Chef.Guide

Innovationschef i offentlig sektor

OVANTAD VAG BUBBELEFFEKT SE UPP!
Nir jamstilldheten Nytt, billigare sétt Hindren som
tog sig an snorojning | attfa unga utiarbete | stoppar innovation




Denna guide dr framtagen i samarbete med Vinnova.

Ansvarig utgivare: Cissi Elwin, publisher.
Redaktor: Kristofer Steneberg.
Skribenter: Leif Denti, Johan Frisk, Marit Larsdotter.
Layout: Sofia Berry.

Mlustrationer: Fellow Designers.

Tack till den expertgrupp som varit radgivande
vid framstdllningen av denna guide:

Karin Hovlin, innovationsexpert

Karin Hovlin ar konsult och partner pa Governo
och har en bakgrund som analytiker och pro-
jektledare inom olika férandringsprojekt. Karin
Hovlin ar ansvarig fér analys och innovation

i sitt arbete som konsult.

Leif Denti, forskare

Leif Denti ar forskare med inriktning pa ledar-
skap, kreativitet och organisatorisk innovation.
Han ar postdoktor pa Psykologiska institutio-
nen, Goteborgs universitet. Leif Denti arbetar
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REDAKTOREN

Inledning

Vad hindrar cheferna frdn att ta sig an innovation? Och
finns det ndgra riktigt vassa exempel pd innovationsprocesser
i offentlig sektor? Det tar vireda pd i den hdir guiden.

e kommunens snorojare att
B ploga mer jaimstallt. GOr sa att

alla kan deklarera pa sin mobil,
men gor det billigt och snabbt. Fa ut
fler unga i jobb och minska samtidigt
kostnaderna.

Innovation inom offentlig sektor ar
ingen enkel sak att ta sig an. Lagstift-
ning, sparkrav och medier som gran-
skar allt, hela tiden.

Exemplen ovan lyckades. Hur de
gjorde berittas i denna guide. Hir
finns metoder, steg-for-steg-instruk-
tioner och ren inspiration.

I GUIDEN PRESENTERAS EN enkit
som 1189 chefer inom offentlig sektor
svarat pa. Enkédten gar igenom de flesta
tdnkbara hinder f6r innovation som
cheferna och medarbetarna stoter pa.
Genom svaren ringar vi in vad som
stoppar innovation. Pa sd sitt dr det
mojligt att ta fram vassare rad och
béttre stéd for hur chefer kan bidra till
att overvinna dessa hinder.

Bakom enkéten star tidningen Chef
i samarbete med ledarskapsexperten
Martin Kreuger och Leif Denti, forsk-

are inom inno-
vationspsykologi
vid Goteborgs
universitet.

BESTALLARE av
guiden dr innovationsmyndigheten
Vinnova, som arbetar for att stirka
Sveriges innovationskraft for hallbar
tillvaxt och samhallsnytta. Guiden ska
bidra med vigledning och inspiration
kring hur chefer kan leda och skapa
forutsittningar for innovation inom
offentlig sektor.

Kapitel 1 gar igenom basen i innova-
tion i offentlig sektor. I kapitel 2 sam-
manfattar vi resultatet fran undersok-
ningen. I kapitel 3 till 7 beskriver vi
case fran lyckade innovationer eller
processer inom offentlig sektor. Varje
kapitel avslutas med ett antal hand-
fasta tips.

Kristofer Steneberg, redaktor
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KAPITEL 1

Offentlig sektor —

sa skiljer den sig

Innovation i offentlig sektor stdr i skuggan av industrins
banbrytande produkter. Det dr dags att dndra pd det.
En innovation inom stat, kommun eller landsting rdddar liv,
ldr flyktingar svenska eller minskar brott.

en som arbetar inom

offentlig sektor hor ordet

innovation ganska ofta.

Uttrycket ir betydligt
populdrare dn exempelvis organisa-
tionsfordndring och kvalitetsarbete.
Kanske har det blivit lite for populart
— vissa som tréttnat pa malandet har
overgett ordet och anvinder hellre ut-
tryck som fornyelse, standig férbatt-
ring eller kreativitet.

SA VAD AR da innovation i offentlig
sektor? For att forsta detta béittre be-
hover vi inse att a) det ar stor skillnad
mot privat sektor och b) det handlar
till storsta delen om tjansteutveckling,
inte produkter. Forskarna Johanna
Néhlinder och Anna Fogelberg
Eriksson fran Linkopings universitet
tycker att det har ar extra viktigt
eftersom manga tror att lyckad inno-
vation ser ut som i bockerna. Dessa
berittelser handlar nastan alltid om
produkter i privat sektor. De uppkom-
mer pa helt andra sitt dn tjinster
inom stat, landsting eller kommun.
Framgang och misslyckanden ser

annorlunda ut. De miits inte ens pa
samma satt.

TJANSTEINNOVATIONER ir inte lika
nyhetsmadssiga heller. Och sédllan
sarskilt enkla att begripa. Ta Lego,
Tesla eller svenska Urbanears som
exempel. Enkla, tydliga, mitbara

och affdrskritiska. En central del i
framgangssagan. Eller Nokia dir brist
pa innovation blev en viktig férklaring
till koncernens fall. Tjansteinnovation
hamnar litt i skuggan, sirskilt inom
offentlig sektor. I denna guide visar

vi hur innovationer sparar tid och
pengar for tjinstemén, brukare och
medborgare.

Problemformuleringen inom
offentlig sektor har ofta en helt annan
utgangspunkt dn i industrin. Har ar
viarden som exempelvis 6kad laskun-
nighet, smartlindring eller minskat
buller 6verordnade det som inom
industrin ar drivande: 6kade intdkter
eller minskade kostnader.

Dessutom ar problemen mer
komplexa i offentlig sektor. Ta sam-
hillsutmaningarna som exempel.
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Langtidsarbetsloshet, hatbrott och
obalanser mellan konen ir ofta svara
att definiera och sammanfldtade med
andra problem. Manga kanske har for-
sokt i flera ar att 16sa dessa problem
pa sd manga plan att det ar svart att se
hur nya foérsok skulle lyckas.
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Synen pa kunden ir en annan
viktig skillnad. Eftersom vi lever i en
rittsstat kan en socialférvaltning inte
vilja bort brukare, som ett foretag
kan vélja bort kunder. Alla har ratt till
behandling. Alla har dessutom riétt att
behandlas lika, vilket begrdnsar hur




Offentlig sektor — sa skiljer den sig

"Intressenterna ar fler i offentlig sektor.
Innovation maste skapa virde men
vem ar det som bestimmer om en

ny tjanst ar vardefull?”

mycket en offentlig férvaltning kan
experimentera med sina tjinster och
hur de levereras.

