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Denna rapport ér en del av Business Management Oresunds projekt att skapa samarbeten mellan studenter och
foretag med malsattning att bade studenten och foretaget utvecklas genom att studenten far omsétta sin kunskap
och kreativitet i praktiken.



INLEDNING

Foretaget Business Management Oresund (BMO) hjilper foretag att skapa utvecklings- och tillvixtmdjligheter
genom att skapa effektfulla samarbeten mellan foretag, forskare och studenter. I det nyligen paborjade projektet
”Student som innovativ resurs” vill BMO skapa samarbeten mellan studenter och foretag med malséttningen att
bade studenten och foretaget utvecklas genom att studenten far omsétta sin kunskap och kreativitet i praktiken.
Denna rapport &r en del av detta projekt och togs fram av fyra psykologstudentkonsulter pé Institutionen for

Psykologi vid Lunds Universitet.

Syftet med denna rapport var att utkristallisera och definiera vad ”Student som innovativ resurs” innebér. For att
gora detta stélldes foljande huvudfragor: Vilka egenskaper har en student som verkar som innovativ resurs?
Vilka organisatoriska forutséttningar kravs for att en student ska kunna verka som innovativ resurs? Vad ér
vinsterna for organisationen och vinsterna for individen av ett sidant samarbete? Dessa fragor besvarades genom
en litteraturstudie och genom tre gruppintervjuer med personer som pa olika sitt berdrs av &mnet, sé kallade
fokusgrupper. Metoden som anvidndes och rapporten som skrivits bygger pa strukturerat arbete for att sa

objektivt som mojligt kunna definiera ”Student som innovativ resurs”, men har ingen vetenskaplig ambition.

I rapporten presenteras forst samtida psykologisk forskning om innovation utifran individ- och
organisationsperspektiv. Efter litteraturdversikten foljer en sammanfattning och analys av innehéllet frén
fokusgrupperna for att belysa frigorna fran en empirisk synvinkel. Avslutningsvis diskuteras de individuella
egenskaperna, de organisatoriska forutsittningarna och vinsterna som ingdr i begreppet utifran bade teori och

praktik. Detta utmynnar i en kirnfull definition av ’Student som innovativ resurs”.
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LITTERATUROVERSIKT

BAKGRUND

Idag &r innovation och entreprendrskap inom foretag oerhdrt centralt. Nya idéer och innovationer ér avgérande
komponenter for att foretag ska sté sig i konkurrensen pa marknaden och ligga i framkant i sitt falt. Olika satt for
foretag att ta till vara pa sina anstélldas idéer och innovationer har darfor blivit ett omradde som fatt mycket fokus

av ledande industrier och forskning.

FORUTSATTNINGAR

Forskning pa forutséttningar for och mojligheter till innovation och kreativitet i organisationer brukar delas in i
tva kategorier: forskning pa personalens innovativa egenskaper och forskning pa faktorer i organisationen som
mdjliggor innovation. Forskningsfiltet 4r enormt, men om ett antagande 4r forskarna eniga: for att ett foretag ska
kunna utveckla den konkurrenskraftiga férdelen att vara ett innovativt foretag behover de ta hansyn till bade till
organisatoriska och individuella faktorer. Det spelar ingen roll om organisationen uppmuntrar och stédjer
innovation om personalen inte har viljan, formégan eller sjalvfortroendet att bidra med nya idéer, kunskap och
uppfinningar. Lika lite har personalens kreativa forméagor nagon betydelse om organisationen inte uppmuntrar

innovation.

INDIVIDUELLA FORUTSATTNINGAR
Det dr omgjligt att redogdra for all forskning som gjorts pé individuella perspektiv pa innovativa och kreativa

formagor, men det finns ndgra aspekter av individens person och instdllning som aterkommer i en stor del av

litteraturen: den anstilldes erfarenhet. formaga, personlighet, sjdlvfdrtroende och motivation.

