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En projektgrupps upplevda inno-

vationsklimat vid Eskilstuna 

Energi och Miljö 
Alicia Kusnierz och Alexandra Pettersson 

 

Denna studie behandlar det upplevda innovativa arbetsklimatet hos en 

projektgrupp vid Eskilstuna Energi och Miljö (EEM). För att studera 

detta har undersökningsledarna använt sig av kvantitativ och kvalitativ 

undersökningsmetod. Det i form av en enkätundersökning med fem 

deltagande personer ur projektgruppen och intervjuer med samma fem 

personer. Det övergripande syftet är att undersöka hur arbetsklimatet 

upplevts i en projektgrupp vid EEM. Fokus inom studien ligger på in-

novation och gruppklimat. Med stöd av teori och empiri byggs kun-

skap som är relevant för studien. Utifrån det dras slutsatser och nya 

kunskaper genereras om projektgruppens upplevda arbetsklimat. En 

diskussion med förslag på förbättringsområden presenteras i studien 

samt en återkopplingsmodell. Denna modell ska ge EEM ytterligare 

kunskap inom området återkoppling och i sin tur ge fler lärdomar gäl-

lande organisationens fortsatta projektarbeten i framtiden. 
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Inledning 

Undersökningsledarna 

Vi som skriver denna studie är två högskolestudenter vid Mälardalens Högskola (MDH). Då 

vi studerar Innovationsprogrammets tredje år ska vi skriva ett examensarbete och det är detta 

du bläddrar i nu. Inriktningen inom innovationsprogrammet som vi studerar är arbetslivspsy-

kologi och känner därför ett stort intresse av att studera människan och dennes välbefinnande 

i en organisation.  
 Genom Anders Wikström kom vi i kontakt med en större studie som behandlar Eskilstuna 

Energi och Miljö (EEM). Vi fick i uppdrag av Anders Wikström att studera en del av den pro-

jektgrupp som arbetat med att implementera optiskfärgsortering i Eskilstuna kommun. 

Detta kände vi var intressant då det behandlar flera av de områden vi är intresserade av. Män-

niskans påverkan i en grupp, miljö och förändringsarbete. Trots storleken på projektgruppen 

och tidsaspekten kände vi att det var en relevant studie att utföra. 

  

Med den här studien är vi nyfikna på att se hur arbetet har sett ut i projektgruppen och om 

det kan förbättras. Vi är även intresserade av att lära oss mer om organisationen EEM och 

deras arbete för ett hållbart samhälle. Vi känner dessutom att vi vill vara med och skapa en 

hållbar samhällsutveckling och upplever att denna studie kan vara ett av våra bidrag. Genom 

att hjälpa EEM att utveckla deras fortsatta projektgrupps process bidrar vi till att de fortsätter 

att göra just det de är bra på, att värna om miljön.  

 

Forskningsprojektet på MDH 

 

 
Figur 1.1 Mälardalens Högskola och DeVIP logotyp.  

 

Under perioden juni 2010 till maj 2013 väntas forskningsprojektet DeVIP att genomföras i 

form av flera delprojekt. DeVIP står för Design and Visualization Methods within Innovation 

and Product realization. Forskningsprojektet består av tio personer från MDH, akademin IDT 

(Innovation, design och teknik). 

  

Det finns två övergripande syften med forskningsprojektet och det första är att öka kun-

skapen inom området innovations- och designprocesser. Det andra syftet är att kunna ge de 

medverkande organisationerna praktiska tillämpningar och nya insikter som kan vara till nytta 

i utveckling och ge dem högre konkurrenskraft. Medverkande organisationer i forskningspro-

jektet är EEM, ABB Robotics, Volvo CE Operations (VCE), Bombardier Transportation, Alfa 

Laval, Haldex, och IC YOU InteractiveCity. DeVIP är även sammankopplat med ett internat-

ionellt forskningsråd från USA, Indien, Italien, Israel och Sverige. Finansieringen av DeVIP 

ges med bidrag av KK-stiftelsen och de organisationer som medverkar i forskningsprojektet 

bidrar med tidsresurser. 

