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HUR KAN VI SKAPA dagens och morgondagens offentliga
verksamheter? Kanske stimulera till nytinkande och inn-
ovation? Eller erbjuda smartare tjinster och teknik av hog
kvalitet som stédjer verksamheten? Fi till bredare sam-
verkan 6ver grinser som kan frigora resurser for att mota
de behov som medborgare, kunder och verksamheten
har? En del av svaret ligger i féormagan att mojliggora fler
innovationer — att skapa och omsitta innovationskraft.
Innovationer uppstir i manga olika former men har det
gemensamt att de ar nyheter som tas i bruk och medfor ett
betydande virde for verksamheten och dem som verksam-
heten ir till for.

Hur kan vi skapa dagens
och morgondagens offentliga
verksamheter?

INNOVATION SKER INTE av sig sjilv. Det krivs struktur,
kunskap och riktning. Det finns inget enkelt, samlat recept
som fungerar — men vi ser flera gemensamma faktorer som
ar viktigt i innovationsarbetet. Genom den hir skriften,
som ir ett resultat av Innovationsprojektet som vi drivit de
senaste dren vill vi dela med oss av ndgra av viara lirdomar
och reflektioner for att skapa forindringslust! Var for-
hoppning idr att du far inspiration att stirka innovations-
kraften i din organisation.

Helena Strandberg

Forvaltningschef
Dalarnas Hjilpmedelscenter, Region Dalarna
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REGION
DALARNA

INNOVATIONS-

PROJEKTET

MELLAN NOVEMBER 2016 och november 2018 drevs projektet
”Forskningsdriven utveckling for 6kad innovativitet av
hjilpmedelshantering i Dalarna” p4 initiativ av Dalarnas
Hjilpmedelscenter (tidigare LD Hjilpmedel) och Uppsala
universitet. Projektet kom kort och gott att kallas “Innova-
tionsprojektet”.

PROJEKTET DELFINANSIERADES av Vinnova och var ett samar-
betsprojekt mellan Uppsala universitet, Hogskolan Dalarna,
Dalarnas Hjilpmedelscenter, Habiliteringen Dalarna och
Leksands kommun. Projektidén féddes utifrin behov av
effektiva strategier och planer, for innovativ verksamhets-
utveckling med betoning pa implementering av nya idéer
och arbetssitt. Den snabba omvirldsutvecklingen, sisom
valfirdsteknik och e-hilsa, demografi, en mer komplex
systemstruktur, stéller storre krav pa verksamheterna

att kunna hantera dessa utmaningar med ofta helt nya
l6sningar och arbetssitt. Behovet uttrycktes framforallt
pa ledningsniva hos behovsigarna (Dalarnas Hjilpme-

delscenter, Habiliteringen Dalarna och Leksands kommun).

IDEN OCH SYFTET med projektet var att genom olika akti-
viteter som bygger pa forskningsbaserad kunskap utveckla
behovsidgarnas formaga att driva och implementera inno-
vationer s3 att dessa kan komma brukare, anvindare och
patienter till godo (fortsattningsvis benimns dessa olika
roller endast som brukare).

GENOM PROJEKTET HAR verksamheterna fatt konkret vig-
ledning som mojliggor en hogre formdaga att hantera och
implementera innovativa lésningar i sin verksamhet. Denna
skrift sammanfattar erfarenheter och inhimtad kunskap
fran projektet. Den innehaller tips, forslag och vetenskapliga
ron for innovationsledning utifran de sex perspektiven:
malgruppskinnedom, samverkan, organisationskultur,
personalpolitik, organisationsstruktur och ekonomi.

VIKTIGA BIDRAG vad giller erfarenheter frin verksam-
heterna kommer genom intervjuer av medarbetare och
chefer, 6ppna seminarium f6r medarbetare, workshops och
seminarium for chefer samt de fyra sa kallade experimente-
rande projekten. De experimenterande projekten bestod av
arbetsgrupper som utifrin olika verksamhetsbehov arbetat
med innovationsimplementering genom designmetodik.
Underlaget till skriften sammanstilldes under ett heldags-
seminarium med verksamheternas chefer.

For mer information om Innovationsprojektet dr du
vilkommen att kontakta ndgon av forfattarna.

Klas Palm, Katarina Nordin Kajblad, Malin Tistad
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Vad &r innovation?

NAGOT NYTT
Produkt, tjénst, process

VATION

OM DU FRAGAR NAGON vad de tinker pa nir du siger
”innovation” kommer du troligtvis att f4 manga svar som

handlar om tekniska prylar. Mobiltelefoner, diskmaskiner,

sjalvkorande bilar bland annat. Visst ar det s att inno-
vationer kan vara tekniska prylar. Men innovation kan

ocksa vara sd mycket mer. Innovationer kan vara nya sitt / IMPLEMENTERING
att arbeta pa eller nya erbjudanden till malgrupperna for / | egna organisationen
var verksamhet. Man kan tala om produkt-, process- och é eller hos andra

o

tjansteinnovationer. Inom omsorgsarbete, hilso- och //
sjukvdrd idr det till och med betydligt vanligare att man
utvecklar innovativa processer och tjinster 4n produkter. ‘ 77

Men, inom omsorgsarbete, hilso- och sjukvard behover vi

dven arbeta med att skapa utrymme for att anvinda och

utnyttja innovativa produkter som andra (ofta foretag) —
utvecklar. Vi maste alltsi sjilva arbeta med innovation for

att utveckla processer och tjanster samt skapa utrymme

for att implementera och nyttja smart teknik. S4, kan vi NYA ID EER SOM

sammanfatta begreppet innovation? Kanske kan vi siga ”
att innovation kan beskrivas som nya idéer som gor nytta! GOR NYTTA

e e e Pt o e i
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INNOVATION

SKAPA IMPLEMENTERA
Varfér ér innovation viktigt?

Den australiensiske forskaren Aldbury! menar att det ir

mycket som hinder i samhillet som skapar behov av ett ‘ H
okat arbete med innovativ utveckling inom den offentliga

sektorn. Albury menar att det finns ett antal olika faktorer

som bidrar till behovet av att arbeta med innovationer.

Det kan handla om faktorer sdsom att vi har en dldrande

befolkning, hallbarhetsutmaningar, globalisering, ckade I N N OV ATI @) N =

krav pa tjinster men dven nya mojligheter genom teknisk

utveckling. 80% FORANDRINGSLEDNING

Idé och implementering

Man kan ocks4 tala om att innovationsprocessen bestar av
tva delar. For det forsta att skapa nya innovativa lésningar

och for det andra att implementera och anvinda dessa. .
VAD BETYDER DA ATT IMPLEMENTERA EN INNOVATION?2

Ibland tinker vi mest pd den forsta delen och tror att vi dr o . .
Implementering ir en aktiv och medveten process for att

klara med innovationsarbetet nir férsta delen ir genom-

. . . infora ett nytt arbetssitt vilket skiljer sig fran att bara sprida
ford. Men ack vad vi bedrar oss. Innovationsarbetet har y ) & P

v 1 1, ) information om ett nytt arbetssitt.23 For att lyckas med
bara borjat med den nya idén. Det ar nar idén skall anvin- y A

v . . hela innovationsarbetet behéver man nistan alltid arbeta
das som det stora arbetet borjar. Det svira ir att dndra

rutiner och arbetssitt sa att vi fullt ut kan anvinda och dra med den aktiva processen som vi kallar implementering.
nytta av innovativa losningar och nya produkter, tjanster
eller processer. Man kan till och med siga att en stor del
av att arbeta med innovationsprocessen handlar om att

leda en organisation i férindring.
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INNOVATION

IMPLEMENTERING LIGGER | ENA ANDAN
PA SKALAN FOR HUR AKTIV MAN KAN
VARA | ETT FORANDRINGSARBETE.

