forklare hvordan variablene bidrar til opplevelser av
innovativt klima benyttes jobbkrav-ressursmodellen (JD-R modellen) (Bakker & Demerouti,
2007). Innenfor organisasjonspsykologi er modellen anvendelig i en rekke yrker for &
forklare individuelle og organisatoriske utfall (Bakker & Demerouti, 2007). | sendere tid har

modellen utviklet seg til en teori (Bakker & Demerouti, 2014).



Grunnleggende for JD-R teorien er at arbeidsbetingelser, avhengig av den konteksten
arbeidet foregar, kan deles inn i enten jobbressurser eller jobbkrav (Bakker & Demerouti,
2014, 2017). Jobbkrav er fysiske, psykologiske, sosiale eller organisatoriske deler av jobben
som for ansatte krever innsats (Demerouti et al., 2001). Jobbressurser pa sin side er de
fysiske, psykiske, sosiale eller organisatoriske deler av jobben som beskytter mot
jobbkravenes kostnader, bidrar mot arbeidsmal, og stimulerer til personlig vekst og utvikling
(Bakker & Demerouti, 2007). Disse definisjonene apner opp for en rekke ressurser og krav.
Eksempler pa jobbressurser er deltakelse i beslutninger og autonomi, mens eksempler pa
jobbkrav er hgyt arbeidspress og emosjonelle belastninger (Bakker & Demerouti, 2007).

| JD-R teorien utlgser jobbkrav og jobbressurser to forskjellige prosesser, en
motiverende prosess og en helsesvekkende prosess (Bakker & Demerouti, 2014). Jobbkrav
kan over tid ga pa bekostning av ansattes energi og helse. Jobbressurser pa sin side styrker
ansattes motivasjon til  utfgre arbeidsoppgaver og bidrar derfor mot ansattes arbeidsmal
(Bakker & Demerouti, 2007). | tillegg vil jobbressurser og jobbkrav kunne pavirke
hverandre. For eksempel forstas jobbressurser a begrense de negative effektene av jobbkrav,
0g jobbressurser er seerlig nyttig i mate med haye jobbkrav (Bakker & Demerouti, 2017).
Konsekvensene av vedvarende jobbkrav uten tilstrekkelige jobbressurser til & handtere
kravene er i JD-R teorien utbrenthet. | motsetning oppfyller jobbressurser psykologiske
behov (Bakker & Demerouti, 2014) som tilhgrighet, autonomi og kompetanse (Deci & Ryan,
2000), og spiller derfor en motiverende rolle. I JD-R teorien representerer jobbengasjement
vanligvis utfallet av denne motiverende prosessen (Bakker & Demerouti, 2017). | denne
studien benyttes jobbressurser, av denne grunn fokuseres det heretter pa den motiverende
prosessen av jobbressurser.

Jobbengasjement beskrives a veere en vedvarende kognitiv og falelsesmessig tilstand
som bestar av vitalitet, dedikasjon og fordypelse (Schaufeli et al., 2002). Bakker et al. (2008)
viser til at vitalitet er en opplevelse med hgyt energiniva selv i mgte med utfordringer.
Dedikasjon pa sin side bestar av sterk involvering og falelser av stolthet, betydning og
entusiasme tilknyttet arbeidet. Fordypelse omhandler at ansatte er konsentrert og oppslukt i
sitt arbeid noe som farer til at ansatte opplever et gnske om a fortsette arbeidsoppgaver. J-DR
modellen foreslar at nar ansatte opplever jobbengasjement vil deres prestasjon kunne gke
(Bakker & Demerouti, 2007). Jobbengasjement er antatt a bidra til jobbprestasjon da ansatte
er fokusert mot arbeidsoppgaver, i tillegg til at ansatte har energien og entusiasmen til a

prestere godt (Bakker & Demerouti, 2017). Over tid er jobbengasjement funnet a vere en



viktig forlgper til en rekke positive individuelle og organisatoriske utfall (Bakker & Albrecht,
2018), slik som innovativ atferd (Orth & VVolmer, 2017).

En nylig metastudie av longitudinelle studier stattet jobbressursers positive
innvirkning pa jobbengasjement (Lesener et al., 2019). Metastudien ga i tillegg statte for at
jobbengasjement bidrar til tilegnelse og ivaretakelse av jobbressurser, noe som er i henhold til
«conservation of resources theory» (COR-teori) (Hobfoll, 1989). JD-R modellen faglger denne
tankegangen om at mennesker er motiverte til & ivareta ressurser fordi jobbressurser bidrar til
beskyttelse og oppnaelse av andre ressurser (Bakker & Demerouti, 2007).

JD-R teorien har i nyere tid inkludert «job crafting» (Wrzesniewski & Dutton, 2001)
som en mulig forklaring pa disse gjensidige effektene (Bakker & Demerouti, 2017). Innenfor
JD-R modellen forstas job crafting som proaktive forandringer ansatte gjar i sine
jobbressurser og jobbkrav for a oppna sine arbeidsmal (Tims et al., 2012). Dette kan
innebaere a be leder om utvikling og tilbakemelding eller & lzere nye ting (Tims et al., 2012).
Jobbengasjement foreslas i JD-R teorien a tilrettelegge for job crafting som igjen leder til
gkte ressurser og hgyere jobbengasjement (Bakker & Demerouti, 2017). Tims et al. (2013)
fant at ansatte som deltok i job crafting atferder rapporterte hgyere nivaer av jobbressurser to
maneder senere, noe som utrykte seg i hgyere jobbtilfredshet og jobbengasjement. | JD-R
teorien vil ansatte som opplever jobbengasjement derfor kunne bygge opp sine egne ressurser
i sakalte «gain spirals» (Bakker & Demerouti, 2017).

Innovativt klima i seg selv ses pa som en ressurs (Hakanen et al., 2006; Seppalé et al.,
2015), hvor organisasjoner som stetter endringstiltak og oppmuntrer til utviklingen av ideer
hjelper ansatte & handtere kravene fra arbeidet (King et al., 2007), og oppfordrer til utvikling
hos ansatte (Bakker et al., 2007). Slik kan det tenkes at jobbressurser og jobbengasjement er
med pa & bygge opp og ivaretar innovativt klima. Det eksisterer stgtte for denne prosessen i
forskningen pa innovativt klima. I studien til Hakanen et al. (2008) ble jobbengasjement vist
a gke personlig initiativ som igjen er positivt forbundet til opplevelsen av enheten som
innovativ, hvorav personlig initiativ ses pa som et proaktivt konstrukt (Tims et al., 2012).
Jobbengasjement kan derfor bidra til at ansatte skaper et arbeidsmiljg som er gunstige for
ansattes arbeidsmal (Tims et al., 2013). Det ma poengteres at Hakanen et al. (2008) og
Bakker et al. (2007) har brukt begrepet «innovativeness», men hvor den samme skalaen pa
tidligere og senere tidspunkt refereres til som innovativt klima av de samme forfattere
(Hakanen et al., 2006; Seppala et al., 2015).

Innenfor forskningen pa innovativt klima er tradisjonelle jobbressurser som

autonomi, ledelse, ferdigheter, utdanning og organisatorisk stette ansett som viktige for
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opplevelser av innovativt klima (Newman et al., 2020). | motsetning er stress (Lansisalmi &
Kivimaki, 1999) og jobbkrav (King et al., 2007) vist & ha negative sammenhenger. JD-R teori
er derfor et nyttig utgangspunkt i hvordan variablene i denne studien knytter seg til ansattes
opplevelse av innovativt klima. Hvordan jobbengasjement eventuelt forbinder seg til

innovativt klima kan utdypes av the broaden-and-build theory (Fredrickson, 2001).

The broaden-and-build theory

The broaden-and-build theory (Fredrickson, 2001) benyttes i studien som et
supplement til JD-R modellen. Ifglge teorien vil positive emosjoner utvide menneskers tanke
og handlingskapasitet slik at de er mer apne til nye erfaringer. Det a fgle seg bra medfarer en
villighet til & utforske og eksperimentere, og kan derfor lede til nye ideer og lgsninger.
(Fredrickson, 2001). | teorien vil ansatte som opplever positive fglelser kunne veere mer
fleksible og kreative, og over tid vil dette kunne utrykke seg i et bedre organisatorisk klima
(Fredrickson, 2000). Jobbengasjement representerer i denne studien den positive emosjonen,
da jobbengasjement er argumentert a vere en positiv opplevelse i seg selv (Schaufeli et al.,
2002). Engasjerte ansatte som fglge av utvidet tanke og handlingskapasitet vil derfor kunne
veere mer innovative (Vogt et al., 2016) og gjennom falelser av entusiasme og inspirasjon
veere mer Kreative og tilpasningsdyktige (Eldor & Harpaz, 2016). Opplevelsen av
jobbengasjement kan bidra til & forsta hvordan opplevelsen av innovativt klima dannes,
imidlertid vil ansattes oppfattelse av klima sannsynligvis ogsa veere avhengig av sosiale

faktorer pa arbeidsplassen.

Sosial informasjonsprosesseringsteori

Sosial informasjonsprosesseringsteori (SIP teori) (Salancik & Pfeffer, 1978) kan
forklare hvordan ledere og kollegaer kan innvirke pa opplevelsen av klima i organisasjonen.
SIP teori beskriver at sosial pavirkning er mer avgjerende i & forme holdninger enn hva
individuelle karakteristikker er (Salancik & Pfeffer, 1978). Teorien argumenterer for at
ansatte ikke bare benytter egne opplevelser for & bedgmme sitt arbeidsmiljg, men at ansatte i
tillegg tolker signaler fra sine sosiale omgivelser. Slike sosiale signaler kan veere
forventninger og verdier som kommuniseres blant ansatte (Salancik & Pfeffer, 1978). Det
sosiale miljget bidrar derfor med signaler som rettleder ansatte i hvordan dere holdninger og
meninger bar veere. | SIP teori vil den sosiale konteksten for det ferste legge feringer for
sosialt akseptable holdninger, og for det andre vil den sosiale informasjonen skape
forventinger til individuell atferd (Salancik & Pfeffer, 1978). Kollegaer og ledere kan slik

snakke om aspekter av arbeidet som pavirker ansatte i hva som er viktig a vaere oppmerksom



pa. | tillegg kan ansatte fa behov til & vere enig i kollegaers bedemmelse av arbeidsplassen
da de gnsker a hare til i gruppen (Salancik & Pfeffer, 1978). Dette medfarer at sosial
informasjon pavirker ansattes opplevelser, holdninger og atferder (Zalesny & Ford, 1990).
SIP teori kan forklare hvorfor ansatte som deler samme organisatoriske kontekst
pavirker hverandres opplevelse av klima (Luria, 2019). Det er foreslatt at opplevelser av
innovativt klima skapes gjennom samme eksponering av organisasjonens praksiser, sosiale
interaksjoner og sosialiseringsprosesser (Gupta et al., 2007), og forskningen pa klima har
generelt kommet frem til at sosialiseringsprosesser, gruppeprosesser og lederskap har en
betydning for opplevelsen av klima (Schneider et al., 2017). Tolkningen av sosiale signaler
kan derfor veere sentral i hvordan opplevelsen av klima oppstar (Priesemuth et al., 2014). En
viktig kilde til sosial informasjon er leder, og leder vil derfor kunne pavirke ansattes
opplevelse av klima (Boekhorst, 2015). Innenfor forskningen pa innovativt klima er ledelse

ogsa den forlgperen som er hyppigst undersgkt (Newman et al., 2020).

