Utvardering av innovationsprojektet
"Utveckla din idé"” vid Karolinska Universitetssjukhuset

Slutrapport



Denna rapport summerar genomférande, resul-
tat, effekter och erfarenheter fran jamstalldhets-
projektet “Utveckla din idé” som genomférdes

vid Karolinska Universitetssjukhuset under aren

2004-2007.

Karolinska Universitetssjukhuset &r en stor of-
fentlig verksamhet som &r utspridd pa tva stérre
sjukhuskomplex. Av sjukhusets anstéllda ar drygt
12 000 kvinnor. Sjukhuset har tidigare saknat
utarbetade system for att stédja utveckling av
kvinnors idéer. Av denna anledning initiera-

des projektet "Utveckla din idé" av Karolinska
Universitetssjukhuset och medfinansierades av
NUTEK samt Europeiska Socialfonden (Véxtkraft
mal 3). Det 6vergripande syftet med projektet
var att fa fler kvinnliga medarbetare att utveckla
sina idéer och innovationer, saval tekniska som
sociala/organisatoriska genom att utveckla och
prova stddsystem anpassade efter kvinnors
behov. Syftet var ocksa att dka kunskapen i or-
ganisationen om vilken slags stéd som behdvs
for att stimulera kvinnornas idéutveckling samt
informera medarbetarna i sjukhuset om villkoren
fér kvinnors innovationer (genuskunskap).

Utvarderingen visar att projektet i stort har upp-
natt sina mal och att projektet har organiserats
val, i huvudsak genomférts enligt projektplanen,
och involverat manga olika aktorer pa ett satt
som bidragit till projektets framgang. Under
projekttiden kom 32 personer (28 kvinnor och

4 man) att pabdrja utveckling av sina idéer mot
fardiga produkter eller metoder. [déerna som
har utvecklas eller tagits i bruk under projekt-
tiden har visat sig vara av en sadan kvalitet att
de underlattar och utvecklar saval varden och
personalens arbete som verksamheten i stort.

| flera fall hade idéerna legat latenta hos de
kvinnliga medarbetarna som rekryterades till
projektet och utvecklingsprocessen kom i gang
férst med hjélp av de stédformer som projektet
initierade. Detta talar for att olika stodformer

behdvs for att underlatta kvinnors idéutveckling
i den hér typen av organisationer. Av stddsys-
temen har motena i Mentor-Ringarna® varit
viktiga da de har inneburit saval ett avlastande
och bekraftande stéd som ett utvecklingsinriktat
stéd. En bieffekt som motena har medfort ar att
erfarenhetsutbytet mellan personal fran olika
verksamheter och yrkesbakgrund har skapat nya
idéer och foérbattringar som gynnar den dagliga
verksamheten helt vid sidan om projektet.

Projektet och antalet pabdrjade innovationer
skulle sannolikt ha varit en storre framgang om
det inte funnits ett antal hinder som medfért att
en del rekryterade innovatorer inte regelbun-
det kunnat delta i de stédsystem som projektet
initierade, eller har varit tvungna att hoppa av.
Hindren fér framgang ligger inte sa mycket i
projektets metoder eller genomférande utan i
den milj och kultur dér innovatérerna arbetar.
Ett av dessa ar den praktiska arbetssituationen
for personal som arbetar i den direkta kliniska
verksamheten i lagre hierarkiska nivaer, och de
outtalade normer som rader i kulturen.