Antal intressenter ir ytterligare en
skillnad mot privat sektor. Innovation
ska skapa virde men vem ir det
som bestimmer om en ny tjanst ar
virdefull? Ar det politikerna, tjéinste-
mannen, professionerna, journa-
listerna, brukarna eller brukarnas
narstadende?

Alla har asikter och alla har ritt att
fa siga sitt.

SA AR INNOVATION svérare i offentlig
sektor? Bade ja och nej.

Ja — eftersom utmaningarna som
ska I6sas dr komplexa och forutsitt-
ningarna annorlunda.

Men nej — eftersom offentlig sektor
ocksa har fordelar som privat sektor
inte har. Offentliga verksamheter gar
inte i konkurs. Det skapar langsiktig-
het. Kunskap kan byggas upp under
aratal. Det finns ofta kapacitet att
arbeta strategiskt. Det langsiktiga
arbetet med kvalitet dr ett bra exem-
pel. Dessutom behover ingen hemlig-
hélla sina smarta l6sningar. De kan
delas 6ppet mellan organisationer.

Samarbetet kan effektivt hjdlpa till att
bryta ner svara problem sa att de blir
hanterbara. Ett exempel dr Christina
Karlsson som i kapitel 4 beskriver hur
hon tar ungdomars arbetsléshet pa
allvar genom att hjilpa ungdomarna
ut i arbete i stillet for att fortsiatta med
ett ickefungerande och allt dyrare
forsorjningsstod.

EN ANNAN ASPEKT dr innovationens
drivkraft nummer ett: motivation.
Kommuner och landsting rankar ofta
hogt i andel motiverade medarbe-
tare. Hir far medarbetare och chefer
arbeta med meningsfull mdnsklig
kontakt, de far en chans att gora nytta
for samhaillet. Eftersom de i hogre
utstrackning ar virderingsdrivna kan
de se ett hogre varde i att hjdlpa sjuka
manniskor eller att férhindra brott.
For chefer ar det viktigt att se detta
forsprang och dra nytta av den kraft
som finns hos medarbetarna.

Offentlig sektor behdver innovation
for att mota framtidens utmaningar.
Den fraga som ligger pa manga chefers
bord ir just: hur da? I denna guide
presenterar vi nagra som vagat ta
steget. Lat dig bli inspirerad!
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KAPITEL 2

Innovationsarbetets hinder

En fordom om innovation i offentlig sektor dr att det saknas tid
och resurser. Men dessa faktorer uppfattas inte som de storsta
innovationshindren. Det visar undersokningen som Chef gjort.

idsbrist dr vanligt bland

chefer. Men nir vi gran-

skade vad 1189 chefer svarat

trader en annan bild fram:
Oavsett om en chef anser sig ha tid
eller inte — innovationsférmagan som
skattas dr andd densamma.

Cheferna upplever tidsbrist, men
stdller man detta i relation till hur
de skattar den egna organisationens
innovationsféormaga blir signalerna
desto tydligare: Det finns inget sam-
band.

Lat oss borja med att forklara
undersokningen mer i detalj:

Fraga en chef inom offentlig sektor
varfor han eller hon inte arbetar mer
med att fa igdng innovation i den egna
organisationen och du kommer att fa
manga olika svar.

Tillsammans med ledarskapsexper-
ten Martin Kreuger och forskaren Leif
Denti delade vi in de tdnkbara svaren
i sju teman for att komma nirmare
sanningen.

Cheferna fick svara pé 27 fragor
kopplade till vart och ett av dessa sju
teman:
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e Vi har inte rad. Exempel pa fraga:
»Var budget ir sa sniv att vi nitt
och jamnt klarar dagens verksam-
het.”

e Vi har inte tid. Exempel pa fraga:
”Det dagliga arbetet kraver for
mycket tid och energi av 0ss.”

e Vi kan inte. Exempel pa fraga:

”Vi saknar tillrackligt goda idéer
och uppslag for hur vi skapar for-
andring.”

e Vi vill inte. Exempel pa fraga:
”Mina medarbetare vill inte enga-
gera sig i innovationsarbete.”

e Vi far inte. Exempel pa fraga: ”Vi ar
for hart styrda och kringskurna av
lagar, regler och politiska beslut.”

e Vi behover inte. Exempel pa fraga:
”Innovation har blivit ett modeord.
Om ndgra ar har trenden blast ver
och da ar det nagot annat som for-
vantas av 0ss.”

e Vi vagar inte. Exempel pa fraga:
”Omvérlden skulle inte acceptera
om vi gjorde férsok som misslycka-
des. Medier, medborgare, brukare
och politiker skulle anklaga oss for
att slosa bort skattepengar.”






Kapitel 2

"Innovation ar sma eldar som tands.
Om klimatet i en organisation ar
iskallt kommer eldarna att slockna.”

FOR ATT KOMMA dnnu nirmare
sanningen bad vi deltagarna att skatta
den egna organisationens inno-
vationsférmaga. Med férhoppning
att fa en klarare bild av vad som
kan sté i vigen for offentlig sektors
innovationsférmaga korrelerades alla
sju hinder med chefernas skattningar
av den egna innovationsférmagan.
Synen pa resurser forvanar. A ena si-
dan anser manga att tid och pengar ar
en bromskloss. Dessa faktorer far hoga
podng i Chefs undersokning. Medel-
vardet var 4,3 pa en 6-gradig skala.
A andra sidan spelar tid och pengar
minst roll for hur cheferna skattar

Del1

Att prioritera innovation pa riktigt.
Innovation ar sma eldar som ténds.
Om klimatet ar iskallt kommer
eldarna att slockna.Alltsa behoéver

innovation vara en naturlig del av hela
organisationen, inte i form av en eldsjal
eller uppfinnarjocke. Férnyelsearbetet
ska spridas ut. Alla kan géra nagot.
Om det finns fortroende och

mandat kommer vi att férséka.
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innovationsférmagan. Faktorerna *vi
har inte tid” och ”vi har inte pengar”
har svagast samband med innova-
tionsformaga bland de sju hinder som
efterfragats i enkiten.

