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Det verkar
onekligen som att allt ar
frid och frojd;).

Y .

Hej, jag heter Petra!l Jag
ar en avatar baserad pa
data fran fler an 50

organisationer.

-

Vi har dessutom IDETID som méjliggor att jag
och mina kollegor faktiskt KAN agera, lagga
fram ideer pa losningar, och samtidigt jobba

vidare med dessa idéer.

\_

| mitt arbete foljer jag de riktlinjer och
foreskrifter, precis som jag ska gora. Jag
litar pa mina kollegor samt pa ledningen i
min organisation, framforallt att de gor ratt
saker. Samtidigt finns jag dar som stod for
mina kollegor och mina chefer.

Vid debatter sa haller vi oss till sakfragan
nar vi diskuterar.
Uppkommer det problem har vi
gemensamma mentala modeller vilket
underlattar férstaelse fér vad som behdvs
for att identifiera alternativa vagar framat.
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Men genom begransad FRIHET och lag
UTMANING, kommer det séllan initiativ fr&n mig |
och mina kollegor. Och om vi presenterar ett
initiativ, saknas STOD som krévs for att driva
initiativet vidare.

-

Vi utforskar inte nya
mojligheter utan
fokuserar pa att gora
saker ratt!
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Kort sagt sa har vi lag niva pa férnyelse och allt
rullar pa som vanligt, och for att vara en
organisation som stravar efter att vara innovativ
(och maste férnya oss) ar detta tillstand langt
ifran édnskvart och vi kan sa mycket meral
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ategy for breakfast”

»Culture eats str
_Peter Drucker-
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Fokus pa
vardeskapande

Utvardering &
forbattring pa
systemniva
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Utnyttja
insikter runt
behov
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Anpassningsbara

processer &
strukturer

\, genomforande
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Framtidsfokuserade
ledare

Kultur for
kreativitet och

Principer for innovationsledning
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Strategisk
inriktning
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Hantera
osakerheter

(ISO 56000)
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Kultur for kreativitet & st
genomforande

Delade varderingar,
overtygelser och beteenden,
som stodjer oppenhet for
forandring, risktagande och
samarbete, mojliggor
samexistens av kreativitet och
effektivt genomforande.




mp
vz )

attityder

Innovationsklimat

kanslor
beteenden

motivation

kommunikation

Organisation

beslutsfattande

overtygelser

Innovationskultur virderingar

antaganden
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Kulturen och klimatet

Kultur: v Kulturen ar svar att forandra,
Det som ”sitter i vaggarna”, det tar lang tid. Man pratar om
antaganden, overtygelser och en generation att forandra
varderingar kulturen i en organisation.
Klimat: v Klimatet kan vi i stor

Hur vi agerar, interagerar och utstrackning paverka helt
forhaller oss till varandra och sjalva. Den kraver ingen tid
forandring alls, vi kan bestamma oss for

att vara pa ett eller annat satt.

v Styrkan ligger 1 att klimatet
paverkar kulturen, det gar
alltsa snabbare att andra
kulturen om vi forandrar vart
satt att agera och interagera.



Mentala modeller
Utmaning
Lekfullhet
Konflikt Risktagande
Stod fran kollegor
Debatt
Kreativ autonomi :, Idetid
Frihet Tillit

(Ekvall, 1998 och Wikstrom, 2017)



Innovativ

Normal

‘ Stagnerad

(Wikstrom, 2017)

Tillit

Stdd fran kollegor
Frinet
Debatt
Livfullhet
Utraning
Konflikt
Lekfullhet
Risktfagande
Autonomi
ldétid
|[déstdd

Mentala modeller

Det rdder ett Oppet och tilldtande klimat och man vagar ta initiativ, féresld nya idéer och férandringar
eller presentera egna tankar. Tillit ar en forutsattning for att autonomi ska fungera.

Individerna i organisationen stddjer varandra pd tfeamniva vilket skapar goda férutséittningar for en-
gagerade medarbetare. Man belyser det som fungerar bra med feedback till varandra.

Organisationen upplever viss inkrakining pd friheten vilket kan leda till osdkerhet pd individnivd, Det
finns begransning i mojligheterna att sjalv styra dver sin arbetssituation.

Klimatet upplevs som dppet for idéer och man vagar gbra sin rdst hdrd. Hierarkier uppfattas som platt
och auktoritet kan ifrgasattas pd ett sakligt satt.

Vardena tyder pd aft man inte upplever klimatet som sarskilt h&ndelserik. Risk att man rullar pd i gamia
hjulspdr och dérmed inte utnyttjar engagemang som finns.

En 1&g nivd pd utmaningen kan leda fill att engagemanget sjunker och man kan f& en attityd av likgilti-
ghet. Viktigt att utmana individer i realtion till den kompetens man har.