En sammanfattande slutsats fran projektet ar

att det finns en pataglig innovationskraft bland
sjukhusets kvinnliga personal som dock behdver
speciella stédformer f6r att utvecklas. De stod-
former som har prévats i projektet har visat sig
fungera val, men i den specifika sjukhusmiljon
kan det finnas behov av att forstérka stodet yt-
terligare for att kunna beméta de kontextuella
hindren.
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Bakgrunden till satsningen
Kvinnor ar enligt Svenska Uppfinnareférening (SUF)
starkt underrepresenterade bland de personer
som gor innovationer i Sverige da enbart ca tio
procent av innovatdrerna i Sverige ar kvinnor. Nar
det géller den offentliga sektorn ar andelen annu
lagre. Enligt undersdkningar som gjorts av NUTEK
(Verket for Naringslivsutveckling) ar orsaken till
detta inte att kvinnor inte kan eller vill uppfinna,
utan att kvinnor oftast saknar férebilder och stéd-
jande natverk'. QUIS (QUIS star fér SUF:s enhet
for Quinnliga Uppfinnare i Sverige) menar vidare
att kvinnornas uppfinningar har en annan karaktar
&n méannens, och har av denna anledning inte fatt
samma uppmaérksamhet da mannen och manliga
uppfinningar oftast ses som en férebild. Kvinnor
arbetar dessutom i stor utstrackning inom vard,
omsorg och utbildning. Dessa arbetsmiljder saknar
enligt NUTEK manga ganger en stédfunktion for
kvinnor som vill uppfinna och uppmuntrar vanligt-
vis inte kvinnors innovationer. Pa det sattet blir den
bristande madjligheten for kvinnor att utveckla idéer
ett jamstélldhetsproblem som hindrar utvecklingen
pa manga offentliga arbetsplatser.

Karolinska Universitetssjukhus med sina ca
15 140 anstallda dar 12 2912 ar kvinnor &r en
offentlig arbetsplats som tidigare saknat utarbeta-
de system for att stddja kvinnliga medarbetare att
utveckla sina idéer. Darfor initierades innovations-
projekt “Utveckla din idé” och riktade sig mot alla
kvinnliga anstéllda. Projektet agdes av Karolinska
Universitetssjukhuset och medfinansieras av NU-
TEK samt Europeiska Socialfonden (Vaxtkraft mal
3). Ovriga samarbetspartners i projektet ar enligt
projektbeskrivningen Stockholms Lans Landsting,
Karolinska Institutet och Kungliga Tekniska Hog-
skolan (KTH). Projektet genomférdes under tre ar
med start fran arsskiftet 2004/2005 och avveckling
under varen 2007. Denna rapport summerar er-
farenheterna fran projektet, dess genomférande,
resultat och effekter.

Sjukhuset som organisation

En central utgangspunkt for projektet var att kon
spelar roll, men ocksa den verksamhet inom vilken
innovatdren verkar. For att lattare forsta de villkor
och hinder som paverkade innovatdrernas arbete
behéver man férst beskriva den verksamhet inom
vilken projektet bedrevs, dvs. sjukhuset som or-
ganisation. Karolinska Universitetssjukhuset, en
offentlig verksamhet som &r utspridd pa tva storre
sjukhuskomplex, ar en av de storre arbetsgivarna

i Stockholms l&n. Av sjukhusets anstéllda &r mer-
parten kvinnor. Kérnverksamheten &r att varda re-
gionens sjuka medborgare vilket utfors av ett antal
yrkesgrupper som var och en har en tydlig profes-
sionell identitet och autonomi. Att det finns tydliga
professioner innebér vanligtvis att varje professio-
nell yrkesgrupp kontrolledrar sina egna metoder
och kan arbeta relativt oberoende av andra i kraft
av sin utbildning och professionella kompetens.
Verksamheten karaktariseras av en langt gangen
arbetsdelning, savél horisontellt som vertikalt,

och arbetet styrs i stor utstrackning av regler och
befattningsbeskrivningar. Organisationsstrukturen
&r saledes komplex och formaliserad med starka
hierarkiska och byrakratiska inslag. Dessutom &r
verksamheten politiskt styrd vilket kan &ndra forut-
sattningarna vid maktskiften.

Sjukhuset ar ett tydligt exempel pa den orga-
nisationskonfiguration som Minzberg? kallar pro-
fessionell byrakrati. En sadan utmarks av att de
manniskor som utfér det grundldggande arbetet,
den operativa karnan, (exempelvis sjukskoterskor
och lakare) har vanligtvis stort inflytande i kraft
av sin professionella kompetens och den hogsta
ledningen blandar sig séllan i de professionellas
arbetsangelégenheter. Kontrollen utévas istéllet
genom yrkesutbildningen som sker pa annat hall.
Svagheten med den hér typen av organisationer ar
att samordningssvarigheter ofta férekommer inom
och mellan enskilda professioner pa grund av den
starka professionella autonomin, men ocksa att
den reagerar langsamt pa féréndringar i yttre om-
sténdigheter.

