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Psykologin bakom
innovation

— Ett personalvetenskapligt perspektiv pa innovation

Av Leif Denti

En organisations innovationsférmaga beror pa vilka manniskor som dr anstéllda och

hur de far hjdlp att géra verklighet av sina idéer. | den hér artikeln lyfter jag fram in-

tressanta fynd fran féltet innovationspsykologi.

[ viras utkom en bok som tar ett personalvetenskapligt per-
spektiv pa innovation. Den riktade sigtill HR (Human Resour-
ces), men kan lésas av alla som ir intresserade av psykologin
bakom innovation. Faktum ir att innovationspsykologi ir ett
gammalt och omfingsrikt forskningsomrade som tog sin form
pé 50-talet da psykologer borjade intressera sig for processer-
na bakom det kreativa tinkandet. Redan 1958 gjordes utvirde-
ringsstudier pa processer som brainstorming som kom fram till
att det var relativt ineffektivt jimfort med brainwriting. Sedan
dess har omridet expanderat kraftigt och kommit att innefatta
imnen som individfaktorer, rekrytering, gruppers samman-
sittning och processer, beloningssystem, kultur, strukturer och
processer, och ledarskapets paverkan. I den hir artikeln vill jag
lyfta ett urval av de manga intressanta fynd och observationer
som gjorts inom forskningsomradet.

Hur kdnner man igen innovativa medarbetare?

Vilken ér den starkaste faktorn for nagons innovativa formagor,
det vill siiga formagan att identifiera, tinka fram och realisera
nyskapande idéer som skapar virde {or organisationen? Hir
ar en ledtrid: Det ir inte personlighet, motivation eller attityd.
Istillet dr det personens kompetens som avgor denna f6rméga.
Kompetens, det vill siiga kunskaper, firdigheter och formégor, ir
sjilva ramaterialet for kreativa uppslag. Innovativa medarbetare
harbade djup och bred kompetens, det vill séiga, stark kompetens
inom sitt expertomrade som kombineras med kompetens inom

Kompetens, det vill siga kunskaper,
fardigheter och formagor, ar sjilva
ramaterialet for kreativa uppslag.

nérliggande omraden. Vi kan naturligtvis tinka fram idéer utan
nagon djupare kompetens, men dessa idéer blir ofta naiva, ytli-
ga och ogenomtinkta — ofta diarfor att vi saknar forstaelse for
problemstillningen och dess omkringliggande aspekter. Kom-
petens behdvs édven for att kunna genomfora och forverkliga
innovationsprojekt. Dessa ir ofta svirnavigerade. Ovintade
problem och fallgropar — behovsdrivna, tekniska, forankrings-
eller resursmissiga — dyker upp nir vi minst anar det och vi
behover kompetens i form av erfarenhet for att navigera denna
snariga problemlosningsprocess. Att identifiera och forsorja or-

ganisationen med anvindbar kompetens ér en viktig lednings-
friga (och en fraga for HR) for att bidra till innovationsforméga.
Saknas strategiskt tinkande kring kompetensforsorjningen
riskerar organisationen att hamna i den sa kallade kompetens-
fallan: att fokusera sin kompetens kring foretagets nuvarande af-
far. Kompetensfillan gor foretaget sarbart infor radikala skiften
i kundbehov, lagstiftning eller tekniska landvinningar.
Kompetens ér alltsa den starkaste faktorn att titta pa i rekry-
teringssammanhang, men dven andra faktorer ar intressan-
ta. Tester finns for att mita kandidaters tankestilar. Kreativa
minniskor ir bra bade pé att generera nya idéer (divergent
tinkande) men ocksé pé att vilja ut den mest lovande idén ut-
ifran ett kritiskt granskande (konvergent tinkande). Innovati-
va medarbetare har dven i hogre utstrickning initiativtagande
beteenden. De ér proaktiva i att de uppticker problem innan
deblir [or stora och de tar initiativ for att driva, silja in och an-
skaffa resurser for sina idéer. Till sist kan man se att innovativa
medarbetare skiljer ut sig i sin personlighet. De ir generellt
sett oppnare for nya erfarenheter, ndgot mera introverta, nagot
slarvigare och nigot mer dngestfyllda in sina kolleger.

Hur ska man (inte) beléna innovation?