Bilden inspirerad av Greenhalgh T. et al.®

SPRIDNING;

LAT DET HANDA

IMPLEMENTERING;
SE TILL ATT DET HANDER

Generellt och ospecifikt

| DE FLESTA FALL behover man ta fram en strategi just for

hur en ny process, tjinst eller produkt skall implementeras.

En ny tjanst eller produkt innebar ju ofta dven ett nytt sitt
att arbeta vilket innebir att det 4r mer en bara en produkt
eller tjinst som ska implementeras.

EN IMPLEMENTERINGSSTRATEGI innehéller specifika
aktiviteter som anpassas till den aktuella situation si att
strategin moter de behov som finns. Ar behovet kunskap

Planerat, specifikt och medvetet

eller traning? Att komma ihdg det nya? Eller ar behovet
snarare att en gemensam forstdelse for syftet med det

nya arbetssittet behover utvecklas? Utbildning, trining,
information och gemensam reflektion och diskussion kan
ingd i en implementeringsstrategi. Strategier for att stodja
implementering kan ocksa innefatta datoriserade pa-
minnelsesystem, granskning och aterkoppling. Detta kan
ocksd handla om opinionsledare som genom sitt sitt att
vara paverkar hur andra agerar.




CHEFEN OCH

MEDARBETARENS ROLL

FOR INNOVATION

Chefen

SOM | ALLA FORANDRINGSPROCESSER p4 en arbetsplats
ar ledarskapet en av de enskilt viktigaste faktorerna for
huruvida man lyckas eller ¢j med férindringen. Det ir
ledaren som kan entusiasmera medarbetare, skapa en
fungerande struktur och ge feedback pa idéer och innovativa
l6sningar. Ledaren sitter agendan for vad som upplevs
som viktigt i organisationen.

DET AR LEDNINGENS ROLL att forklara och skapa dgarskap
av den forsta och storsta fragan kring innovation. Om den
fradgan inte far ett bra svar ir det i princip omojligt att
arbeta vidare med innovationsarbetet. Vilken ir dd denna
stora friga som maste fi ett svar? Jo, det handlar om
frdgan vi berort ovan; varfor ar innovation viktigt?

LEDNINGEN FOR VERKSAMHETEN har mandat att hyvla
ner trosklarna for innovationsprocesser, att forankra
forandringarnas konsekvenser uppét och i relation till
andra avdelningar och andra organisationer. Ledningen
har mojlighet att skapa goda forutsiattningar for att 6ka
organisationens kapacitet att arbeta innovativt, bade att
skapa nya egna idéer och implementera andras innovationer
i den egna organisationen.

Medarbetaren

VERKSAMHETSLEDAREN KAN GE mandat och utrymme
for innovativ utveckling. Men sen ir det upp till vriga
medarbetare att utnyttja detta utrymme for att lyfta och
utveckla innovativa idéer. Ofta ar det medarbetarna som
moter malgruppen som har storst mojlighet att se vilka
innovationer som behovs och som har insikt i hur nya
idéer kan implementeras. Den goda innovationen och dess
implementering uppstar i ett tillitsfullt samarbete mellan
innovationsledaren och medarbetaren.

Ofta ar det medarbetarna som méter
malgruppen som har storst méjlighet
att se vilka innovationer som behévs
och som har insikt i hur nya idéer
kan implementeras.




INNOVATIONSLEDNING

GENOM 6 PERSPEKTIV

ETT SATT FOR ORGANISATIONENS ledning att utveckla
innovationsklimatet i organisationen och arbeta med
innovationsledning ir att arbeta med sex perspektiv som
alla p4 sitt sitt bidrar till en innovationsvianlig miljo. Dessa
kan var for sig fungera vil men ger en mer samlad kraft
nar man arbetar med alla sex perspektiv samtidigt. De sex
perspektiven bestdr av milgruppsmedverkan, samverkan,
organisationskultur, personal, organisationsstruktur

och ekonomi.

| FOLIANDE KAPITEL presenterar vi erfarenheter fran

Innovationsprojektet varvat med forskningsbaserad
kunskap relaterat till dessa sex perspektiv. Vart och ett
av dessa perspektiv beskrivs i sin tur utifrdn tre hall:

For det forsta vad de verksamhetsledare som varit med
i projeket beskrivit som ett ideallige. En beskrivning av
hur det ser ut i vira organisationer nir detta perspektiv
pa basta sitt bidrar till en innovationsvinlig organisation.

For det andra hur vi kan arbeta for att nd fram till
detta ideallidge. Vi presenterar ett antal tips och forslag
pa verksamhetsutveckling som framkommit under
projektets ging.

For det tredje beskriver vi vetenskapliga ron som
belyser det aktuella perspektivet.




INNOVATIONS-

LEDNING
GENOM SEX
PERSPEKTIV

MALGRUPPS-
EKONOMI 06 01 MEDVERKAN

STRUKTURELL SAMVERKAN
UTVECKLING AgEEe
K INNOVATION /
ANPASSAD UTVECKLING AV
PERSONALPOLITIK ORGANISATIONSKULTUREN

Innovationsledning genom sex perspektiv som alla pé sitt st
bidrar till en innovationsvanlig miljs.




IDEALLAGE

PERSONCENTRERING KAN BESKRIVAS som ett etiskt for-
hallningssitt som innebir att man i planering och genom-
forande av virden utgdr ifrdn individens behov, preferenser
och resurser och att man tar vara pd brukares och anhérigas
erfarenheter och kunskap. Personcentrering kan ses som
ett mal i sig men ocksd ett medel for att 6ka kvalitet och
gora varden mer effektiv.

ETT PERSONCENTRERAT ARBETSSATT innebir att personalen
lyssnar aktivt pd anvindarnas egen kunskap, ser anvindarna
som kapabla och att de har resurser. Ett sidant forhallnings-
sitt skapar forutsittningar for att anvindarna ska vara
medskapare i virden och inte passiva mottagare. Vidare
ger det forutsittningar for att personalen i vardagen kan
finga upp anvindarnas behov och idéer - vilket kan ligga
till grund for innovation.

BRUKARNA OCH BRUKARNAS FORETRADARE bidrar, i ett
idealldge, med sin erfarenhetsbaserade kunskap och sina
perspektiv i olika typer av utvecklings- och forandrings-
arbeten. De involveras tidigt och har en definierad roll i att
utveckla, genomfora och utvirdera innovationer. Rollen dr
inte bara symbolisk utan anvindarna har ett reellt infly-
tande pd beslut. Det hir ger mojlighet att testa innovatio-
ner tillsammans med de grupper som innovationen beror

- och tillsammans utveckla rutiner for hur till exempel nya
hjilpmedel ska introduceras samt vilket stod som behovs
for introduktion och anvindning.

RORELSE MOT
IDEALLAGET

Bjud in medborgare och intresseorganisationer

Vid behov av innovation inom ett omrade eller utvecklings-
och forindringsarbete bjuder vi in medborgare, anvindare
och representanter fér gruppen. Vi bjuder in for att ha en
dialog om behov och mojliga l6sningar. Vi kan ocksé bjuda
in for att f4 mojlighet att testa nya idéer pd malgruppen.

Anvénd Region Dalarnas patientbibliotek

Ett sitt att nd personer med intresse for att medverka i
utvecklingsarbeten dr Region Dalarnas patientbibliotek.
Dir finns personer som sjilv har anmilt intresse for att
pa olika satt medverka i utvecklingsarbete i hilso- och
sjukvirden.

