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I N L E D N I N G 
Företaget Business Management Öresund (BMÖ) hjälper företag att skapa utvecklings- och tillväxtmöjligheter 

genom att skapa effektfulla samarbeten mellan företag, forskare och studenter. I det nyligen påbörjade projektet 

BMÖ skapa samarbeten mellan studenter och företag med målsättningen att 

både studenten och företaget utvecklas genom att studenten får omsätta sin kunskap och kreativitet i praktiken. 

Denna rapport är en del av detta projekt och togs fram av fyra psykologstudentkonsulter på Institutionen för 

Psykologi vid Lunds Universitet. 

göra detta ställdes följande huvudfrågor: Vilka egenskaper har en student som verkar som innovativ resurs? 

Vilka organisatoriska förutsättningar krävs för att en student ska kunna verka som innovativ resurs? Vad är 

vinsterna för organisationen och vinsterna för individen av ett sådant samarbete? Dessa frågor besvarades genom 

en litteraturstudie och genom tre gruppintervjuer med personer som på olika sätt berörs av ämnet, så kallade 

fokusgrupper. Metoden som användes och rapporten som skrivits bygger på strukturerat arbete för att så 

 

I rapporten presenteras först samtida psykologisk forskning om innovation utifrån individ- och 

organisationsperspektiv. Efter litteraturöversikten följer en sammanfattning och analys av innehållet från 

fokusgrupperna för att belysa frågorna från en empirisk synvinkel. Avslutningsvis diskuteras de individuella 

egenskaperna, de organisatoriska förutsättningarna och vinsterna som ingår i begreppet utifrån både teori och 

praktik. Detta utmynnar i e  
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L I T T E R A T U R Ö V E RSI K T  

BAKGRUND  
Idag är innovation och entreprenörskap inom företag oerhört centralt. Nya idéer och innovationer är avgörande 

komponenter för att företag ska stå sig i konkurrensen på marknaden och ligga i framkant i sitt fält. Olika sätt för 

företag att ta till vara på sina anställdas idéer och innovationer har därför blivit ett område som fått mycket fokus 

av ledande industrier och forskning.  

FÖRUTSÄTTNINGAR 
Forskning på förutsättningar för och möjligheter till innovation och kreativitet i organisationer brukar delas in i 

två kategorier: forskning på personalens innovativa egenskaper och forskning på faktorer i organisationen som 

möjliggör innovation. Forskningsfältet är enormt, men om ett antagande är forskarna eniga: för att ett företag ska 

kunna utveckla den konkurrenskraftiga fördelen att vara ett innovativt företag behöver de ta hänsyn till både till 

organisatoriska och individuella faktorer. Det spelar ingen roll om organisationen uppmuntrar och stödjer 

innovation om personalen inte har viljan, förmågan eller självförtroendet att bidra med nya idéer, kunskap och 

uppfinningar. Lika lite har personalens kreativa förmågor någon betydelse om organisationen inte uppmuntrar 

innovation.  

INDIVIDUELLA FÖRUTSÄTTNINGAR 
Det är omöjligt att redogöra för all forskning som gjorts på individuella perspektiv på innovativa och kreativa 

förmågor, men det finns några aspekter av individens person och inställning som återkommer i en stor del av 

litteraturen: den anställdes erfarenhet, förmåga, personlighet, självförtroende och motivation.  

ER F ARE N H E T O C H F ÖRMÅ G A  
Expertis inom ett speciellt område är en faktor som är central för att den enskilde anställde ska kunna bidra med 

något nytt inom området. Med denna expertis menas att individen har faktabaserad kunskap om området, har 

verktyg att handskas med området och talang för färdigheter som krävs. Forskning visar också att det finns ett 

samband mellan individens generella intelligens och innovativa förmågor  personer som är skickliga på att 

bidra med nya idéer till företaget får ofta höga resultat på intelligenstest.  

P ERSO NLI G H E T  
Forskning har även funnit svaga samband mellan personlighet och innovativa intentioner och beteende. Studier 

visar att innovativa personer är öppna för nya erfarenheter och idéer, är målfokuserade och emotionellt stabila. 