En aktuell friga i minga organisationer handlar om hur man
ska mita och belona kreativitet och innovation. Svaret ar att det
ar viktigt att detta gors ritt, annars riskerar man att undermi-
nera motivationen hos innovativa medarbetare. I forsknings-
litteraturen gor man ofta skillnad pé inre och pttre motivation.
Inre motivation framkallar vi inom oss sjélva. Vi kan nirma
oss en utmaning darfor att den dr spinnande eller for att vi vill
utvecklas genom att tackla den. Yttre motivation skapas genom
att jaga beloningar, ofta i form av pengar. Vi ar kreativa och inn-
ovativa framst nir vi drivs av inre drivkrafter. Eftersom arbe-
tet med innovation ar sa osikert ir den inre motivationen helt
enkelt en mer robust grund att sta pa for att klara av ovintade
hinder och skeptiska kollegor, nér vi ska driva idéer vi inte har
alla svaren pa. Innovation kan vara kinslomissigt pafrestande,
fallgroparna kan suga musten ur lusten att fortsitta. En organi-
for sina medarbetare. Men har man vanan att belona med yttre
beloningar ér det litt att trilla i en filla som heter motivation
crowding. Yttre beloningar kan nimligen "tringa ut” intern mo-
tivation hos méanniskor. Fran att uppgiften var roligeller stimu-
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lerande borjar vi fraga oss "ir det virt den dér beloningen?”. Vi
blir instrumentella, det som var lustfyllt har fatt en prislapp. Det-
tair anledningen till att du aldrig far det fulla viirdet av ditt blod
nér du gir till blodcentralen. Kinslan av att vara en god mann-
iska ersitts av femhundralappen i handen och det hela férvand-
las till en affirstransaktion. Man ska dirfor vara forsiktig med
att belona prestationer som bygger pa inre motivation. Hur ska
man da belona kreativitet och innovativa initiativ? Det kanske
enklaste sittet ir genom erkinnande. Innovativa organisationer
har hittat siitt att systematiskt ge erkinnande till sina innovativa
medarbetare. Pa foretaget SCA har man ett sitt att ge det ultima-
taerkannandet for manadens kreativa insats. Personen far stalla
sin bil pa den bista parkeringsplatsen pa hela stillet.

Det hdr med kulturen

Fraga vem som helst om viktiga faktorer for innovation och du
kommer siikerligen fa hora ordet kultur. Det ar litt att beskriva
en god innovationskultur: positiv instéllning till forindring, op-
penhet for experimentering och misslyckade forsok, dppet kli-
mat dir man far diskutera svéra fragor och ifrigasitta status quo,
samt frihet att néirma sig sina arbetsuppgifter utifran eget huvud.
Desto svérare dr det att forindra en kultur. Anledningen till detta
iratt minniskors beteenden styrs av komplexa dverviigningar av
vilka konsekvenser deras beteenden skulle fa. Skulle du till exem-
pel utan problem kunna ifragasitta dina chefers beslut pa ett vik-
tigt mote dir chefen riskerar att tappa ansiktet? Grattis i sa fall, du
har antagligen en bra kultur pa din arbetsplats. Ditt beteende —
ifragasitta eller inte — styrs av vilka konsekvenser du misstianker
skulle intréffa. Om du misstinker att du skulle fa negativa konse-
kvenser (du blir mérkt som brakstake, minskar dina chanser till
befordran eller goda vitsord) skulle du antagligen dra dig for att
ifragasitta dina chefer. Nyckeln till att forsta hur man forindrar
en kultur handlar alltsa om att kartligga vilka konsekvenser som
minniskor riknar med, givet ett visst beteende. Nir det kommer
till innovativa initiativ har forskare visat att medarbetare viger
fordelar och nackdelar i en slags cost-benefit ekvation (teorin ex-
pectancy theory). Visst finns det "vinster” med att driva idéer. Vara
idéer kanske sparar pengar, tid eller frustration. De kanske leder
till 6kad nojdhet bland foretagets kunder, eller kanske kan fore-
taget rikta sig mot ett helt nytt kundsegment. Men det finns ocksé
"kostnader” med att driva idéer. Om vi inte har tiden till inno-
vation behover vi ta den tiden fran vara andra arbetsuppgifter —
ofta saker vi mits och belonas pa. Om innovationsarbetet ir for
trogrott eller riskerar att rinna ut i sanden pa grund av ointres-
serade chefer blir den egna energin till att forcera trogroddheten

en sakatt ta hiansyn till. Och om det finns ett pris pa att misslyck-
as — man blir uthingd som syndabock eller far ryktet som den
som misslyckas med projekt — blir svaret enkelt: lat bli, sitt stilla
i baten. Pé sé vis kan medarbetare pa goda grunder vilja att inte
drivasina innovativa idéer trots att det egentligen finns atskilliga
vinster bide personligen och for organisationen.

Tre att ta med

Du som vill paverka innovationsformagan i din organisation
kan bli hjilpt av att dyka ned i forskningsomrédet kring inn-
ovationspsykologi. I den hir artikeln har jag lyft fram hur du
kinner igen innovativa medarbetare, hur du bittre belonar
kreativa insatser och hur du bittre kan forsta din egen kultur.
Naturligtvis har vi bara skrapat pa ytan.

> Kompetens dr den starkaste faktorn for individers kreativitet och en
stark faktor for innovation i en organisation. Inrikta rekryteringen pa
kompetens snarare én personlighet och se upp for kompetensfillan.

> Belbna kreativa insatser genom erkdnnande och var férsiktig med
pengabeldningar som kan riskera att trdnga ut mdnniskors interna
motivation.

> FOrstd hur cost-benefit ekvationen ser ut ndr medarbetare i din or-
ganisation vdljer att utfora eller inte utféra énskvdrda beteenden som
att driva sina idéer eller skriva upp sig pd riskabla innovationsprojekt.
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