ERFARENHET OCH FORMAGA
Expertis inom ett speciellt omréde &r en faktor som &r central for att den enskilde anstéllde ska kunna bidra med

nagot nytt inom omrédet. Med denna expertis menas att individen har faktabaserad kunskap om omrédet, har
verktyg att handskas med omradet och fa/ang for firdigheter som kriavs. Forskning visar ocks4 att det finns ett
samband mellan individens generella intelligens och innovativa formagor — personer som ar skickliga pé att

bidra med nya idéer till foretaget far ofta hoga resultat pa intelligenstest.

PERSONLIGHET
Forskning har dven funnit svaga samband mellan personlighet och innovativa intentioner och beteende. Studier

visar att innovativa personer dr dppna fér nya erfarenheter och idéer, 4r malfokuserade och emotionellt stabila.

For att bidra till organisationen med nya perspektiv krivs att den anstéllde har forméga att se ett gammalt, oldst

problem ur flera, n1ya perspektiv och jobbar malinriktat for sin idé hur man skall 16sa detta problem. For att viga
agera innovativt krivs det av den anstéllde att den vdgar fa risker, vilket ir anledningen till att emotionel/

stabilitét har visats sig vara den personlighetsfaktorn som starkast associeras till innovation och entreprendrskap.

SJALVFORTROENDE OCH MOTIVATION
Den anstélldes erfarenhet, forméga och personlighet 4r faktorer som bidrar den anstélldes innovativa formagor.

Men vad ér det som gor att en anstdlld gar fran idé till handling? Forskning visar att de personer som faktiskt

forverkligar sina idéer ofta kiinnetecknas av en filltro till sin egen formaga att skapa nagot nytt, etf strakt



sjalvfdrtroende och en upplevelse av att kunna paverka sitt liv, sitt arbete och sin utveckling. Vidare maste den
anstillde ha en inre drivkraft och motivation till att forverkliga sina idéer inom organisationen— vilka

emotionella, strategiska eller monetéra vinster finns det for individen att skapa nagot nytt for foretaget?

ORGANISATORISKA FORUTSATTNINGAR
Precis som gillande de individuella forutséttningarna ar det inte mojligt att redogdra for all forskning som gjorts

pa organisatoriska forutséttningar for innovation. Det finns dock négra aspekter av organisationens utformning
och kultur som aterkommer i en stor del av litteraturen: /edarens roll, psykologiskt empowerment och kollektiv
kreativitet.

LEDARENS ROLL
I en nygjord studie av Mathisen, Einarsen och Mykletun stdds hypotesen att ledarens kreativitet predicerar

kreativitetsnivan i organisationen. Ledaren fungerar da genom sitt kreativa beteende som en modell for de
anstéllda. Detta framjar kreativitet pa ett direkt sédtt genom att ledaren visar prov pa eget kreativt beteende och pa
ett indirekt sétt genom att ledaren framjar ett kreativt klimat genom att visa uppskattning och forstaelse for de

anstilldas kreativa beteende.

PSYKOLOGISK EMPOWERMENT
I en studie utford av Lee och Tan undersoks vilka forhéllanden i en organisation som kan beframja kreativitet

bland de anstillda pa arbetet. Dessa fann att kreativiteten var hog nér det fanns en hogkvalitativ relation mellan
den anstillda och dennes handledare. Dessutom bidrar psykologisk “empowerment” avsevirt till de anstélldas
kreativitet och prestationer. Med psykologisk empowerment menas att den anstéillde upplever sig ha
valmojligheter nér det géller att initiera och reglera olika handlingar/handlande, att ha mojlighet att utfora ett bra
jobb, upplevelsen av att ha inflytande pa den miljon man befinner sig i och upplevelsen av att ha ett meningsfullt
jobb. Empowerment kan ocksa definieras som en inneboende motivation hos den anstillde, som manifesterar sig
genom fyra teman: kiinsla av mening, kinsla av kompetens, sjilvbestimmande och inflytande. Aven hir ér
ledarens roll viktig, da en stottande och tillitsfull relation med ledaren ar en viktig faktor for att psykologisk
empowerment ska kunna véxa fram.. En viktig slutsats &r alltsd att den anstéllda behover kénna att den arbetar i

ett stottande klimat for att dennes kreativitet ska kunna spira.