  

Forskningsprojektet på EEM kan delas upp i fyra områden där en ökad förståelse för EEM 

och Affärsområdet Återvinning (AO Å) skapas. Dessa studier vid EEM genomförs av Sten 

Ekman, Jan Brandt och Anders Wikström som alla är forskare inom DeVIP. Ett antal delar 
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inom projekten har påbörjats så som flertal möten med ledningen och medarbetare.  DeVIP 

vill studera EEMs och AO Ås utmaningar, utveckling och strategi för framtiden. Detta genom 

följande frågeställningar, fokus och aktiviteter: 

 

1) EEM som helhet  

 DeVIP vill se över EEMs största hinder och möjligheter, hur de är beredda på dessa och hur 

ledarskapet har utvecklats för att komplettera detta. Forskningsprojektet kommer även att se 

över hur design och visualisering används i dag inom EEMs processer. Detta ska studeras 

med hjälp av intervjuer med VD, Styrelseordförande, HR-chef och Energistrateg.  

 

2) AO Å som helhet 

 Här vill DeVIP studera hur EEMs strategi och ledarskap konkretiseras för att bidra till ut-

veckling, innovation och design. De vill även se över hur detta förmedlas vidare inom AO Å 

och hur ledning och ledningsgrupper hanterar processer och nya projekt. Genom att intervjua 

ledningsgrupp, chefer och medarbetare tror DeVIP kunna få svar till sin studie.  

 

3) AO Å fokus på två projekt 

 Genom att närmare studera specifika projekt som genomförts inom AO Å så som färgsorte-

ringsprojektet, vill DeVIP se vilket slags lärande som skapades under projektet och kan vara 

till nytta för kommande projekt. 

Med hjälp av intervjuer och workshops med chefer, projektansvariga och medarbetare kan 

kunskap om de genomförda projekten skapas som sedan kan bidra till ny kunskap om åter-

koppling inom AO Ås projekt. 

 

4) Examens- och projektarbeten av studenter vid MDH 

 DeVIP hoppas kunna i diskussion med AO Å, ta fram arbeten som stödjer en process som 

innefattar dialog, återrapportering och utvärdering som ger AO Å värde vid avslutat arbete. 

 

Då Mälardalens Högskola forskar på många olika nivåer på Eskilstuna Energi och Miljö 

hjälper detta att bidra till en hållbar samhällsutveckling i Eskilstuna kommun.  

(Anders Wikströms projektbeskrivning, 111207) 

 

Organisationen EEM 

Eskilstuna Energi och Miljö (EEM) är ett moderbolag som delats in i åtta enheter. Dessa en-

heter är värme, vatten och avlopp, återvinning, support, stadsnät, service elnät och elförsälj-

ning. De sex förstnämnda är affärsområden inom moderbolaget. De två senare nämnda är 

dotterbolag.  

 

EEM har även som tidigare nämnts två dotterbolag som heter Eskilstuna Energi & Miljö El-

nät AB (EEMEN) och Eskilstuna Energi & Miljö Elförsäljning AB (EEMEF). EEMEN har 

till uppgift att förädla och distribuera el till deras kunder i Eskilstuna kommun. EEMEF har 

till uppgift att köpa elkraft på elbörsen och sedan sälja den till sina kunder.  

Inom området support finns en rad interna stödfunktioner för att skapa en sammanhållen 

och effektiv organisation. Stödfunktionerna är ekonomi, IT, marknad, HR, kundcenter, för-

säljning samt inköp.  