Ledelse

Ledelse har i lgpet av klimaforskningen etablert seg som en av de mest sentrale
faktorer for ansattes opplevelse av klima. Ledelse fremkommer som en signifikant forlgper til
en rekke klima, og er antatt & vere felleskilde uansett klimatype (Schneider et al., 2017).
Bakgrunnen til leders sammenheng med klima er at leder tenkes & forme ansattes
oppmerksomhet gjennom hva de belgnner, kontrollerer og er opptatte av (Schein, 2010).
Lederrollen er slik foreslatt & vare avgjerende for a skape et miljg for kreativitet og
innovasjon (Rigolizzo & Amabile, 2015). Samtidig papeker Isaksen og Ekvall (2010) at en av
leders store utfordringer er & oppfordre til et klima som stgtter innovasjoner. Ansatte som
foretrekker hvordan ting er kan veere mindre delaktig i innovative handlinger. En utfordring
for ledelsen blir derfor & motivere ansatte til & endre sine holdninger (Park & Jo, 2018).
Forstar ledelsen derimot hvordan de positivt kan pavirke det innovative klimaet vil det kunne
skape muligheter for innovasjon (Shanker et al., 2017). Herav vil det veere viktig for ledere a
erverve kunnskap om hvordan klimaet pa sine enheter kan styrkes.

Myndiggjgrende ledelse

| denne studien benyttes myndiggjgrende ledelse som uavhengig variabel for a
undersgke mulige sammenhenger med innovativt klima. Myndiggjerende ledelse er en form
for ledelse som oppfordrer ansatte til & utvikle seg selv og utrykke sine meninger (Dallner et

al., 2000). Pa denne maten handler myndiggjerende ledelse om a gi innflytelse heller enn &



uteve innflytelse (Amundsen & Martinsen, 2014). Myndiggjgrende lederatferd sgker derfor a
styrke ansattes selvtillit i arbeidsoppgaver (Cheong et al., 2019).

Myndiggjgrende ledelse har en del likheter med transformasjonsledelse.
Transformasjonsledelse bestar av myndiggjgrende lederatferder som a delegere ansvar og et
fokus pa at ansatte skal kunne veere selvstendige (Dvir et al., 2002). Begge ledelsesstilene
vektlegger derfor det & gi muligheter til selvutvikling (Lee et al., 2018). Med tanke pa
likhetene er det ikke underlig at myndiggjarende ledelse og transformasjonsledelse er funnet
a ha sterke korrelasjoner med hverandre (Amundsen & Martinsen, 2014). Ledelsesformene er
likevel ikke helt like. I motsetning til transformasjonsledelse vil myndiggjarende
ledelsesatferd oppmuntre ansattes uavhengighet og autonomi (Sharma & Kirkman, 2015), og
til involvering av ansatte i beslutninger (Cheong et al., 2019).

Sagnak (2012) undersgkte forbindelsen mellom myndiggjgrende ledelse og innovativt
klima blant leerere i Tyrkia og fant positive sammenhenger. Langt flere studier er derimot
gjort pa transformasjonsledelse, hvor positive forbindelser til innovativt klima er etablert
(Jung et al., 2003; Moolenaar et al., 2010; Wang et al., 2013). Sarros et al. (2008) pa sin side
fant at artikulering av visjon og individuell statte i transformasjonsledelse, hadde signifikante
sammenhenger med innovativt klima. Der transformasjonsledelse ser ut til & ha positive
sammenhenger med organisasjoners innovative klima er det ikke funnet en sammenheng
mellom transaksjonsledelse og innovativt klima (Kang et al., 2015). | motsetning er
«development exchange leadership», en lederstil hvor fullfert arbeid blir belannet etter
avtale, funnet & innvirke negativt pa innovativt klima (Chan et al., 2014).

Hvilke lederatferder som utgves slik vil kunne ha ulike effekter pa det innovative
klimaet i organisasjonen. Spesifikt for offentlig sektor eksisterer det fremdeles stor usikkerhet
om hvilke lederatferder som er med pa a bidra til innovativ klima (Moussa et al., 2018).
Oppsummert er det ngdvendig a utvide forstaelsen for hvilke lederatferder som kan vare med
a styrke opplevelsen ansatte i hgyere utdanning har av det innovative klimaet pa sine enheter.

Myndiggjarende lederatferder er argumentert a kunne gi ansatte mulighet til  leere
nye ting, utvikle ferdigheter og fa tildelt flere ansvarsomrader (Tuckey et al., 2012).
Myndiggjarende ledelsesatferder kan slik innvirke som en jobbressurs for ansatte gjennom
gkt opplevelse av kompetanse, deltakelse og kontroll (Bakker et al., 2011). Myndiggjarende
ledelse er i tillegg foreslatt & veere sarlig egnet for kunnskapsarbeidere, da ledelsesformen
tillater ansatte a handle pa egen hand og til & veere innovative (Liu et al., 2003). | en
metaanalyse undersgkte Lee et al. (2018) effekter av myndiggjerende ledelse og

transformasjonsledelse og fant at myndiggjerende ledelse hadde den sterkeste sammenhengen
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med kreativitet, kunnskapsdeling pa teamniva, psykologisk myndiggjering og tillit til leder.
Myndiggjering av ansatte er ogsa nevnt som sentrale faktorer for & fordre innovasjon i hgyere
utdanning (Lasékova et al., 2017), og det er argumentert for at en mangel pa myndiggjgring
av ansatte i beslutningsprosesser kan hindre ansattes apenhet (Popa et al., 2017).
Myndiggjarende ledelse kan slik tenkes & skape et klima hvor ansatte tillates a utforske og
diskutere ideer. I SIP teori (Salancik & Pfeffer, 1978) vil ansatte se til naermeste leder for
informasjon om organisasjonen og vil derfor veere sentral i ansattes opplevelse av klima
(Jaiswal & Dhar, 2015). Myndiggjerende ledelse foreslas med dette & gke ansatte opplevelse
av innovativt klima ved at ansatte opplever lederatferd som statter deres innovative atferd.

Farste hypotese lyder herav:

H1la: Myndiggjerende ledelse har en positiv sammenheng med innovativt klima.

Jobbautonomi

Jobbautonomi beskriver den grad arbeidsplassen bidrar med frihet og uavhengighet i
a bestemme hvordan, og til hvilken tid arbeidet utferes (Hackman & Oldham, 1975).
Autonomi anses av Deci og Ryan (2000) som et grunnleggende menneskelig behov og er
derfor hyppig anvendt i JD-R teorien som en jobbressurs for & forklare motiverende prosesser
(Bakker & Demerouti, 2007, 2017). For eksempel ble jobbautonomi i en longitudinell studie
funnet & vere nyttig for velvaere pa et utvalg australske akademikere (Boyd et al., 2011).

Behovet for jobbautonomi er papekt i hgyere utdanning seerlig i forbindelse med
byrakratiet som kan hindre innovativ atferd blant ansatte (Lasakova et al., 2017). Tierney og
Lanford (2016) papeker at stadig kontroll av arbeidet til akademikere vil kunne hemme deres
vilje til & eksperimentere. En forutsetning for a utforske nye ideer vil pa denne maten vere at
arbeidstaker kan bryte ut av faste rutiner, og at jobbautonomi derfor tillater ansatte a foresla
Igsninger og til & seke kreative ideer (De Spiegelaere et al., 2014). Dette underbygges av
forskning som har vist positiv forbindelse mellom jobbautonomi og kunnskapsdeling
(Cabrera et al., 2006), ideimplementering (Dediu et al., 2018), og innovativ atferd (Orth &
Volmer, 2017). Jobbautonomi kan slik vere viktig for at ansatte kan endre pa hvordan
arbeidsoppgaver utfares og til a finne innovative lgsninger pa problemer (Park & Jo, 2018).

Motstand mot endring som fglge av innovasjon kan veere en faktor som spiller inn i
hagyere utdanning (Lasakova et al., 2017). | denne sammenheng vil jobbautonomi kunne fore
til gkt statte til endringer (Hornung & Rousseau, 2007). | tillegg har mennesker som i

utgangspunktet motsetter seg endringer hgyere sannsynlighet til a ta del i innovative atferder
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nar de erfarer jobbautonomi (Battistelli et al., 2013). Videre er det mulig at nar ansatte
opplever frihet til velge hvordan en skal utfgre arbeidsoppgaver vil det fare til hgyere vilje til
a implementere prosedyrer inn i arbeidet (Hammond et al., 2011). Ansatte som erfarer
jobbautonomi kan herav veere viktig for at organisasjonen oppleves a vare stattende for
innovasjon, og jobbautonomi er tidligere funnet a veere positivt tilknyttet ansattes opplevelse
av innovativt klima (Lansisalmi & Kivimaki, 1999). Med grunnlag i empirien vil det kunne

antas at jobbautonomi vil kunne gke opplevelsen av innovativt klima i hgyere utdanning.

H1b: Jobbautonomi har en positiv sammenheng med innovativt klima.

Samhold mellom kollegaer

Samhold mellom kollegaer er blitt definert pa ulike mater av forskjellige teoretikere
(Casey-Campbell & Martens, 2009). Likt for definisjonene er at samhold viser til et band
mellom grupper (Sottilare et al., 2018) og samhold kan pa denne maten ses som en viktig
jobbressurs for ansatte da det tilfredsstiller behovet for tilhgrighet (Deci & Ryan, 2000).
Samhold mellom kollegaer er funnet a veere sentral for innovasjon (Hulsheger et al., 2009).
Arsaken til dette synes & veere at samhold, gjennom tilhgrighet, skaper et miljg for samarbeid
hvor ansatte kan utveksle ideer og utfordre faste arbeidsmetoder (Hulsheger et al., 2009).
Videre foreslar Newman et al. (2020) at et samarbeidende arbeidsmiljg vil ha positiv
innvirkning pa innovativt klima gjennom gkte nivaer av tillit og kunnskapsdeling.
Tilhgrigheten som ansatte har til hverandre vil kunne fare til prososiale atferder (van Mierlo
& Bakker, 2018). Kollegastatte vil igjen veere viktig for et arbeidsmiljg hvor ansatte kan gi
hverandre rad og tilbakemeldinger, noe som vist a vere forbundet med utvikling av ideer og
ideimplementering (Dediu et al., 2018). Dette understreker pastanden om at positive
relasjoner til kollegaer kan trolig medfare stgtte og dermed gke sannsynligheten for
innovasjonsimplementering (Hammond et al., 2011).