KOLLEKTIV KREATIVITET
Ytterligare en studie av Parjanen fokuserar pa den kollektiva kreativitetens roll i organisationer. Eftersom vi

opererar i en alltmer ndtverkande vérld och att foretagens fokus ofta ligger pa konsumentmarknaden sa finns ett
viaxande behov av att utnyttja hela organisationens kreativa potential. En 6kad komplexitet i foretagsvirlden
innebér att den enskilde individens kreativitet inte alltid racker till for att generera passande 16sningar pé de
problem som dyker upp. Kreativa utfall pa arbetsplatsen beskrivs vara produkten av sociala interaktioner och
sammarbete pa densamma. Vidare menas att innovation ofta &r beroende av olikartade former av kunskap och
skickligheter. Sammankopplingen av anstélldas olika perspektiv kan vara en mdjlig kélla till kreativitet pa

arbetsplatsen.



VINSTER

Forskning pé vilka vinster som innovation och kreativitet i foretag ger kan delas in i tvé kategorier: vinster for
organisationen och vinster for individen. Naturligtvis ar dessa tva kategorier titt sammankopplade med varandra.
Ofta ger individens vinster forutsittningar for organisationens vinster och tviartom. For 6kad tydlighet har vi

dock valt att presentera dessa var for sig.

ORGANISATORISKA VINSTER
De organisatoriska vinsterna som kommer av innovation inom foretag dr manga. I ett storre perspektiv skulle

man till och med kunna séga att innovation for manga foretag dr absolut nddvindigt for 6verlevnad pé dagens
marknad. I en komplex vérld dér vi stéills infor utmaningar sa som global uppvérmning, energi-, mat- och
vattenbrist, en dldrande befolkning, pandemier och sékerhetsrisker kravs stédndigt nya strategier och stora
fordnderliga insatser fran savél stater, regioner och foretag, badde for ménniskors och for foretags 6verlevnad. I
en allt mer globaliserad vérld behdver produkter och tjdnster stindigt anpassas och fordndras utifrén de vixande
ekonomiernas dndrade forutsattningar. For att lyckas med detta krdvs innovation! Denna innovation kan gélla
allt fran afférsplaner och strategier till sjdlva produkten eller tjinsten som siljs. Enligt Oxford Handbook of
Innovation ar innovation en starkt forklarande faktor till skillnad i prestation mellan foretag, regioner och lénder;
“Innovation IS a powerful explanatory factor behind differences in performance between firms, regions, and

>

countries.’

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

perspektiv:

1. Personal
2. Organisation/kunder

3. Okade intikter

Om man uppmuntrar personalen till att komma med forslag och idéer om hur foretaget kan utvecklas och skapar
organisatoriska forutséttningar for detta synliggér man personalen och 6kar dess delaktighet och motivation.
Man visar att man tar personalen pa allvar. Vinster av innovation kan ocksa rora forbéttrande av organisationen
eller nytta for kunder. Detta behover inte direkt leda till 6kade vinster och intdkter men kan effektivisera
verksamheten och skapa forutséttningar for fler framtida kunder. Slutligen kan innovationer ocksa direkt dka ett
foretags inkomster genom exempelvis skapande av nya produkter eller tjdnster. Det finns inget som séger att en
innovation eller ett innovationstidnk inom en organisation inte kan ha effekt inom alla tre ovanstaende perspektiv
samtidigt, alltsa en mer motiverad, engagerad och delaktig personal, en mer effektiv organisation och nojdare

kunder samt dkade intikter.

INDIVIDUELLA VINSTER
Det som har studerat hittills i rapporten dr vad som karaktéiriserar en innovativ person, vad som karaktériserar

organisationer som framjar innovation och vad organisationen kan vinna pa att vara ha innovativa personer i
verksamheten. S& om organisationen nu traffar rétt, och placerar en person som har forutséttningarna att vara
innovativ i en organisation vars klimat frimjar innovation, vad kan man dé forvanta sig for positiva effekter hos

individen som &r den innovativa resursen?