' Kélla: “Framgangsrika metoder: Vasternorrlands Innovationsskola och andra metoder att utveckla kvinnors innovationer”. Nutek 2004:20

2 Siffrorna baseras pa ar 2006 berakningar



Det beror pa att de traditionella yrkesutdvarna
i forsta hand har det valda arbetet eller yrket i
fokus, och annat kan betraktas som stérningar
som hindrar yrkesutdvningen®.

Den starka arbetsdelningen horisontellt vid
sjukhuset gor att verksamheten ar hégt spe-
cialiserad. Aven inom en professionell grupp
finns darfor stora skillnader i kompetens och
erfarenheter beroende péa var och med vad man
arbetar. Inom den operativa kdrnan finns dess-
utom stora yrkesgrupper som inte lika tydligt
som lakare och sjukskéterskor har en profes-
sionell status, t ex underskoterskor. Betoningen
pa formell professionell kunskap &r dock tydlig.
Fran dem som har langst utbildning och utfér de
mest avancerade uppgifterna (t ex l&kare) rekry-

teras oftast cheferna till organisationens hégre

nivaer. Personal med medellanga utbildningar
som exempelvis sjukskdterskor har ofta chefs-
positioner pa enhets- och avdelningsnivaer fér
personal som arbetar med omvardnad. De som
har en kortare utbildning och utfér uppgifter

av mer basal omvardnad (t ex underskdterskor)
finns langst ned i den hierarkiska ordningen. De
har séllan eller aldrig formella ledarpositioner i
den kliniska verksamheten.

Denna maktstruktur avspeglar ocksa en
kénsstruktur. Majoriteten av den personal som
arbetar i den kliniska kdrnverksamheten pa
lagre hierarkiska nivaer ar kvinnor, medan hogre
chefsnivaerna domineras av man. Det finns sale-
des av hierarkisk férdelning mellan kénen anga-
ende makt och yrkesstruktur.

Man Kvinnor
Antal Andel Antal Andel
Underskoterskor 188 8 % 2269 92 %
Lakare 1237 52 % 1141 48 %
Divisionschefer 7 87 % 1 13%

Personal som arbetar i den kliniska verksamhe-
ten har ofta schemalagda arbetstider (exem-
pelvis sjukskdterskor och underskéterskor) da
arbetet oftast genomférs dygnet runt. Arbetet
utférs av ett team dar olika personal med varsin
specifika yrkeskunskap medverkar och planerar
den vard patienten ska ha (ldkare, sjukskoter-
skor, arbetsterapeuter, sjukgymnaster mm). Den
personal som arbetar pa vardavdelningar med
den patientnéra varden eller i laboratoriemiljo

(ex. sjukskdterskor, underskdterskor, biomedicin-
ska analytiker) kan inte utan 6verenskommelse
med arbetskamrater eller tilldtelse av sin chef
ldmna arbetsplatsen pa arbetstid. Arbetsplatsen
dar patientvarden ar i fokus eller enheten som
utfor uppgifter som behdvs for varden (labora-
torietester, provanalyser, blodtester) maste alltid
ha en tillracklig grundbemanning.

3 Mintzberg, H. (1979) The structuring of organizations.
4 lbid.



Projektets syfte och mal

Projektet "Utveckla din idé” &r ett jamstalldhets-
och innovationsprojekt som vande sig till alla
kvinnliga medarbetare vid Karolinska Universi-
tetsprojektet. Projektets 6vergripande syfte var
att stimulera fler kvinnliga medarbetare att ut-
veckla sina idéer och innovationer, saval tekniska
som sociala/organisatoriska genom att utveckla
och tillampa stédsystem anpassade efter kvin-
nors behov®. Darigenom antogs jamstalldheten
framjas, arbetsmiljon forbéattras och trivseln dka
16r de kvinnliga medarbetarna vid sjukhuset. De
matbara malen enligt projektansékan och pro-
jektplanen var foljande:

e Att skapa en organisation som stodjer
kunskapsutveckling for kvinnliga innovationer
genom att etablera ett natverk for forand-
ringsagenter.

e Att bilda minst tva aktiva Mentor-Ringar som
stdéd for kvinnliga innovatérer.

e Att minst 30 kvinnliga medarbetare kommer
igadng med arbetet med att utveckla idéer till
nya produkter eller metoder under projekt-
tiden.

e Att nya anvandbara produkter och metoder
16r att férbéattra for patienter och personal
arbetas fram.

e Att under projektettiden ett férslags- och
beldningsverksamhet skapas och inférs vid
sjukhuset som uppmarksammar och belénar
kvinnors idéer.

e Da projektet dven syftar till att 6ka
kompetensen i organisationen nar det galler
genuskunskap ska féréandringsagenterna
samt nyckelpersoner i sjukhusets ledande
positioner utbildas i genusperspektiv dvs.
ges kunskap om vad kvinnor uppfinner samt
om férutsattningar for att fa fram och stédja
kvinnliga innovatorer.