Skapa en grupp med personer som &r intresserade
av att testa nya hjélpmedel eller tjé@nster

Att skapa en sorts testpanel med brukare som ar intresserade
av att prova hur nya hjilpmedel eller nya tjinster fungerar
kan hjilpa oss att vara mer innovativa. Ett sidant samarbete
kan ge oss snabb aterkoppling och information om férdelar,
nackdelar och utmaningar med det nya vi vill prova.




Ett personcentrerat arbetssétt innebar att
personalen lyssnar aktivt pa brukarnas
egen kunskap, ser brukarna som kapabla
och att de har resurser.

Bjud in medborgare

Anvénd Region Dalarnas patientbibliotek

Arbeta tillsammans med medborgare,
patienter och brukare

Tillvaratagande av
mdénniskors resurser

Utveckling baserad
pé professionell- och
erfarenhetsbaserad
expertis

Snabb aterkoppling




KOMMA BIDRA LYSSNA OCH VARA KONSULT
MED MED GE RESPONS OCH GE RAD
KLAGOMAL INFORMATION

VAD SAGER
VETENSKAPEN?

FORUTOM ATT BRUKARNA ir aktiva medskapare av sin
egen vird s kan och vill minga dven bidra som med-
skapare i utvecklingen och utformningen av hilso- och
sjukvirden i stort.

INVOLVERING | UTVECKLING av virden kan ske genom till
exempel konsultationer, workshoppar, intervjuer, enkiter
eller medborgarpaneler. Det kan ocksa ske med olika
mycket inflytande - frin att paverka genom att komma
med klagomal till att vara fullt delaktig i en grupp dar
medborgare och personal arbetar tillsammans. I figuren
ovan visas en skala som illustrerar olika typer av roller
och grader av inflytande. Metoder som till exempel erfa-
renhetsbaserad co-design skapar forutsittningar for att
brukare ar aktiva medskapare av hilso- och sjukvirden
och att deras erfarenheter av att vara anvindare och att leva
med en sjukdom/hilsotillstdnd blir underlag i utvecklingen.*

Tz 000000000007

Brukare kan ha olika roller d& de
ar delaktiga i aft utforma hélso- och
sjukvérdsinsatser vilket kan ge olika
nivder av inflytande.

ERFARNHETS
BASERAD
CO-DESIGN

Bilden dr inspirerad av Bate P. och Robert G.*

Férutom att brukarna ar aktiva med-
skapare av sin egen vard sa kan och
vill manga dven bidra som medskapare
i utvecklingen och utformningen av
hélso- och sjukvarden i stort.

DET FINNS BESKRIVNA modeller att inspireras av i utveck-
lingsarbete som involverar malgruppen. Nar det handlar

om implementering har vi ofta tvd méalgrupper - personalen

och brukare. Personalen ska borja arbeta pa ett nytt sitt
som till exempel kan inkludera att introducera och stédja
brukare i anvindandet av en digital innovation. Brukare
ska gora en digital innovation till en del av hur de utfor
sina dagliga aktiviteter. En modell som anvints i manga
sammanhang ir erfarenhetsbaserad co-design.




LAS MER

Om erfarenhetsbaserad co-design:

EBCD TOOLKIT ir ett projektverktyg som ar éversatt till
svenska och finns pé Stiftelsen Svensk Industridesigns
webbplats (www.svid.se)

SKRIFTEN PATIENTER OCH PERSONAL UTVECKLAR VARDEN
ar en handbok for erfarenhetsbaserad verksamhetsutveck-
ling utgiven av Sveriges Kommuner och Landsting
(www.skl.se)

Om tjénstedesign:

EN SNABBKURS OCH WORKSHOPUNDERLAG for tjanste-
design finns pa Stiftelsen Svensk Industridesigns webbplats
(www.svid.se)

Om att involvera brukare i utveckling:

INVOLVE i Storbritannien samlar expertis kring att invol-
vera brukare i forskning och mycket dr relevant dven for
utvecklingsarbete. Skriften Briefing notes for researchers:
public involvement in NHS, public health and social
care research och mycket annat hittar du pa deras webb-
plats (www.invo.org.uk/)

EN NYLIGEN PUBLICERAD litteraturéversikt visar att
engagemang frin brukare till exempel kan bidra med att
utveckla material till utbildningar for brukare och personal
och forbittra processer och hilso- och sjukvardstjinster.
Engagerade chefer dr en nyckelfaktor i arbetet med att
involvera brukare i utvecklingsarbete. Chefer och ledare
har en viktig roll vad galler att erkdnna vikten av, och
forespraka brukarmedverkan, samt att féra in resultat fran
medverkan av brukare i verksamhetens strategiska plane-
ring och policydokument.’

ATT INVOLVERA BRUKARE i utvecklingsarbete kan vara
utmanande och det ar viktigt att tidigt tinka igenom vad
man vill att de ska ha for roll, vad de ska ha for uppgifter
och vilka forvantningar man har pd deras deltagande.
Ofta forvintas att brukare ska stilla upp utan ersittning
och bidra med sin kunskap och sina erfarenheter fastin
det i slutindan kanske till och med kostar dem pengar att
delta - om de €j far ersittning for i alla fall resor. I skriften
Briefing notes for researchers: public involvement in NHS,
public bealth and social care research frin National
Institute for Health Research i Storbritannien lyfts manga
praktiska fragor kring involvering av medborgare. Bli inte
avskrickt av att det handlar om forskning eller att den ir
pd engelska - den ar lattlast och innehaller enkla praktiska
rad som ir relevanta dven for utvecklingsarbete.




IDEALLAGE

EN GOD SAMVERKAN innebir att vi med 6ppet sinne

och nyfikenhet nirmar oss andra aktérer inom var egen
organisation eller andra organisationer. Det innebar dven
att vi kdnner respekt for andras yrkesprofessioner. Vi ir
prestigelosa och kan ta in expertkunskap vid behov. Vi ar
dven tydliga med att kommunicera vilket syfte och mal vi
vill samarbeta kring. Samtidigt forstdr alla involverade
att forindringsarbete tar tid. Vi har forstaelse for att det
behovs samarbeten med olika aktorer i olika faser av
innovationsarbetet samt att behovet av samverkan kan se
olika ut i de olika faserna. Nir vi arbetar med att identi-
fiera utvecklingsbehov och utvecklingsméjligheter behover
vi ha sirskilt god samverkan med malgrupperna for vir
verksamhet. Direfter kan innovationsarbetet g ¢ver i en
idégenereringsfas dd vi soker utveckla nya losningar. I det
arbetet kan det vara fordelaktigt att samverka med personer
med kompletterande kunskap och erfarenheter fran att
l6sa utmaningar pd andra sitt in vad vi vanligtvis gor.

P4 det sittet 6ppnar vi upp for att fa nya influenser och
genom dessa kan innovativa losningar uppsta. Implemen-
teringsfasen i innovationsarbetet dr ofta langre an vad vi
initialt forestiller oss. Diarfor behover vi i denna fas en god
samverkan med medarbetare och malgrupp och utarbetar
gemensamma nya innovativa losningar.

RORELSE MOT
IDEALLAGET

Bjuda in rétt aktérer i rétt fas

Identifiera vilka aktorer vi vill ha med i de olika

innovationsfaserna.

Bjuda in tidigt i processen

Forsoka fa med samverkansaktorer tidigt i innovations-
arbetet sd att det byggs en gemensam forstielse for behov
och méjligheter.

Avsdtta tid for att delta i samverkansform

Som organisation behéver man planera in samverkans-
moten och kalkylera att det kommer att ta viss tid
i ansprik.

Stréva efter gemensamma férvéntningar

Det dr bra om man ganska tidigt i processen kan diskutera
och tydliggor olika aktorers forvantningar, syften och mal.
Dessa behover inte vara gemensamma men det 4r bra om
man kidnner till varandras forvantningar. Det kan dven
vara bra att tidigt diskutera vilka avgrinsningar man skall
ha for olika aktorers ansvar i arbetet.