I sin rapport Organizational creativity and innovation in relation to psychological well-being and organizational
factors beskriver Rasulzada och Dackert att forskning inom omradet har tenderat att fokusera pa kopplingen
mellan kreativitet och fordelar pa organisatorisk niva och féorsummat relationen mellan kreativitet och individens
vialmaende. Detta kunskapsgap vill dessa forskare fylla och visar i sin forskning ett signifikant samband mellan
upplevd organisatorisk kreativitet samt innovation och individens psykiska vdlméende/hélsa (well-being). De
hévdar ddrav att organisationer genom att hoja forutséttningarna for kreativitet och innovation kan forbéttra de
anstilldas psykiska vdlméende. Deras resultat visar att kreativa arbetsplatser 4r mer hdlsosamma, hojer
engagemanget, motivationen och optimismen hos de anstéllda. Rasulzada och Deckert hdvdar att ju hogre en
organisation skattas pa test som avser att mita organisationens kreativitet och innovation, desto hogre resultat far
de anstéllda pa test som avser att méta lycka, entusiasm och optimism, det vill séga psykiskt vilméende.
Effekten blir i forlingningen minskad stress och okat vilbefinnande genom exempelvis firre somnstdrningar

minskad oro och irritation.

Andra studier som undersokt effekten av att arbeta i en organisation som stdttar och uppmuntrar sina anstéllda
till att ta initiativ och undersdka innovativa vinklar pa uppgifter visar att vilka faktorer som paverkar mest skiljer
sig at mellan kulturer. Generellt géller dock att i organisationer som vérderar ett klimat som fridmjar innovation
ar de anstéllda mer ndjda med sitt arbete, de upplever sitt arbete som mer meningsfullt och har mer positiva
attityder mot sin organisation. En vinst for organisationen ar dessutom att organisationen dirigenom blir mer

konkurrenskraftig gentemot konkurrenter pa sitt omrade.

Ubius et al undersoker effekterna av innovativt klimat genom att titta pa olika faktorer som utgdr det innovativa
klimatet. En av dessa faktorer &r engagemang, vilket i deras forskning visar sig ha en koppling till
arbetstillfredsstillelse. De anstillda ar alltsé signifikant mer ndjda med sina arbeten néir de bryr sig om
organisationen de arbetar inom. En annan faktor utgors av att de anstéllda delar organisationens syn och kidnner
att arbetet 4r meningsfullt for samhallet, vilket ocksa leder till att individen trivs battre med sitt arbete. En tredje
faktor som ingar i det innovativa klimatet, support av idéer, har visat sig leda till att de anstillda upplever sitt

arbete som mer meningsfullt i organisationer dér kreativa idéer erkénns.

For att bredda och fordjupa var forstaelse for begreppet innovativ resurs utfordes fokusgrupper med Buisness
Management Oresund, foretagare med intresse av att ha en innovativ resurs och/eller med erfarenhet av att ha

praktikanter samt studenter med intresse och/eller erfarenhet av att vara praktikant.



FOKUSGRUPPER

BAKGRUND

Fokusgrupp som metod é&r ténkt att fordjupa forstaelsen kring ett fenomen, koncept eller en foreteelse genom att
personer med erfarenhet av eller tankar kring det aktuella temat mots och far mojlighet att diskutera. Samtalen
styrs av en eller flera samtalsledare utifrén en semistrukturerad intervjuguide. I detta fall utgick samtalen fran
begreppet innovativ resurs och genomfordes av tvd samtalsledare som samtidigt dokumenterade huvuddragen i

innehallet. Fokusgrupperna bestod av tre till fem personer med varierande relevant erfarenhet.

FOKUSGRUPP MED BMO

Begreppet innovation resurs
Nytinkande. En innovativ resurs dr nytdnkande vilket innebér att denne ar kreativ, nyskapande och ténker
utanfor den klassiska boxen. Han eller hon passar inte in i det klassiska organisationsschemat utan ar icke-
hierarkisk och géar sin egen vig.
Handlingskraft. En innovativ resurs vigar gé fran idé till resultat eller tinker inte ens pa att vigen kan vara risk-
och farofylld. Han eller hon hoppar &ver hinder, lever vél i kaos och ser helheten och hela vigen fram till samt

de resurser som behdvs for att nd malet.
Kunskap och kompetens. En innovativ resurs har goda kontaktnét, ar social och har kunskap och kdnnedom om

regler, policys, begridnsningar och normer som kan verka negativt pa den innovativa formégan.