MED ANDRA ORD: Var undersok-
ning visar att tid och pengar inte ar
den bromskloss for innovation som
manga tror. Sa vad dr det dd som
stoppar innovationsarbetet? Kunskap
ar svaret. For faktorn ’vi kan inte’

har nimligen starkast samband med
innovationsférmaga i Chefs undersok-
ning. Cheferna inom offentlig sektor
tycker att innovationsarbete ar viktigt

Del 2

Kan vara att eliminera oron
for negativa konsekven-
ser. Blotta skracken for att
medarbetare tror att det blir
negativa konsekvenser racker
for att de inte ens ska vilja
férsoka. Ledningen maste
skicka tydliga signaler om att
fornyelse och utveckling ar
det nya sattet att arbeta.



Innovationsarbetets hinder

och vill prioritera detta omrade. Hela
76 procent “vilkomnar att klienter,
brukare eller andra intressenter efter-
fragar tjanster som gar utover det vi
utfor i dag”. De vet bara inte hur.

Leif Denti konstaterar i sin analys
av enkétsvaren att kunskapsluckor
gar att fylla med hjalp av utbildning.
Som l4r ut hur nya idéer odlas, hur
det gar till att r6ja vigen for medar-
betare, hur kaoset blir positivt, hur
innovationsarbetet ska prioriteras.

En svarare not att knicka ar att
medarbetare inte vill engagera sig
iinnovationsarbete. Undersékningen
visar nimligen att faktorn ”vi vill
inte” har nast starkast samband med
skattad innovationsforméaga.

Men dven detta samband har en
16sning inom rackhall enligt Leif
Denti: Bygg vidare pa den motivation
som redan finns genom att ge
medarbetarna mandat att férnya.

Lita pa att medarbetarna kommer
skapa goda resultat och lusten att
féornya kommer vixa fram av sig sjilvt.

SOM TOPPCHEF KAN du vara invag-
gad i en falsk trygghet. Chefs under-
sokning visar namligen att topp-
cheferna i offentlig sektor skiljer ut sig
rejdlt fran sina underordnade chefer.
En stérre andel av toppcheferna anser
att organisationen redan ir innovativ.

Toppcheferna skattar organisa-
tionens innovationsféormaga med
medelvirdet 4,6 av 6, medan mellan-
cheferna och enhetscheferna skattar
3,90ch 3,8 av6.

Toppcheferna upplever heller
inte lika stora problem med budget-
begriansningar och handlingsut-
rymme som deras mellanchefer och
enhetschefer gor.

Hindret 'vi har inte rad’ skattar
toppcheferna i medeltal 3,3 av 6,
medan bade mellancheferna och
enhetscheferna skattar 4,1 av 6.

Toppchefernas skattning i hindret
’vi kan inte’ ar 2,0 av 6, medan mel-
lanchefernas och enhetschefernas
podng ar 2,6 och 2,7 av 6.

Skillnaden mellan hur toppcheferna
svarar jamfort med mellancheferna
inom offentlig sektor speglar en klyfta
som behover 6verbryggas.

Innovationshinder
Vivill inte
Vi far inte

Vi behover inte

Vihar inte rad

. Korrelation Vivagar inte

(Inte statistiskt signifikant) Vi har inte tid

T S R T
-05 -04 -03 -02 -01 O

Samband mellan skattningar av inno-
vationsférmaga och chefers uppfattning
om vad som hindrar innovation.
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KAPITEL 3

Jamstilld snorojning blev en hit

Att inte veta i vilken dnde man ska borja
— det dr ett stort hinder for innovativt skapande inom
offentlig sektor. Kreativa krockar kan vara en losning.

Problem: Kollektivtrafik samt gang-
och cykelvigar snoérojs sist i kedjan
efter ett snofall. Det drabbar kvin-
nor, skolbarn, funktionsnedsatta
och ildre.

Losning: Jamstilld snérojning.
Leder till farre olyckor och fler
kollektivtrafikresor.

Or ett par ar sedan var Karl-

skogas kommunala chefer

och politiker pa jamstilld-

hetskurs. Vid ett grupparbete
skulle de ta fram exempel pa udda
saker som skulle kunna géras mer
jamstallt. Bosse Bjork, samhalls-
planeringschef i Karlskoga, hamnade
i samma grupp som gatuchefen Stig
Rengman.

”Stig sa att han holl pa med snordj-
ning och att det hade i alla fall inget
med jamstilldhet att géra. Jag kunde
givetvis inte lata bli att svara *4r du
verkligen séiker pa det?’”, siger Bosse
Bjork om det som blev upptakten till
en hyllad innovation inom en till synes
sjdlvklar del av verksamheten.
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Att genomfora genomgripande for-
dndringar handlar om att vilja, men
dven om att inse att man kan - bara
man vet hur.

Aven om toppcheferna i enkiiten
har storre tilltro till sin egen innova-
tionsforméaga, jamfort med mellan-
chefer och enhetschefer, svarar en
tredjedel av cheferna att de inte vet
ivilken dnde de ska borja for att skapa
férandring.

KARIN HOVLIN, KONSULT fran
Governo, arbetar med att stodja inno-
vation i offentliga verksamheter. Hon
menar att idéerna dnda finns dar.

”Det saknas inte idéer, men det
saknas strukturer och processer fér
att fanga upp och utveckla dem”,
siger hon.

Cheferna har ett ansvar for att skapa
en kultur dar idéer vilkomnas och for
att tydliggora en férvintan pa med-
arbetarna att bidra med forslag pa vad
som kan utveckla verksamheten.

Chefen eller ledaren bor vara en
forebild for innovativt tinkande och
hylla misslyckanden som bra férsék



och viktigt 1arande. Samt att som
ledare inte alltid signalera att chefen
kan och gor allt ratt.

ETT SATT ATT skaffa sig kunskap

om innovativt tinkande och for-
dndringsarbete ir att 1ira av andra.
Den kunskapen kan finnas pa ovintat
nira hall.

”Kompetensutveckling ar bra.
Ménga dker pa konferenser, massor
och studiebesdk, men det finns en
tendens att aka langt bort. Hur ofta
dker man till den andra skolan?”,
siger Karin Hovlin.

Delarna inom offentlig sektor har
mycket att 1ira av varandra, trots olik-
heter. Medarbetare i omsorgen ska

Chef. Guide 10.2015 13



Kapitel 3

inte bara mota andra i omsorgen. De
ska triffa helt andra delar. DA uppstar
kreativa krockar; méten med mojlig-
het till gemensamt kunskapsbyggande
och erfarenhetsutbyte. Ett sitt ar

att satta samman team som jobbar
pa olika sitt. Ett annat dr att bords-
placera chefer och team sa att olika
perspektiv mots.