För att bidra till organisationen med nya perspektiv krävs att den anställde har förmåga att se ett gammalt, olöst 

problem ur flera, nya perspektiv och jobbar målinriktat för sin idé hur man skall lösa detta problem. För att våga 

agera innovativt krävs det av den anställde att den vågar ta risker, vilket är anledningen till att emotionell 

stabilitet har visats sig vara den personlighetsfaktorn som starkast associeras till innovation och entreprenörskap. 

SJÄLV F ÖRTRO E N D E O C H M O TIVAT I O N 
Den anställdes erfarenhet, förmåga och personlighet är faktorer som bidrar den anställdes innovativa förmågor. 

Men vad är det som gör att en anställd går från idé till handling? Forskning visar att de personer som faktiskt 

förverkligar sina idéer ofta kännetecknas av en tilltro till sin egen förmåga att skapa något nytt, ett strakt 
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självförtroende och en upplevelse av att kunna påverka sitt liv, sitt arbete och sin utveckling. Vidare måste den 

anställde ha en inre drivkraft och motivation till att förverkliga sina idéer inom organisationen  vilka 

emotionella, strategiska eller monetära vinster finns det för individen att skapa något nytt för företaget?   

ORGANISATORISKA FÖRUTSÄTTNINGAR 
Precis som gällande de individuella förutsättningarna är det inte möjligt att redogöra för all forskning som gjorts 

på organisatoriska förutsättningar för innovation. Det finns dock några aspekter av organisationens utformning 

och kultur som återkommer i en stor del av litteraturen: ledarens roll, psykologiskt empowerment och kollektiv 

kreativitet. 

L E D ARE NS RO LL 
I en nygjord studie av Mathisen, Einarsen och Mykletun stöds hypotesen att ledarens kreativitet predicerar 

kreativitetsnivån i organisationen. Ledaren fungerar då genom sitt kreativa beteende som en modell för de 

anställda. Detta främjar kreativitet på ett direkt sätt genom att ledaren visar prov på eget kreativt beteende och på 

ett indirekt sätt genom att ledaren främjar ett kreativt klimat genom att visa uppskattning och förståelse för de 

anställdas kreativa beteende.  

PSYK O L O G ISK E MP OWERM E NT 
I en studie utförd av Lee och Tan undersöks vilka förhållanden i en organisation som kan befrämja kreativitet 

bland de anställda på arbetet. Dessa fann att kreativiteten var hög när det fanns en högkvalitativ relation mellan 

nställdas 

kreativitet och prestationer. Med psykologisk empowerment menas att den anställde upplever sig ha 

valmöjligheter när det gäller att initiera och reglera olika handlingar/handlande, att ha möjlighet att utföra ett bra 

jobb, upplevelsen av att ha inflytande på den miljön man befinner sig i och upplevelsen av att ha ett meningsfullt 

jobb. Empowerment kan också definieras som en inneboende motivation hos den anställde, som manifesterar sig 

genom fyra teman: känsla av mening, känsla av kompetens, självbestämmande och inflytande. Även här är 

ledarens roll viktig, då en stöttande och tillitsfull relation med ledaren är en viktig faktor för att psykologisk 

empowerment ska kunna växa fram..  En viktig slutsats är alltså att den anställda behöver känna att den arbetar i 

ett stöttande klimat för att dennes kreativitet ska kunna spira.  

K O LL E K TIV KRE ATIVIT E T  
Ytterligare en studie av Parjanen fokuserar på den kollektiva kreativitetens roll i organisationer. Eftersom vi 

opererar i en alltmer nätverkande värld och att företagens fokus ofta ligger på konsumentmarknaden så finns ett 

växande behov av att utnyttja hela organisationens kreativa potential. En ökad komplexitet i företagsvärlden 

innebär att den enskilde individens kreativitet inte alltid räcker till för att generera passande lösningar på de 

problem som dyker upp. Kreativa utfall på arbetsplatsen beskrivs vara produkten av sociala interaktioner och 

sammarbete på densamma. Vidare menas att innovation ofta är beroende av olikartade former av kunskap och 

skickligheter. Sammankopplingen av anställdas olika perspektiv kan vara en möjlig källa till kreativitet på 

arbetsplatsen. 
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VINSTER 
Forskning på vilka vinster som innovation och kreativitet i företag ger kan delas in i två kategorier: vinster för 

organisationen och vinster för individen. Naturligtvis är dessa två kategorier tätt sammankopplade med varandra. 