5 Kallor: Ansékan till vaxtkraft mal 3 samt projektplanen

Projektorganisation och
projektets arbetsformer
Projektorganisationen bestod av styrgrupp,
projektledare och féréndringsagenter (se skiss 1
nedan). Overgripande beslut och riktlinjer som
berdrt projektet har fattats av en styrgrupp som
haft till sin hjélp ett arbetsutskott (AU) for for-
beredande av beslutsunderlagen. Styrgruppen
bestod av personer med expertiskunskap inom
omradena innovation och genus, féretradare
fran verksamheten dvs. ledningspersonal fran
Karolinska Universitetssjukhus, representanter
fran olika fackféreningar (SKTF, Vardférbundet,
Kommunal). Expertkunskapen samt represen-
tanter for en del av de samarbetspartner® som
namns i projektplan omfattade chef fran sjuk-
husets medicinsktekniska avdelning (MTA), jam-
stélldhetsansvarig (adjungerad) fran Stockholms
lans landsting, samt representant (adjungerad)
for NUTEK. Till styrgruppens uppgifter horde
att stédja projektledningen, ansvara fér imple-
mentering och férankringen av projektet i orga-
nisationen samt félja upp projektresultaten. For
att mer langsiktigt stimulera utvecklingen och
intresset for idéutveckling i organisationen var
ett av projektmalen att under projekttiden skapa
en forslags- och beléningsverksamhet. Vid pro-
jektstarten saknade sjukhuset ett sadant utarbe-
tat system’. Projektledningens uppgift var att ta
fram ett sddant forslag.

Projektet har letts av en kvinnlig projektle-
dare som enligt projektplan hade arbetstid pa
50 %. Till hennes uppgifter hérde att genomféra
projektet, verkstélla de beslut styrgruppen fatta-
de, informera styrgruppen och féréndringsagen-
ter fortldpande i fragor som berérde projektet,
planera och genomféra olika informationsaktivi-
teter samt anordna utbildningar. Enligt planerna
hade projektledaren tillgang till en ekonom (20
%), sekreterare (5 %) samt en informator (5 %).

¢ | projektplan nédmns dven samarbete med KTH. Deras representant har inte medverkat i styrgruppen. Enligt férsta projektledaren har
samarbetet med KTH istéllet skett via SSES (Stockholm School of Entrepreneurship) som samarbetar med Karolinska Institutet, KTH,
Handelshégskolan och Konstfack. Innovatéremna fick I1amna en beskrivning av sina projekt och dérefter valde skolans studenter ut tva projekt
for vilka de gjorde marknadsundersékning, patentundersdkning och skiss pa hur ga vidare. Samarbetet med SSES ledde ocksé till att MTA

inkl. en férandringsagent medverkade som férelasare vid kursen.



Projektledarens arbetstid och arbetsuppgifter
utdkades dock efter forsta aret da projektet
hade svart att rekrytera en informatér och detta
uppdrag var vakant under stora delar av projekt-
tiden. Projektledaren tog istallet éver informa-
tionsarbetet med utdkad arbetstid till

80 %. Under senhdsten 2006 skedde byte av pro-
jektledare pga. att den ordinarie projektledaren
fick annat fértroendeuppdrag. Den nya projekt-
ledaren som tillrddde senhdsten 2006 har haft
50 % arbetstid i projektet.