Kanske var det en kreativ krock
som ledde fram till att Karlskoga efter
kursen i jaimstilldhet inférde en ny
prioritering i sin snorojning. Den blev
stort uppmirksammad i media, kind
och omskriven som den jamstéillda
snordjningen.

For efter att ha valt just snérojning
och jamstilldhet som grupparbete,
diskuterade Bosse Bjork och Stig
Rengman hur man brukar gora. Tra-
ditionellt hierarkiskt, med de storsta
védgarna forst och gang- och cykel-
végar pa slutet. Men egentligen ar ett
par decimeters snédjup inte nagra
storre problem for bilar och annan
trafik, diremot ir det di tungt och
direkt farligt att ta sig fram med cykel,
med barnvagn eller rullator.

Eftersom det dr fler kvinnor som
cyklar och gar till busshéllplatsen
for att aka kollektivt, blev frigan om
hur man prioriterar snéréjningen en
jamstalldhetsfraga.

”Att prioritera gang- och cykelvigar
hogre dr egentligen bara ett smartare
sitt att réja sno”, sdger Bosse Bjork.
”Det ir bittre ur miljosynpunkt att
folk inte tvingas ta bilen bara for att
man inte kan ga och cykla som van-
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ligt. Barn och ungdomar har inte ens
valet att ta bilen, sa d&ven ur barnper-
spektiv ir det bittre”, siger han.

Det blev en fraga om tillginglighet,
dar dven de som &r dldre och som har
svart att ga far lattare att komma fram.

EFTER ATT TANKARNA om snoroj-
ning och jamstélldhet rapporterats av
vid ndstkommande utbildningstraff,
bérjade man direkt forverkliga idén.
”Ja, det gick snabbt. Stig, som dr en
handlingens man, sj0satte genast en
ny snorojningsplan och meddelade att
’nu kor vi’. Eftersom allt holl sig inom
ordinarie budget beh6vdes inga poli-
tiska beslut. Nagra djupare utrednin-
gar fanns inte heller skal att gora. Det
var ju inga problem att dndra tillbaka
till hur det var innan, om det skulle
behdvas”, sdger Bosse Bjork.
”Fordndringen var ingen stor fraga
internt. Nagra av entreprendrerna var
undrande, men som entreprendrer ir
de vana att anpassa sig till kundens
onskemal. Andra aret skrev vi in den
nya planeringen i upphandlingen.”

BOSSE BJORK MENAR att man kan
komma langt med nya idéer, bara
genom att sitta sig ner och titta pa det
ur olika synvinklar. Och genom att
testa idéer, speciellt om det inte kostar
pengar. Deras egen kurs i jamstélldhet
kanske hade slutat med &nnu en hand-
lingsplan, i stéllet fér nagot sa hand-
fast som jaimstalld snoréjning, om

det inte varit for instillningen att vi
faktiskt kan genomfora féorandringar.



BRA!

”"Chefen eller ledaren bor vara en
forebild for innovativt tinkande
och hylla misslyckanden som bra
forsok och viktigt larande.”

”Man ska inte dra saker i langbdnk
om det inte behdvs. Jag har sett det
forr, nar folk har varit engagerade. De
trottnar eller far andra uppdrag och
sarinner det ut i sanden.”

Det hjilpte att det fanns en for-
dndringsacceptans pa Bosse Bjorks
forvaltning. Tidigare hade de jobbat
med att ta vara pa idéer fran med-
arbetarna och funderat pa stindiga
forbattringar enligt lean-modellen. Pa
sa sitt gick det forhallandevis litt att

genomfora en innovativ forindring
som den jamstéllda snordjningen.

KARLSKOGA BLEV FORST i Sverige
med att snoroja utifran jamstilldhet.
Nu hér andra kommuner av sig for att
fa veta mer om hur det gar till.

”Jag berattar att det egentligen inte
ar en stor sak att genomfora. Det be-
hovs en del organisering, framfor allt
arbetsledning, men dven bra informa-
tion till medborgarna.”
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Kapitel 3

b3

tt testa i begransad skala

innebir en liten ekonomisk risk
men ger vardefull kunskap.”

Det dr dnnu for tidigt for att kunna
maita om antalet halkolyckor pa gang-
och cykelbanor har minskat. Det man
kan skonja ar 6verraskande firre
incidenter i biltrafiken. Bilisterna kor
lite forsiktigare efter att kommunen
inférde jamstilld snorgjning.
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LARDOMAR

e Visa att du forvintar dig att
medarbetare bidrar till verk-
samhetens utveckling. Vaga vara
en chef som inte vet svaren, det
bjuder in till medverkan och
samarbete. Att testa i begriansad
skala innebir en liten ekonomisk
risk men ger viardefull kunskap
infor en storre forindring.

e Innovation ger ofta ringar pa
vattnet. I fallet med jimstalld
snoréjning gjorde det livet enk-
lare for bade barn, dldre och
funktionshindrade.

e Anta en ”just-do-it-approach”.
Vaga testa, vaga skapa ett lirande
under processens gang.

e Frimja kreativa krockar. Bara att
kombinera snérojning och jim-
stilldhet i férsta skedet var tva
klossar som inte gick ihop. Men
ofdrutsidgbara utbyten av kunskap
och erfarenheter ar en nyckel.



KAPITEL 4

Vinde pa allt - fick unga utijobb

Hur fordndrar man en motstrdvig organisation?
Christina Karlsson la ner den och borjade om.

Problem: Verksamheten for unga
arbetslosa leder inte till jobb och
kostnaderna har skenat.

Losning: Narmare koppling till
riktiga jobb, battre coachning i livet
samt 6kad nirvaro pa alla moten.

ar Christina Karlsson kom
fran tjansten som arbets-
marknadschef i Kungsbacka
kommun till samma post
i Alingsas var hennes uppdrag tydligt:
Minska ungdomsarbetslésheten och
kostnaderna for forsorjningsstod.
Alingsas kommun med sina knappt
40000 invanare hade under 2010
kostnader for forsorjningsstdd pa
18 miljoner kronor. Aret dirpa var
summan uppe i 24 miljoner, sedan
28 och direfter var prognosen 35
miljoner kronor. Ingenting tydde pa
att utvecklingen skulle vinda.

CHRISTINA KARLSSON borjade med
att titta nirmare pa den interna
verksamhet kommunen bedrev f6r
unga arbetslésa. Hon beskriver den

som korta arbetsmarknadsinsatser
och till stora delar sysselsittnings-
verksamheter som andra delar
behovde: kratta 16v och tvitta hand-
dukar. Aktiviteter som enligt henne
saknar rimlig chans att omvandlas
till jobb.