(Källa: eem.se; referens c)  
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Figur 1.2 EEMs organisationens uppbyggnad. Källa: eem.se; referens c 

 

Miljö  

EEM arbetar med miljö i fokus och har en kraftfull miljöpolicy. De arbetar ständigt för att bli 

bättre och att vara i frontlinjen för miljöutvecklingen inom branschen. De vill bedriva en 

energi- och miljömässigt effektiv verksamhet för nuvarande och kommande generationer. 

Enligt EEMs handlingsplaner arbetar de med miljön i fokus vid mätningar, planering och be-

slut. De har även en tydlig inriktning på att utvecklas och förbättras. EEM arbetar för att för-

bättra anläggningar och teknik. De vill minska sina utsläpp och skapa effektivare kontroller. 

Miljön är det centrala och miljömål sätts upp inom flera områden som sedan följs upp regel-

bundet. Exempel på ett sådant miljömål är att de kartlägger sin egen energiförbrukning för att 

kunna minska den ytterligare. 

  

Framtidsvisionen är att vidareutbilda de anställda i miljöfrågor, kommunicera deras miljö-

arbete tydligare och framför allt fortsätta vara ledande i utvecklingen inom branschen. 

För att nå dessa framtidsvisioner är EEM engagerade inom forskning och utveckling inom 

återvinning, vatten och avlopp, energiproduktion och distribution, bredband men även organi-

sationskultur, affärsutveckling och kundbeteende. De bedriver själva forskning inom organi-

sationen men även genom projekt tillsammans med konsulter, universitet och institut. (Källa: 

eem.se; referens e)  

 

Projektet på EEM 

Eskilstuna kommun och EEM utökade källsorteringen redan år 2006 då de delade in avfallet i 

tre olika påsar. En för brännbart-, en för icke brännbart- och en för matavfall. De valde att 

sortera ut matavfallet specifikt för att utvinna detta till biogas som kan användas till Eskilstu-

nas biogasbussar och privatfordon.  

 Då EEM är en organisation som fokuserar på miljö och utvecklas för att nå ett hållbart för-

hållningssätt i sin dagliga organisationsverksamhet föll det här projektet naturligt. Att samla 

in avfall ger vinning i fler aspekter. Bland annat återvinning, då råmaterial inte behöver fram-

ställas utan kan återanvändas vilket ger en mindre miljöpåverkan. 

 

Mellan 2007 och 2011 infördes en ny plan för restmaterialhantering vilken utgör Eskilstuna 

kommuns avfallsplan. Fokus låg på att det nya sättet att sortera skulle vara enkelt, billigt och 

effektivt för kunden att utföra hemma. Det övergripande målet var nedbrutet i nio stycken 

delmål. Bland annat var ett delmål att matavfall ska återvinnas biologiskt till biogas genom 
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rötning. Ett annat delmål var att de 2009 skulle kunna erbjuda grindnära hämtning av för-

packningar och returpapper. Den grindnära tjänsten innebär att EEM kommer hem till sina 

kunder utanför deras hus och hämtar kundens sopor från deras sopkärl. Detta innebär att kun-

derna inte behöver åka någonstans med sina sopor utan lämnar dem vid sin grind. Detta pro-

jekt bidrar även till att uppfylla Energiplanen som antogs 2006 om att 75 % av kommunens 

fordon ska drivas med förnybart bränsle (biogas) år 2010. 

En förstudie gjordes år 2008 vars syfte var att utreda olika insamlingssystem för flera frakt-

ioner. Projektet mynnade ut i optisk sortering som både är enkelt och hygieniskt då sortering-

en utförs direkt i hemmet. Ett beslut togs av styrelsen om att genomföra optisksortering. 

 

OptiBag Systems AB fick en order från EEM värd 31 miljoner kronor för att bygga anlägg-

ningen för optisk sopsortering av sex olikfärgade påsar. Anläggningen sorterar automatiskt ut 

påsarna efter färg till olika kärl. Matavfallet rötas för att framställa biogas. Restavfallet går till 

energiåtervinning och övriga avfall återvinns. 