Ofta ger individens vinster förutsättningar för organisationens vinster och tvärtom. För ökad tydlighet har vi 

dock valt att presentera dessa var för sig. 

ORGANISATORISKA VINSTER 
De organisatoriska vinsterna som kommer av innovation inom företag är många. I ett större perspektiv skulle 

man till och med kunna säga att innovation för många företag är absolut nödvändigt för överlevnad på dagens 

marknad. I en komplex värld där vi ställs inför utmaningar så som global uppvärmning, energi-, mat- och 

vattenbrist, en åldrande befolkning, pandemier och säkerhetsrisker krävs ständigt nya strategier och stora 

föränderliga insatser från såväl stater, regioner och företag, både för människors och för företags överlevnad. I 

en allt mer globaliserad värld behöver produkter och tjänster ständigt anpassas och förändras utifrån de växande 

ekonomiernas ändrade förutsättningar. För att lyckas med detta krävs innovation! Denna innovation kan gälla 

allt från affärsplaner och strategier till själva produkten eller tjänsten som säljs. Enligt Oxford Handbook of 

Innovation är innovation en starkt förklarande faktor till skillnad i prestation mellan företag, regioner och länder; 

is a powerful explanatory factor behind differences in performance between firms, regions, and 

 

I ett något mer företagsnära perspektiv kan man se vinster av innovation inom en organisation i tre olika 

perspektiv: 

1. Personal 

2. Organisation/kunder 

3. Ökade intäkter 

Om man uppmuntrar personalen till att komma med förslag och idéer om hur företaget kan utvecklas och skapar 

organisatoriska förutsättningar för detta synliggör man personalen och ökar dess delaktighet och motivation.  

Man visar att man tar personalen på allvar. Vinster av innovation kan också röra förbättrande av organisationen 

eller nytta för kunder. Detta behöver inte direkt leda till ökade vinster och intäkter men kan effektivisera 

verksamheten och skapa förutsättningar för fler framtida kunder. Slutligen kan innovationer också direkt öka ett 

företags inkomster genom exempelvis skapande av nya produkter eller tjänster. Det finns inget som säger att en 

innovation eller ett innovationstänk inom en organisation inte kan ha effekt inom alla tre ovanstående perspektiv 

samtidigt, alltså en mer motiverad, engagerad och delaktig personal, en mer effektiv organisation och nöjdare 

kunder samt ökade intäkter. 

INDIVIDUELLA VINSTER 
Det som har studerat hittills i rapporten är vad som karaktäriserar en innovativ person, vad som karaktäriserar 

organisationer som främjar innovation och vad organisationen kan vinna på att vara ha innovativa personer i 

verksamheten. Så om organisationen nu träffar rätt, och placerar en person som har förutsättningarna att vara 

innovativ i en organisation vars klimat främjar innovation, vad kan man då förvänta sig för positiva effekter hos 

individen som är den innovativa resursen? 
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I sin rapport Organizational creativity and innovation in relation to psychological well-being and organizational 

factors beskriver Rasulzada och Dackert att forskning inom området har tenderat att fokusera på kopplingen 

mellan kreativitet och fördelar på organisatorisk nivå och försummat relationen mellan kreativitet och individens 

välmående. Detta kunskapsgap vill dessa forskare fylla och visar  i  sin  forskning  ett  signifikant  samband  mellan  

upplevd  organisatorisk  kreativitet  samt  innovation  och  individens  psykiska  välmående/hälsa  (well-being).  De  

hävdar  därav  att  organisationer  genom  att  höja  förutsättningarna  för  kreativitet  och  innovation  kan  förbättra  de  

anställdas  psykiska  välmående.  Deras  resultat  visar  att  kreativa  arbetsplatser  är  mer  hälsosamma,  höjer  

engagemanget,  motivationen  och  optimismen  hos  de  anställda.  Rasulzada  och  Deckert  hävdar  att  ju  högre  en  

organisation  skattas  på  test  som  avser  att  mäta  organisationens  kreativitet  och  innovation,  desto  högre  resultat  får  

de  anställda  på  test  som  avser  att  mäta  lycka,  entusiasm  och  optimism,  det  vill  säga  psykiskt  välmående.  