Nivan tyder pd att man inte upplever stmningen som riktigt bra. Det ar viktigt att konflikter inte tar
over framfor eft bra debattklimat, gor skillnad mellan sak och person i diskussioner.

Laga varden pd lekfullhet kan f& effekt pd hur man kommunicerar vilket pdverkar mojligheter fér att
skapa tillit pd arbetsplatsen.

Man tilldter inte mdanniskor att prova sig fram ndr de inte skert vet vad de ska gora. Att experimenterar
och ta en viss risk ar viktigt for att hitta mojligheter for innovation.

Man anvander fill viss del sin kreativitet och har delvis motivation att testa nya idéer. Man lyckas inte
kombinera team dar individer kompletterar varandra kompetensmassigt.

Man upplever att tiden som finns tillganglig for att skapa egna idéer med tydlig koppling fill dvergri-
pande utmaning/vision ar tillracklig.

Detta &r en indikation pd att dialogen i organisationen inte fungerar. Det ar i dialogen som idéer fods,
utvecklas och far barkraft, Idéer behdver anhéngare for att vaxa till innovationer.

Det finns gemensamma mentala modeller for hur beslutsfattande fungerar i praktiken. Genom denna
gemensam forstdelse skapas delaktighet och tydlighet i processer och beslut.
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Komplex Komplicerad

"Emerging-practice” "Good-practice”

1. Forsta
2. Analysera
3. Agera

1. Experiment
2. Forsta
3. Agera

Oordning

1. Agera 1. Forsta

2. Forsta 2. Kategorisera

3. Forflytta 3. Agera
"Novel-practice” "Best-practice”

Kaotisk

Sjalvkiar

(Cynefin-ramverket Snowden, 2007
https://www.youtube.com/watch?v=N70z366X0-8)



https://www.youtube.com/watch?v=N7oz366X0-8

Innovativ

Normal

‘ Stagnerad

(Wikstrom, 2017)

Tillit

Stdd fran kollegor

Frinet

Debatt

Livfullhet

Utraning

Konflikt
Lekfullhet
Risktfagande
Autonomi
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Mentala modeller

Det r&der ett dppet och tilldtande klimat och man vagar ta initiativ, féresld nya idéer och forandringar
eller presentera egna tankar. Tillit ar en forutsattning for att autonomi ska fungera.

Individerna i organisationen stddjer varandra pd tfeamniva vilket skapar goda férutséittningar for en-
gagerade medarbetare. Man belyser det som fungerar bra med feedback till varandra.

Organisationen upplever viss inkrakining pd friheten vilket kan leda till osdkerhet pd individnivd, Det
finns begransning i mojligheterna att sjalv styra dver sin arbetssituation.

Klimatet upplevs som dppet for idéer och man vagar gbra sin rdst hdrd. Hierarkier uppfattas som platt
och auktoritet kan ifrgasattas pd ett sakligt satt.

Vardena tyder pd aft man inte upplever klimatet som sarskilt h&ndelserik. Risk att man rullar pd i gamia
hjulspdr och dérmed inte utnyttjar engagemang som finns.

En 1&g nivd pd utmaningen kan leda fill att engagemanget sjunker och man kan f& en attityd av likgilti-
ghet. Viktigt att utmana individer i realtion till den kompetens man har.

Nivan tyder pd att man inte upplever stmningen som riktigt bra. Det ar viktigt att konflikter inte tar
over framfor eft bra debattklimat, gor skillnad mellan sak och person i diskussioner.

Laga varden pd lekfullhet kan f& effekt pd hur man kommunicerar vilket pdverkar mojligheter fér att
skapa fillit pd arbetsplatsen.

Man tilldter inte mdénniskor att prova sig fram nér de inte sdkert vet vad de ska gora. Att experimenterar

och ta en viss risk ar viktigt for att hitta mojligheter for innovation.

Man anvander fill viss del sin kreativitet och har delvis motivation att testa nya idéer. Man lyckas inte
kombinera team dar individer kompletterar varandra kompetensmassigt.

Man upplever att tiden som finns tillganglig for att skapa egna idéer med tydlig koppling fill dvergri-
pande utmaning/vision ar tillrdcklig.

Detfta &r en indikation pd att dialogen i organisationen inte fungerar. Det &r i dialogen som idéer f&ds,
utvecklas och far barkraft, Idéer behdver anhéngare for att vaxa till innovationer.

Det finns gemensamma mentala modeller for hur beslutsfattande fungerar i praktiken. Genom denna
gemensam forstdelse skapas delaktighet och tydlighet i processer och beslut.
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Hog
psykologisk
trygghet

Lag
psykologisk
trygghet

(Amy C. Edmondson, 2019)

Lag forvantad
prestationsniva

Apatisk

Hog forvantad
prestationsniva

Larande och
hogpresterande




Tack!