EEM såg fördelarna med detta system eftersom det ger mindre miljöpåverkan vid transpor-

ter. Transporterna minskas betydligt då alla olikfärgade påsar kan hämtas med samma sopbil 

vid samma tillfälle. Jämfört med att kunderna själva kör iväg avfallet. Ytterligare en fördel 

med att sortera avfallet i olikfärgade plastpåsar är att det under sommaren minimerar lukten 

och problem med fastfrysning i soptunnorna under vintern.   

 

Införandet av den optiska sopsorteringen med sex olikfärgade påsar i Eskilstuna gör att 

EEM är först i EU med denna unika och innovativa återvinningsmodell av hushållsavfall. 

Slutprodukten blev ett billigt, enkelt och effektivt insamlingssystem för källsorterat hushålls-

avfall för EEMs kunder. Där det utsorterade matavfallet återvinns biologiskt genom rötning 

och övrigt avfall återvinns eller tas om hand.  

(Källor: EEMs projektbeskrivning för sopsorteringsprojektet, 111207, energikanalen.com, 

mynewsdesk.com; referens b) 

 

Färgsortering 

Att sortera efter färg, så kallad färgsortering lanserades i Eskilstuna kommun i december 

2010. Då fick 16 000 villor och fritidshus chansen att sortera sina sopor med stöd av färgsor-

teringen. EEM blev då först inom EU med att sortera sopor i sex olikfärgade påsar. Målet var 

att 35 % av matavfall skulle samlas in och EEM samlar idag in 50 % av matavfall. 

 Kortfattat fungerar färgsorteringen genom att soporna sorteras hemma i olika påsar. Grund-

tanken är att personerna hemma sorterar sina sopor precis som vanligt men den stora skillna-

den är att påsarna sen kan slängas i samma soptunna. Den soptunnan hämtas sen av EEM och 

sorteras i en speciell anläggning.  

Mer ingående sorteras soporna i sex olikfärgade påsar där EEM delar ut fem olikfärgade påsar 

till kunden. Den sjätte kan vara en vanlig påse från en mataffär. 
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Figur 1.3 Som det kan se ut under diskbänken med sex fraktioner. Källa: mynewsdesk.com; referens b 

 

Den orangea påsen ska innehålla plastförpackningar så som schampoflaskor, plastpåsar och 

plastlock.  Den gröna påsen ska innehålla matavfall, det som inte äts upp så som bananskal, 

grönsaker och bröd. Detta rötas sedan och blir till biogas. I den gula påsen slängs pappersför-

packningar exempelvis mjölkpaket, papperskassar och mjölpåsar.  I den grå påsen sorteras 

metallförpackningar så som konservburkar, kapsyler och kaviartuber. Den blå påsen ska inne-

hålla tidningar, exempelvis reklamblad, kartonger och böcker. Den sjätte och sista påsen ska 

vara vit och kan vara en vanlig påse från en mataffär (bara den inte är någon av de ovan 

nämnda färgerna). Här sorteras övrigt hushållsavfall som kan eldas upp så som tandborstar, 

snören och kläder. 

 

Figur 1.4 EEMs profilering av de sex olikfärgade sopsorteringspåsarna.  

Källa: eem.se; referens b 

 

Efter att soporna sorterats i de sex olikfärgade påsarna kan de slängas i en och samma sop-

tunna. Det är dock viktigt att komma ihåg att försegla påsarna med en dubbelknut. 

Soptunnorna töms sedan av EEM och körs till den speciellt utformade anläggningen på Lilla 

Nyby utanför Eskilstuna (Se fig. 1.5). Anläggningen är utrustad med en optisk lins som läser 

av påsarnas färger för att sedan avgöra till vilket kärl påsen ska till. 