Effekten  blir  i  förlängningen  minskad  stress  och  ökat  välbefinnande  genom  exempelvis  färre sömnstörningar 

minskad oro och irritation. 

Andra studier som undersökt effekten av att arbeta i en organisation som stöttar och uppmuntrar sina anställda 

till att ta initiativ och undersöka innovativa vinklar på uppgifter visar att vilka faktorer som påverkar mest skiljer 

sig åt mellan kulturer. Generellt gäller dock att i organisationer som värderar ett klimat som främjar innovation 

är de anställda mer nöjda med sitt arbete, de upplever sitt arbete som mer meningsfullt och har mer positiva 

attityder mot sin organisation. En vinst för organisationen är dessutom att organisationen därigenom blir mer 

konkurrenskraftig gentemot konkurrenter på sitt område. 

Übius et al undersöker effekterna av innovativt klimat genom att titta på olika faktorer som utgör det innovativa 

klimatet. En av dessa faktorer är engagemang, vilket i deras forskning visar sig ha en koppling till 

arbetstillfredsställelse. De anställda är alltså signifikant mer nöjda med sina arbeten när de bryr sig om 

organisationen de arbetar inom. En annan faktor utgörs av att de anställda delar organisationens syn och känner 

att arbetet är meningsfullt för samhället, vilket också leder till att individen trivs bättre med sitt arbete.  En tredje 

faktor som ingår i det innovativa klimatet, support av idéer, har visat sig leda till att de anställda upplever sitt 

arbete som mer meningsfullt i organisationer där kreativa idéer erkänns.  
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F O K USG R UPP E R 

BAKGRUND 

 

FOKUSGRUPP MED BMÖ 
Begreppet innovation resurs 
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Varför är det så bra med just studenter som innovativa resurser? 

 

 

 

Vad kan företag vinna på innovativa resurser? 
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FOKUSGRUPP MED FÖRETAGARE 
Begreppet innovativ resurs 

Initiativkraft. En innovativ resurs kan se vad som behövs i företaget, ta egna initiativ till att genomföra 

förändringar och våga agera på sina idéer. En innovativ resurs ser på ett företag med nya ögon, vilket ger nya 

infallsvinklar och nya idéer. 

Kritiskt tänkande. En innovativ resurs är någon som bidrar med ett kritiskt perspektiv. Mod att ifrågasätta är 

grundläggande. 

F lexibilitet. En innovativ resurs är en person som kan läsa av sociala koder och sammanhang samt anpassa sitt 

agerande till detta, någon som kan agera social kameleont och anpassa sig till den kultur som råder på företaget. 

Vad kan företag vinna på innovativa resurser? 

Ny kunskap. En vinst för företagarna är att de får kunskap om den senaste forskningen eller teknologin, sådant 

som de själva kan ha svårt att tillskansa sig på egen hand utan att behöva gå utbildningar av olika slag. 

Nya vägar. Genom en innovativ resurs kan företagen också hitta nya vägar att nå ut till kunder på, vilket på sikt 

även kan bidra till ekonomisk vinning. 

Förutsättningar för att få till stånd innovation 

Meningsfulla uppgifter. Studenten behöver arbeta med en verklig uppgift av relevans för företaget, vilken bör 

leda till ett verkligt resultat. Ansvar och aktivitet underlättar innovationskraft. 

Tydlig målformulering. Företagare och student bör tillsammans komma överens om vad de förväntar sig och 

behöver av varandra, vad de båda parterna kan hjälpa varandra med under arbetets gång, vilket konkret mål de 

vill nå fram till och vilka delmål som ska sättas upp på vägen. Viktigt är att studenten själv får formulera vad 

denne vill ha ut av praktiken och att företagaren är lyhörd för detta. 