Grupper kjennetegnet av samhold er nevnt a utvikle delte normer som gruppen
forventer at medlemmer fglger (Hackman, 1992). Grupper med hgyt samhold er derfor
argumentert a vaere mer mottagelige til sosiale retningslinjer fra sine gruppemedlemmer (van
Mierlo & Bakker, 2018). Naumann og Bennet (2000) utfgrte en spennende studie hvor
samhold i team farte til gkt styrke i opplevelsen av rettferdig klima. Erfarer kollegaer hayt
samhold kan det derfor innenfor SIP teori (Salancik & Pfeffer, 1978) veere at ansatte pavirker

hverandres opplevelse av klima. Herav kan det veere at nar ansatte opplever samhold med
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sine kollegaer kan det utvikles normer for samarbeid, og at det derfor arbeides mot gruppens
mal (Rodriguez-Sanchez et al., 2017). Moolenaar et al. (2011) kom frem til at
grunnskolelerere i Nederland hadde hgyere opplevelse av innovativt klima jo flere relasjoner
de hadde til & fa personlig og arbeidsrelatert radgivning. Popa et al. (2017) fant at HR
praksiser som blant annet hadde et fokus mot & skape samarbeid, hadde en positiv forbindelse
med innovativt klima. Studiene fremmer argumentet om at gode relasjoner mellom kollegaer
har en betydning for opplevelsen av innovative klima i organisasjoner, og hypotesen antar en

positiv sammenheng.

H1c: Samhold mellom kollegaer har en positiv sammenheng med innovativt klima.

Jobbengasjement som medierende variabel

Jobbengasjement benyttes i oppgaven som en medierende variabel mellom de
uavhengige variablene og innovativt klima. Jobbressursene vil innenfor JD-R teori kunne fare
til en motiverende prosess som pavirker de ansattes jobbengasjement positivt (Bakker &
Demerouti, 2014). Myndiggjarende ledelse, samhold mellom kollegaer og jobbautonomi som
inkludert i denne studien er tidligere vist & ha positive sammenhenger med jobbengasjement.
Mer spesifikt demonstrerte Schaufeli et al. (2009) i en longitudinell studie hvordan gkning av
jobbautonomi er positivt knyttet til jobbengasjement. Rodriguez-Sanchez et al. (2017) viste at
samhold over tid er relatert til gruppers oppgaveengasjement. Nar det gjelder myndiggjerende
ledelse er ledelsesformen flere ganger vist & veere forbundet til jobbengasjement (Lee et al.,
2017; Tuckey et al., 2012).

Jobbengasjement kan igjen veere en kilde til at ansatte skaper nye jobbressurser
gjennom proaktive atferder (Hakanen et al., 2008; Tims et al., 2012, 2013). Dette kan bety at
ansatte som har hgyt jobbengasjement vil kunne skape et bedre arbeidsklima ved a aktivt
oppseke ressurser (Bakker & Demerouti, 2014). Innovativt klima som en jobbressurs
(Hakanen et al., 2006; King et al., 2007; Seppala et al., 2015) kan derfor i henhold til JD-R
teori tenkes a vaere mer fremtredende nar ansatte erfarer jobbengasjement. Hvordan ansatte
faler seg, og om de er motiverte, er ogsa argumentert a vere viktig for opplevelsen av klima
(Salanova et al., 2005). | forbindelse med the broaden-and-build theory kan jobbengasjement
gjennom en utvidelse av ansattes kognisjon og persepsjon fare til en vilje til & utforske og
eksperimentere noe som vil kunne utrykke seg positivt i opplevelsen av klima (Fredrickson,
2000, 2001). Ansatte som opplever jobbengasjement kan herav forventes a veere mer

innovative og apne til endringer (Macey & Schneider, 2008). Videre foreslo Mathisen et al.
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(2008) at hgye nivaer av motivasjon ville kunne lede til et klima hvor lgsninger utvikles og
gjennomfares, og Garcia-Buades et al. (2016) foreslo at ikke-engasjerte team oppfatter
innovasjoner som en byrde. Jobbengasjement kan pa denne maten veere viktig for at ansatte
har energien og motivasjonen til a utfere endringer som kommer av innovasjonsprosesser. En
studie av Seppala et al. (2018) fant at grupper som hadde hgye nivaer av jobbengasjement
opparbeidet gkte nivaer av innovativt klima under organisatorisk endring. Organisasjoner
preget av vitalitet er ogsa spekulert i a veere hgyt innovative og tilpasningsdyktige til
endringer (Shirom, 2011), og jobbengasjement er vist a ha positiv sammenheng med
kunnskapsdeling (Chen et al., 2011).

Jobbengasjement er ikke etter min kjennskap brukt som en medierende variabel
mellom jobbressurser og innovativt klima tidligere. Salanova et al. (2005) fant pa sin side at
jobbengasjement medierer sammenhengen mellom organisatoriske ressurser
(organisasjonstrening og autonomi) og service klima. Den medierende rollen til
jobbengasjement mellom jobbressurser og innovative utfall er tidligere undersgkt.
Jobbengasjement er vist a medierte forholdet mellom jobbautonomi og innovativ atferd (De
Spiegelaere et al., 2014), og samhold og kreativitet (Rodriguez-Sanchez et al., 2017).

Generelt er det papekt en mangel pa studier som har undersgkt sammenhenger
mellom jobbengasjement og organisatoriske utfall (Reis et al., 2015), derav er det anbefalt &
inkludere jobbengasjement som medierende variabel (Lesener et al., 2019). Studien kan med
dette gi et viktig bidrag til JD-R teorien i forstaelsen av jobbengasjements medierende rolle
pa innovativt klima innenfor akademisk sektor. Det foreslas derfor at jobbengasjement som
falge av jobbressurser kan motivere ansatte til 4 skape nye ressurser, og en vilje og apenhet til
a utfgre endringer, og pa denne maten lede til positiv opplevelse av innovativt klima.

Hypotese 2 formuleres:

H2; Jobbengasjement medierer sammenhengen mellom jobbressurser og innovativt

klima positivt.

Kontrollvariablene kjgnn og alder inkluderes da de er vist a veere tilknyttet
implementering av arbeidsgruppers innovasjoner. Hvorav hgyere alder og menn rapporterer
flere innovasjoner (Torugsa & Arundel, 2016). Alder er ogsa vist a vaere forbundet til
opplevelsen av innovativt klima (Shanker et al., 2017). | Figur 1 vises de forventede

sammenhenger studiens variabler har med innovativt klima.
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Figur 1
Studiens arbeidsmodell og forventede hypotetiske hoved-effekter av studiens variabler pa

innovativt klima
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Metode
Studie design og prosedyre

Datamaterialet som er brukt i denne studien er fra universitet- og hegskolesektorens
arbeidsmiljg- og klimaundersgkelser (ARK). ARK er et forskningsbasert verktgy for
arbeidsmiljgundersgkelser som skal gi ansatte mulighet til & medvirke pa sin arbeidsplass, og
bista ledelsen i arbeidet med arbeidsmiljg. Universitetene UiO, UiB, UiT og NTNU
samarbeidet i utviklingen av ARK med hensikt i & skape et verktgy som kartlegger de
viktigste psykososiale forhold i universiteter og hagskoler. Kartleggingen danner grunnlaget
for & utarbeide, gjennomfare, og evaluere tiltak pa arbeidsplassen etter ARK modellen
(Undebakke et al., 2014). «Knowledge Intensive Work Environment Survey Target»
(KIWEST) er sperreskjemaet som tas i bruk i ARK. KIWEST er basert pa jobbkrav-ressurs
modellen av Demerouti et al. (2001) og bestar av validerte skalaer som maler ansattes
opplevelse av viktige ressurser og krav i det psykososiale arbeidsmiljget. Alle skalaer
inneholder minimum tre indikatorer som er oversatt fra originalspraket til norsk (Undebakke
et al., 2014). Sparreskjemaet er i skrivende stund benevnt KIWEST 2.0 og er det
sparreskjemaet som benyttes i denne studien.

Datainnsamlingen med KIWEST 2.0 er utfert fra hgsten 2013 til sommeren 2019, og
sparreskjemaet er distribuert til alle ansatte som har minimum 20 % stillingsandel.
Informasjon om personvern og lenke til spgrreundersgkelsen er sendt via e-post, hvorav
ledelsen pa institusjonene skal ha sendt informasjon angdende ARK i forkant av
sparreundersgkelsen. De ansatte fikk mulighet til & besvare undersgkelsen innen tre uker, og i
denne perioden blir det maksimalt sendt ut to paminnelser til de som ikke har besvart
(Undebakke et al., 2014). ARK fglger retningslinjene til personvernombudet for forskning,
Norsk Samfunnsvitenskapelige Datatjeneste (NSD). | denne studien er det utlevert
anonymiserte data uten mulighet for gjenkjenning av enkeltpersoner, respondenters
anonymitet og konfidensialitet er slik ivaretatt.

Maleinstrumenter

Denne delen tar for seg en beskrivelse av skalaene som er brukt i studien, herunder,
innovativt klima, myndiggjarende ledelse, jobbautonomi, samhold mellom kollegaer og
jobbengasjement. De fleste benytter en likert-skala med fem svaralternativer, hvorav
svaralternativene gar fra sveert uenig, uenig, verken/eller, enig, og sveert enig.

Jobbengasjement skiller seg ut da den males gjennom de syv svaralternativene, aldri, noen
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ganger i aret eller sjeldnere, en gang i maneden eller sjeldnere, noen ganger i maneden, en
gang i uka, noen ganger i uka, og hver dag.

Innovativt klima. Maleinstrumentet for innovativt klima er modifisert fra Mellor et
al. (1994) av Hallberg og Sverke (2004) fra en kontekst av fagforeninger til for a reflektere et
innovativt klima i organisasjoner. Den grad ansatte opplever at enheten har et innovativt
klima males med fem indikatorer, slik som «min enhet er apen og tilpasser seg til
forandringer». Hay skare viser til at enheten er dpen til ideer, eksperimentering og endring
(Mellor et al., 1994). Maleinstrumentet er ikke tidligere validert og vil derfor undersgkes
neermere i analysedelen gjennom faktoranalyse.

Myndiggjerende ledelses. Skalaen for myndiggjerende ledelse er hentet fra QPS-
Nordic (Dallner et al., 2000). Nar det er hgy skare indikerer dette at de ansatte opplever
ledelsen som myndiggjerende. Maleinstrumentet er konstruert av tre indikatorer. Et eksempel
pa indikator er «min naermeste leder oppmuntrer meg til & delta i viktige avgjarelser».

Jobbautonomi. En hgy skare viser til at ansatte har autonomi og pavirkning i hvordan
arbeidet utfares (Naswall et al., 2010). Maleinstrumentet bestar av fire indikatorer. En av
indikatorene lyder «jeg kan selv bestemme hvordan jeg skal organisere arbeidet mitt».

Samhold mellom kollegaer. Skalaen for samhold mellom kollegaer er modifisert fra
Carless og De Paola (2000) av Christensen et al. (2012), og en hgy skare tilsier at ansatte
opplever a ha et godt samarbeid med sine kollegaer pa enheten. Maleinstrumentet inneholder
tre indikatorer. En av indikatorene brukt i dette maleinstrumentet er «enheten var star samlet i
sine anstrengelser for & na sine prestasjonsmal».

Jobbengasjement. Jobbengasjement males av en forkortet versjon av Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) utviklet av Schaufeli et al. (2006). En hgy skare viser til at
respondenter opplever hgye nivaer av jobbengasjement. Maleinstrumentet bestar av ni
pastander, der bestanddelene fordypelse, dedikasjon og vitalitet har tre tilhgrende indikatorer
hver. Fordypelse gjenspeiles av indikatorer som «jeg er oppslukt av arbeidet mitt».
Dedikasjon males med indikatorer som «jeg er entusiastisk nar det gjelder jobben min». Et
eksempel pa indikator for vitalitet er «jeg faler meg sterk og energisk nar jeg arbeider».