Christina Karlsson gick till sin chef
Arne Wiik och berittade att hon sag
tre alternativ:

”Antingen behaller vi verksam-
heten som den ser ut i dag och tittar
pa medan forsérjningsstodet okar.
Eller sa far vi 10-15 nya miljoner till
en parallellverksamhet. Vi later den
befintliga verksamheten fortgd och
startar en ny vid sidan av som gor
nytta. Ett tredje alternativ ar att 1agga
ner den befintliga verksamheten och
bygga upp nagonting nytt som har
effekt pa forsorjningsstodet.”

FORANDRING KAN goOra ont. Det
menar innovationsexperten Karin
Hovlin. Att fa med alla med pa baten
ar ett tufft arbete. I Alingsas hade
manga svart att slippa den befintliga
verksamhet som de byggt upp:
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”Da ar radet: Ga tillbaka till upp-
draget! Varfor finns vi? For vem? Man
kan tycka att det ar sjidlvklart, men
hur ofta lyfter man egentligen blicken
och bottnar i detta?”, sdger hon.

Arne Wiik gjorde tummen upp for
alternativ nummer tre. Att hon fick
hundraprocentigt stod beskriver
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Christina Karlsson som avgérande.
Dels for henne som chef. Dels som
en forutsdttning for att kunna vara
tillrickligt radikal for att inte bara
putsa pa ytan.

”Trygghet och mandat uppifran
ar ett maste. Jag hade aldrig vagat
gora det hir om jag inte tagit Arne




Véande paallt — fick unga utijobb

"Manga organisationer har en
forméaga att kndppa den pa ndsan
som gor fel. Det gor manniskor
radda for att ens vaga prova.”

i hand och han hade lovat att ’jag
stottar dig om du kor i diket’. Utan
hans stod hade jag latit verksamheten
vara. Kanske putsat lite. Skrivit nagra
planer”, siger Christina Karlsson.

ARNE WIIK TALAR om vikten av att
vaga kora i diket.

”Det dr ddr all utveckling sker.
Ménga organisationer har en forméga
att kndppa den pa nédsan som gor fel.
Det gor minniskor radda for att ens
vaga prova. Min uppgift ar att lata folk
vaga”, siager Arne Wiik.

Det pratas ofta om goda exempel.
Men dikeskorningarna som kravts
pa vigen fram till det goda exemplet
pratas det inte lika ofta om.

Det var naturligtvis inte alla som
appladerade Christina Karlssons
idé om att ligga ner den befintliga
verksamheten. Det fanns arbets-
s6kande som stortrivdes med syssel-
sittningen. Och framfor allt — det
fanns anstéllda som uppfattade det
som ett nederlag att deras utforda
arbete inte ansigs nagonting vart.
Trots att siffror visade att deras jobb
hade mycket liten effekt pa gruppen
som de arbetade for att stodja. De

varken ville eller kunde fordndra sitt
sdtt att arbeta.

”Motstand kraver goda argument.
Att visa pa nytta och virde med att
forandra. Det nya sattet vi gor det har
pa kommer pa riktigt att forindra
livet f6r manga unga arbetslosa.
Dessutom med radikalt sinkta kost-
nader for forsorjningsstod. Om alla
medarbetare bottnar i frdgan *vad ar
vart uppdrag?’ men att det samtidigt
ar uppenbart att verksamheten inte
gynnar brukarna — da forstar jag inte
hur nagon kan vilja géra som man
alltid gjort”, sdger hon.

CHRISTINA KARLSSON hade arbetat
med liknande projekt i Kungsbacka
och Falkenberg. Hon visste att med-
arbetare skulle bli arga och ledsna.

Flera anstdllda valde att sluta. Kvar
blev personer som “inombords trodde
pa fordndringen”.

Foérandringen bestod i ett nytt satt
att se pa organisationens roll och
pa de unga arbetss6kande. Malet
fordndrades. Fran att hélla arbets-
sokande sysselsatta till att stodja dem
i det Christina Karlsson kallar “den
inre processen”. Att ta reda pa: Vad
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Kapitel 4

vill du? Vad kan du? Och vad behover
du? Eller 4nnu tydligare: Enda sittet
for dig att komma hérifran ar ett jobb.
Hur ska vi hjélpa dig till det?

Och sedan stodja ungdomarna i det.

INNAN FORANDRINGEN var det bara
en tiondel av de inskrivna som dok upp
varje dag. Med det nya uppldgget kom
den arbetsstkande varje morgon till en
gemensam frukost och direfter direkt
till ett arbete som var bittre anpassat
till den enskilda arbetss6kande.

Christina Karlsson var man om att
snabbt fa fram ett positivt resultat som
kunde blidka kritikerna. Siffrorna som
kom efter tre manader blev vind-
punkten.

”Viborjade med samtliga unga som
redan hade forsorjningsstod av arbets-
marknadsskal. Direfter erbjod vi alla
nya samma verksambhet. Efter det
erbjod vi dven samma stod till vuxna.
Personalen gjorde ett fantastiskt jobb.
Pa tre manader halverades antalet
unga arbetslosa med forsorjningsstod
fran 120 till 60. D4 sjonk forsorjnings-
stodskostnaderna kraftigt”, siger
Christina Karlsson.

EN TID SENARE blev hon inbjuden
att tala for socialndimnden och kom-
munstyrelsen. Beskedet var tydligt:
de trodde pa hennes metod. Det kom
studiebesok fran hela landet och en
tid senare utsags Christina Karlsson
till Arets Offentliga Chef.
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LARDOMAR

e Ha tydliga svar pa fragor kring
uppdraget. Varfor finns vi? For
vem? I ljuset av uppdragsbeskriv-
ningen dr det mycket som klarnar.

e Beritta om misstag. Vi hor ofta om
goda exempel, mer sillan om de
dikeskérningar som lett fram till
det vilfungerande exemplet.

e Var stark och hall ut nir du méter
motstand. Nir medarbetare viljer
att hoppa av dr det en enorm prov-
ning for bade uppdraget och
ansvarig chef.



KAPITEL 5

Skraddarsytt boende for de dldre

Allting kunde ha fortsatt som vanligt. Men dldreomsorgen
var inte effektiv. Och det drabbade de dildre.
Fordndringen krdvde en mdlmedveten chef. Sa hdr gjorde hon.

Problem: Aldreomsorgen var inte
effektiv. Overkapacitet pa vissa
enheter, hard press pa andra.

Losning: Kopiera hur servicehusen
ar organiserade, mer behovsan-
passad vard till de dldre.

