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Organisationsklimat
Under den senaste tjugoarsperioden har det
i engelsksprikiga publikationer forekommit
minst ett dussintal omfattande Gversiktsar-

tiklar rérande teori och forskning om orga-

nisationsklimat.

De mest citerade ar Forehand & Gilmer
1964, Campbell, Dunette, Lawler & Weick
1970, Hellriegel & Slocum 1974, James &
Jones 1974, Schneider 1975, Payne & Pugh
1976, Powell & Butterfield 1978, Wood-
man & King 1978 och Schneider & Rei-
chers 1983. P3 norska har publicerats en
Oversiktsartikel av Baklien i tidskriften Nor-
disk Psykologi 1983.

De minga dversiktarbetena somn kommer

“kontinuerligt ar ett bevis pa att det bedrivs
en fruktbar forskning och teoriutveckling
inom detta filt.

Vid en genomging av de olika &versikter-
na ser man litt att tvd teoretiskt olika upp-
fattningar av begreppet organisationsklimat

forekommer: den ena realistisk-objektivis-
tisk, den andra fenomenologisk-subjektivis-
tisk. Olikheterna i konceptualisering har gi-
vetvis sin grund i skillnader mellan forskar-
nas syn pi verkligheten.

Klimatet enligt den objektivistiska-realis-
tiska synen bestdr av karakteristiska beteen-
den, attityder, kinsloligen och kinslout-
tryck bland medlemmarna i organisationen.
Med det forstis beteenden och attityder
som ir enhetliga over individer och 6ver
situationer; alla medlemmar tenderar att
bete sig pA ett likartat sitt i samma situa-
tion, och likartade situationer framkallar
likartade beteenden, attityder och kinslor.

Dessa karakteristiska psykologiska egen-
skaper hos ett system kan di enligt detta
synsitt studeras med inriktning p4 att kom-
ma it en sanning om klimatet som ligger
bakomn organisationsmedlemmarnas upp-
fattning om klimatet. Utomstiende ob-
servatorer kan tex gbra bedomningar;



frekvensstudier skulle kunna tillimpas; film
och ljudupptagningar blir tinkbara méjlig-
heter. :

Om organisationsmedlemmarna engage-
ras i studien dr det som observatGrer och
rapportérer om dessa konsistenta beteende-
monster, om denna “objektiva verklighet”
inte som ''introspektorer”, inte primart
som meddelare av sina perceptioner och
tolkningar.

S4 lingt om klimatet som begrepp och
foreteelse enligt den objektivistiska' synen.
Men nir det sedan kommer till frigan om
hur detta klimat paverkar den enskilde in-
dividen i organisationen, di blir hans per-
ceptioner och tolkningar av de karakteris-
tiska egenskaperna — av klimatet — av cen-
tral betydelse. Genom att sitta in sin per-
ception av klimatet i den egna referensra-
men (kognitiv och emotionell) kommer
han fram till beslut om hur handlingar och
emotionella reaktioner formas.

Enligt den subjektivistiska modellen be-
stir klimatet inte av hindelser, beteenden
eller attityder utan av organisationsmed-
lemmarnas uppfattning av dessa — samlade
till tolkningar i klimattermer. Det finns en-
ligt denina syn ingen annan sanning om’ kli-
matet in denna organisationsmedlemmar-
nas uppfattning.

Studier av klimatet blir dirfor att ta reda
pd organisationsmedlemmarnas uppfatt-
ningar, eftersomn det ir dessa som konsti-
tuerar klimatet. Ju mera kongruenta med-
lemmarnas uppfattningar ir, desto tydliga-
re dr klimatet. Den gemensamma klimat-
_ bild som uppstir under interaktionen mel-
lan medlemmarna, nir deras tolkningar
frotteras mot varandra, ir di i denna me-
ning organisationsklimatet (Schneider &
Reichers 1983).