Kontrollvariabler. Variabelen kjgnn er kodet 1 for menn og 0 for kvinner. Alder er
kategorisert i fem alderskategorier fra under 30, 30-39, 40-49, 50-59 og over 60.

Utvalg
Totalt bestar datamaterialet til KIWEST 2.0 av 25 137 besvarelser som ligger lagret i

ARK Research Platform (Hunt databank). Respondenter representerer flere typer stillinger
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innenfor akademisk sektor, herunder teknisk- og administrativt personell,
doktorgradsstipendiater, ledelse og vitenskapelige ansatte. For samhold mellom kollegaer og
myndiggjerende ledelse hadde enkelte observasjoner svaralternativet ikke aktuelt. Som fglge
av dette ble 977 observasjoner fjernet fra datasettet. Manglende verdier ble erstattet med
gjennomsnittet for indikatoren. Det er generelt en liten prosentandel per indikator som har
manglende verdier. Den indikatoren med flest manglende verdier pa 1,80 % er «jeg blir
fullstendig revet med av arbeidet mitt» i maleinstrumentet for jobbengasjement. Bruken av
gjennomsnittsverdier rettferdiggjeres etter anbefalingen fra Hair et al. (2017) om at
gjennomsnittsverdier kun bgr benyttes nar det er mindre enn 5% manglende verdier per
indikator. Utvalget brukt i analysene er 24 160. Utvalget bestar av 11 424 menn (47,3%) og
12 736 kvinner (52,7%). De hyppigste aldersgruppene er 40-49 ar (27,1%), 50-59 (23.9%) og
30-39 (23,4%). Utvalget omfatter 9395 forsknings- og undervisningspersonell (38,9%), 2767
doktorgradsstipendiater (11,4%), 10 729 administrativt ansatte (44,4%) og 1269 enhetsledere
pa ulike lederniva (5.3%).
Dataanalyse

Normaldistribuering ble undersgkt gjennom skjevhet og kurtose. Undersgkelsene av
skjevhet og kurtose viser at indikator 2 og 3 i jobbautonomiskalaen ser ut til & ha et problem
med normalfordeling da verdiene for skjevhet og kurtose skiller seg fra anbefalte verdier, 0
for skjevhet og 3 for kurtose (Mehmetoglu & Jakobsen, 2017). Det samme gjelder skalaen for
jobbengasjement, hvorav hver indikator utenom en skiller seg fra anbefalte verdier. Visuell
inspeksjon bekrefter at det sannsynligvis er et problem med normaldistribueringen for nevnte
indikatorer. Analysemetoden brukt i denne studien er «structural equation modeling» og
«partial least squares» (PLS-SEM). PLS-SEM er en ikke parametrisk metode noe som tilsier
at metoden ikke gjer distribusjonelle antagelser (Hair et al., 2017), noe som i praksis
medfarer at PLS-SEM ikke krever normaldistribuert data. Det betyr ikke at det ikke vil kunne
ha innvirkning pa resultatene, blant annet kan det medfare redusert sannsynligheten for a
finne signifikante relasjoner (Hair et al., 2017). Nar enkelte indikatorer ikke er normalfordelte
vil dette bygge opp under argumentasjonen i neste avsnitt om & benytte PLS-SEM som

metode.

Statistisk analyse
Hypoteser i studien er undersgkt ved bruk av PLS-SEM i STATA (Venturini &
Mehmetoglu, 2019). PLS-SEM benyttes da den kan handtere flere uavhengige og avhengige

variabler, i tillegg til medierende- og kontrollvariabler (Hair et al., 2017). Hovedarsaken til at
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studien tar i bruk PLS-SEM er at metoden er foretrekkes over alternativet «covariance-based»
(CB-SEM) nar det er liten forkunnskap om relasjonene mellom variablene, eller nar fokuset
er mot utforskning heller enn bekreftelse av teori (Hair et al., 2017). Disse fordeler gjelder
denne studien da relasjonene mellom de uavhengige variabler og innovativt klima sjeldent er
undersgkt, og at innovativt klima er preget av mangel pa et teoretisk grunnlag for
arsakssammenhenger (Newman et al., 2020). En annen fordel med PLS-SEM er at den har
hayre statistisk styrke enn CB-SEM. Hgyere statistisk styrke tilsier at PLS-SEM har starre
sannsynlighet for a finne signifikant sasmmenheng nar sammenhengen faktisk er signifikant i
populasjonen (Hair et al., 2017). Et siste argument for & benytte PL-SEM er at den ogsa er
nyttige pa store utvalg, og som nevnt tidligere, egner seg for ikke-normaldistribuerte data.
PLS-SEM er ikke uten svakheter, en av disse svakhetene er at den mangler pa et sakalt
«godness of fit» noe som begrenser teoritesting (Hair et al., 2017). Fordelene som nevnes
gjeor derimot PLS-SEM til en egnet metode for denne studien.

Den refleksive malemodellen

PLS-SEM modellen bestar av en malemodell og en strukturmodell (Venturini &
Mehmetoglu, 2019). Malemodellen viser sammenhengen mellom refleksive latente variabler
og de tilknyttede indikatorer. | denne studien refereres dette forholdet til som ytre ladninger.
For & undersgke malemodellens reliabilitet benyttes indikatorreliabilitet og indre konsistens
reliabilitet, og validitet undersgkes via konvergerende- og diskriminant validitet.

| malemodellen er ytre ladninger over 0.708 anbefalt siden dette medfarer at det
latente konstruktet forklarer mer enn 50 % av indikatorens varians og falgende tilstrekkelig
indikatorreliabilitet (Hair et al., 2017). Indre konsistens reliabilitet er et mal pa om
indikatorer som maler et konstrukt gir tilneermet like skarer. Indre konsistens reliabilitet
males som oftest med kompositt reliabilitet fordi den har hgyere reliabilitet enn Cronbach’s
alfa (Hair et al., 2019). For indre konsistens reliabilitet anses verdier mellom 0.70 og 0.90
som akseptable, verdier over 0.90 kan antyde at indikatorene i konstruktet maler det samme,
og verdier under 0.60 kan veere mangel pa indre konsistens reliabilitet (Hair et al., 2017).

Konvergerende validitet viser til om konstruktet til sammen forklarer variansen i sine
indikatorer. Konvergerende validitet avgjgres med «average variance extracted» (AVE).
AVE verdier over 0.50 er tilstrekkelig og medfarer at konstruktet forklarer over 50% av
variansen i sine indikatorer (Hair et al., 2019). Diskriminant validitet gir innsikt i om
konstruktet er tilfredsstillende forskjellig fra andre konstrukt, og at konstruktet derfor maler

et fenomen som de andre konstruktene ikke fanger. Det benyttes to mater a avgjgre
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diskriminant validitet. Ved a se pa kryssladninger, hvor ytre ladninger pa sine respektive
konstrukt ber veere starre enn korrelasjonen til andre konstrukt. Den andre metoden som
benyttes for a avgjare diskriminant validitet er Fornell-Larcker kriteriet. Er AVE stgrre enn
kvadrerte korrelasjoner med et annet konstrukt er det evidens for diskriminant validitet (Hair
etal., 2017).

Strukturmodellen

Strukturmodellen viser forbindelsen mellom latente variabler. Uavhengige latente
variabler kalles eksogene, utfallsvariabler kalles endogene. Ikke parametrisk bootstrap-
prosedyre benyttes for & avgjere signifikansen til betakoeffisienter da PLS-SEM ikke gjer
distribusjonelle antagelser (Hair et al., 2017). Grunnet starrelsen pa utvalget settes
signifikansnivaet i denne studien til 0.01. Vanligvis benyttes 5000 bootstrap replikasjoner
(Hair et al., 2017), igjen, pa grunn av starrelsen pa utvalget benyttes 10 000 replikasjoner.
Standardiserte koeffisienter spenner fra -1 til +1 og koeffisientene estimeres slik at R? verdier
maksimeres i det endogene konstruktet. R? viser til den samlede varians de eksogene
variablene forklarer pa det endogene konstruktet. R? verdier pa 0.25, 0.50 og 0.75 ses pad som
henholdsvis liten, moderat og stor mengde forklart varians (Hair et al., 2011). Effektstarrelser
(%) beregnes for & vise eksogene konstrukts individuelle pavirkning p& endogene konstrukt.
Effektstarrelser kan utregnes ved a gjere analysen pa nytt uten en gitt variabel og slik tilegne
pafglgende ny R? verdi. Effektstarrelser pd 0.02, 0.15 og 0.35 tilsvarer henholdsvis liten,
moderat og store effekter (Cohen, 1988).
Mediering i PLS-SEM

Spersmalet om jobbengasjement medierer forholdet mellom jobbressurser og
innovativt klima ble undersgkt gjennom en mediert PLS-SEM analyse. En mediering vil si at
en forandring i eksempelvis jobbautonomi farer til en forandring i jobbengasjement som igjen
farer til en endring i innovativt klima. Eksisterer det en mediering vil jobbengasjement derfor
kunne veere den underliggende arsaken for sammenhengen mellom variablene (Hair et al.,
2017). I vurderingen av medierende effekter benyttes retningslinjene til Zhao et al. (2010).
Zhao et al. (2010) argumenterte for tre former for mediering som kan ses i Figur 2.
Utfyllende mediering, hvor indirekte effekt (a x b) og direkte effekt (c) er signifikante og
peker i samme retning. Konkurrerende mediering, der indirekte og direkte effekter peker i
hver sin retning. Til slutt, «indirect-only» mediering, hvor det er mediert effekt, men ingen
direkte effekt. I tillegg kan utfallet veere ingen mediering, hvor det ikke er indirekte effekt
eller at det hverken finnes direkte eller indirekte effekt (Zhao et al., 2010).
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Signifikansnivaet for mediering settes til 0.01. Signifikansnivaet undersgkes gjennom
bootstrap prosedyre med 10 000 replikasjoner, og konfidensintervall rapporteres da dette
anses som egnet for & avdekke medieringseffekter (Memon et al., 2018). Ratioen av den
indirekte og totale effekten, kjent som «variance accounted for» (VAF), rapporteres. VAF
verdien viser hvor mye av variansen i avhengig variabel som kan tilskrives medieringen.
VAF verdier over 80 % tilsvarer «indirect-only» mediering, og 20-80 % svarer til utfyllende
og konkurrerende mediering, og under 20 % forklart varians indikerer ingen
medieringsprosess (Nitzl et al., 2016).

Figur 2
Mediering
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Resultater

Deskriptiv statistikk

Som vist i Tabell 1 besvarer respondenter hgyere enn middelskaren i
jobbautonomiskalaen og kan tyde pa at de fleste ansatte er enige i a erfare jobbautonomi i sin
arbeidshverdag. De samme tendenser fremstar for myndiggjgrende ledelse. Gjennomsnittet
for samhold mellom kollegaer viser at brorparten av deltakerne befinner seg et sted mellom
verken/eller og enig. Likesa befinner deltakerne seg mellom verken/eller og enig for
innovativt klima. Indikator 2 i innovativt klima kan vaere verdt & merke seg skiller ut fra
resterende indikatorer og drar snittet opp for maleinstrumentet i sin helhet.
Gjennomsnittsverdien til jobbengasjement er hgyere enn middelskaren, og tyder pa at
respondenter erfarer fasetter av jobbengasjement et sted mellom en gang i uka og noen
ganger i uka. Jobbengasjement er den variabelen med hgyest standardavvik noe som viser at

deltakerne er mer varierende i besvarelsen av disse indikatorer.