Arbetet med att uppna projektmalen base-
rades huvudsakligen pa tva insatsomraden. Det
forsta var att utveckla en stédjande organisation
som skulle fanga upp och ge stéd at kvinnliga
innovatorer. Denna stddjande organisation
omfattade tva olika slags stédsystem, dels en
grupp "férédndringsagenter” och dels ett stéd
for innovatdrer, sa kallade Mentor-Ringar (se se-
parat stycke nedan). Tanken var att den kvinnliga
personal® som ville utveckla sin idé skulle med
hjalp av projektets olika stodformer klara av ut-
vecklingsprocessen fram till fardig produkt eller
metod. Syftet var ocksa att dka kunskapen i or-
ganisationen om vad som behdvs for att stodja
kvinnliga medarbetare med en idé som de ville
utveckla samt om villkoren fér kvinnlig innova-
tionsutveckling (genuskunskap). Denna kun-
skapstillvéxt skulle uppnas genom att nyckelper-
soner i sjukhusets ledande positioner, projektets
styrgrupp samt évriga stddpersoner i projektet
utbildades i genuskunskap. Projektets ledning
och féréndringsagenterna skulle slutligen for-
medla kunskap i detta avseende till personalen
i olika verksamheter via olika informationssats-
ningar.

Forandringsagenter hade ansvar for det prak-
tiska genomférandet i de olika verksamheterna.
Vid projektstart rekryterades darfér 217 personer

(tvd man och 19 kvinnor) utifran kvalifikationer
att de skulle ha sitt ordinarie arbete vid olika
kliniker och verksamheter i sjukhusorganisatio-
nen, representera olika yrken (underskoterska,
sjukskoterska, sjukgymnast, arbetsterapeut,
biomedicinsk analytiker, |&kare™), ha intresse for
eller erfarenhet av innovationer, intresse for att
utveckla verksamheten samt lamplighet att leda
utvecklingsarbete. Férandringsagenterna gavs
under projekttiden utbildning om innovations-
utvecklingsprocesser och genuskunskap och de
hade ansvar for de praktiska projektaktiviteterna
i verksamheterna. De kan av denna anledning
betraktas som projektets nyckelgrupp, "projek-
tets ansikte i organisationen”. Till deras upp-
gifter hoérde att informera personalen i sin “nar-
miljé" (dvs. lokala kliniker och verksamheter) om
projektet och ge genuskunskap (dvs. informera
om villkoren for kvinnliga innovationer). De skul-
le spara upp och motivera potentiella innovatd-
rer i organisationen som hade en idé som de vill
utveckla, lotsa dessa personer till Mentor-Ring-
arna (se stycket nedan) samt bilda ett natverk fér
stéd och kunskaps- och erfarenhetsutbyte bade
sinsemellan och med innovatdrer. Deras tredje
uppgift var att leda de Mentor-Ringarna som
skulle komma igang. Den enheten dar férand-
ringsagenten arbetade fick ersattning for atta
timmar (5 %) i manaden for att féréndringsagen-
ten skulle kunna frigéras till dessa projektuppgif-
ter.

Den andra stédformen, Mentor-Ringar, ar ett re-
gistrerat varumarke som har utvecklats av QUIS
(Qvinnliga Uppfinnare i Sverige). Arbetsmodel-
len innebar att ett antal innovatdrer (mellan 4-8
personer) som &r intresserade av att utveckla en
idé traffar varandra regelbundet och ger varan-
dra stéd genom att dela med sig av sina kunska-
per och uppmuntra varandra. En framgangsrik

7 Vid projektstarten togs det ett beslut att den personal som utvecklade eller pédbdrjade utvecklingen av en idé inom projektets ramar skulle f&

behalla rattigheten till innovationen eller uppfinningen och eventuella framtida avkastning.

& Aven om projektet ursprungligen riktade sig till kvinnor beslutade styrgruppen att dven man i mindre omfattning fick delta. Detta beslut
togs pga. protester fran sjukhusets personal i samband med de tidiga informationsmétena under varen 2005.

? En férandringsagent slutade dock relativt omgaende efter rekryteringen varfor antalet som péabdrjade arbetet med uppgiften var 20 till antal

(tvéd man och 18 kvinnor).

®Nagon person ur denna yrkeskategori har inte rekryterats till uppgiften som férandringsagent.



och vélfungerande Mentor-Ring anses krava ett
aktivt och kontinuerligt deltagande av sina med-
lemmar. Den personal som hade anmélt sig till
Mentor-Ringarna skulle ocksa (i den man arbetet
tillater) fa delta i mdten pa arbetstid.
Projektledaren och féréndringsagenterna har
under projekttiden haft tillgang till QUIS ordfo-
rande som radgivare och expertis. Utdver rad-
givarfunktion har hon bidragit till att férmedla
en del externa kontakter, varit adjungerad till
arbetsgruppen angaende forslagsverksamhet
samt deltagit i de manatliga tréffarna (utbild-

ning) med férandringsagenterna.