Klimatet i denna bemirkelse far en sty-
rande verkan pa den enskilde individen i
organisationen genom hans perception av
handelser och beteenden och hans tolkning
av dessa i klimattermer, en tolkning som
enligt detta synsitt han delar med andra
organisationsmedlemmar pga den interak-
tion som pagir i organisationen om tolk-
ninigen av hiandelser.

Skillnaden mellan de tvi synsitten pa kli-
matbegreppet ar teoretiskt betydelsefull, d3

den har ontologisk grund (ontologi=den fi-
losofiska liran om verkligheten). Den ar
dock subtil och teoretiskt inte sarskilt tyd-
lig, eftersom det i bida fallen ir individens
perception och tolkning av féreteelser i or-
ganisationen som leder &ver till beteenden.
Nedanstiende modeller Gver de tvi klimat-
definitionerna 4r avsedda att tydliggéra den
teoretiska skilinaden.

I den objektivistiska modellen ar klimatet
det faktiskt foreliggande konsistenta mdns-
ter av beteenden, attityder och kinslor hos
organisationsmedlemmarna, som finns dir
fore och oberoende av individens percep-
tion. I den subjektivistiska modellen ar kli-
matet den varseblivning och tolkning som
individen har i klimattermer av organisato-
riska handelser.

Forskare har i ménga fall inte brytt sig om
att gora denna distinktion trots att den pi-
pekats i flera Gversiktsartiklar (Guion 1973,
Naylor, Pritchard & Ilgen 1980}). Det finns
gott om begreppsmissiga oklarheter och
tvetydiga ordval i forskningsrapporterna.

Forskare som intar den subjektivistiska
positionen talar likval om "'perception av
klimatet’’ som om klimatet trots allt ar en
féreteelse som kan iakttas som sidan. Ash-
forth (1985) har papekat denna avvikelse.
Forskare som har den objektivistiska ut-
gingspunkten har ofta anvant perceptuella
mitningar utan att nirmare diskutera den
ontologiska inneb6rden i resultaten.

Foretagskultur

Begreppet "'foretagskultur” har under de
senaste 10—15 &ren tilldragit sig ett stigan-
de intresse hos organisationsforskare. Anta-
let forskningsrapporter dér foretag och and-
ra typer av organisationer studeras som kul-
turer i etnologisk mening eller dir man an-
ligger kulturaspekter — vid sidan av andra
aspekter — pd studieobjektet har, som pa-
pekades i inledningen, Gkat kraftigt.
Internationella forskarkongresser halls ar-
ligen och nidtverk och fSreningar har bil-
dats. Det forefaller som om de flesta av
forskarna i sina utgingspunkter och defini-
tioner anknutit till den skola inom kultur-
antropologien som betraktar kulturen som
ett kognitivt, idémissigt fenomen (Ash-



Objekrivistiska
modellen

1 Handelser, beteenden o
attityder, tillimpningen
av regler o rutiner som
bildar konsistenta mons-

ter: KLIMATET

? Individens varsebliv-
ning av dessa ménster
{dvs av klimatet} och
tolkning av detta uti-
frin egen referensram

i
3 Individens slutsatser —
mer eller mindre medvetna
— utifran det iakttagna

o tolkade klimatet

4 Individens beteenden,
attityder, kiinslor

forth 1985). Kulturen ir de gemensamrma
trosuppfattningarna, antagandena och vir-
deringarna.

Att det dr denna syn pd kulturbegreppet
som organisationsforskarna i de flesta fall
tagit fasta pa framgar ocksd av att begrepp
som “féretagsfilosofi” och "féretagsideolo-
gi”’ ofta férekommer i rapporterna som sy-
nonymer for "foretagskultur’” eller i varje
fall beskrivs som nira lierade med detta
begrepp (tex Schein 1984).

Foretagsledare och organisationskonsul-
ter har sedan ocksi kommit att intressera
sig for foretagskulturen i 6kande omfatt-
ning. Starkt bidragande till det har varit de
over hela den industrialiserade virlden
spridda bockerna av Peters och Waterman
(1982} och av Deal och Kennedy (1982).