Tabell 1

Deskriptiv statistikk for studiens variabler

Skala Min Max Gjennomsnitt SA
Jobbautonomi 1 5

Indikator 1 3.76 .90
Indikator 2 4.02 7
Indikator 3 4.13 15
Indikator 4 3.52 .86
Myndiggjerende ledelse 1 5

Indikator 1 3.74 1.04
Indikator 2 3.71 1.03
Indikator 3 3.70 1.02
Samhold mellom kollegaer 1 5

Indikator 1 3.41 1.04
Indikator 2 3.64 91
Indikator 3 3.54 .99
Innovativt klima 1 5

Indikator 1 3.17 .96
Indikator 2 3.97 .88
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Indikator 3 3.40 91
Indikator 4 3.58 .93
Indikator 5 3.53 .98
Jobbengasjement

Indikator 1 4.59 1.16
Indikator 2 4.57 1.19
Indikator 3 4.80 1.35
Indikator 4 4.83 1.24
Indikator 5 4.62 1.35
Indikator 6 4.82 1.29
Indikator 7 4.76 1.24
Indikator 8 4.40 1.39
Indikator 9 3.71 1.62

Faktoranalyse

| og med at innovativt klima ikke tidligere er validert er det ngdvendig a utfere en

faktoranalyse for & undersgke homogeniteten til indikatorene. Med «principal factors» (PF)

som analysemetode viser Tabell 2 at indikatorene lader over grenseverdien 0.4 pa faktor 1.

Ingen indikator har heller ikke like stor ladning pa flere faktorer, videre rotasjon er dermed

ikke ngdvendig. Cronbach’s alfa ble beregnet for a undersgke skalaens reliabilitet, « = 0.87,

som er over tilfredsstillende verdi pa 0.7 (Mehmetoglu & Jakobsen, 2017). Faktoranalysen

tyder dermed pa at skalaen maler et enkelt konstrukt. Fglgende beholdes faktor 1; innovativt

klima.
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Tabell 2
Resultater fra faktoranalyse av skala for innovativt klima i arbeidsmiljg- og

arbeidsklimaundersgkelser (ARK)

ARK indikatorer Faktorladninger
1 2
Faktor 1; Innovativt klima
1. Min enhet utvikles hele tiden for & kunne mgte de ansattes behov .67 -.10
2. Pamin enhet er det ingen som hgrer pa nye forslag og ideer (R) .70 A1
3. Min enhet er fleksibel og tilpasser seg hele tiden til nye ideer .83 -.06
4. Min enhet er apen og tilpasser seg til forandringer .84 -.05
5. Min enhet streber heller etter & beholde status quo enn etter .68 12

forandringer (R)

Notat. N = 24,160. Uttrekningsmetoden er prinicpal factors. Faktorladninger over .40 er

uthevet. (R) = reverserte. Reverserte indikatorer er snudd om i forkant av analysen.

PLS-SEM analyse

Malemodellen

For & kunne ga videre til strukturmodellen m& malemodellens reliabilitet og validitet
undersgkes. Alle standardiserte ytre ladninger med bootstrap-prosedyre er statistisk
signifikant. Som vist i Tabell 3 er 21 av 24 indikatorer over grenseverdien for
indikatorreliabilitet. Indikator 3 i samhold mellom kollegaer har ytre ladning pa 0.68 og er
dermed under anbefalt verdi. | og med at skalaen kun har tre indikatorer anser jeg det a fjerne
indikatoren som uheldig. | tillegg er det liten margin opp til 0.708 og vurderingen blir derfor
a beholde indikator 3 i analysen. Indikator 9 i jobbengasjementskalaen har ytre ladning pa
0.66. Malemodellen ble gjennomfart pa nytt uten indikator 9 for & se endring i AVE.
Jobbengasjement med denne endringen fikk en forbedret AVE fra 0.65 til 0.68, Det ble
observert endring i indikatorreliabilitet i indikator 8 til 0.69. Indikator 8 er derfor noe under
anbefalt verdi pa 0.708 men dette anses som tilstrekkelig da 0,70 i de fleste tilfeller er
akseptabelt (Hair et al., 2017). Forbedringen i AVE gjar at indikator 9 fjernes fra videre
analyser.

Jobbautonomi og samhold mellom kollegaer har tilfredsstillende indre konsistens
reliabilitet. Jobbengasjement, myndiggjerende ledelse og innovativt klima har verdier over

0.90 og kan tyde pa at indikatorene i maleinstrumentene er redundante. Verdiene er likevel
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under kritisk verdi pa 0.95 (Hair et al., 2017). Videre vil sannsynligvis de sanne verdier for
indre konsistens reliabilitet ligge et sted mellom kompositt reliabilitet og Cronbach’s alfa
(Hair et al., 2019). For innovativt klima ble Cronbach’s alfa i faktoranalysen beregnet til, a =
0.87, noe som kan tilsi at den virkelige verdien er et sted mellom 0.87 og 0.90. Skalaene for
jobbengasjement og myndiggjerende ledelse er i tillegg validerte mal noe som resulterer i at

videre endringer unngas.

Tabell 3
Malemodell

Variabler Ytre ladninger D.G. Rho AVE
Jobbautonomi 87 .62
Indikator 1 .82

Indikator 2 75

Indikator 3 .79

Indikator 4 .79

Myndiggjarende ledelse 93 .82
Indikator 1 .93

Indikator 2 .90

Indikator 3 .90

Samhold mellom kollegaer .83 .62
Indikator 1 .85

Indikator 2 .83

Indikator 3 .68

Innovativt klima .90 .65
Indikator 1 .76

Indikator 2 .78

Indikator 3 .87

Indikator 4 .87

Indikator 5 15

Jobbengasjement .94 .68
Indikator 1 .79

Indikator 2 .82

Indikator 3 81
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Indikator 4 .90

Indikator 5 .89
Indikator 6 81
Indikator 7 .84
Indikator 8 .69
Indikator 9 .66

Det er bevis for konvergerende validitet da AVE som vist i Tabell 4 er over
grenseverdien 0.50 for alle konstrukt og tyder dermed pa at konstruktene forklarer mer enn
50% av variansen i sine respektive indikatorer. Nar det gjelder diskriminant validitet ble
kryssladninger inspisert og ingen av indikatorene hadde ytre ladninger som er sterkere enn
korrelasjonen til andre konstrukt. Bevis for diskriminant validitet vises ogsa i Tabell 4 etter
Fornell-Larcker kriteriet, hvor kvadrerte korrelasjoner er mindre enn konstruktenes AVE.

Dette tilsier at konstruktene deler mer varians med sine indikatorer enn med andre konstrukt.

Tabell 4
Diskriminant validitet i studiens variabler
Variabler 1 2 3 4 5
1. Jobbautonomi -
2. Myndiggjerende ledelse .26 -
3. Samhold mellom kollegaer 25 .32 -
4. Innovativt klima 32 .36 .50 -
5. Jobbengasjement 17 12 .16 14 -
AVE .62 .82 .62 .65 .68

Strukturmodellen

De eksogene konstruktenes sammenhenger med det endogene konstruktet innovativt
klima ble undersgkt farst. Hypotese 1a, 1b, og 1c predikerte en positiv sammenheng mellom
jobbressursene myndiggjegrende ledelse, jobbautonomi og samhold mellom kollegaer.
Resultatene er signifikant pa det spesifiserte p < .01 niva. Samhold mellom kollegaer har den
sterkeste sammenhengen med innovativt klima, b = .47, p < .001. Videre har myndiggjerende
ledelse, b = .23, p <.001, og jobbautonomi, b = .21, p <.001, signifikante sammenhenger

med innovativt klima. Oppsummert gir resultatene stgtte for hypotese 1. Jobbengasjement er
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signifikant, b = .01, p = .007, og kontrollvariablene kjgnn, b =-.02, p <.001, og alder, b =
.07, p <.001, er signifikante. Totalt forklarer jobbressurser, jobbengasjement, alder og kjgnn
60% av variansen i innovativt klima. Modellen har med dette moderat forklaringseffekt pa
innovativt klima (Hair et al., 2011).

Tabell 5

Hoved-effekter av studiens variabler pa innovativt klima
Variabel Koeffisient I
Jobbautonomi 21%* .07
Myndiggjarende ledelse 23** .08
Samhold mellom kollegaer AT** 32
Jobbengasjement 01** -.01
Alder Q7** .01
Kjgnn -.02** .00
R? .60

Notat. **p < .01, tohalet. 10 000 bootstrap replikasjoner.

Medierende PLS-SEM

Hypotese 2, hvor jobbengasjement ble foreslatt & mediere forholdet mellom
jobbressurser og innovativt klima ble analysert pa den beregnede PLS-SEM modellen.
Resultatene for mediering er signifikant for det spesifiserte p < .01 nivaet for myndiggjerende
ledelse, b =.042, p <.001, samhold mellom kollegaer, b =.077, p <.001, og jobbautonomi, b
=.098, p <.001. Som vist i Tabell 6 gir VAF verdier indikasjoner pa at jobbengasjement
medierer lite av sammenhengen mellom variablene myndiggjarende ledelse og samhold
mellom kollegaer. Det ble derfor ikke etablert stgtte for at jobbengasjement medierer
sammenhengen myndiggjarende ledelse og samhold mellom kollegaer har til innovativt
klima. For jobbautonomi medierer jobbengasjement 31.6% av sammenhengen jobbautonomi
har til innovativt klima. Som vist i tabell 6 krysser heller ikke konfidensintervallet verdien
null og gir videre argument for at medieringen av jobbengasjement er signifikant Den direkte
effekten og indirekte effekten peker i samme retning og medfarer en utfyllende mediering
(Zhao et al., 2010). Resultatene gir delvis statte for hypotese 2.
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Tabell 6

Indirekte effekter av studiens variabler pa innovativt klima

Variabler

Koeffisient 99% KI  VAF

NG @G
Jobbautonomi - Jobbengasjement .098** 091 .105 .316
Myndiggjarende ledelse - Jobbengasjement 042** 036 .049 .155
Samhold mellom kollegaer - Jobbengasjement 077** 071 .084 .141

Notat. **p < .01, tohalet. 10 000 bootstrap replikasjoner. KI = konfidensintervall; NG =

nedre grense; @G = gvre grense.
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Diskusjon

Studiens hensikt var a undersgke forholdet mellom jobbautonomi, myndiggjgrende
ledelse, samhold mellom kollegaer, jobbengasjement og innovativt klima hos norske ansatte i
hgyere utdanning. Resultatene statter hypotese 1a, 1b og 1c, hvorav jobbressursene
myndiggjerende ledelse, jobbautonomi og samhold mellom kollegaer er positivt relatert til
innovativt klima. Videre ga resultatene delvis statte til hypotese 2 hvor sammenhengen
jobbautonomi har til innovativt klima til en viss grad kunne forklares av jobbengasjement.
Det ble ikke etablert stgtte for jobbengasjements medierende rolle mellom myndiggjgrende
ledelse og samhold mellom kollegaer pa innovativt klima.