SAMVERKAN . . .
| moten mellan olika aktdrer

med vad som dar beslut
eller en diskussion.

Anvdnda flexibla moétesformer

For att samverkan skall fungera smidigt kan det

L, . . N Bjuda in ratt aktdrer i ratt fas
vara en bra idé att kombinera olika motesformer |

och anvinda sig av bide digitala och fysiska moten. Oppet sinne for

Bjuda in tidigt i processen andra aktérer

Efterstréiva tydlighet i méten

Respekt fér andra
I moten mellan olika aktorer dr det bra att vara tydlig Avsétta tid for att delta i samverkansform professioner

med vad som ir beslut eller en diskussion. Det ir bra

att stimma av hur var och en av deltagarna i ett mote Prestigelsshet

uppfattat det som avhandlats. I detta ligger aven att SUTETD G R ST e

vara tydlig med vilka férviantningar som stills pd de
Tydlig kommunkation

olika deltagarna. Anvédnda flexibla métesformer

Aterkoppla kontinuerligt Gemensam férstaelse
av féréndringsarbete

Efterstréva tydlighet i méten
Vid processer som loper over langre tid, vilket de
ofta gor nir det handlar om innovationer, ir det )
viktigt med kontinuerlig dterkoppling till 6vriga i Aterkoppla kontinuerligt
samarbetsnitverket om hur lingt processen kommit.




SAMVERKAN

VAD SAGER
VETENSKAPEN?

NYA INSIKTER UPPSTAR nir idéer fir motas. Sa nir idéer
med olika hemvist méts kan nya insikter uppsta. Samtidigt
ar det sd svart att vara innovativ sjalv. Det dr synnerligen
svart att lyfta sig sjdlv i hdret. Lika svart ar det att sjilv
komma pé nya innovativa losningar. Tittar vi pd minga
innovativa lésningar genom historien sa har de ofta upp-
stitt nar manniskor med olika bakgrund och olika idéer
mots. Det visar sig dessutom att arbetsgrupper bestdende
av personer med olika bakgrund och dsikter och som har
en inkluderande kultur har littare att vara rorliga i sinnet
och arbeta sig framdt mot innovativa realistiska losningar. ¢

VI HAR KOMPLEXA UTMANINGAR att hantera i samhillet.
Vissa forskare menar att offentliga organisationer behover
bli bittre pd att samarbeta och forsoka 1osa problem i
gemensamma arbetsgrupper. Forskningen menar att ett
av de basta sitten att hantera dessa komplexa utmaningar
ar att klittra over de organisatoriska barriirerna och
utveckla nya samarbetsformer. Denna samverkan har tagit
sin borjan men det finns fortfarande stora mojligheter att
utveckla dn bittre samarbeten inom regionen och mellan
region och kommuner.”

TIDIGARE FORSKNING VISAR att innovationsprocesser som
drivs i natverk av medarbetare och chefer ofta ar fram-
gingsrika. Detta giller inte minst nir det kommer till att
dela med sig och fa spridningseffekter av erfarenheter och
kunskap kring hur man kan arbeta med innovationsprocesser.®

@<




IDEALLAGE

ALLA ORGANISATIONER UTVECKLAR en egen organisations-
kultur som kan frimja eller hindra innovativiteten. Ibland
sager vi att kulturen sitter i vaggarna. Det gor den forstds
inte. Den sitter i vdra uppfattningar och vira bilder av
den egna organisationen. Vi 6éverfor och utbyter kulturella
viarderingar mer eller mindre medvetet mellan varandra.
Naturligtvis kan vi medvetet arbeta med att utveckla orga-
nisationens kultur for att frimja organisationens innovati-
vitet. Det dr da viktigt att veta vad vi strivar efter och hur
kulturen ser ut idag. For 6kad innovationsférmaga finns
det nigra kulturella sirdrag som ir viktiga att efterstriva.
Det handlar dels om att medarbetare uppmuntras till och
kanner att det ar tilldtet att testa nya losningar och att det
ar OK att misslyckas. Att alla medarbetare uppfattar att
man vigar att prova nytt. Det handlar ocksa om att skapa
en kultur dir alla kdnner ansvar for utveckling och innova-
tion sd att man ser sin egen roll i utvecklingen och inte tror
att det enbart dr chefens ansvar att arbeta med utveckling
och innovation. Detta innebir en organisatorisk kultur dir
medarbetare frigar sig vad man behéver gora for att nd ett
utvecklings- och innovationsmal till skillnad mot en kultur
dar vi ser behov av utveckling men utgér frin att det inte
gdr att paverka situationen.

RORELSE MOT
IDEALLAGET

Lara av misstag

Om ndgot gar at skogen, titta pa vad som hiande och lar av
vad som gick snett. Det ir inte viktigt vem som gjorde att
det gick snett - diremot varfor det gjorde det.

Samtala om viktiga begrepp

Samtala i arbetslaget om vad vissa viktiga begrepp stir

for i organisationen. Exempelvis kan man arbeta med och
skapa en gemensam forstielse for vad vissa nyckelbegrepp
innebir pd den egna arbetsplatsen. Utifran ett innovations-
perspektiv dr féljande begrepp mycket viktiga fér organi-
sationens innovationskapacitet:

e Ansvar
o Tillit
*  Folja/bryta normer




L&t inte tanken begrénsas av de ekonomiska

och organisatoriska grénserna som finns fér

den egna organisationen

Uppmuntra medarbetare att utgd fran behov och mojlig-
heter i det innovativa arbetet. Fundera initialt inte pd om
det 4r var roll att erbjuda detta och vem som skall betala,
detta himmar tanken kring vad man vill géra och vad
som behovs. Utga frin behov och méjligheter s kan man
i ett senare skede arbeta med frdgan om vem som skall
dga idén och erbjuda produkten eller tjansten och vem
som skall betala.

Samtala om organisationens vision

och innovationsarbete

Exempelvis vid nyrekryteringar ir det viktigt att samtala
om organisationens vision och innovationsarbete. Det kan
man dven gora dterkommande vid forslagsvis medarbetar-
samtal och reflektera 6ver vad det betyder i vardagen.

Man behéver ha insikt kring att man verkar
i en varld av konstanta féréandringar.

Uppmuntra nyfikenhet

Det tar tid att forsta varandras utgidngslige. Man behover
ha insikt kring att man verkar i en virld av konstanta
foriandringar. Darfor kan det vara virdefullt att uppmuntra
medarbetare att vara nyfikna pa nya losningar och pa var-
andras roller i organisationen. Nyfikenhet kan gilla bade
nya losningar och mélgruppernas situation och upplevelser.

Odla en positiv attityd till nya arbetsséatt

och |8sningar

Det ar viktigt att ha en positiv attityd till nya innovativa
l6sningar sd att negativa virderingar ej fors over till brukare
eller medarbetare.
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Stétta varandra

En utmaning med innovationsarbete r att det forvantas
ske samtidigt som allt annat arbete. Ingen vikarie sitts

in, inga arbetsuppgifter plockas bort. Det kan d4 vara
viktigt att utveckla en anda av att man stottar varandra
och avlastar varandra for att skapa utrymme f6r innovativ
utveckling och tester av nya metoder och tekniker.

Ibland ir vi inte heller tillrickligt stolta dver vad vi gor
och bidrar med. Vi kan stétta varandra och vara stolta
over att kunder dr n6jda och att man ofta levererar lite
mer dn vad man behéver.