Or 13 ar sedan var Jeanette

Sander chef fér dldreomsor-

geniTrosa. De dldreboenden

som fanns i kommunen var
organiserade pa samma sitt som pa
andra stéllen i landet. Husen beman-
nades med en viss mingd personal
per boende, sedan var det upp till
varje avdelning att skota om dem som
rakat hamna just dar.

I kommunen fanns dven service-
hus, dédr de bodde som klarade sig
med hemtjdnst. Hemtjansten var,
till skillnad fran dldreboendena,
planerad utifran de dldres behov.
Den som hade storre behov fick mer
hjilp, och vice versa. Nu skulle ett
av servicehusen goras om till dldre-
boende, och Jeanette Sander fick en
idé. I stillet for att 1ata det nya éldre-

boendet bli som alla andra, varfor inte
behalla modellen med behovsprovad
vard och sprida den till de andra
dldeboendena?

FORANDRINGEN KRAVDE att hundra-
tals anstédllda dndrade sitt sétt att
arbeta. Fram till nu hade fokus legat
pa den egna avdelningen och pa de
behov som uppstod i stunden. Om
en plats stod tom kunde man luta sig
tillbaka, oberord av det som hinde
pa de andra avdelningarna. Nu skulle
murarna mellan avdelningarna bort.
Nu skulle de dldres individuella plan
hamna i forsta rummet.

”Att visa pa nyttan av fordndringen
ar nyckeln i en sddan hér férandring”,
sdger innovationsexperten Karin
Hovlin.

”Kommer det uppifran att vi ska
arbeta pa ett annat sitt ir det svart.
Manga tinker ’ja ja, de siger det’. Om
budskapet i stillet dr att utveckla och
skapa nya virden, att det blir battre
for brukarna, battre for oss — da har
medarbetarna ldttare att se nyttan”,
sdger Karin Hovlin.
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INNOVATION

Nar Jeanette Sander genomférde
fordndringen i Trosa fanns varken
lagstiftning eller krav fran politiker
att luta sig mot. Beslutet var helt och
héllet hennes eget.

”Da ar det viktigare att ha en for-
staelse for att arbetet ska bottna i vad
som ar vart uppdrag. Varfér maste vi
tdnka nytt? Varfor inte fortsitta pa
samma sdtt? Om man inte kan férklara
det dr det svart att fa med medarbetare
som inte dr sa forandringsbendgna”,
sdger Karin Hovlin.
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I alla organisationer finns det de
som dr mer fordndringsbendgna och
de som dr mindre. Borja med de som
vill och 14t dem paverka. Om de andra
ser nyttan foljer de efter. Lyssna pa
dem som ifragasitter men glom inte
att driva processen framat.

DEN 1 JUNI 2012 bytte Jeanette Sander
jobb och blev chef for dldreomsorgen
i Kopings kommun. Det férsta hon
gjorde var att paborja samma férand-
ring dar.



Skraddarsytt boende for de éldre

"I alla organisationer finns det de
som dr mer forandringsbendgna
och de som ar mindre. Borja med
de som vill och lat dem paverka.”

Hon boérjade med att skapa arbets-
grupper.

”Jag tog inte med mig Trosamodel-
len utan borjade pa nytt. Jag tittade
pa de exempel som fanns i landet. Jag
startade om processen, det gir inte att
klistra en modell pa en annan. Fran
det att man startar processen befin-
ner man sig i en resa”, siger Jeanette
Sander.

DET AR EN resa som, har Jeanette
Sander lairt sig, tar mellan tva och
tre ar. For att fa med sig personalen
i Koping har hon personligen tréffat
samtliga anstéllda. Vikarier inrdknade
handlar det om 400-500 personer.
”Jag tycker det r jatteviktigt att
forklara. Man maste forsta en for-
andring for att vara med. Vi har haft
tipspromenad i stdllet for stormoten,
och bjudit in personal fran Trosa
som forklarat malet”, sdger Jeanette
Sander.

Tipspromenaden anvéndes for att
alla skulle ta till sig av informationen.
”Det var for att fa igdng aktivitet,
det ar inte alla som kan lyssna och ta
till sig information”, siger Jeanette

Sander.

En foljd av behovsstyrd vard ar att
besluten kan 6verklagas. Fran att ha
varit beslut tagna i flykten av persona-
len, har de blivit myndighetsbeslut.

Nu, drygt tio ar efter att dldre-
omsorgen i Trosa blev behovsstyrd,
ar lagstiftningen pa vag. Nu ar det upp
till regeringen att avgora om och nar
det ska bli verklighet.

LARDOMAR

e Forklara nyttan av forandringen
om och om igen. Var tydlig med
varfor vi maste tinka nytt. Och
varfor vi inte kan fortsitta pa
samma sitt.

e Lyssna pa dem som ifragasétter
men starta med de mest forand-
ringsbenigna. De kan bli ambas-
sadorer for forandringen.

e Hitta nya sitt att informera. En
tipspromenad kan vara ett alter-
nativ till storméten.
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KAPITEL 6

Att ta fram nagot kontroversiellt

Innovationer innebdr risker. Det kanske inte alls blir som
det var tinkt eller sd dr hela idén for kontroversiell. Dd dr
det bra med en tydlig kommunikation.

Problem: Aldrevarden har svart att
acceptera att tekniska l6sningar kan
forbittra livet for de dldre.

Losning: Forklara, 6vertyga och
testa ndra brukarna for att se for-
delarna med den nya tekniken.

alfardsteknologin inom

dldreomsorgen utvecklas

snabbt. Det vet Sirpa Hjelm,

kvalitetsutvecklare i Karls-
krona kommun. Hon provar ut tekniska
I6sningar for dldreomsorgen. Det
viktigaste enligt henne ar att forsta
hur tekniken kan 6ka livskvaliteten
for de dldre.

Enligt Sirpa Hjelm finns en miss-
tro och skepsis mot teknik inom
aldreomsorgen. Nar hon skulle testa
fuktsensorer i dldres inkontinens-
skydd blev det extra tydligt. Hon
kunde bli kritiserad internt eller
kanske uthdngd i media. Artiklarna
om Carema och deras blojvigning
levde kvar.

Risken att behdva sta till svars infor
medier, skattebetalare och politiker
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dr nagot som de flesta av cheferna
i offentlig sektor lever med dagligen.
”Det behovs en hel del mod eftersom
de flesta innovationer misslyckas”,
sager forskaren Anna Brattstrom.
”Det dr dnda svart att st for sina
misslyckanden. S dr det for alla och
det ska man ha respekt for. Men ska
man stimulera innovation maste man
tillata risken att misslyckas och kanske
dven fira sina misslyckanden med en
instillning att det Andéa var bra att vi
vagade prova”, siger hon.