Man har sokt piverka féretagskulturen
genom att tydligt formulera féretagsfiloso-

Subjektivistiska
modellen

! Strommen av hindelser,
beteenden o attityder,
tillimpningen av regler
och rutiner

A 4
1? Individens varsebliv-

ning och tolkning av
hindelseflddet i klimat-
termer: KLIMATET

F
¥ Individen slutsatser —
mer eller mindre medvet-
na — utifrin den tolk-
ning av hindelseflodet
(den mentala klimatkon-
struktionen) han gjort

\ 4
+ Individens beteenden,

attityder, kinslor

fin, affirsidéerna och strategierna och pu-
blicera dessa i lattillgangliga skrifter. Fare-
tag som arbetat framgingsrikt med att {5r-
andra kulturen har fatt stor uppmarksam-
het och blivit férebilder och trendskapare.

Trosuppfattningar, antaganden och var-
deringar utgor siledes karnan i det kultur-
begrepp som forts in i den nyare organisa-
tionssynen. Trosuppfattningar och antagan-
den ar djupt rotade, till stor del under-
medvetna overtygelser om hur saker och
ting ar och fungerar.

I féretagssammanhang innebir detta ba-
sala vertygelser om vad féretaget ir till fér,
om vad som kan f& det att gd bra, om vad
som inte kan vara till fordel o dyl. Schein
(1984} har menat att foretagskulturen ir en
sammanhingande uppsittning inlarda 16s-
ningar pa foretagets problem med att an-
passa sig till omvarlden och att vara internt



integrerat. Virderingar (eller viirden) ar de-
rivat av trosuppfattningarna med en tydli-
gare normativ och vigledande prigel. De r
medvetna och uttalade pa ett helt annat
satt an de basala évertygelserna.

Om det tex i ett féretag finns en under-
liggande tro att praktisk yrkeserfarenhet ar
betydelsefullare f6r detta foretag dn teore-
tisk kunskap, blir det 4l ett flertal varde-
ringar, tex ''den som varit med lidnge i ga-
met ir alltid vird att lyssna till”, de basta
cheferna ir de som har gitt linga vagen”,
"folk som bar overall och har skit under
naglarna ir rejila”, "konsulter begriper ing-
et om verkligheten”. Virderingar av detta
slag blir normerande, de talar om f6r med-
lemmarna i organisationen vad som ar

limpligt handlingssitt och riktiga attityder.

Samband mellan begreppen
organisationsklimat och fore-
tagskultur

Som antyddes i inledningen 3r grinsen mel-
lan begreppen foretagskultur och organisa-
tionsldimat flytande i organisationsteorier-
na och in mera i praktiken. Ibland laggs det
ena begreppet ovanpi det andra, ibland ir
det tvirtom: kultur innefattar klimat och
klimat innefattar kultur. Ibland halls de isdr
men ges vissa gemensarnma ytor.

Under senare ir har kulturbegreppet
kommit att dominera alltmer bide i forsk-
ning och debatt. Men s3 sent som 1976
definjierade Payne och Pugh antaganden
och virderingar som delar i klimatbegrep-
pet: ”Climate describes the characteristic
behavioral processes in a social system at
one particular point in time. These proces-
ses reflect the members’ values, attitudes
and beliefs which thus have become part of
the construct” (Payne & Pugh 1976}.

Det dr sillan kulturforskarna. direkt an-
vinder ordet klimat, de talar i stillet om
attityder och beteendeménster som effek-
ter av de kulturella normerna. Det ir likale-
des sillan som klimatforskarna anvinder
termen kultur, De talar i stillet, som Payne
och Pugh, om virderingar, normer och
trosupplattningar utan att relatera dessa till
ett sammanfattande eller dvergripande kul-
turbegrepp. Det forefaller som om dessa

tva forskargrupper och traditioner inte rik-
tigt velat kinnas vid varandra.

I en artikel i Academy of Management
Review 1985 tog emellertid Ashforth upp
frigan om sambandet mellan de tvi begrep-
pen. Denne menar, att dven om begreppen
ligger nara varandra, dr skillnaden reell och
meningsfull. Kultur ar djupt rotade, till stor
del formedvetna antaganden och &vertygel-
ser som via virderingar och normer piver-
kar klimatet.