Ldara av misstag

Samtala om viktiga begrepp

Inte lata tanken begrénsas av
ekonomi och organisationsstruktur

Samtala om organisationens vision

Uppmuntra nyfikenhet

Odla en positiv attityd

Stétta varandra

Medvetet arbete med
utveckling av organisa-
tionskulturen

Medarbetare uppmuntras
till och kénner tillatelse

att préva nya |8sningar

Tilldtande atmosfér att
préva, misslyckas och
préva igen




VAD SAGER
VETENSKAPEN?

ORGANISATIONENS KULTUR kan innebira att arbeta pa tre
nivder. Den djupaste nivin handlar om vilka virderingar
vi har som styr oss i arbetet. Sen finns det en nigot ytligare
nivd som handlar om hur vi agerar och kommunicerar
med varandra och med de kunder eller patienter vi moter.
Den ytligaste nivan ar vilka klader och prylar vi omger oss
med och dven vilka val av ord vi gor.”

TILLIT FRAMTRADER SOM EN av de viktigaste djupa fak-
torerna som behovs for att skapa en innovationsvinlig
organisation. Att vara innovativ innebir att man ger sig
ut pa hal is. Det ar inte sdkert att man lyckas med sin idé.
D34 ir det viktigt att man kinner sig trygg med kollegor
och chef. Trygghet gir hand i hand med tillit.1

ETT ANNAT PERSPEKTIV pa kultur dr hur man ser pa feno-
menet “avsteg fran det gingse monstret”. Ar det OK att
ndgon gor pa ett annorlunda sitt 4n hur man brukar gora?
Ar det OK att avvika fran den norm som finns pa en
arbetsplats? Innovationsprocesser mar bra av att man
tycker och tinker olika och att nya idéer far ta plats.
Dirfor dr det viktigt att det finns utrymme for avsteg

frin det gingse monstret.!!
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ANPASSAD
PERSONAL-
POLITIK

IDEALLAGE

FOR ATT SKAPA GODA FORUTSATTNINGAR for innovativitet
behovs personer med olika typer av yrkesmassig bakgrund,
kunskap och erfarenhet. Det behover finnas bade personer
med ldng rutin och erfarenhet och personer som dr mer
innovativa och hittar pa nya satt att 16sa saker. Lang er-
farenhet och innovativitet kan forstas ocksé finnas hos en
och samma person. Forutom de yrkesgrupper som vanli-
gen anstills pd vara arbetsplatser sa kan vi fundera 6ver
om det finns andra yrkesgrupper med kompetens som kan
komplettera den kompetens som redan finns. I ett idealldge
sd bor sammansittningen i arbetsgruppen styras av de
uppdrag och det mal man har i verksamheten.

FOR ATT ARBETA MED INNOVATION behéver det finnas
kunskap om hur sidant arbete bedrivs hos savil chefer
som medarbetare. Kunskap kan behovas om metoder att
anvinda i innovationsprocessen sdsom tjinstedesign men
ocksa om ekonomiska och juridiska aspekter. Vid férand-
ringsprocesser kan det ocksd behdvas kunskap om beteende-
forindring och grupprocesser. Sidan kunskap gor oss
bittre rustade att stodja férindringar och att ha forstielse
och acceptans for olika individers sitt att mota och hantera
forandringar.

ALLA MEDARBETARE OCH CHEFER behover ha kunskap om
hur verksamhetens vision, mél och uppdrag ser ut. Det be-
hovs dessutom insikt och forstaelse for vad dessa visioner
och mal innebar f6r mig som medarbetare eller chef i det
dagliga arbetet.

LAS MER

INNOVATIONSGUIDEN ir ett innovationsstod
for offentlig sektor frin SKL — Sveriges kom-
muner och landsting. Dir finns information
om ledarskap, designprocessen och utbild-
ningar. (www.innovationsguiden.se)

SVERIGES KOMMUNER OCH LANDSTING
har ocksa samlat mycket information om
innovation i offentlig forvaltning i en

kunskapsbank. (www.skl.se)




ANPASSAD
PERSONAL-
POLITIK

RORELSE MOT
IDEALLAGET

Kartléigg kompetens och behov
- nu och i framtiden

Kartliggning av kompetens och behov kan ske med fokus
pa olika tidsperspektiv sdsom vad som behévs och finns 1)
i dagsliget, 2) i en nira framtid och 3) i en mer avligsen
framtid.

Gér tydliga kompetensutvecklingsplaner

- fér gruppen och fér individer

Baserat pd mal for var verksamhet, de uppdrag vi har och
kartliggningen av kompetens och behov med olika tids-
perspektiv kan vi utveckla tydliga kompetensutvecklings-
planer. Dessa kan gilla bade for enskilda individer men
ocksd for arbetsgrupper som helhet.

Véga téinka nytt i arbetet med att rekrytera rétt

personer och ré&tt kompetens

Baserat pd att vi kartlagt de behov av kompetens som finns
i gruppen kan vi vid rekrytering sitta upp en kravprofil,
eller definiera vilka behov vi har, och se till att det framgéar
i annonser vid rekrytering. Vi kan ocksa ta hjilp av externa
rekryterare. Detta kan leda till nytank vid rekrytering sa
att vi inte alltid rekryterar de yrkesgrupper som vi gjort
traditionellt.

Rekrytera personer som har de funktionsnedsatt-

ningar som vi arbetar fér och med

Att rekrytera personer med funktionsnedsittningar vi

arbetar f6r och med ger oss unik erfarenhetsbaserad

kompetens i arbetsgruppen.

Kartlagga kompetens och behov

Géra tydliga kompetensutvecklingsplaner

Véga ténka nytt i arbetet med rekrytering

Rekrytera personer som har de
funktionsnedséttningar som vi
arbetar fér och med

Olika typer av yrkes-
méssig bakgrund

Kunskap om metoder
att anvénda i innova-

tionsprocess

God insikt om vision,
mal och uppdrag
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ANPASSAD
PERSONAL-
POLITIK

VAD SAGER
VETENSKAPEN?

ETT STRATEGISKT ARBETE med personal har en tydlig koppling
till en organisations innovationsprestanda. Kopplingen ar
sarskilt tydlig mellan organisatorisk innovationsprestanda
och hur en organisation arbetar med kunskapsutveckling,
det vill siga lirande i arbetslivet.!?

EFTERSOM ARBETE MED INNOVATION innebir risker

s& mdste man vara noga med att visa att man tolererar
misstag och misslyckanden. Medarbetare maste kinna
sig trygga och uppmuntrade i ett langsiktigt innovations-
arbete.'® Att skapa ett sddant klimat ir en viktig del

i arbetet med organisationskulturen och lyfts darfor
dven under den rubriken.
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STRUKTURELL
UTVECKLING

IDEALLAGE

DET FINNS DE SOM SAGER ATT organisationskulturen
iter organisationsstrukturen till frukost. Det vill siga att
organisationskulturen dr mer avgorande an strukturen for
hur organisationen utvecklas. Troligtvis ar det inte sd utan
vi kan nog siga att kultur och struktur méaste ata middag
tillsammans for att skapa ett innovationsvinligt klimat i
organisationen. Nir dr organisationsstrukturen innova-
tionsvinlig da? Man kan kanske svara pa frigan genom
att se vilka organisatoriska strukturer som kan vara bra
for att skapa en innovationsvinlig organisation. En viktig
forutsattning ar att det finns tidsmassigt utrymme for att
arbeta med innovationer. Det kan girna goras genom en
designinspirerad metod. Det innebir att organisationen
tilliter bildande av mindre arbetsgrupper som arbetar med
att testa sig fram och utveckla smaskaliga prototyper som
testas i realistisk miljo, utvdrderas, utvecklas och testas pa
nytt. Att man ocksa kan arbeta i en cirkular process pa
detta sittet i samarbete med de mélgrupper, och personal

som ir berdrda av innovationen.