(Källor: eem.se; referens b, mynewsdesk.com; referens b, eem.se; referens a) 

 

http://www.eem.se/privat/atervinning/fargsortering-barnsligt-enkelt-satt-att-sortera/de-fargade-pasarna/
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Figur 1.5 Teknisk skiss över den optiska sopsorteringsanläggningen. Källa: mynewsdesk.com; referens b 

 

 

Årets återvinningskommun 

I Sverige har Eskilstuna fått utmärkelsen Årets Återvinningskommun. Den innovativa och 

unika återvinningsmodellen för hushållsavfall medför en optisk färgsortering av sex fraktion-

er. Utmärkelsen tilldelades i början av december 2011 och affärsområdeschefen för återvin-

ning på EEM, Jörgen Björnfot var den som stolt mottog priset. 

 

Juryns motivering löd: ò¡rets ¬tervinningskommun ska enligt tªvlingskriterierna ha effekti-

viserat förutsättningarna för att återvinna avfall i allmänhet och producentansvarsmaterial i 

synnerhet. Årets vinnare har verkat genom pragmatiska lösningar och i samförståndstankar. 

Kommunen har på ett unikt och innovativt sätt tagit hand om invånarnas avfall, och satsat på 

viktiga återkopplingar som information och statistik. Årets återvinningskommun har satt sor-

teringen i fokus och därigenom bidragit till att öka materialåtervinningen och samtidigt kun-

nat h¬lla en god materialkvalit®. ¡rets ¬tervinningskommun: Eskilstunaò.  

(Källa: eem.se; referens d)  

 

Syfte 
 

Det övergripande syftet är att undersöka hur arbetsklimatet har upplevts i projektgruppen som 

arbetat fram en metod (sex olikfärgade påsar) för mer effektiv sopsortering vid Eskilstuna 

Energi och Miljö (EEM). Även hur detta upplevda arbetsklimat i så fall sett ut och påverkat 

projektgruppen. För att förstå projektgruppens utgångspunkt och förutsättningar inom organi-

sationen ställs frågor gällande organisationen EEM och dess uppbyggnad.  

 Undersökningen kommer att belysa projektdeltagarnas subjektiva upplevelser av den egna 

gruppens klimat, kreativitet och insatser efter avslutat projekt.   

Ambitionen med studien är att utifrån denna granskning bidra till insikter och ny kunskap om 

hur ett arbetsklimat kan uppfattas i projektgruppen på EEM.  

Studien syftar även till att bidra med kunskap för hur återkoppling kan tänkas användas vid 

avslutade projektarbeten på EEM.  

Arbetet knyter an till ett större forskningsprojekt som heter DeVIP som beskrivs mer ingå-

ende i inledningen.     
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Förförståelse 

Projektgruppen vid EEM har upplevt ett innovativt arbetsklimat och känner att de har ökat sin 

projektkompetens utifrån den studien som utförts.  

 Förförståelsen grundar sig i att undersökningsledarna upplever att EEM är en av de mer 

innovativa organisationerna i Eskilstuna. Efter att undersökningsledarna fått projektet i upp-

drag uppstod diskussion angående deras arbetsklimat. Undersökningsledarna vill se om en 

allmän uppfattning om EEM stämmer överens med de inre förutsättningarna. 

 

Frågeställningar 

Hur har projektets medlemmar upplevt arbetsklimatet efter projektets avslut? (projektarbetet 

pågick mellan år 2008- våren 2011) 

Har projektmedlemmarna uppfattat ett innovativt klimat i projektgruppen under projektets 

gång? Därför belyser vi områdena: 

¶ Innovation 

¶ Kreativitet 

¶ Innovationsprocessen 

¶ Organisationskultur & organisationskultur 

¶ Grupper 

¶ Motivation 

¶ Kommunikationsstilar 

¶ Ledarskap 

¶ Konflikt  

¶ Återkoppling 

 

Avgränsningar 

Utifrån det uppdraget som tilldelats gjordes ett antal avgränsningar. Till att börja med är stu-

dien begränsad till EEM och inget annat liknande företag i samma bransch. Fortsättningsvis 

har vi valt att arbeta med en del av en projektgrupp som funnits på EEMs återvinningsavdel-

ning. Det för att gruppen ska bli lättare att arbeta med. Detta har resulterat i att den del av 

projektgruppen vi studerat varit sex stycken personer. Dock har en person ur projektgruppen 

inte kunnat närvara under studiens gång. Vilket utgör ett bortfall på en person och den stude-

rade gruppen har varit fem personer.  