Varfor dr det sa bra med just studenter som innovativa resurser?
Driv och optimism. Studenter har det driv och den optimism som andra mer erfarna personer stundtals saknar. De
har d4nnu inte mott de motgéngar som kan paverka den innovativa formigan pé ett negativt sitt.
Flexibilitet. Studenter dr en ekonomiskt billig resurs med en flexibel anstillningsform.
Nya perspektiv. Studenter bidrar med nya perspektiv. De har formagan att se saker i ett langre perspektiv och ger
foretagen tillgang till helt nya kundkategorier. De kan ocksé sitta ord pa och se det behov som foretagen sjélva

ar blinda for.

Vad kan féretag vinna pd innovativa resurser?
Ekonomisk vinst. Foretaget far genom den innovativa resursen en genvég till nya kunskaper. Foretaget kan ldra
av studenten och kan ddrmed slippa ldgga resurser pa att ga utbildningar.
Rekryteringsbas. Foretaget har mojlighet att anstélla studenten, och vet da vad de far.
Nya perspektiv. Studenter representerar manga grupper i samhéllet och att ha en student som innovativ resurs kan
till exempel innebéra nya sprakkunskaper och ddrmed 6ppna upp for mojligheter att nd nya marknader.
Verksamhetsutveckling. Studenten kommer fran ett annat sammanhang och har med sig nya nétverk for foretaget
att utforska vilket kan ge nya mdjligheter att utvidga verksamheten. Studenten kan ocksa bidra med det

nytdnkande och mod som krévs for att vaga ta steget att utveckla sin verksambhet i nya riktningar.

Vad kan studenten vinna pa att vara en innovativ resurs?
Kunskap och erfarenhet. Studenten far genom praktiken vérdefull erfarenhet. Detta kan innebéra kunskap om en

bransch och djupare insikt i en verksamhet. Praktiken kan ge mojlighet att fordjupa sig i en del av en verksamhet



eller f ett helhetsperspektiv over ett foretag. Studenten far ocksd mojlighet att testa sina kunskaper i
verkligheten.
Framtida méjligheter. Praktiken kan ge virdefulla rekommendationer och innebér en mojlighet till anstdllning

hos foretaget.

Forutséattningar for att fa till stind innovation
Oppenhet. Fér att en student ska fungera som en innovativ resurs hos ett foretag kriivs att foretaget 4r dppet och
mottagligt for detta. En viss nyfikenhet hos foretaget och en tillitande miljo dr exempel pa att vara mottaglig for
en innovativ resurs. Det dr ocksé fordelaktigt om foretaget inser att de skulle mé bra av att fa den hjélp som en
innovativ resurs kan innebéra.
Sjdlvinsikt. Insikt 1 vad man i foretaget har for behov ar fordelaktigt i arbetet med en innovativ resurs.
Vilja att véixa. En uttalad tillvixtstrategi hos foretaget och en vilja till fordndring ér viktiga komponenter hos
foretaget.
Férankring. Forankring i foretaget dr en forutséttning for att arbeta med en innovativ resurs. Mottagligheten

maste finnas i hela foretaget, hos ledning sévél som hos medarbetare.

FOKUSGRUPP MED FORETAGARE

Begreppet innovativ resurs
Initiativkraft. En innovativ resurs kan se vad som behovs i foretaget, ta egna initiativ till att genomfora
fordndringar och vaga agera pé sina idéer. En innovativ resurs ser pa ett foretag med nya 6gon, vilket ger nya
infallsvinklar och nya idéer.
Kritiskt tdnkande. En innovativ resurs dr ndgon som bidrar med ett kritiskt perspektiv. Mod att ifrdgasitta dr
grundldggande.
Flexibilitet. En innovativ resurs ar en person som kan ldsa av sociala koder och sammanhang samt anpassa sitt

agerande till detta, ndgon som kan agera social kameleont och anpassa sig till den kultur som rader pa foretaget.