RORELSE MOT
IDEALLAGET

Skapa ett lokalt innovationsréd

Organisationen kan forma ett lokalt innovationsrdd som
far i uppgift att ta emot innovativa idéer och avgora vilka
idéer som skall drivas vidare med stod av en arbetsgrupp.
Det innebir alltsd att innovationsradet ir ndgonting annat
an den arbetsgrupp som driver innovationen. Innovations-
radet ir en beslutande och rddgivande grupp som kan ha

representanter frin andra aktorer dn den egna forvaltningen.

Det ar dessutom en bra idé att ge ett sddant rad tydligt
mandat sd att gruppen vet vilken beslutsritt de har.

Ge feedback

Vara noga med feedback och dterrapportering till
de grupper som ir berérda om vad som hinder i

innovationsarbetet.




STRUKTURELL
UTVECKLING

Utveckla en rutin fér innovationsprocesser

Organisationen kan utarbeta en rutin fér hur innovativa
tjdnster och produkter skall hanteras. Detta kan kopplas
till innovationsradet. Denna rutin kan exempelvis styra
innovationsarbeten till att vara agila, smaskaliga, involvera
mélgrupper och ha frekvent dterrapportering till hela
arbetslaget. Ett viktigt moment i en sddan rutin dr dven
hur man skall arbeta med att skala upp och sprida anvin-
dandet av det man smaskaligt testat. Ofta visar det sig att
det innebir alldeles egna utmaningar att skala upp och
sprida anvindandet av en innovativ idé. I ett sddant arbete
ir det viktigt att ha goda ambassadorer for den innovativa
idén och att kunna visa pa snabba positiva resultat, det

vill siga att kunna plocka ligt hingande frukter.

Arbetsplatstraffar (APT)

En mojlighet dr att 1dta innovation bli en stdende dag-
ordningspunkt pd ATP. Dar kan bdda nya idéer ventileras
och pdgdende innovationsprocesser dterrapporteras.
Medarbetare kan stilla fragor och asikter kan hamtas

in till innovationsradet.

Skapa ett lokalt innovationsréd

Ge feedback

Utveckla en rutin for
innovationsprocesser

Hantera innovation i verksamhets-
planer och i styrkort

Tid fér att arbeta med
innovationer

Arbetsgrupper som
arbetar med att testa sig
fram i realistisk miljs

Innovationsarbete i en
cirkulér process
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STRUKTURELL
UTVECKLING

VAD SAGER
VETENSKAPEN?

DE AMERIKANSKA FORSKARNA Bolman och Deal (2014)
menar att man som ledare har fyra perspektiv att arbeta
med. En av dessa ar det strukturella perspektivet. De andra
ar den politiska, den symboliska och personalhanterings-
perspektivet. Bolman och Deals tankar har varit en inspi-
rationskilla i arbetet med att identifiera viktiga perspektiv
pa att leda en organisations innovationsarbete. Deras fyra
perspektiv utgor en del av basen i den systemmodell som
vi beskriver i den skrift du just nu liaser. Vi anvinder dock i
viss man andra begrepp dn Bolman och Deal. Det politiska
perspektivet kallar vi ekonomi (detta dd Bolman och Deal
menar att det politiska perspektivet handlar om organisa-
tionens interna kamp om dess knappa resurser). Det sym-
boliska perspektivet ligger nira det vi i denna skrift kallar
det kulturella perspektivet som vi belyst ovan.'

skall na sina mal,
samtidigt har vi ibland en 6vertro
pa de strukturella perspektivets
makt over slutresultatet.

EN AV DE VIKTIGASTE ASPEKTERNA pa det strukturella
arbetet ar att det gar hand i hand med det kulturella s&
att medarbetare upplever att exempelvis verksamhets-
plan och indelning i arbetsgrupper harmoniserar med en
kulturell férindring. En god struktur r viktig for att en
organisation skall na sina mal, samtidigt har vi ibland
en overtro pa de strukturella perspektivets makt dver
slutresultatet. Det finns forskning som tyder pa att det
strukturella perspektivet kanske har lagre inverkan pa
slutresultatet 4n vad vi tror. Andra av Bolman och Deals
perspektiv tycks vara viktigare.!s
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IDEALLAGE

A ENA SIDAN BEHOVS det inga pengar for att vara innovativ
och komma pa nya losningar. Men & andra sidan kan det
behovas arbetstid och vissa inkop av produkter for att
komma lingre med de nya losningarna. Att implementera
och borja anvinda nya lésningar genererar ofta extra
kostnader for en verksamhet. Dirfor dr det ekonomiska
perspektivet viktigt nir vi jobbar med att utveckla organi-
sationens innovationskapacitet.

| ETT IDEALLAGE har vi dirfor reserverat ett ekonomiskt
utrymme specifikt for innovationsprocesser. Bide for
idégenerering och for implementering. Med sidant ut-
rymme kan vi, nir en idé eller ett behov dyker upp, snabbt
fatta beslut om att finansiera idén bade vad giller arbetstid
och andra kostnader. Det bista sittet att skapa ett eko-
nomiskt utrymme for innovationsprocesser ir att avsitta
resurser for det i den ordinarie verksamhetsbudgeten.
Forslagsvis tillsitts sedan ett innovationsrad pa forvalt-
ningsnivd i regionen respektive pa sektorsnivd i kommu-
nerna. Innovationsridet tar beslut om férdelning av de
budgeterade medlen for innovation. Det handlar da delvis
om att avgora hur mycket resurser som skall anvindas for
idégenerering och for implementering. Det kan dven handla
om att reservera resurser for omvirldsbevakning och att
fanga upp vad som hiander inom liknande verksamheter

i andra regioner i Sverige likval som i andra lander.

RORELSE MOT
IDEALLAGET

Planera fér innovation som en sjélvklar del

i det ordinarie budgetarbetet

Forutom att planering fér innovation i budgeten
skapar ekonomiskt utrymme sd bidrar det ocksa till
att tydliggora att arbete med innovation ir en del av
vara arbetsuppgifter.

Géra systematiska uppféljningar och utvérderingar

Med systematiska uppfoljningar och utviarderingar som
beaktar hilsoekonomiska aspekter kan det bli littare att
motivera innovativa satsningar. For att genomféra upp-
foljningar och utvirderingar kan vi ta hjilp av universitet/
hogskolor i form av magisteruppsatser eller till och med
doktorsavhandlingar.

Genomfdra erfarenhetsutbyte

Vi kan ha erfarenhetsutbyten bide inom och utanfér den
egna verksamheten och ta hjalp av experter fran andra
verksamheter med fokus pd ekonomiska aspekter kring

innovation.
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Séka externa projektmedel

Aven om budgetering for innovation i det ordinarie
budgetarbetet ir det viktigaste for att sikerstilla en stabil
finansiering av innovationsprocesser si kan det vara en
vil fungerande metod att dven anséka om extern finan-
siering av innovationsprocesser. Finansiering kan sokas
fran exempelvis Vinnova och EU. Aven forskningsanslag
kan sokas for att beforska och darigenom vidareutveckla

verksamheten pa ett innovativt vis.

Ge innovation plats i budgeten

Utbyta erfarenheter

Félja upp systematiskt

Séka externa projektmedel

Ekonomiskt utrymme
fér innovation

Férutsattningar att ta
tillvara idéer

Innovationsrad

Omvérldsbevakning
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VAD SAGER
VETENSKAPEN?

EN ORGANISATION SOM vill skapa utrymme for innovativ
utveckling och implementering behover ge utrymme for
innovation i den ekonomiska styrningen. Utover drift
behovs budgetutrymme bide for arbete med stindiga
forbattringar och utveckling av vad man redan gor samt
resurser for mer radikala innovationer.1¢

RAPPORTEN Ekonomi for forindring: Ersdtiningsmodeller
for innovation fran Leading Health Care'” foreslar fyra
generella mojligheter som kan évervigas for att skapa
storre utrymme for innovation: férenkling, aggregering,

riktad ersittning och slack.