 

Teori 

Innovation 

Många företag och organisationer pratar i dagens läge om innovation. Innovation utgör en stor 

divergens i både små som stora företag. Det diskuteras även hur viktigt det är att innovera. 

Det är inte alla som lyckas trots att det är många som försöker. Innovation skrämmer många 

organisationer från att ens försöka, då det är nära förknippat med att ta risker men även med 

tillväxt. Verksamheter som inte investerar i innovation sätter sin egen framtid på spel. Deras 

organisation kommer sannolikt inte att blomstra och det är osannolikt att de kommer vara 

kapabla att tävla om de inte söker innovativa lösningar till framväxande problem. Dock kräver 

innovationen förpliktelser och påträngande investeringar.  
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En persons problem är en annan persons möjligheter och innovationens kärna handlar 

främst om entreprenörskap. Färdigheten att kunna känna igen när en möjlighet uppenbarar sig 

och att skapa nya vägar för att exploatera dessa ligger i hjärtat av innovationsprocessen. Ent-

reprenörer är risktagare. De kalkylerar kostnaden att ta en lovande idé framåt mot potentialen 

om de lyckas göra något annorlunda.  

Offentliga tjänster som hälsovård, utbildning och social trygghet får inte generera vinst men 

de påverkar livskvalitén för miljontals människor. Värdefulla idéer väl genomförda kan leda 

till viktiga nya tjänster och effektiv leverans av redan befintliga. Detta när trycket på de nat-

ionella tillgångarna blir allt hårdare (Bessant & Tidd, 2007). Trots att innovation diskuteras på 

möten som något livsviktigt avstannar engagemanget oftast där. Det som krävs för att bli in-

novativ är ett klimat inom organisationen som främjar kreativitet samt en organisationskultur 

som ständigt guidar sina medarbetare att sträva efter innovation.  

 

De högt innovativa organisationerna verkar lägga likvärdig vikt på de sociala- och på de 

tekniska aspekterna i organisationen. De försöker inte bara att fokusera på de tekniska färdig-

heterna och expertis utan även förespråka gemenskap och en känsla av att dela med sig. De 

organisationer som faktiskt överlever gör det för att de är kapabla att genomföra flitig och 

fokuserad förändring i organisationen (Bessant & Tidd, 2007). I en innovativ organisation 

finns en fungerande struktur och ett klimat som möjliggör för människor att utveckla sin krea-

tivitet och dela deras kunskap för att åstadkomma förändring.  

  

I vår tid kan vi förklara lärande som en förmåga att systematisera och processa ny informat-

ion, vilket senare leder fram till förståelse. Till skillnad från kreativt lärande behöver frågan 

òhurò lªggas in i sammanhanget. En fºrst¬else fºr hur vi ska lªra oss och hur vi ska stªlla frå-

gor för att förstå krävs (White, 1994). 

Andra teorier säger istället att det är mer viktigt att veta varför istället för att veta hur, då de 

menar att det låter oss vara mer kreativa och vilda i våra tankar. Det gör att vi kan hitta nya 

sätt att veta hur (Gurteen, 1998). 

 Om vi lär oss att använda det kreativa lärandet så ger det oss ett större fönster vilket vi ser 

världen och vårt arbete genom. Vår vidvinkel blir större och vi har fler referensramar att an-

vända oss av när vi ska ta beslut (White, 1994). 