Vad kan foretag vinna pa innovativa resurser?
Ny kunskap. En vinst for foretagarna ér att de far kunskap om den senaste forskningen eller teknologin, sddant
som de sjdlva kan ha svart att tillskansa sig pa egen hand utan att behova ga utbildningar av olika slag.
MNya vdgar. Genom en innovativ resurs kan foretagen ocksa hitta nya vdgar att nd ut till kunder p&, vilket pa sikt

dven kan bidra till ekonomisk vinning.

Forutsdttningar for att fa till stand innovation
Meningsfulla uppgifter. Studenten behover arbeta med en verklig uppgift av relevans for foretaget, vilken bor
leda till ett verkligt resultat. Ansvar och aktivitet underléttar innovationskraft.
Tydlig mdlformulering. Foretagare och student bor tillsammans komma dverens om vad de forvintar sig och
behdver av varandra, vad de bada parterna kan hjélpa varandra med under arbetets géng, vilket konkret mél de
vill na fram till och vilka delmal som ska séttas upp pa vigen. Viktigt &r att studenten sjdlv far formulera vad
denne vill ha ut av praktiken och att foretagaren ar lyhord for detta.
Relationen mellan handledare och student. Det ar viktigt att handledaren tar sig tid for studenten och att det
finns en sténdigt levande dialog samt en rak kommunikation dem emellan. Viktigt &r ocksé att studenten fér

kénna sig som en del i gidnget och att denne kénner sig sedd och uppmuntrad.



FOKUSGRUPP MED STUDENTER

Begreppet innovativ resurs
Nytdnkande. Det viktigaste enligt studenterna for att verka som en innovativ resurs &r att komma med ndgot nytt
till foretaget. Detta behover inte endast innebéra att bidra med nagot helt nytt till sjdlva foretagsidén, utan kan
ocksé innebéra att bryta monster och beteenden i organisationen. Genom att vara en innovativ resurs, med ett
annorlunda tankesétt fran utbildningen, skulle en student kunna hjilpa foretag att genomfora rutiner och
uppgifter pa nya och bittre sitt. Den innovativa resursen dr ndgon som forhaller sig nyfiket och kritiskt till
foretaget vilket utmanar det gamla séttet att tinka. En innovativ resurs dr ndgon som kan se med nya, objektiva

Ogon pa den kultur, de vanor och arbetssétt som foretaget 4r hemmablint {or.

Vad kan studenten vinna pa att vara en innovativ resurs?
Ulveckling. Att vara en innovativ resurs ar en mojlighet att utvecklas personligen och professionellt genom att ta
sig an nya utmaningar och testa sina kunskaper i praktiken. Det &r en chans att fa utnyttja sin kunskap till att
tanka nytt och fritt, vilket &r mycket attraktivt for studenter.
Privilegier. Att vara en ”innovativ resurs”, i jimforelse med att vara “praktikant”, kommer gora att studenten
kénner sig speciell och privilegierad. Det medfor ocksé en utmaning genom prestationsangest och press att bidra

nédgot helt nytt.

Forutsdttningar for att fa till stand innovation
Trygghet. Det ér viktigt att studenten kan kinna sig trygg med organisationen, arbetsuppgifterna och kollegorna
for att kunna vara innovativ. For att kunna bidra med nigot nytt av betydelse maste man som student ha lart
kénna foretaget sé att man vet inom vilka ramar man ska arbeta.
Sjélvidriroende. Det dr ocksa viktigt att bli behandlad med respekt, tagen pé allvar och bli vélkomnad in i
gemenskapen pa arbetsplatsen. Annars har man som student inte sjélvfortroendet att komma med négot nytt och
da kan man inte genomfora uppdraget. For att fa sjalvfortroende i sin roll &r det ocksa viktigt att handledaren
uppmuntrar studentens idéer och arbete — om man inte dr uppskattad sé tryter motivationen och
innovationsférmagan.
Oppet klimat. En central forutsittning for att kunna verka innovativt ar att foretaget ar oppet for nya forslag och
har ett tillitande klimat. Det ar viktigt att foretaget dr oppet for kritik istdllet for att halla fast vid traditionella satt
att gora saker pa.
Gemensamma forvantningar och mdl. Det ar oerhort viktigt att praktiken “student som innovativ resurs” &r ett
omsesidigt utbyte mellan foretag och student dér bada parter vinner nagot pa utbytet. For att lyckas med detta
behover studenten och foretaget forhandla och diskutera om mal for praktiken innan och under perioden sé att de
bada parterna har samma forvantningar pa vad som ska uppnas. Med for hoga forvantningar fran arbetsgivaren
finns det risk for en upplevelse av misslyckande och kénsla av press hos studenten, och detta hammar
innovationsformagan. Med l4ga forvéntningar eller olika uppfattningar vad “innovativ resurs” innebar finns det