Myndiggjerende lederatferd og innovativt klima

Lederrollen er sett pa som en av de viktigste kildene til arbeidstakernes opplevelse av
klima (Schneider et al., 2017). Betydningen av lederatferd for innovativt klima er ogsa
etablert i forskningen (Chan et al., 2014; Moolenaar et al., 2011; Sarros et al., 2008; Wang et
al., 2013). I denne studien viste resultatene en positiv sammenheng mellom myndiggjerende
ledelse og innovativt klima. Studien bygger derfor opp under funnene til Sagnak (2012) som
fant denne forbindelsen blant lerere i Tyrkia. Resultatene bidrar med & utvide kunnskapen
om hvilke lederatferder som gker opplevelsen av innovativt klima i offentlig sektor (Moussa
et al., 2018). Lederrollen kan med dette veere med pa a skape et miljg for kreativitet og
innovasjon (Rigolizzo & Amabile, 2015), ogsa i norsk akademisk sektor. Sagnak (2012)
diskuterte derimot ikke arsaker til sammenhengen mellom variablene. | pafglgende avsnitt
diskuteres derfor mulige prosesser for hvordan myndiggjerende ledelse pavirker ansattes
opplevelse av innovativt klima.

Myndiggjarende ledelse som jobbressurs i JD-R modellen kan bidra til a forklare
ansattes styrkede opplevelse av innovativt klima. JD-R modellen viser til hvordan
jobbressurser igangsetter helsefremmende prosesser, der jobbressurser bidrar til
maloppnaelse, personlig vekst og utvikling (Bakker & Demerouti, 2007). Gjennom utvikling
av ansattes ferdigheter ( Lee et al., 2018; Tuckey et al., 2012), og selvtillit il & utfare
arbeidsoppgaver (Cheong et al., 2019), vil myndiggjerende ledelse kunne fare til opplevelse
av kompetanse og kontroll (Bakker et al., 2011). Nar leder utvikler ansattes ferdigheter kan
det skape en trygghet i mgte med innovasjon da ansatte vil kunne oppleve a ha kompetansen
som kreves for & handtere nye arbeidsmetoder. Sett likhetene mellom myndiggjerende ledelse
og transformasjonsledelse (Amundsen & Martinsen, 2014) kan argumentet underbygges av at

individuell statte i transformasjonsledelse er vist & ha sammenheng til innovativt klima
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(Sarros et al., 2008). Videre oppfordrer myndiggjerende ledelse ansatte til a delta i
beslutninger (Cheong et al., 2019) og vil slik kunne styrke opplevelsen ansatte har av kontroll
I innovasjonsprosesser. Moolenaar et al. (2011) argumenterte for at involvering av lerere i
beslutninger danner et grunnlag for & utvikle ny kunnskap, og fant at opplevd deltakelse er
sterkt relatert til innovativt klima. Myndiggjerende ledelse kan derfor skape en arena hvor
ideer utvikles. Som foreslatt av Dediu et al. (2018), kan deltakelse i beslutninger fare til at
ansatte far kjennskap til ideene, og at de derfor vil vaere mer apne til & gjere endringer pa
arbeidsplassen. For akademikere er deltakelse i avgjarelser som bergrer dem selv fremsatt
som en av de viktigste lederatferder i hgyere utdanning (Bryman, 2007). Fglgende kan det
bety at myndiggjerende lederatferd styrker ansattes fglelse av kontroll og kompetanse noe
som vil kunne tilrettelegge for utvikling av ideer, og skape en vilje til a endre hvordan
arbeidet utfares. Pa denne maten kan myndiggjerende ledelse gke ansattes opplevelse av
innovativt klima.

De observasjoner ansatte har av myndiggjerende lederatferd kan samtidig pavirke
opplevelsen av arbeidsplassen som innovativ. Innenfor SIP teori (Salancik & Pfeffer, 1978)
vil det vaere naturlig a se til leder for hvordan en skal tolke sin egen sosiale kontekst
(Boekhorst, 2015). 1 tillegg til & involvere ansatte i beslutninger vil myndiggjgrende ledelse
oppfordre ansatte til & utrykke sine meninger (Dallner et al., 2000). | henhold til SIP teori vil
observasjonene av denne typen lederatferd kunne legge faringer for hvilke atferder som
belgnnes (Salancik & Pfeffer, 1978). Det a gi kollegaer rom til & utrykke seg kan derfor bli en
forventet holdning i enheten. Argumentet stgttes av at myndiggjerende ledelse er vist & ha
sterke korrelasjoner til kunnskapsdeling blant teammedlemmer (Lee et al., 2018).
Myndiggjgrende lederatferd vil med dette kunne skape et klima som tillater at ideer
utveksles, og herav, kognitive opplevelser av enheten som apen til innspill. Forbindelsen
myndiggjerende ledelse har til psykologisk myndiggjering (Lee et al., 2018) kan i tillegg
forsterke denne prosessen, da en mangel pad myndiggjering i beslutninger kan hindre
individers apenhet (Popa et al., 2017). Myndiggjering av ansatte kan derfor medfare en gkt
villighet til & vaere apne til kollegaers ideer, noe som vil vare viktig da ansattes holdninger
kan vere en utfordring om de kommer i konflikt med innovative endringer (Park & Jo, 2018).

Oppsummert kan myndiggjegrende ledelse skape miljg som verdsetter
eksperimentering og kunnskapsutveksling, aspekter som er avgjgrende for organisatorisk
innovasjon (Jung et al., 2003). Samhold mellom kollegaer har til sammenligning noe
overraskende hgyere relasjon med innovativt klima i denne studien enn hva myndiggjerende

ledelse har. Ledelse, som beskrevet tidligere, anses som en av de viktigste faktorer for
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ansattes opplevelse av klima (Schneider et al., 2017). Det at myndiggjarende ledelse har
svakere sammenheng med innovativt klima enn hva samhold har i denne studien kan
muligens tilegnes karakteristikker ved hgyere utdanning. Ledelse har i hgyere utdanning
tradisjonelt hatt liten autoritet over akademikeres daglige arbeid, der akademikere i all
hovedsak leder seg selv (Ekman et al., 2018). Dette vil kunne ha betydning for resultatene i
denne studien i og med at Moolenaar et al. (2010) kom frem til at leerere fikk gkt opplevelse
av innovativt klima jo naermere de befant seg til rektor. Avstand til leder kan pa denne maten
bety at leder er i en svekket posisjon til & pavirke ansattes opplevelse av klima. Uansett kan
resultatene tyde pa at samhold mellom kollegaer er viktigere for opplevelsen av innovativt

klima enn hva myndiggjerende ledelse er i hgyere utdanning.

Samhold mellom kollegaer og innovativt klima

Samhold mellom kollegaer er den av variablene som har sterkest sammenheng med
innovativt klima. Dette er et interessant funn ettersom denne forbindelsen, etter egen
kjennskap, ikke tidligere er undersgkt. Resultatene stotter antakelsen om at samarbeidende
arbeidsmiljg vil kunne danne opplevelser av innovativt klima (Newman et al., 2020).

Nar ansatte erfarer godt samhold vil det kunne utvikles normer som det forventes at
gruppen falger (Hackman, 1992), og tilhgrigheten kan fare til at ansatte er seerlig mottagelig
for sosiale signaler (van Mierlo & Bakker, 2018). Innenfor SIP teori (Salancik & Pfeffer,
1978) vil observasjoner av kollegaer som gir innsats mot gruppens arbeidsoppgaver kunne
informere ansatte om at samarbeid er forventet atferd i enheten, og dermed utvikle normer
som papeker viktigheten av enhetens mal (Rodriguez-Sanchez et al., 2017). Som en
konsekvens kan tilhgrigheten ansatte har til hverandre skape et miljg for kunnskapsutveksling
hvor det kan gjeres endringer i enhetens arbeidsmetoder (Hulsheger et al., 2009). Enheten
kan med dette oppleves & utvise normer som letter innovasjonsprosesser (Yuan & Woodman,
2010).

Resultatene i denne studien kan ses i sammenheng med studien til Moolenaar et al.
(2011) som viste at jo flere radgivende relasjoner larere har jo hgyere oppfattelse av
innovativt klima. Et samhold mellom kollegaer kan derfor innvirke som en viktig jobbressurs
i JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007) da ansatte kan oppsgke hverandre og utvikle
Igsninger som er nyttig for de ansattes behov og arbeidsoppgaver. Sett at positive relasjoner
blant kollegaer farer til stattende atferder (Hammond et al., 2011), vil kollegaer kunne gi
tilbakemeldinger og rad til hverandre som er vist a styrke implementering av ideer (Dediu et

al., 2018). Samhold mellom kollegaer kan sett i forbindelse med de teoretiske antagelser til
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JD-R modellen (Bakker & Demerouti, 2007) og COR-teori (Hobfoll, 1989) bidra til at ansatte
tilegner nye jobbressurser. Resultatene i denne studien statter herav sosiale interaksjoners
betydning for opplevelsen av innovativt klima (Gupta et al., 2007), og viktigheten av a
utvikle et samarbeidende miljg for at enheten skal kunne oppleves som innovativ (Popa et al.,
2017). Med dette kan det veere serlig nyttig a bygge sterke forskingsgrupper innad i
universitetene. Akademikere er argumentert a ha en noe isolert arbeidshverdag (Garcia &
Roblin, 2008). Samhold mellom kollegaer kan slik veere viktig for at det dannes et miljg for
samarbeid, hvor ansatte er apne til kollegaers ideer og hvor nye arbeidsmetoder kan innfgres

pa enheten.

Jobbautonomi og innovativt klima

Resultatene viser at jobbautonomi har en positiv sammenheng med ansattes
opplevelse av innovativt klima, noe ogsa Lénsisalmi og Kivimaki (1999) konkluderte med.
Resultatene i denne studien tyder pa at ansatte som har mulighet til & bestemme hvordan
arbeidsoppgaver lgses vil spille en rolle for ansattes opplevelse av innovativt klima.

En mulig forklaring pa denne sammenhengen er at jobbautonomi kan veere viktig for
at ansatte opplever at det er mulig a utforske alternative lgsninger pa sine arbeidsoppgaver.
Om akademikere stadig blir kontrollert i sitt arbeid vil det kunne fare til redusert vilje til &
utforske kreative ideer (Tierney & Lanford, 2016). Pa den andre siden har ansatte med
jobbautonomi mulighet til a foresla lgsninger i arbeidshverdagen (De Spiegelaere et al.,
2014). Jobbautonomi kan slik fare til en oppfattelse av at arbeidsmiljget tillater at det gjares
endringer i hvordan arbeidet utfgres. Oppleves det aksept for & innfare nye prosedyrer kan det
styrke ansattes evne til & lgse egne arbeidsmal og slik vaere en viktig jobbressurs for ansatte.
Jobbautonomi kan pa denne maten i henhold til JD-R teori veere nyttig i mgte med jobbkrav
(Bakker & Demerouti, 2017), slik som byrakratiske hindre i hgyere utdanning (Lasakova et
al., 2017). Erfares derfor hgy jobbautonomi kan det bety gkt vilje til & gjennomfare endringer
(Hammond et al., 2011; Hornung & Rousseau, 2007). Noe som muligens kan tilskrives at
ansatte har mulighet til a selv bestemme om endringene er nyttige for egne arbeidsoppgaver,
og pa denne maten oppleve kontroll under endringer (Battistelli et al., 2013).