Kreativitet handlar om att generera idéer och innovation handlar om att ta idéerna till verklig-

het. För att kunna vara innovativ behövs först kreativitet då det är det första steget i innovat-

ionsprocessen (Gurteen, 1998). 

 

Kreativitet 

Att öka sina anställdas kreativitet är viktigt för att vara konkurrenskraftig som organisation 

(Thacker, 1997). Både innovation och kreativitet spelar roll för en organisations överlevnad 

(Martins & Terblanche, 2003). Organisationerna behöver lära sig att fånga upp och utveckla 

sin personals idéer (Degerman, 2008). För att uppnå kreativitet är en arbetsatmosfären där de 

anställda känner sig motiverade att vara kreativa en viktig del (Thacker, 1997). Det handlar 

om att ha roligt, inte se några hinder och gränser och våga experimentera. Att tvinga någon att 

vara kreativ hjälper inte utan har snarare tvärtom effekt (Gurteen, 1998). Undersökningar har 

visat att personer som känner sig behövda, känner en liten nivå av stress och upplever ett po-

sitivt samspel i gruppen, har större sannolikhet att vara kreativa (Fredrickson, 2001, Cohen-

Meiter, Carmeli, & Waldman, 2009 ur Isaksen & Ekvall, 2010). 
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Ledarens roll är väldigt viktig i den aspekten och om ledaren skapar tydliga regler och rikt-

linjer för de anställda känner de sig mer trygga. Det blir lättare att föra en öppen dialog där de 

anställda kan dela med sig av nya idéer och tankar. En ledarstil som kan beskrivas som stöt-

tande och kommunikativ ger oftare kreativitet i gruppen än en ledarstil som beskrivs som kon-

trollerande. Det beror på att den stöttande och kommunikativa ledarstilen påverkar den indi-

viduella motivationen positivt (Thacker, 1997). Den kontrollerande ledarstilen däremot häm-

mar den individuella motivationen och låter inte den kreativa processen flöda (Deci & Ryan, 

1987, Deci, Connell, & Ryan, 1989 ur Thacker, 1997). Den kreativa processen kan också bli 

lidande då de anställda inte anser att ledaren stöttar kreativiteten (Thacker, 1997).  

Undersökningar har visat att den kreativa prestationen påverkas positivt av en icke-

kontrollerande ledarstil (Oldham & Cummings, 1996 ur Thacker, 1997). 

 För att en organisation ska bli innovativ och kreativ behöver vissa delar uppfyllas. Organi-

sationen behöver bl.a. involvera sina anställda i beslutsfattande, anställa personer som har 

kreativa personlighetsdrag, sätta standarder för arbetets utförande och regelbundet ge feed-

back (Martins & Terblanche, 2003). Det krävs även att organisationen har processer som kan 

användas för att förverkliga de idéer som genereras i organisationen (Zika-Viktorsson & 

Björkman, 2007 ur Degerman, 2008). 

 Det är även så att människan spelar en stor roll i hur en kultur kan te sig i en organisation. 

Vilka personer kommer driva innovation framåt i organisationen? Detta skulle kunna vara 

något att tänka på då personal rekryteras till organisationen. Inom psykologiforskning har det 

visat sig att det finns stabila personlighetsdrag som karaktäriserar den kreativa människan 

(Ahmed, 1998). 

  

Några av dessa är: breda intressen, förmågan att tillmötesgå möjligheter, intern locus of 

control (introvert observation) (Woodman & Schoenfeldt, 1990 ur Ahmed, 1998), nyfikenhet, 

hög energi, självförtroende, intuition, dragningskraft till komplexitet, uthållighet, tron på den 

egna kreativa förmågan (Barron & Harrington, 1981 ur Ahmed, 1998), intellektuell ärlighet 