ocksa en risk att studenten inte kan bidra med nagot nytt.

SAMMANFATTNING AV FOKUSGRUPPERNA

Utmdrkande for en innovativ resurs &r att personen tar initiativ och dr modig. Personen besitter ett kritiskt

tankande och ser foretaget denne verkar i med nya dgon. Det ér viktigt att personen har kinnedom om sociala



koder, vilket gor det mojligt for denne att passa in i normerna nar det ar lampligt och att verka utanfér dem néir
detta kravs. Personen har med andra ord formégan att avgora nir det dr ldmpligt att vara innanfor boxen och nér

det passar att vara utanfor den.

Féretagen far genom den innovativa resursen tillgang till nya kunskaper och nya viagar till kunder. Den
innovativa resursen tar med sig nya perspektiv och kan bidra med det mod som behdvs for att foretaget ska ta

steget att utvecklas. Att ha innovativa resurser utgdr dessutom en mojlighet till lyckad rekrytering.

Studenten far kunskap kring och erfarenhet av en bransch. Studenten utvecklas personligt och professionellt
genom att testa sina kunskaper i praktiken och utmana sig sjélv. Att vara en innovativ resurs innebar ocksa en
mojlighet att omvandla sin kunskap till nya idéer. En vinst kan vara okat sjalvfortroende genom privilegiet och
utmaningen det innebdr att verka som innovativ resurs men denna utmaning kan ocksa innebéra en dkad
prestationséngest. Framtida mojligheter till rekommendationer och méjlig anstéllning &r andra vinster for

studenten.

En viktig forutsdttning for att studenten ska kunna vara en innovativ resurs &r att studenten och foretaget har en
gemensam syn pa forvantningar och mal, vilket kréver en levande dialog, rak kommunikation och 6msesidig
lyhordhet. En vl fungerande relation mellan handledare och student blir darfor viktig. Vidare &r forutsittningar
fran foretagets sida en dppenhet for nytinkande och en vilja att viixa och utvecklas. Det ar viktigt att det i hela
foretaget finns en forstielsen kring vad vinsterna och forutséttningarna for att studenten ska kunna vara en
innovativ resurs ér. Det dr ocksa fordelaktigt om foretaget har insikt i vilka punkter de behover hjélp pa. For

studenterna ar det en forutsittning att kidnna sig trygga i foretaget och att deras arbetsuppgifter 4r meningsfulla.
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DISKUSSION

BEGREPPET INNOVATIV RESURS

Nér en sammanstillning av materialet fran de olika fokusgrupperna hade gjorts genomfordes en jamforelse med
vad den allménna forskningen séger om begreppet innovation. Det visade sig finnas manga gemensamma
berdringspunkter. Vad som framkom ur samtliga fokusgrupper var synen pa en innovativ resurs som en person
med initiativkraft, kritiskt tinkande och med mod att folja sin egen vég. Denna beskrivning av begreppet
stimmer vil Gverens med forskningen som beskriver en innovativ person som ndgon med savil kunskap och
talang som en inre drivkraft och tilltro till sina egna formagor. Ocksa, enligt forskarna, ser en innovativ resurs pa
uppgifter ur nya perspektiv och végar ta risker. Det aterkommande fokus pa mod att gé sin egen vdg och gora
saker annorlunda bygger enligt forskningen pa en grundldggande sjédlvkénsla, emotionell stabilitet och expertis

inom aktuellt arbetsomrade.

