
kommunikation

bes
lu

ts
fa

tt
ande

motivation

övertygelser
värderingar

ant a
ga

nd
en

attity d er känslo r

beteenden

Innovationsklimat

O
rg

an
is

at
io

n

Innovations k u
lt

u
r

Klimat: Hur vi agerar, 
interagerar och förhåller oss till 
varandra och förändring

Organisationer som inkräktar på individers frihet att 
agera kan leda till ökad osäkerhet och inaktivitet på individ-

nivå. Dessa individer upplever ofta att det finns begränsningar i 
deras möjligheter att själv styra över sin arbetssituation.

Frihet

Utmaning

Risktagande

En låg nivå på kompetensmässig utmaning kan leda till 
att engagemanget sjunker vilket kan leda till en attityd av 

likgiltighet. Viktigt att utmana individer i relation till den 
kompetens individen besitter, kan vara framgångsrikt att ha 

dialog om vad som utmanar på teamnivå.

Om man inte tillåter människor att prova sig fram när 
de inte vet säkert hur de ska göra minskar deras sociala 

risktagande. Att man som individ experimenterar och tar en 
viss risk är viktigt för att identifiera möjligheter för 

innovation och förnyelse. 

Kultur: Det som ”sitter i 
väggarna”, antaganden, 
övertygelser och värderingar

Kulturen är svår att förändra, det tar lång tid. 
Man pratar om en generation att förändra 
kulturen i en organisation.

Klimatet kan vi i stor utsträckning påverka helt 
själva. Den kräver ingen tid alls, vi kan bestämma 
oss för att vara på ett eller annat sätt.

Styrkan ligger i att klimatet påverkar kulturen, 
det går alltså snabbare att ändra kulturen om vi 
förändrar vårt sätt att agera och interagera.

M
edarbetare upplever ofta att de har ”idétid” 

m
en att ledare anser att de inte får betalt i form

av nya idéer för den tid som
 de ger m

edarbetarna. 

D
et kan bero på att m

an är dåliga på att ”utm
ana” 

m
edarbetarna på en hög kunskapsm

ässig nivå sam
tidigt 

som
 de inte ges ”frihet” att agera, sam
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Lägg även till att vi har konfl
ikter i våra organisationer så blir 

resultatet ofta att m
an fortsätter som

 m
an alltid

 gjort sam
t har ett 

fokus på att göra saker rätt istället för att göra rätt saker.

Det finns en spänning mellan ”debatt” och 

”konflikt” som kan leda till att förutsättningar för 

innovation och förnyelse försämras. Det uppstår i 

de två källorna för olikhet, människor och idéer.

Om skillnaden är idéer och det råder positivt eller 

produktivt resultat så kan vi kalla spänningen för en 

debatt. M
en om skillnaden ligger i människorna och det 

råder negativt eller improduktivt resultat så kallas spänningen 

för konflikt.

Det som blir viktigt är att skapa acceptans och uppskattning 

av olikheterna både bland människorna och bland idéerna. 

Brainstorming är ett sätt att hantera olikheter, och det absolut bästa 

resultat får man när tränade facilitatorer hjälper grupper att brainstorma.

Beteendena hos ledare på Google har tydliga 
kopplingar till innovationsklimat. Dessa 

beteenden ger meningsfullhet i arbetet och 
stärker människor i organisationen;

•att vara en bra coach genom att ge specifik och
konstruktiv feedback
» Stöd och Debatt

•att stärka sitt team genom att skapa frihet och vara
tillgänglig för stöd
» Frihet, Risktagande, Stöd, Utmaning

•uttrycka intresse för sina anställda genom att känna personen
bakom anställningen
» Öppenhet, Tillit, Konflikt (motverkar)

•vara en bra kommunikatör genom att stimulera dialog och både lyssna
och dela
» Tillit, Debatt, Konflikt (motverkar), Idétid, Frihet
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