Det boér ocksa ndmnas att projektet pabérjades
under en pagaende sammanslagning av de tre
da sjalvstandiga sjukhusen Huddinge Universi-
tetssjukhus, Sédersjukhuset och Karolinska
Universitetssjukhuset som fogades samman till
en gemensam organisation med namnet
"Karolinska Universitetssjukhuset”. De 20 rekry-
terade férandringsagenterna var lokaliserade pa
alla tre ursprungliga sjukhusen med stora fysiska
avstand sinsemellan.




Sédersjukhuset
Sédermalm
1 (1) f6réandringsagent

Styrgrupp
AU Projektledare
Beslutsniva
(Projektledning)
Genomférande

Féréndrings-
agenter (21)

Karolinska Universitetssjukhuset
Huddinge
11 (7) féréndringsagenter

Mentor-Ringar®
(5st)

Karolinska Universitetssjukhuset
Solna
9 (6) férandringsagenter

Haér illustreras projektorganisationen, stédformerna och antalet féréandringsagenter som var lokalisera-
de i de olika sjukhusen. Projektorganisation och antalet féréndringsagenter i de olika sjukhusen (inom
parentes anges antalet férandringsagenter som fullféljt projektet.

Projektledaren och féréandringsagenterna har
under projekttiden haft tillgang till QUIS ordfé-
rande som radgivare och expertis. Utover radgi-
varfunktion har hon bidragit till att férmedla en
del externa kontakter, varit adjungerad till arbets-
gruppen angaende forslagsverksamhet samt
deltagit i de manatliga tréffarna (utbildning) med
férandringsagenterna.

Det bor ocksd nédmnas att projektet pabdrjades
under en pagaende sammanslagning av Hud-
dinge Universitetssjukhus och Karolinska Sjukhuset
i samabete med satellitenheter pa Danderyds
Sjukhus och Sédersjukhuset. De 20 rekryterade
férandringsagenterna var lokaliserade pa tre av de
ursprungliga sjukhusen med stora fysiska avstand
sinsemellan.
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Syfte, avgransning och metoder
Da projektet avsag att initiera och préva nya
stddsystem som inte tidigare var tillampade

i organisationen togs ett beslut av projektets
styrgrupp under varen 2005 att projektet skulle
utvarderas. Syftet med utvérderingen var séle-
des att erhalla kunskap om hur projektorganisa-
tionen har fungerat, om de arbetsformerna som
tillampats har fungerat som det var ténkt samt
fa kunskaper om vilken slags eventuella hinder
som kan ha motverkat projektets malsattning.

Utvarderingen har haft tva dvergripande
intresseomraden. Det ena handlar om hur orga-
nise-ringen och genomférandet av projektet har
skett, vilka effekter det har gett samt vilka hinder
de olika aktorerna mott. Det andra intresseom-
radet fokuserade pa vilka lardomar som kan dras
av projektet infér eventuella fortsatta satsningar
pa kvinnliga medarbetare med potentiella idéer.

Utgangspunkten for utvarderingen var att
den i huvudsak skulle vara formativ pa sa satt att
muntliga aterféringar av data och iakttagelser
kring processen skulle ges till projektledningen
och styrgruppen i slutet av varje ar. Till detta
kom en summerande del i slutet av projektet
dér erfarenheter och resultat i férhallande till
projektmalen och effekter (savél avsedda som
oav-sedda) summeras i form av en skriftlig rap-
port (denna rapport). Utvérderingens omfattning
(tid, djup) styrdes av de ekonomiska ramar som
angivits i styrdokumenten.