VAD SOM BEHOVS FOR ATT INNOVATION SKA UPPSTA

For att innovation ska kunna spira pé en arbetsplats behdvs vissa forutséttningar. Ur sammanstillningen frén
fokusgrupperna framgér att foretaget behdver vara 6ppet for det nytdnkande en innovativ resurs kan bidra med
samt vl inforstddd med de vinster detta kan medfora for organisationen. Den som verkar som en innovativ
resurs behover kdnna trygghet och uppskattning pa arbetsplatsen och darfor spelar relationen mellan handledare
och student en avgdrande roll. En student som innovativ resurs bor arbeta med verkliga uppgifter som kdnns
meningsfulla. Handledare och student bor ha enats kring gemensamma mal och forvantningar for att
innovationskraften ska kunna utvecklas. Detta kan kopplas till den forskning som gjorts angédende
organisatoriska forutséttningar for ett innovativt klimat. Psykologisk empowerment, som karakteriseras av en
inneboende kénsla av mening, kompetens, inflytande och sjdlvbestimmande, &r viktigt i skapandet av den inre
motivation som behdvs for att man ska kunna arbeta innovativt. Begreppet tar séledes upp samma aspekter kring
meningsfulla, verkliga arbetsuppgifter samt gemensamt uppsatta mal som namnts i fokusgrupperna. Forskningen
betonar ocksa, i likhet med vad som framkommit i fokusgrupperna, att en stéttande och tillitsfull relation mellan
anstélld och chef, i detta fall handledare, ar en viktig ingrediens for att denna psykologiska empowerment ska
kunna uppsta. Ett stottande arbetsklimat pa savél organisatorisk som individuell niva underlattar alltsa for

innovationskraften att spira!

ORGANISATORISKA OCH INDIVIDUELLA VINSTER MED INNOVATION

Ur fokusgrupperna framkom att foretagen vinner pa att ha en innovativ resurs da det ger dem direkt tillgang till
ny kunskap samtidigt som de har chans att na ut till fler kunder. Vinsterna for studenten beskrivs som personlig
och professionell utveckling, 6kad erfarenhet, ett starkt sjalvfortroende samt 6kade chanser att komma in pé
arbetsmarknaden. Forskningens tilligg angdende vinster med innovation ar att den pa ett individuellt plan bidrar
till vdlbefinnande, trivsel, arbetsengagemang samt upplevd meningsfullhet i arbetet. Bland de organisatoriska
vinsterna ndmns foretagens mojligheter att géra mer /7y/#/a for kunder och i férlangningen dven na en storre
ekonomisk vinning. Att savél kunder som anstéllda dr ndjda och att organisationen utmérks av utveckling dkar

samtidigt dess chanser att 6verleva i en fordnderlig vérld.
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AVSLUTANDE SAMMANFATTNING OCH DEFINITION AV ”STUDENT SOM
INNOVATIV RESURS”

Syftet med denna rapport var att definiera vad ’Student som innovativ resurs” innebir. Detta var ett steg i BMOs
nyligen paborjade projekt att skapa samarbeten mellan studenter och foretag med mélséttningen att bade
studenten och foretaget utvecklas genom att studenten fir omsétta sin kunskap och kreativitet i praktiken.
Genom att sammanfatta psykologisk forskning om innovation i organisationer och jimfora detta med vad
studenter, arbetsgivare och BMO sjilva ldgger i begreppet har en innovativ resurs egenskaper, de organisatoriska
forutsittningarna for att fa till stdnd ett bra samarbete och vinsterna med ett sddant kunnat utkristalliseras.

Utifrdn denna process kan ”Student som innovativ resurs” definieras som foljer:

En student som gor praktik inom en organisation verkar som en innovativ resurs nar denne med initiativkraft
och kritiskt tdnkande hjdlper organisationen att utvecklas. Personen drivs av en inre motivation och tilltro till
sig sjélv vilket ger denne mod att handla och tanka i nya banor i sitt arbete. Forutsdttningarna dr att individen
besitter relevant kunskap for omrddet och att denne far utféra ett meningsfullt arbete i en valkomnande och
uppmuntrande organisation.
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