Relationen mellan handledare och student. Det är viktigt att handledaren tar sig tid för studenten och att det 

finns en ständigt levande dialog samt en rak kommunikation dem emellan. Viktigt är också att studenten får 

känna sig som en del i gänget och att denne känner sig sedd och uppmuntrad. 
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FOKUSGRUPP MED STUDENTER 
Begreppet innovativ resurs 

Nytänkande. Det viktigaste enligt studenterna för att verka som en innovativ resurs är att komma med något nytt 

till företaget. Detta behöver inte endast innebära att bidra med något helt nytt till själva företagsidén, utan kan 

också innebära att bryta mönster och beteenden i organisationen. Genom att vara en innovativ resurs, med ett 

annorlunda tankesätt från utbildningen, skulle en student kunna hjälpa företag att genomföra rutiner och 

uppgifter på nya och bättre sätt. Den innovativa resursen är någon som förhåller sig nyfiket och kritiskt till 

företaget vilket utmanar det gamla sättet att tänka. En innovativ resurs är någon som kan se med nya, objektiva 

ögon på den kultur, de vanor och arbetssätt som företaget är hemmablint för. 

Vad kan studenten vinna på att vara en innovativ resurs? 

U tveckling. Att vara en innovativ resurs är en möjlighet att utvecklas personligen och professionellt genom att ta 

sig an nya utmaningar och testa sina kunskaper i praktiken. Det är en chans att få utnyttja sin kunskap till att 

tänka nytt och fritt, vilket är mycket attraktivt för studenter. 

Privilegier. Att vara en , , kommer göra att studenten 

känner sig speciell och privilegierad. Det medför också en utmaning genom prestationsångest och press att bidra 

något helt nytt. 

Förutsättningar för att få till stånd innovation 

Trygghet. Det är viktigt att studenten kan känna sig trygg med organisationen, arbetsuppgifterna och kollegorna 

för att kunna vara innovativ. För att kunna bidra med något nytt av betydelse måste man som student ha lärt 

känna företaget så att man vet inom vilka ramar man ska arbeta. 

Självförtroende. Det är också viktigt att bli behandlad med respekt, tagen på allvar och bli välkomnad in i 

gemenskapen på arbetsplatsen. Annars har man som student inte självförtroendet att komma med något nytt och 

då kan man inte genomföra uppdraget. För att få självförtroende i sin roll är det också viktigt att handledaren 

uppmuntrar studentens idéer och arbete  om man inte är uppskattad så tryter motivationen och 

innovationsförmågan. 

Öppet klimat. En central förutsättning för att kunna verka innovativt är att företaget är öppet för nya förslag och 

har ett tillåtande klimat. Det är viktigt att företaget är öppet för kritik istället för att hålla fast vid traditionella sätt 

att göra saker på. 

Gemensamma förväntningar och mål. Det är 

ömsesidigt utbyte mellan företag och student där båda parter vinner något på utbytet. För att lyckas med detta 

behöver studenten och företaget förhandla och diskutera om mål för praktiken innan och under perioden så att de 

båda parterna har samma förväntningar på vad som ska uppnås. Med för höga förväntningar från arbetsgivaren 

finns det risk för en upplevelse av misslyckande och känsla av press hos studenten, och detta hämmar 

innovationsförmågan. Med låga förväntningar el

också en risk att studenten inte kan bidra med något nytt. 

SAMMANFATTNING AV FOKUSGRUPPERNA 
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D IS K USSI O N 

BEGREPPET INNOVATIV RESURS  
När en sammanställning av materialet från de olika fokusgrupperna hade gjorts genomfördes en jämförelse med 

vad den allmänna forskningen säger om begreppet innovation. Det visade sig finnas många gemensamma 

beröringspunkter. Vad som framkom ur samtliga fokusgrupper var synen på en innovativ resurs som en person 

med initiativkraft, kritiskt tänkande och med mod att följa sin egen väg. Denna beskrivning av begreppet 

stämmer väl överens med forskningen som beskriver en innovativ person som någon med såväl kunskap och 

talang som en inre drivkraft och tilltro till sina egna förmågor. Också, enligt forskarna, ser en innovativ resurs på 

uppgifter ur nya perspektiv och vågar ta risker. Det återkommande fokus på mod att gå sin egen väg och göra 

saker annorlunda bygger enligt forskningen på en grundläggande självkänsla, emotionell stabilitet och expertis 

inom aktuellt arbetsområde.  