Den medierende rollen til jobbengasjement

Jobbengasjement ble teoretisert & mediere sammenhengen mellom jobbressurser og
innovativt klima. Det ble ikke funnet statte for at sammenhengen mellom myndiggjerende
ledelse og samhold mellom kollegaer medieres av jobbengasjement. For jobbautonomi ble

det derimot funnet statte for en utfyllende mediering av jobbengasjement. Denne studien kan
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derfor delvis statte antagelsen om at nar ansatte er engasjerte vil det kunne bety positive
persepsjoner av klima (Salanova et al., 2005).

| JD-R teori vil jobbressurser utlgse en motiverende prosess som gker ansattes
jobbengasjement (Bakker & Demerouti, 2014). Resultatene i denne studien viser at
jobbengasjement forklarer en signifikant andel av sammenhengen mellom jobbautonomi og
innovativt klima. Dette vil bety at nar ansatte erfarer jobbautonomi vil det fare til gkt
jobbengasjement som igjen forklarer noe av forbindelsen jobbautonomi har til innovativt
klima.

Jobbengasjement er foreslatt i JD-R teorien & bidra til job crafting atferder som igjen
leder til gkte jobbressurser hos ansatte (Bakker & Demerouti, 2017). Jobbengasjement som et
resultat av jobbautonomi kan pa denne maten motivere arbeidstakere til a utfare endringer i
sitt arbeidsmiljg. Der jobbautonomi ser ut til & skape en vilje til & implementere ideer pa
arbeidsplassen (Hammond et al., 2011), kan jobbengasjement spille en rolle for at ansatte har
energien til & gjennomfare endringene (Garcia-Buades et al., 2016). Jobbengasjement kan slik
fare til at ansatte utnytter friheten de har til & utfere endringer pa arbeidsplassen som igjen
kan styrke ansattes evne til a veere autonome. Dermed kan jobbengasjement fare til det JD-R
teorien referer til som gain spirals (Bakker & Demerouti, 2017), hvorav jobbressurser farer til
jobbengasjement som igjen genererer videre jobbressurser. Ansatte kan derfor veere delaktig i
a skape et arbeidsmiljg som er gunstig for deres arbeidsmal (Tims et al., 2013), i dette tilfellet
et arbeidsmiljg hvor endringer og eksperimentering aksepteres. Denne forklaringen
underbygges av studien til Hakanen et al. (2008) hvor proaktive atferd som faglge av
jobbengasjement er relatert til opplevelsen av enheten som innovativ. Det kreves derimot mer
forskning fer det kan konkludere med at det er proaktive atferder som er i spill for ansattes
opplevelse av innovativt klima i hgyere utdanning.

Alternativt kan jobbengasjement ha en mer direkte innvirkning pa innovativt klima.
Jobbengasjement som en positiv emosjon (Schaufeli et al., 2002), kan innenfor the broaden-
and build-theory bidra til den enkeltes evne a eksperimentere (Fredrickson, 2001).
Jobbengasjement er som beskrevet tidligere vist & mediere sammenhengen mellom
jobbautonomi og innovativ atferd (De Spiegelaere et al., 2014). Jobbengasjement vil dermed
kunne styrke autonome ansattes evne til a vaere innovative, og pa denne maten bidra til et
klima hvor ideer utvikles. Siden engasjerte ansatte er entusiastiske om sitt arbeid
argumenterte Chen et al. (2011) for at ansatte deler kunnskap med andre for & fremme eget
arbeid. Jobbengasjement kan slik vaere gunstig for at ideer deles med omgivelsene. Engasjerte

ansatte kan innenfor the broaden-and-build theory ogsa veere mer fleksible og
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tilpasningsdyktige til nye erfaringer (Eldor & Harpaz, 2016; Fredrickson, 2000).
Jobbengasjement kan herav sannsynligvis bidra til & bygge opp et klima hvor ansatte er apne
til endringer, utveksler kunnskap og er mottagelige for ideer. Det anbefales likevel a vere
forsiktig med a dra bastante konklusjoner da jobbengasjement i denne studien har lav direkte
effekt pa innovativt klima.

Jobbengasjement kunne ikke forklare sammenhengen mellom samhold mellom
kollegaer og myndiggjerende ledelse pa innovativt klima. For samhold mellom kollegaer kan
dette muligens tilskrives sterk konformitet til normer. Konformitet som fglge av samhold er
argumentert & hindre proaktive job crafting atferder ved a redusere evnen til utvikling av nye
mater a arbeide pa (Méakikangas et al., 2017). Samhold kan derfor begrense individers
mulighet til & gjere selvstendige endringer i sine jobbressurser. I motsetning fant Rodriguez-
Sanchez et al. (2017) at samhold i grupper er relatert til oppgaveengasjement som igjen
forklarer gruppens kreative prestasjon. Derimot vedvarte studien til Rodriguez-Sanchez et al.
(2017) bare i tre dager over tre uker, og at det derfor er tvilsomt at det ble utviklet sterke
normer i gruppen. Det er derfor noe usikkerhet i hvordan jobbengasjement som falge av
samhold pavirker innovative utfall og at derfor kreves mer forskning pa feltet. Resultatene
impliserer at det muligens er andre mekanismer for hvordan myndiggjerende ledelse
innvirker pa innovativt klima. Psykologisk myndiggjgring kan vere en mate myndiggjgrende
ledelse pavirker ansattes klimaopplevelser, hvorav ansatte far gkt opplevelse av mening,
kompetanse, selvbestemmelse og pavirkning (Amundsen & Martinsen, 2015; Lee et al.,
2018).

Teoretiske implikasjoner

Resultatene i denne studien antyder at oppfattelsen av lederatferd og samhold mellom
kollegaer kan legge sterke fgringer for hvordan ansatte oppfatter eget arbeidsmiljg i hgyere
utdanning. Studien gir med dette statte til SIP teori hvorav omgivelser er viktige for
opplevelsen av eget arbeidsmiljg (Salancik & Pfeffer, 1978). Jobbressurser definert innenfor
JD-R rammeverket (Bakker & Demerouti, 2007) kan veere sentrale i opplevelsen av
innovativt klima. Studien bidrar til JD-R teori i & demonstrere motiverende prosesser av
jobbressurser (Bakker & Demerouti, 2014), og til behovet for a benytte jobbengasjement som
medierende variabel mellom forlgpere og utfall (Lesener et al., 2019). Myndiggjgrende
ledelse og samhold mellom kollegaer pavirket ikke innovativt klima gjennom
jobbengasjement, noe som i henhold til JD-R teori kan indikere at jobbressurser kan ha ulike

effekter avhengig av arbeidskontekst. Der jobbengasjement kan bista i a forklare
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sammenhengen jobbautonomi har til innovativt klima, vil myndiggjgrende ledelse og
samhold mellom kollegaer kunne ha andre mekanismer for hvordan de knytter seg til

opplevelsen av klima.

Praktiske implikasjoner

Innovativt klima har potensialet til & styrke ansattes innovative atferd (Liu et al.,
2019; Park & Jo, 2018; Ren & Zhang, 2015). Med tanke pa universiteter som anbefales a
utvikle sine utdanningsprogrammer (Lundvall, 2008), viste Chang et al. (2011) at innovative
klima kan styrke skolelareres kreative undervisning. Vitenskapelige ansatte har bade
forskning og undervisning i sitt arbeid (Tellmann et al., 2019). Det 4 gke ansattes opplevelse
av innovativt klima kan derfor vaere en gunstig strategi for hgyere utdanning for & mgte
navaerende og fremtidige utfordringer, slik som gkt konkurranse (Lasakova et al., 2017;
Tierney & Lanford, 2016). Studien har med dette praktiske implikasjoner for
kunnskapsintensive organisasjoner som sgker a styrke egen innovasjonsevne. De
jobbressurser inkludert i denne studien ble vist & ha relativt sterke sammenhenger med
innovativt klima. HR-personell og ledere kan styrke opplevelser av innovativt klima ved a
rekruttere ledere med myndiggjegrende egenskaper, skape samhold mellom kollegaer, og
tilrettelegge for jobbautonomi hos ansatte.

For HR-personell kan det for eksempel veere nyttig a etablere rekrutterings-strategier
som kan identifisere myndiggjerende egenskaper (Kim et al., 2018). Sharma og Kirkman
(2015) foreslo en rekke karakteristikker som gker sannsynligheten for myndiggjegrende
lederatferd. Sharma og Kirkman (2015) argumenterer blant annet for at ledere som er
komfortable med usikkerhet i starre grad vil involvere ansatte i beslutninger, og at ledere som
har lav maktdistanseorientering er mer villig til a dele makt og innflytelse. Forelgpig er det
lite kunnskap om hvordan en kan oppfordre til samhold mellom kollegaer, falgende er det
ogsa vanskelig a si hva som kan gjares for a styrke faktoren (Casey-Campbell & Martens,
2009). For rekrutteringsansvarlige er det verdt a merke seg at individuelle karakteristikker
som samarbeidsvillighet er en fordel for samhold i hgyere utdanning (Bravo et al., 2019).
Gjennomsnittet for indikatorene i denne studien, som vist i Tabell 1, tyder pa at respondenter
er enig i a oppleve jobbautonomi. Jobbautonomi er trolig en faktor som ansatte i hgyere
utdanning verdsetter hgyt og muligens ogsa forventer (Schmidt & Langberg, 2007; Winter et
al., 2000). Det vil dermed veere viktig a tilrettelegge for at ansatte opplever jobbautonomi i

sin arbeidshverdag.
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Styrker og begrensninger

Da det er lite forskning pa hva som bidrar til opplevelsen av innovativt klima bidrar
studien med interessante funn i disse prosessene. En styrke kan sies a veere bruken av PLS-
SEM da metoden egner seg godt i utforskende studier (Hair et al., 2017). Studiens styrke
ligger ogsa i et meget stort og representativt utvalg av ansatte i hgyere utdanning (N = 24
160). Studien er derimot ikke uten begrensinger.

Da dette er en tverrsnittstudie, kan ikke studien dra slutninger om arsak-effekter, noe
som er serlig gjeldende for medieringseffekter (Maxwell et al., 2011). | henhold til JD-R
modellen vil jeg argumentere for gjensidige effekter mellom studienes variabler. Det er til
sammenligning funnet gjensidige effekter av samhold i grupper og oppfattet kreativ
prestasjon (Rodriguez-Sanchez et al., 2017) og jobbengasjement og entreprengrskap (Gawke
et al., 2017). Disse studiene statter teoretiske antagelser av JD-R teori (Bakker & Demerouti,
2014) og COR- teori (Hobfoll, 1989) i at ressurser bygger opp hverandre i sykluser. Samhold
mellom kollegaer kan for eksempel fare til opplevelse av innovativt klima som igjen er med
pa styrke samholdet kollegaer har med hverandre. Nar det er sagt vil forskningen pa
innovativt klima dra nytte av longitudinelle studier for a etablere retninger av sammenhenger.
Da datamaterialet er samlet inn med selv-rapportert sparreskjema kan resultatene veere utsatt
for sakalt «<common method bias» (Podsakoff et al., 2003). Likevel, KIWEST bestar av
validerte skalaer og anonymiserte data (Undebakke et al., 2014), noe som forhindrer vanlige
feilkilder som tvetydighet i indikatorer og sosial gnskelighet.