En del av projektets maluppfyllelser kan re-
dovisas som kvantitativa matt (i form av siffror).
Detta berors kortfattat. Andra effekter (saval
oavsedda och dnskade) som exempelvis kun-
skapsspridning, kunskapstillvaxt, lardomar samt
uppfattningar om hinder redovisas i form av be-
skrivningar av hur aktérer som arbetat med eller
har erfarenhet av projektet uppfattat dess ef-
fekter. De metoder som har anvénts for att fanga
deltagarnas uppfattningar och erfarenheter av
olika aktiviteter &r upprepade semistrukturerade
intervjuer, dokumentstudier samt deltagande

observation. Utvarderingsaktiviteterna har ge-
nomférts vid tva olika tillfallen som kan kallas
fér fas | och Il. Fas | genomférdes fran mitten av
november 2005 till bérjan av februari 2006 och
fas Il fran boérjan av december 2006 till bérjan av
maj 2007.

Urval och bortfall
Nar det géller de olika aktorer i projektet be-
ddémdes projektledaren, férandringsagenter och
innovatorer utgdra nyckelpersoner och betrakta-
des dérfér som centrala informationskallor. Nar
det géller projektledaren och féréndringsagen-
ter har ambitionen varit att intervjua alla dessa
personer tva ganger. Detta har bara lyckats par-
tiellt. Bortfallet av fordndringsagenter som inte
kunnat intervjuas omfattar under fas | en kvinnlig
féréndringsagent som avbdjde en personlig
intervju med hanvisning till sin arbetsbérda och
tidsbrist. Under fas Il uteblev tre féréndringsa-
genter som arbetar kvar i projektet fran inter-
vjuer utan hanvisning till orsaker.

Av de 21 ursprungliga féréndringsagenterna
hoppade sju av uppdraget under projektet.
Av dessa har fyra kvinnliga férandringsagenter
intervjuats en gang och en kvinnlig férandrings-
agent tva ganger. Den projektledaren som fram
till senhésten 2006 ledde projektet har intervju-
ats tva ganger. Den tilltrddande projektledaren
deltog vid det senare intervjutillféllet.
Under utvarderingens forsta fas intervjuades fem
personer (fyra kvinnor och en man) som hade
anmalt sig till projektet men hoppat av efter
det forsta motet i Mentor-Ringen. Under fas |l
kontaktades sju slumpmassigt utvalda kvinnliga
innovatdrer fran tre olika Mentor-Ringar till en
langre personlig intervju. Dessa sistndmnda
personer hade arbetat vid sjukhuset i medeltal
14 ar (min fyra ar - max 28 ar). Fem av dem hade
en medellang yrkesutbildning (3-5 ar), och tva
en kort yrkesutbildning (<3 ar). Fem personer
av dem arbetade med patient vardande eller
patientrelaterade arbetsuppgifter, en pa ett la-



boratorium och en i ett projekt med informativa
uppgifter. Tva personer hade tidigare erfarenhet
av idéutvecklingsprocesser (hade utvecklat en
idé), dvriga fem hade haft sin idé latent under
en langre tid men inte utvecklat den vidare fére
projekttiden.

Datainsamling

Semistrukturerade intervjuer
Semistrukturerade intervjuer genomférdes med
féréndringsagenter och projektledaren under
fas | och ll, med tre av styrgruppens medlemmar
under fas Il samt med innovatdrer under fas Il (se
bilagor 1-3). Dessa intervjuer utgick fran ett antal
fardigstallda fragor som bildade stommen men
under pagaende intervju fanns det dock mgjlig-
het att l1agga till ytterligare fragor eller félja upp
fragor.

Telefonintervjuer med avhoppade innovatérer
Syftet var att fa kunskap om varfér innovatorer
som hade anmalt sig till Mentor-Ringar inte kom-
mit till m&tena. Intervjuerna utgick fran fragan
om orsaker till avhopp. Dessa intervjuer genom-
férdes under fas I.

Deltagande observationer

Deltagande observationer anvandes som da-
tainsamligsmetod vid tvd Mentor-Ring moten
och vid tva utstallningsaktiviteter. Mentor-Ring
som stddform fo6r kvinnliga innovatérer har inte
provats tidigare i sjukhusmiljer. Arbetsséattet

i Mentor-Ringar tycks, enligt det sétt som det
beskrivs av QUIS™, ha mycket gemensamt med
PBL-pedagogik (problembaserat ldrande). |
PBL-baserade moten ar gruppmedlemmarnas
erfarenheter, tidigare kunskaper och personlig-
heter nagra av de faktorer som bidrar till kun-
skapstillvéxt om de tas till vara och anvands som
stimulerande grund fér den enskilde individens
utveckling. Ledarskapet vid PBL-baserad verk-
samhet &r av stor betydelse for hur gruppen ut-