VAD SOM BEHÖVS FÖR ATT INNOVATION SKA UPPSTÅ 
För att innovation ska kunna spira på en arbetsplats behövs vissa förutsättningar. Ur sammanställningen från 

fokusgrupperna framgår att företaget behöver vara öppet för det nytänkande en innovativ resurs kan bidra med 

samt väl införstådd med de vinster detta kan medföra för organisationen. Den som verkar som en innovativ 

resurs behöver känna trygghet och uppskattning på arbetsplatsen och därför spelar relationen mellan handledare 

och student en avgörande roll. En student som innovativ resurs bör arbeta med verkliga uppgifter som känns 

meningsfulla. Handledare och student bör ha enats kring gemensamma mål och förväntningar för att 

innovationskraften ska kunna utvecklas. Detta kan kopplas till den forskning som gjorts angående 

organisatoriska förutsättningar för ett innovativt klimat. Psykologisk empowerment, som karakteriseras av en 

inneboende känsla av mening, kompetens, inflytande och självbestämmande, är viktigt i skapandet av den inre 

motivation som behövs för att man ska kunna arbeta innovativt. Begreppet tar således upp samma aspekter kring 

meningsfulla, verkliga arbetsuppgifter samt gemensamt uppsatta mål som nämnts i fokusgrupperna. Forskningen 

betonar också, i likhet med vad som framkommit i fokusgrupperna, att en stöttande och tillitsfull relation mellan 

anställd och chef, i detta fall handledare, är en viktig ingrediens för att denna psykologiska empowerment ska 

kunna uppstå. Ett stöttande arbetsklimat på såväl organisatorisk som individuell nivå underlättar alltså för 

innovationskraften att spira!  

ORGANISATORISKA OCH INDIVIDUELLA VINSTER MED INNOVATION  
Ur fokusgrupperna framkom att företagen vinner på att ha en innovativ resurs då det ger dem direkt tillgång till 

ny kunskap samtidigt som de har chans att nå ut till fler kunder. Vinsterna för studenten beskrivs som personlig 

och professionell utveckling, ökad erfarenhet, ett stärkt självförtroende samt ökade chanser att komma in på 

arbetsmarknaden. Forskningens tillägg angående vinster med innovation är att den på ett individuellt plan bidrar 

till välbefinnande, trivsel, arbetsengagemang samt upplevd meningsfullhet i arbetet. Bland de organisatoriska 

vinsterna nämns företagens möjligheter att göra mer nytta för kunder och i förlängningen även nå en större 

ekonomisk vinning. Att såväl kunder som anställda är nöjda och att organisationen utmärks av utveckling ökar 

samtidigt dess chanser att överleva i en föränderlig värld.  
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AVSLUTANDE SAMMANFATTNING OCH DEFINITION AV TUDENT SOM 

INNOVATIV RESURS  

nyligen påbörjade projekt att skapa samarbeten mellan studenter och företag med målsättningen att både 

studenten och företaget utvecklas genom att studenten får omsätta sin kunskap och kreativitet i praktiken. 

Genom att sammanfatta psykologisk forskning om innovation i organisationer och jämföra detta med vad 

studenter, arbetsgivare och BMÖ själva lägger i begreppet har en innovativ resurs egenskaper, de organisatoriska 

förutsättningarna för att få till stånd ett bra samarbete och vinsterna med ett sådant kunnat utkristalliseras. 

 

En student som gör praktik inom en organisation verkar som en innovativ resurs när denne med initiativkraft 

och kritiskt tänkande hjälper organisationen att utvecklas. Personen drivs av en inre motivation och tilltro till 

sig själv vilket ger denne mod att handla och tänka i nya banor i sitt arbete. Förutsättningarna är att individen 

besitter relevant kunskap för området och att denne får utföra ett meningsfullt arbete i en välkomnande och 

uppmuntrande organisation.  
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