(Amabile, 1988 ur Ahmed, 1998) och att kunna bilda sina egna idéer. Schneider (1996) före-

slår att organisationer bör attrahera och välja personer med passande framställningssätt. Detta 

för att organisationer kan vara svåra att ändra på då människor som blivit lockade till organi-

sationen kan vara motståndskraftiga mot att acceptera nya kognitiva förhållningssätt som pre-

senterats. När en förändring är påtvingad kan de personerna som varit attraherade av den 

gamla organisationsstrukturen lämna organisationen då de inte längre känner att de stämmer 

överens med de nya kultur-kognitiva förhållningssätten. För att kunna vara kreativ behöver en 

människan frihet att ta risker, bolla olika idéer och öka utbudet av överväganden från vilket 

olika lösningar kan uppstå. Kreativitet påverkas av väsentliga förmågor så som talang, exper-

tis eller tekniska skickligheter.  

 

Innovationsprocesser 

Det spelar ingen roll vilken storlek en organisation har, de försöker alla hitta vägar för att 

kunna hantera förnyelseprocesser. Det finns inte heller något rätt svar utan varje organisation 

måste hitta sin egen passande lösning och för just deras specifika omständigheter. Vissa me-

toder fungerar bättre än andra. Vilken organisation som helst kan lyckas när som helst. Dock 

ligger den riktiga utmaningen och färdigheten i att återskapa processen och lyckas att göra 

något innovativt en gång till. Medan det inte finns några garantier att lyckas finns det många 

bevis på att organisationer kan och lär sig att hantera innovationsprocesser. Detta genom att 

medvetet hela tiden utveckla deras egen innovations kapacitet (Bessant & Tidd, 2007). För att 

lyckas med våra idéer behöver vi generera, välja och implementera idéer då vi bör se innovat-

ion som en process. Det vill säga en serie av aktiviteter.  
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Innovationsprocessen kan ses utifrån tre tydliga faser som kan genomföras upprepade 

gånger men även samtidigt. Det första skedet är idégenereringsfasen som kan upplevas som 

något luddig och vag. I idégeneringsfasen scannar och letar vi i vår omgivning (intern och 

externt) efter signaler att plocka upp och processa som har potentiell innovationskraft. Dessa 

signaler skulle kunna vara olika behov som finns eller kanske på möjligheter som uppstår 

genom research. Dock representerar dessa olika faktorer olika stimuli som företaget måste 

reagera på (Bessant & Tidd, 2007). Många av de idéer som alstras i denna fas fortsätter inte 

vidare till nästa steg. Detta mycket på grund av att problem ofta uppstår och att idén inte är 

genomförbar då den inte går i linje med strategiska riktlinjer som organisationen har. 

 I det andra skedet förekommer ofta en strukturerad metod (Ahmed, 1998). Att välja strate-

giskt från dessa olika uppsättningar av idéer som framkommit i förgående fas och som organi-

sationen kommer lägga resurser på att vidareutveckla är centralt i denna fas. Även de organi-

sationer, med goda resurser kan ha svårt att göra precis allting. Därför ligger utmaningen i att 

välja de idéer som erbjuder den största chansen att utveckla en konkurrensfördel (Bessant & 

Tidd, 2007). Typiskt kan vara ett stage-gate system där arbetet är indelat i olika faser och av-

skilda av ògrindarò s¬ kallade gates. Idén går igenom en slags kvalitetskontroll innan den rör 

sig vidare till nästa steg.  

I den tredje och sista fasen genomförs idén till verklighet, vi kan kalla den implementerings-

fasen, se fig. 1.6.  

 

 
 

Figur 1.6 Källa: Modell s407 Bessant & Tidd, 2007 

 

 

När ett val har gjorts behöver organisationer låta idén växa sig igenom olika stadier av ut-

veckling för att till sist nå slutgiltig lansering. Detta som en ny produkt eller tjänst på den ex-

terna marknaden. Det kan även vara en ny process eller metod inuti organisationen. På vägen 

kommer organisationen att behöva lösa en rad problem samtidigt som de måste göra allt detta 






























