Detta sker pa tva olika sitt: dels fir indi-
viderna i organisationen besked om vilka
beteenden och attityder som ir acceptabla,
och det styr di de beteendemaénster, som
uppkommer. Dels fir individerna hjilp att
tolka vad de varseblir. Kulturen ses siledes
som bakomliggande och paverkande. Kli-
matet ir ett ""derivat” av kulturen.

Klimatet &r narmare verkligheten dn kul-
turen som bestir av mera djupa, svarit-
komliga forestillningar, menar Ashforth.
Han framhaller ocks3 att sambanden mel-
lan kultur och klimat #nnu ar en &ppen
empirisk friga. Det finns inga systernatiska
studier som relaterar klimatbeskrivningar
till kulturella antaganden och viarderingar.
Men man kan formoda, siger han, att ju
starkare kulturen ir, desto stérre inflytande
har den pi klimatet, och vidare att det san-
nolikt dr bortkastad méda att forsoka dndra
pa Klimatet utan att ta hinsyn till den kul-
tur som har bidragit till dess uppkomst och
haller det vid liv.

Edgar Schein beskriver en kulturmodell
med tre olika medvetande- och observer-
barhetsnivier. Lingst ned finns grundlig-
gande antaganden, som tas for givna, dr
osynliga, formedvetna. Darutdver finns vér-
deringar som finns pi en hégre medvetan-
denivd in antagandena. Lingst upp finns
artefakter som ir synliga och hérbara (men
inte alltid latta att forstd). Till dessa hor
beteendemdnster.

Schein hér till skaran av kulturforskare
som inte brukar termen klimat, men det
torde sta klart att detta begrepp hor hemnma
pa artefaktnivdn. Det rider ett dynamiskt
forhillande mellan dessa nivier. Kulturen
ar en process, dar grundliggande antagan-
den formar virderingar som fir effekter pa
artefaktnivdn. Men padverkan gir ocksi i



andra riktningen: beteenden som ger goda
problemldsningar f&rdndrar varderingar
och omvandlas senare till formedvetna

dvertygelser, nigot som tas fér givet utan
reflektion.

Klimat kan siledes ses som en ytlig del av
ett vidgat kulturbegrepp som innehaller oli-
ka medvetandenivier. Klimat kan ocksa ses
som ett av minga uttryck for foretagskultu-
ren, di definierad i termer av antaganden
och viarderingar. Det torde vara en smaksak
vilket man viljer. Det viktiga ar att klimat i
bada fallen ligger nira verkligheten, ar nira
forknippat med beteenden, hindelser, ll-

lampningen av regler och rutiner.

Komplementira begrepp

Det vore olyckligt om begreppen foretags-
kultur och organisationsklimat inte kunde
behalla separata identiteter i organisations-
teorin, eftersom de har férklaringsvirden
var for sig. Men det vore lika olyckligt om
forskare frin de tvi filten fortsatte att neg-
ligera varandras rén, eftersom de tvd be-
greppen tillsammans ger 6kade mdiligheter
att forsti organisationers liv.

Pa det praktiska planet ir férhallandet
analogt. Klimatet ar lattare kommunicer-
bart dn kulturen, eftersom det ligger den
beteendemissiga verkligheten nirmare.
Det gir att starta organisationsdiagnos och
dialoger om férindring utifrin kdimatbe-
greppet. Det gir att £ en fruktbar diskus-
sion om organisatoriska forhallanden och
effekter, eftersom klimatet har direkt infly-
tande pd psykologiska och organisatoriska
processer av typ kommunikation, problem-
16sning, larande och motivationsbildning.

Men for att en djupare férstielse av kli-
matets uppkomst och bakomliggande dyna-
mik skall bli mdijlig, fordras insikt i de do-
minerande férestallningarna och virdering-
arna. Och det ir en insikt av storsta vike f6r
valet av férindringsstrategier.
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