FORENKLING HANDLAR OM att minska antalet specifice-
rade moment som ersittningen baseras pa. Det innefattar
ocksa att ersittningen i storre utstrickning ir fast, efter-
som fasta ersittningar oftast ar mer generellt definierade.
Man kan tinka att det ir virdens funktion och resultat,
som ju handlar om att bidra till att forbattra eller bibe-
hélla patienternas hilsa, som ersitts istillet for specifika
handlingar eller moment.

AGGREGERING HANDLAR OM hur brett och omfattande
det dtagande som ligger till grund for ersittningen ir.
Om atagandet spanner 6ver flera verksamheter kan det ge
forutsittningar for att utveckla varden utifran brukarnas
sammantagna behov. Det kan indirekt ge incitament till
tvirfunktionell innovation och till att gemensamt skapa
det basta utfallet for patienten eller samhallet.

OM FORENKLING OCH AGGREGERING ger indirekta
incitament for innovation sd ir riktad ersittning ett sitt
att direkt fokusera pa att finansiera eller belona framta-
gandet eller spridning av innovation. Riktade ersittningar
kan utgoras av projektanslag fran lokala eller nationella

innovationsfonder.

SLACK INNEBAR att det finns fria resurser i en verksamhet
utover det som behovs for den vard som méste produceras.
Slack som ger innovationsutrymme kan skapas genom att
minska den del av budgeten som pa forhand ar intecknad.

LAS MER

LEADING HEALTH CARE (LHC) ir en akademisk
tankesmedja for férdjupad dialog om fram-
tidens hilso- och sjukvird. De har skrivit
rapporten Ekonomi vid forindring, ersdtt-
ningsmodeller for innovation - en vigledning
fran leading healthcare (2017)

(www.leading healthcare.se)




EXPERI-

MENTERANDE

PROJEKT

DE REKOMMENDATIONER FOR innovationsledning som ges
i denna skrift grundar sig pa forskningsbaserad kunskap
och de erfarenheter som gjordes inom ramen fér Innova-
tionsprojektet. Nigra viktiga aktiviteter som genomfordes
var de fyra sa kallade experimenterande projekten dir
medarbetare arbetade praktiskt med innovationsprocessen
- utifran ett behov i verksamheten vidare till test, utvirde-
ring och eventuell fortsatt anvindning. Det 6vergripande
syftet med de experimenterande projekten var att iden-
tifiera hinder och méjliggérande faktorer inom de olika
perspektiven - malgruppsmedverkan, samverkan, organisa-
tionskultur, personal, organisationsstruktur och ekonomi.
Tva av dessa experimenterande projekt beskrivs nedan.

DE EXPERIMENTERANDE PROJEKTEN har genomforts med
en designmetodik som bygger pd samskapande med bade
personal och brukare. Designprocessen bygger pa att man

utgdr fran en fordjupad kunskap om maélgruppens situation.

Malgrupperna kan med fordel sjilva involveras direkt i
designprocessen. De kan ocksa involveras indirekt genom
att deras perspektiv, deras forutsittningar och deras
erfarenheter inhiamtas och blir en del av det underlag som
arbetet bygger vidare pa. Designprocessen gir efter en fas
av fordjupad kunskap vidare med en idégenereringsfas
som avslutas med att vilja ndgra limpliga idéer att arbeta
vidare med. Baserat pa dessa idéer tas en eller fler I6sningar
fram som prototyper som testas i verkligheten och som
man soker fA mélgruppens feedback pa. Denna designresa
kan man gora flera ginger om. Man kan arbeta i en
cirkuldr process och genom att testa olika lésningar
utveckla sin idé successivt och kanske kontinuerligt.
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De experimenterande grupperna skapar prototyper i designresan.
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CASE A

EXPERIMENTERANDE
PROJEKT DIGIKOLLEN

Bakgrund och mal

Projektgruppen Digikollen utgjordes av medarbetare fran
Dalarnas Hjilpmedelscenter och frin Leksands kommun.
Fran Dalarnas hjilpmedelscenter deltog personer fran den
enhet som bland annat arbetar med vilfardstekniska 16s-
ningar. Fran Leksands kommun deltog medarbetare samt
en enhetschef inom Tryggad Hemgéng. Tryggad Hemgang
ir ett team som arbetar specifikt med att stédja 6verging
mellan slutenvard och hemmet. Tryggad Hemgdng traffar
patienten under maximalt tva veckor.

Gruppen hade som maél att identifiera en digital medicin-
paminnare med lampliga egenskaper for att sedan testa
den i Leksands kommun. I arbetet ingick ocksa att identi-
fiera vilka brukare som kunde vara hjilpta av medicin-
paminnaren och att utrona om medicinpdminnaren var en
insats enligt Socialtjanstlagen eller skulle forskrivas enligt
Hilso- och sjukvardslagen. Gruppen arbetade ocksd med
att utveckla, testa och utvirdera ett arbetssitt for att
forskriva och introducera medicinpdminnaren till brukare
i det dagliga arbetet.

Resultat - méluppfyllelse

Den medicinpdminnare som koptes in testades pa

ett antal brukare. Brukarna fick utvirdera hur de
upplevde hjilpmedlet. Medicinpdminnaren bedémdes
ej mota de behov som personal och brukare hade och
den kommer antagligen inte att anviandas i Leksands
kommun i framtiden.

Resultat - ett storre perspektiv

I arbetet med medicinpdminnaren stotte gruppen pa fak-
torer som savil hindrade som underlittade att arbeta med
innovation i sina verksamheter. En del av detta presenteras
nedan under rubrikerna malgruppsmedverkan, samver-
kan, organisationskultur, personalpolitik, organisations-
struktur och ekonomi.

Malgruppsmedverkan

Mailgruppen fér medicinpdminnaren som identifierades
var personer som fick insatser av teamet Tryggad Hem-
gang i Leksands kommun. Det visade sig att den tvaveck-
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orsperiod som Tryggad Hemgéng triffar en brukare ofta
var for kort for att identifiera behov av medicinpaminnare,
introducera den samt utviardera hur det fungerade. Mal-
gruppen fick dirfor dndras till att omfatta personer pa
kommunens korttidsboende.

Att identifiera personer att testa en innovation pa var
tidskriavande och trots att malgruppen andrades var det
svart att hitta personer som kunde testa den aktuella inn-
ovationen. Att ha tillgdng till en grupp med personer som
ar intresserade av att testa innovationer skulle underlatta
denna typ av processer.

I det aktuella projektet blev sjdlva innovationen utgangs-
punkten och gruppen fick arbeta med att identifiera
personer som passade innovationen. I framtida projekt
bor mélgruppen med sina behov och férutsittningar vara
utgangspunkten och arbetet fokusera pa att identifiera en
innovation som moter deras behov och forutsittningar.

Samverkan

Samverkan mellan Dalarnas Hjidlpmedelscenter och
Leksands kommun fungerade bra. For vissa i gruppen
fanns sedan tidigare ett etablerat samarbete medan det
for andra i gruppen var nytt.

Samverkan har aven skett med tillverkare och leverantorer
av de produkter som varit aktuella. Moten har delvis skett
via Skype pd danska vilket varit utmanande.

Organisationskultur

Det har varit ett 6ppet klimat som tilliter att tinka nytt
och det har ocksa funnits engagemang frin kollegor som
hjilpt till vid behov.

Kulturen har dock inte alltid varit stédjande di utveck-
lingsarbetet inte setts som en del av det ordinarie arbetet
utan medarbetarna har i manga fall gjort detta “utéver”
sitt vanliga arbete.