ETT SATT ATT komma runt risken att
misslyckas stort och dyrt, kan vara att
testa smaskaligt.

”Vid pilotprojekt eller experiment
ar det mojligt att testa och utviardera
innan man rullar ut det i storre skala.
Att som pa Google vaga misslyckas,
men misslyckas snabbt”, siger Anna
Brattstrom.

De flesta innovationer nar aldrig
forstasidorna. Finjusteringar eller
forbattring av processer, tjanster,
arbetssitt. Innovationer som knap-
past omkullkastar en verksamhet.






Kapitel 6

”Ska man stimulera innovation
maste man tillata risken att miss-
lyckas och kanske dven fira sina

misslyckanden.”

Men inom offentlig sektor kan den hir
typen av utveckling ridda liv, forbatt-
ra liv och 6ka livskvaliteten eller
férenkla for vildigt manga. I bista

fall sparar det dessutom in pa skatte-
pengar.

FORDELEN MED ATT arbeta struktu-
rerat med smaskaliga experiment ir
att det gar snabbt att visa pa konkreta
resultat.

”Det kan vara det bésta sittet att
involvera medarbetarna”, siger Anna
Brattstrom.

Sirpa Hjelm ir van vid att féorankra
innovationer, bade i det kommunala
pensiondrsradet och ute pa arbets-
platser. Att f6lja den tekniska och digi-
tala utvecklingen inom dldrevéarden ar
hennes jobb. Ofta handlar det om nya
typer av verktyg som férbattrar for de
dldre och foérbéttrar for personalen.
Men som inte sillan vicker farhagor
och misstro.

”Det giller att verkligen anvinda
ritt ord, ritt begrepp, och att infor-
mera pa ett Oppet sitt om férdelar och
nackdelar”, sdger hon.
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Nar hon testade Pampett, digitala
fuktsensorer for inkontinensskydd,
pa ett kommunalt dldreboende trot-
sade hon den negativa publicitet som
blojvagning fatt.

Fordelarna var tydliga: Eftersom
sensorerna varnar nar skydden be-
hover bytas ar det ingen som behéver
bli stord mitt i natten. De som behdver
hjélp far hjalp.

I arbetsuppgifterna ingar att samar-
beta med det kommunala pensionérs-
radet. Dér finns bade seniorer och
brukare representerade.

”Vi diskuterar ofta, bade det som
man kinner sig skeptisk infér och
fragor om hur allt fungerar. Det dr det
viktigaste forumet for diskussioner.
Jag har stor respekt for deras asikter”,
sdger Sirpa Hjelm.

EN ANNAN TEKNIK inom dldrevarden
som ocksa vickt en viss uppmark-
samhet dr kameror som anvinds av
hemtjiansten nattetid. En del hdvdar
att det ir en form av bevakning och
ett sitt att dra in pa personal, andra
att det ir en trygghetsteknik.



Att ta fram nagot kontroversiellt

”Nar vi har testat projekt som skulle
kunna vara kontroversiella, som Pam-
pett och kamerorna, har vi diskuterat
med forvaltningsledningen, pensio-
narsradet och dldrendmnden sa att
vi har en samsyn. Alla vet vad det
handlar om. Det minskar risken att
medier borjar resonera pa ett annat
vis”, sdger hon.

ATT HANTERA MEDIA ingar ofta i
jobbet som chefi det offentliga. Da ir
det en hjilp att redan innan ha varit
sé tydlig och pedagogisk som mgjligt.

Sirpa Hjelm samverkar dven med
de fackliga organisationerna inom
aldreomsorgen, och hon méter ofta
medarbetare som dr oroliga for att den
nya tekniken ska ersitta personalen.

“Jag forstar att den oron finns. Vi
har en skattefinansierad budget som
ar begransad. Men det handlar inte
om att spara personal och jag forsoker
vara tydlig och trovardig i den fragan”,
sdger Sirpa Hjelm.

Det ar dven ett politiskt beslut.
Aldrenimnden i Karlskrona har be-
stamt att tekniken inom dldreomsor-
gen ska utvecklas och gora livet battre
for de dldre. Personalen behover nya
verktyg. En strategisk styrgrupp har
inrdttats inom férvaltningen for att
godkdnna nya produkter innan de
borjar anvindas, for att pa sa sitt
minimera risker.

”Utbudet av ny teknik har vuxit
enormt. Foretagen har fatt upp 6gonen
for att det finns ett behov”, siger Sirpa
Hjelm.

Den digitala fuktsensorn har ront
intresse fran flera dldreboenden och
fran hemtjdnsten nattetid. Produkten
testas just nu.

LARDOMAR

e Undvik byrakratisering. Aldre-
nimndens beslut i Karlskrona att
teknologin ska utvecklas inom
dldrevarden fick direkt genomslag
langt ut i organisationen. En helt
ny strategisk styrgrupp inrittades
for att underlitta och snabba pa
processer.

e Tydlig vision i kombination med
hégre mening ir bra grogrund
for en stark foretagskultur. I fallet
i Karlskrona var det att férbittra
livskvalitet for dldre minniskor.

e Brukare som ambassadorer. Om
brukarna far komma till tals och
ger tummen upp for en fordndring
hjalper det till att férdndra medie-
bilden.

e Skapa samsyn och se till att ha
alla delar i och kring organisa-
tionen med dig. Informera och
var tillgiinglig. Ha talamod.
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KAPITEL 7

Skatteverkets app pa topplistan

Tiden var knapp. Budgeten liten. Pd bara sex veckor
skapade Skatteverket virldens forsta app for
inkomstdeklaration. Tack vare ett par medarbetare
som ldrt sig att bygga appar pd fritiden.

Problem: Svenska folket vill ha sin
skatteservice lika tillginglig pa
mobiltelefonen som pa datorn.

Losning: En mobil-applikation.

oOr fem ar sedan foreslog Kay

Kojer att hans arbetsplats

Skatteverket borde utveckla

en app dar alla kunde redo-
visa sin inkomst. Han var utvecklare,
hade koll pa den digitala trafiken in
till Skatteverket och sag att mobiltra-
fiken 6kade dramatiskt. En app skulle
innebira god service 4t dem. En app
skulle ocksé — om Skatteverket blev
forst i varlden — betyda en hel del fér
omvdrldens bild av myndigheten.
Ovdrderlig goodwill och marknads-
foring 14g i potten. Om appen dessutom
kldttrade upp pa App Stores tio-i-topp
over mest nedladdade appar skulle
det ge ytterligare genomslag.