Det er viktig & papeke at denne studien maler ansattes individuelle opplevelse av
enhetens klima og ikke delt enighet. Resultatene ma tolkes som en gkning i individuelle
opplevelser av enhetens innovative klima uten at dette trenger a bety at det er konsensus blant
ansatte om disse opplevelsene. Det er blitt argumentert at klima best forstas som et
gruppemal som reflekterer enighet og styrke i klimaet (Luria, 2019). Studien har derimot ikke
mulighet til & identifisere spesifikke enheter, hggskoler eller universiteter. Det & benytte et
gjennomsnitt av opplevelser for fa et felles klima blant institusjonene vil dermed ikke ha noen
hensikt. Fglgende vil ikke studien kunne dra konklusjoner om styrken eller enigheten, eller
om det eksisterer et innovativt klima pa de ulike institusjonene. Det at innovativt klima i
denne studien er et utfall og ikke en forlgper vil jeg likevel argumentere for nytteverdien av
studien. Om ikke individers opplevelser av klima kan styrkes vil heller ikke et innovativt
klima kunne oppsta. De fleste klimastudier har igjen vist enighet blant grupper i klima, slik at
de samme medlemmene stort sett oppfatter klima pa samme mate (Luria, 2019). Mest

sannsynlig vil altsa faktorer som gker individuelle opplevelser tilsvare enighet mellom
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kollegaer i opplevelsene. Aggregerte data kan dermed sies a veere et mer stabilt mal skal en
undersgke effekter av klima, men har mindre betydning nar en skal undersgke forlgpere til
klima. Det er ogsa argumentert for at individuelle persepsjoner er et grunnlag for delte
opplevelser av klima (Bergmann et al., 2018), det kan derfor vere viktig & undersgke hva
som pavirker individers opplevelser far en utforsker fenomenet pa et hgyere niva.

| denne studien males ansattes oppfattelse av enheten som apen til endring og ideer
samt om enheten gjer forbedringer pa arbeidsplassen. Det ma presiseres at det er store
forskjeller i hvordan forskere forstar innovativt klima. Scott og Bruce (1994) maler innovativt
klima i den grad organisasjonen er apen til endring, stettende til nye ideer, aksepterer
forskjeller blant ansatte, og om det gis tilstrekkelig tid og ressurser til innovasjon (Scott &
Bruce, 1994). Pa gruppeniva er det igjen malt andre dimensjoner som, «participative safety»,
stette for innovasjon, visjon, oppgave orientering og sosial gnskelighet (Anderson & West,
1996). Forskjellene mellom innovativt klima pa gruppeniva og organisasjonsniva anser jeg
som sapass ulike at forskningen er vanskelig & sammenligne. | denne studien har fokuset
derfor ligget pa organisasjonsniva da denne konseptualiseringen faller neermest studiens
tilngerming til innovativt klima.

Som nevnt teoridelen har hgyere utdanning gjennomgatt en rekke endringer som falge
av fusjoneringsprosesser (Tellmann et al., 2019). Dette kan ha innvirket pa resultatene da
ansatte kan vaere «mettet» pa omfattende endringer og kan ha resultert i at respondenter
svarer lavere enn de ellers ville gjort pa skalaen for innovativt klima. En studie pa gruppeniva
som kan underbygge dette argumentet er Dackert et al. (2002) som fant at team som nylig er
blitt sammenslatt hadde lavere opplevelse av innovativt klima i dimensjonene for stette for
innovasjon og «participative safety» et ar senere. Enheter kan derfor vaere mindre apne til
endringer ettersom ansatte muligens trenger tid til a tilpasse seg de nye strukturene.

Videre forskning

Fa studier har forsgkt a forsta prosessene som ligger til grunn for innovativt klima.
Studien er etter min kjennskap den fgrste som har undersgkt innovativt klima i kontekst av
hgyere utdanning i Norge. | mangel pa forsking pa innovativt klima er potensialet for videre
forskning stort.

For det farste anbefales det & undersgke om innovativt klima har gunstige utfall i
Norge. Forskningen som har undersgkt effekter av innovativt klima pa organisasjonsniva
stammer hovedsakelig fra asiatiske land som Taiwan (Chang et al., 2011), Kina (Liu et al.,
2019; Ren & Zhang, 2015), Korea (Park & Jo, 2018) og Malaysia (Shanker et al., 2017).
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Norge er kulturelt og organisatorisk forskjellig fra disse landene slik at eventuelle effekter av
innovativt klima kan utspille seg annerledes. | Norge beskriver arbeidsmiljgloven (2005, § 4-
2 avsnitt. 3) at det skal gis informasjon, medvirkning og kompetanseutvikling under
endringer som bergrer arbeidstaker. Det kan tenkes at vektleggingen pa medvirkning i norsk
arbeidsliv kan gi organisatoriske rammer som i samspill med innovativt klima kan veaere
positivt for innovasjon. | Norge ses en fornyet interesse for innovasjon i offentlig sektor
(Monsen, 2018) og hvordan universiteter bidrar til innovasjon (Kaloudis et al., 2019). | denne
sammenheng vil forskning som undersgker om innovativt klima faktisk bidrar til innovative
utfall veere et viktig bidrag til dette arbeidet.

Da dette er en studie av individuelle opplevelser kan det veere individuelle
karakteristikker som gjer at ansatte tolker organisatoriske praksiser og hendelser forskjellig
og dermed opplever det innovative klima ulikt i samme enhet. Videre kan det spekuleres i at
forskjeller blant ansatte innenfor en gruppe i opplevelsene av innovativt klima vere en kilde
til konflikt. Gonzalez-Roma og Hernandez (2014) fant for eksempel at grupper som har lav
uniformitet i klima for statte var forbundet til oppgavekonflikt og lavere
kommunikasjonskvalitet. Forsking kan derfor undersgke om avvikende opplevelser av
innovativt klima pavirker innovasjonsprosesser da det kan tenkes a kunne fere til
misforstaelser og uenigheter.

| og med at jobbengasjement hadde lave sammenhenger med innovativt klima kan en
mulighet for videre forskning veere a identifisere enheter og undersgke forskjeller mellom
grupper med hgye og lave nivaer av jobbengasjement. P& bakgrunn av at jobbengasjement
kan overfares mellom gruppemedlemmer (van Mierlo & Bakker, 2018) i situasjoner med
regelmessig interaksjon (Bakker & Xanthopoulou, 2009), kan det spekuleres i om
jobbengasjements ville hatt en tydeligere rolle pa innovativt klima pa enheter med hgye
nivaer av jobbengasjement. Studier av grupper som arbeider sammen kan derfor gi videre
innsikt i forbindelsen mellom jobbengasjement og innovativt klima. For eksempel fant
Mathisen et al. (2008) at kombinerte effekter av ambisjon og motivasjon hadde sammenheng
med innovativt klima pa gruppeniva. Om grupper har hgye nivaer av jobbengasjement, kan
det som foreslatt av Shirom (2011), fere til at organisasjoner er bedre rustet til a tilpasse seg
endringer, og herav veere viktig for at opplevelsen av enheten som apne til innovasjon. Videre
kan det i henholdt til JD-R teori veere at jobbressurser er viktigere i situasjoner hvor en star
ovenfor hgye krav (Bakker & Demerouti, 2017). Seppéld et al. (2018) viste i en
intervensjonsstudie hvordan grupper med hgye nivaer av jobbengasjement erfarte gkt

opplevelse av innovativt klima under organisatorisk endring. Det kan derfor tenkes at ansatte
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som opplever hgye nivaer av jobbengasjement kan mobilisere sine jobbressurser i mgte med
hgye jobbkrav og pa denne maten styrke det innovative klimaet. Videre forskning anbefales
derfor & undersgke hvordan jobbkrav pavirker forholdet mellom jobbressurser og innovativt
klima.

Det vil videre vare nyttig a replikere funnene i denne studien for & se om lignende
resultater kan ses i andre kontekster og utvalg. Selv om denne studien kan gi indikasjoner pa
hvordan jobbressurser knytter seg til innovativt klima er det fremdeles stor usikkerhet i hvilke
prosesser som ligger til grunn for disse opplevelsene. Det anbefales derfor & inkludere andre
medierende variabler for & fa videre innsikt i de mekanismene som er i spill. Tillit kan for
eksempel foreslas som mulig prosess for hvordan myndiggjerende ledelse og samhold
mellom kollegaer er knyttet til innovativt klima. Myndiggjerende ledelsesatferder formidler
et tydelig budskap om at leder har tillit og respekt til de ansatte noe som kan skaper hgy tillit
til leder (Huang et al., 2010). Tillit er ansett som en viktig brikke i & utvikle et miljg der ideer
utvikles og gjennomfgres (Dovey, 2009). Samhold mellom kollegaer skaper trolig ogsa hay
tillit blant ansatte. Dette er teoretiske spekulasjoner som resultatene i denne studien ikke kan
peke mot, Luria (2010) demonstrerte derimot hvordan tillit til leder bidro til et sterkere
sikkerhetsklima.

Til slutt vil det i fremtiden veere avgjerende a benytte seg av longitudinelle studier for
a avdekke medieringseffekter (Maxwell et al., 2011). Longitudinelle studier vil i tillegg veere
viktig for a etablere om innovativt klima er en konsekvens av eller forlgper til
jobbengasjement, noe som har vist seg a vaere vanskelig & avdekke (Seppalé et al., 2015).
Kanskije kan prosessene for hvordan innovativt klima oppstar veere serlig aktuell for
kvalitative studier. Sett usikkerheten i mekanismene som oppfordrer til innovativt klima vil
kvalitative studier kunne gi verdifull informasjon om hva som gjer at ansatte ser sitt

arbeidsmiljg som innovativt.
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Konklusjon

Hva det er som oppfordrer til et innovativt klima er i forskningen sjeldent undersgk.
Studien gir med dette viktige bidrag i forstaelsen av hva som kan styrke opplevelsen av
innovativt klima i hgyere utdanning. Jobbressurser sett innenfor JD-R teori ble vist & ha
relativt sterke sasmmenhenger med innovativt klima. Samhold mellom kollegaer fremstar som
serlig nyttig for ansatte i hgyere utdanning med tanke pa opplevelsen av innovativt klima.
Studien fremmer med dette viktigheten av de sosiale omgivelsene for ansattes bedemmelser
av eget arbeidsmiljg. Videre ga resultatene indikasjoner pa at jobbautonomi oppfordrer til
jobbengasjement som igjen kan forklare noe av forbindelsen mellom jobbautonomi og
innovativt klima. Studien tar med dette et viktig steg mot a forsta prosessene som ligger til
grunn for opplevelsen av klima. Videre forskning er derimot ngdvendig for a kunne trekke

konklusjoner om hvordan innovativt klima oppstar.
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