Personalpolitik
I projektgruppen har flera olika yrkesgrupper varit repre-
senterade vilket givit mojlighet att belysa innovationen

och det nya arbetssittet fran olika perspektiv.

Ingen extra tid har avsatts for arbetet vilket gjort att
det tagit 1ang tid.

Organisationsstruktur

Projektet startades snabbt och vissa medarbetare “sling-
des in” i projektet utan att ha nigon forstaelse for over-
gripande syfte. Nir gruppen sedan boérjade med sitt
arbete gick allt laingsammare och det fanns inte riktlinjer
for vilken tid medarbetarna hade att disponera for arbetet
eller hur de ekonomiska forutsittningarna sig ut.
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Det IT-system som anvinds idag stodjer inte ett arbets-
siatt dir nya hjilpmedel testas. Gillande ledningsbeslut
for inforandeprocessen av nya hjilpmedel ger inte heller
utrymme for att testa i liten skala innan ett hjilpmedel
kommer in i systemet och blir forskrivningsbart.

Ekonomi

Kostnaden var ett hinder da det ej fanns medel avsatta for
finansiering av innovationen och ingen planering for hur
detta skulle 16sas.

De begrinsade ekonomiska resurserna ledde till att pro-
jektgruppen fick leta efter billigare produkter. Att soka
efter information om produkter, ha kontakt med leve-
rantdrer och f visning av produkterna var tidskrivande.
Den finansiering som fanns att tillga rickte inte till den
produkt som bedomdes bist passa malgruppens behov
utan de ekonomiska forutsittningarna styrde istillet

val av produkt.
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CASE B
DET EXPERIMENTELLA
PROJEKTET DIGITALTOLK

Bakgrund och mélsétining

Den huvudsakliga malsittningen med projektet Digitaltolk
var att i utprovningsarenden pd Hjialpmedelscentralen,
Dalarnas Hjilpmedelscenter, hitta en 16sning att anvinda
spriktolk via videolink. Mélgruppen var Habiliteringen
Dalarnas brukare. Medverkande parter i projektet var
Dalarnas Hjilpmedelscenter, Habiliteringen Dalarna,
Tolkformedlingen Borlinge samt I'T avdelningen Region
Dalarna. Svarighet med tillgdng till tolk pa platsien

utprovningssituation var den frimsta orsaken till behovet
att hitta ett nytt arbetssitt. En annan bakgrundsfaktor

till projektet var att Tolkférmedlingen sedan lang tid sokt
kontakt med Region Dalarna for att hitta en gemensam
digital 16sning vid tolkuppdrag. Detta utan framgang.
Losningen forvintades ocksd uppné kvalitetsforbittringar

i spraktolkuppdrag som idag sker via telefon, effektivare
utnyttjad tid vid ett utprovningsbesok pa Hjalpmedels-
centralen samt tids- och kostnadsbesparing genom att

minska pa restider och antalet tolktimmar.
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Resultat - méluppfyllelse

Projektet resulterade i att det idag finns ett anpassat
utprovningsrum pd Hjialpmedelscentralen utrustad med

den teknik som krivs for att erbjuda tolk via videolink.

Tekniken bestdr av Skype Business med kamera, hog-
talare och mikrofon. Utrustningen har anvints med goda
erfarenheter. Skriftliga rutiner har upprittats kring
bokning av tolk via videolink samt instruktioner for
anvindande av Skype Business.

Resultat - vidare perspektiv

Habiliteringen Dalarna ser nyttan med l6sningen for
andra typer av interventioner utéver hjilpmedelsutprov-
ning. Dalarnas Hjalpmedelscenter ser méjligheter till
utprovning och behandling via videolank for forskrivare/
behandlare och patienter till andra malgrupper dn
Habiliteringen Dalarna. Projektet ligger helt i linje med
de berorda verksamheternas mélsittning att effektivisera
resursatgdngen genom anvindandet av modern teknik.

Tolkformedlingen marknadsfor och erbjuder nu tolk via

videoldnk till andra verksamheter inom Regionen samt
ovriga verksamheter som har Skype Business.

Maélgruppskénnedom

Mailgruppen for projektet har i huvudsak varit Habilite-
ringen Dalarnas brukare och dess anhoriga/narstdende.
Samtliga projektdeltagare frin Region Dalarna arbetar

mot malgruppen dagligen. De brukare och nirstiende
som i projektet har genomfért utprovning med tolk via
lank har upplevt det positivt. Fler utprovningar behover
genomforas for att sikerstilla brukarnas uppfattning.

Samverkan

Det har varit ett 6ppet klimat och ett bra samarbete
mellan Region Dalarna och Borlinge tolkférmedling.
Alla inblandade har varit positiva till projektet och
sett dess nytta.

Organisationskultur

Enskilda medarbetare visade ett motstdnd mot ny teknik
och en viss “teknikridsla” som kan bromsa inférandet av
ny teknik.

Personalpolitik

I projektet framkom hur viktigt det dr att projektledare/
deltagare har tydligt och rimligt mandat att driva
fragan och att ha avsatt tid for projektet i sin tjdnst.

Det framkom aven hur viktigt det ar med utbildning
och information for att motverka ”teknikridsla” hos
personalen. Ledningens kunskap och styrning ar
avgorande for att infoérandet av nya arbetssitt ska
vara framgéngsrikt.
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Organisationsstruktur

Forankringen i verksamheterna hos mellanchefer och
medarbetare kring projektet upplevdes bristfillig initialt
vilket gjorde att projektet férhalades.

Vikten av ett tydligt syfte med projektet, att det finns
planerat tidsutrymme och ett uttalat mandat for projekt-
deltagarna att genomféra projektet ir erfarenheter som
gjordes i projektet.

Att en fragestillning hamnar pd “riatt bord” eller pd ratt
nivd i organisationen visade sig vara avgoérande for att
komma vidare i projektet. Nir en central frigestillning
rorande IT mer eller mindre slumpartat hamnade hos
hogsta beslutsfattande chefer, och inte enligt angiven
beslutsgang, 1ostes det snabbt.

En del dubbelarbete genomfordes pa grund av bristande
kdnnedom om vad andra gor inom Region Dalarna. Det
ar viktigt att inférandet av nya arbetssitt sker utifran ett
helhetsperspektiv och sa att stuprorstink undviks.

Ekonomi

Den huvudsakliga kostnaden for projektet bestod av den
tid projektdeltagarna lade ner. Sjilva utrustningen koptes
in utan problem i ordinarie verksamhet och var relativt
billig. Losningen kostar initialt, men langsiktigt kommer
den att spara pengar.

Fortsattningen

Tolkférmedlingen gar i skrivande stund aktivt ut och
erbjuder denna l6sning till sina kunder. Dalarnas Hjilp-
medelscenter erbjuder denna l6sning vid exempelvis
uppfoljning av en utprovning. Det pigdr en fortsatt
implementering bland Habiliteringen Dalarnas férskrivare.
Utvirdering ska genomforas efter varje tillfille med tolk
via link for att sikerstilla malgruppens uppfattning.
Uppfoljning ska goras angdende utrustningens flexibilitet
och stabilitet samt omvirldsbevakning av vilka tekniska
l6sningar som anvinds utanfér Dalarnas Hjdlpmedels-
center for till exempel ett stabilt internet.
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Innovation &r nya idéer

som gor nytta.
|

INNOVATION SKER INTE AV SIG SJALV. En stor del av innovationsarbetet
handlar om att leda en organisation i férandring. I den har skriften, som ar

ett resultat av ett praktiskt innovationsprojekt, delar vi med oss av vira
lirdomar och reflektioner av att skapa forindringslust. Var férhoppning dr
att du far inspiration att stirka innovationskraften i din organisation.