Men det blev inget. Just da. Ut-
vecklingen bedémdes bli for dyr och
det fanns inga andra myndigheter
eller linder att titta pa. Idén om en
deklarations-app hade fotts ur det
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vardagliga arbetet. Anna Brattstrom,
innovationsforskare pa Lunds univer-
sitet:

”Det finns en foérestillning om
innovation som nagonting kreativt
kaotiskt som kraver mycket resurser.
Men innovation f6ds vanligen ur en
vardaglig process, utifran de forut-
sdttningar man har. Nagon i en orga-
nisation ser ett behov och vill uppfylla
det”, sdger hon.

ARET EFTER ATT Kay Kojer kommit
med idén hade en hel del hidnt, men
det fanns fortfarande ingen app for
att deklarera. Men en dag fanns lite
pengar over fran arets budget.

”Det var var generaldirektor Inge-
mar Hansson som var mest innovativ
och tyckte vi skulle satsa”, berattar
Kay Kojer.

”Han sa ’snacka med dina chefer, jag
kommer att stédja det har’.”

Med stodet uppifran fick idén genom-
slag i organisationen. Det fanns varken
tid eller pengar till ndgon upphand-
ling av tjinsten. Men i Kay Kojers pro-
jekt for verksamhetsutveckling fanns



en fast medarbetare och en sedan
tidigare inhyrd konsult som dgnat sig
at att bygga appar pa sin fritid.

FOR ATT HINNA fa ut appen till kom-
mande ars deklarationstider var det
hogsta vixeln som gillde. All informa-
tion fanns tillgdnglig. Fragan var hur
appen skulle se ut och fungera. Det
var av yttersta vikt att den fiardiga

produkten fungerade vil och var felfri
fran start. Det fanns sma mojligheter
att korrigera missar. En storre miss
kunde innebira att projektet fick fiasko-
stampel i stéllet for succé. Vetskapen
om att Skatteverket hade chansen att
bli férst i viarlden hade en triggande
effekt pa utvecklarteamet. Det blev
intensiva och pressande veckor for

de inblandade. Motivationen fanns
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Kapitel 7

“"Innovation fods vanligen ur en
vardaglig process, utifran de
forutsattningar man har. Nagon ser
ett behov och vill uppfylla det.”

i att de fick vara med och utveckla och
forverkliga en god idé som kunde inne-
béra en stor littnad for medborgarna.

”Ofta handlar innovativt arbete inte
om brist pa idéer. Den stora utmanin-
gen i innovationsarbete ir snarare
overgangen fran idé till handling. Om
man vill skapa en innovativ milj6 ska
man satsa mindre pa kreativitetsfasen
och mer pa realiserande”, sdger Anna
Brattstrom.

DET KRAVS UTHALLIGHET for att
orka driva en god idé i mal. Utifran
det perspektivet dr en sniv deadline,
som i Skatteverkets fall, enligt Anna
Brattstrom ett kraftfullt verktyg.

I mars 2011 var det dags for lansering.

Under de tva forsta dygnen laddades
appen ner av 40000 anvandare.
”Redan forsta aret hamnade vi pa
App Stores tio-i-topp-lista 6ver mest
nedladdade appar. Vi fick mycket
beroém. Tidningar, bland annat flera
datatidningar, skrev om det innovativa
foregangslandet”, sdger Kay Kojer.
Teamet har nu rest runt i varlden
for att berdtta om sitt arbete. Skatte-
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kolleger i Norge, Holland och Azer-
badjan visade intresse for att bygga
nigonting liknande. Nir appen var
klar limnade Skatteverket vidare

allt material om hur de gatt tillviga
till ett forum, IOTA, dar 48 landers
skatteverk samverkar — och dessa fick
tillgang till materialet for att sjdlva
kunna bygga vidare. P4 sa sitt fick
idéerna storre spridning.

MANGA CHEFER I offentlig sektor kan
tro att de inte har rad. Det blir ett skal
till varfor de inte 4r mer innovativa.
Men det finns vigar att ga for att ta sig
forbi det hindret, siger Anna Bratt-
strom.

”Att investera pengar som man inte
vet om man far tillbaka ir en risk. En
vig att ga om man dnda vill prova en
ny idé kan vara en pilotstudie. Eller
att testa i en mindre del av verksam-
heten for att fa en fingervisning”,
siger hon.

De som tagit sig forbi resurshindret
har jobbat med det som finns i organi-
sationen snarare dn det man onskat
att organisationen hade.



Skatteverkets app pa topplistan

Pa Skatteverket dr det flera andra
utvecklingsprojekt som ska sjoséttas
framover.

Ett projekt handlar om att det
enskilda foretaget, den enskilda fore-
tagsledaren eller bokforaren inte ska
behdéva ldmna den invanda miljon
for att deklarera. I stillet sker det i
ordinarie bokforingsprogram. Pa sa
sitt far den som deklarerat ett kvitto
pa sin deklaration direkt.

”Den som ska deklarera ska inte
behova veta hur det ser ut pa Skatte-
verkets webb eller hur en viss e-tjdnst
fungerar pa Skatteverket”, sdger Kay
Kojer.

LARDOMAR

e Ta hand om innovationer nir de
fods i vardagen. Om nagon i en
organisation ser ett problem och
forsoker l6sa det behover det fin-
nas chefer som uppmuntrar, ser
och ger utrymme fér att ga vidare.
Uppmuntra delaktighet.

e Ta vidare idéerna. Utmaningen
iinnovationsarbete handlar ofta
om hur de ska férverkligas. Roj
vagen for medarbetarna, var
flexibla nir fel uppstar och bygg
stindigt nya relationer i organisa-
tionen.

e GOr en pilotstudie. Att testa den
nya idén i mindre skala kan ge en
god indikation pa om den funge-
rar storskaligt.

e En skarp deadline i kombination
med gemensamt byggande och
tydligt ansvar Okar effektiviteten
i processen.
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Lis tidigare utgavor i var guide-serie

¢ Bli en innovationschef
e Tjdnstepension
* Motivera till framgang
¢ Allt om personlighetstester
* Ta mobbning pa allvar
 Fa mer gjort!
* Mentor & adept
* Sa blir du tydlig som chef
o Stress!
* Bygg ditt team till framgang

Fler guider hittar du pa chef.se/guider
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