vecklas, om alla far komma till tals och dela med
sig sina erfarenheter. Kontinuerligt deltagande
ar ocksa viktigt samt att alla medlemmar bidrar
till den gemensamma kunskapsutvecklingen.
Om allt fungerar val uppfattar gruppen samman-
komsterna som meningsfulla och kunskapsut-
vecklingen sker i en 6nskad riktning. Darfor har
ringens funktion undersdkts utifran vilken slags
kunskap ringarna har gett upphov till, vilken typ
av stdd deltagarna uppfattar sig ha fatt samt hur
féréandringsagenternas ledarskap har fungerat.
Fokus i observationerna vid Mentor-Ringarna

lag pa vad som diskuterades, vilka personer som
diskuterade med varandra, hur den eventuella
kunskapsodverféringen sag ut och vad den omfat-
tade, samt hur ledarskapet vid métena fungera-
de. Observationerna diskuterades senare med
de férdndringsagenter som lett métet och nagra
av innovatdrer som hade deltagit i motet.

Intervjuer med personal vid tva sjukhus

For att fa en uppfattning om personalens med-
vetenhet om projektets existens intervjuades ett
antal slumpméassigt utvalda passerande personal
vid huvudentrén i tva av Karolinska Sjukhusets
sjukhus (Huddinge och Solna). Personalen fick
se en folder om projektet och tillfragades om de
kande till projektet, och om svaret var positivt,
pa vilket s&tt de hade fatt kdinnedom om det.

Dokumentstudier

Dokumenten som har studerats och anvants
som underlag i utvarderingen omfattar pro-
jektbeskrivning och projektplan, projektets
aktivitetsrapporter, uppféljningar (statistik) av
Mentor-Ring-moten (ledaren vid en av ringarna
har kontinuerligt foljt upp deltagandet och do-
kumenterat orsakerna till franvaro i den man de
har blivit kdnda). Vidare studerades styrgrupps-
motesprotokoll och minnesanteckningar fran
nagra moten samt reportage i media och olika
tidningsskrifter.

" Kélla: Skriften “Mentor-Ring. En modell f6r idéutveckling”. Svenska Uppfinnarférening (SUF)/Qvinnliga Uppfinnare | Sverige (QUIS)
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Analysmetod

Den metod som anvénts for att strukturera inter-
vjuresultaten och fa en bild av hur de olika akto-
rerna uppfattade olika aspekter av projektet kan
beskrivas som fenomenografiskt' inspirerad,
dock utan att resultatavsnittet har strukturerats
fullt ut efter metodens redovisningsprinciper.
Denna metod har sitt ursprung i pedagogisk
forskning och &r anvandbar i sammanhang dar
manniskors uppfattningar om olika (kunskaps-)
fragor och omvérldsaspekter ar centrala. Ut-
sagorna beddéms inte som sanna eller falska,
eller tolkas utifran nagon teori utan tas som en
beskrivning pa hur personen uppfattar fragan.
Uppfattningarna kan sedan jamféras med var-
andra vilket ger en bild av hur fragan uppfattas
av exempelvis en grupp manniskor och om upp-
fattningarna inom denna grupp skiljer sig eller
liknar varandra.

Utvarderingens genomférande
Under datainsamlingens férsta fas (nov 2005

— februari 2006) intervjuades projektledaren, 20
féréndringsagenter (varav tva hade ldmnat pro-
jektet) samt fem innovatérer som tidigt hoppat
av projektet (se tabell 2). Det dvergripande syf-
tet under fas | var att fa en uppfattning om hur
projektets uppbyggnadsfas hade genomférts,
speciellt med avseende pa organisation och or-
ganisering av projektet. Centrala fragor var hur
de olika aktdrerna uppfattade sin uppgift i pro-
jektet, vilka férvantningar de hade, vilket stéd
de fick och hade behov av, information och

2 Kélla: Uljens M. (1989) Fenomenografi — forskning om uppfattningar

informationsstrukturen i projektet, kommunika-
tion mellan olika aktérer, utbildningen till upp-
giften samt uppfattningar om hur projektet sa
har langt hade paverkat kunskapen om genus-
aspekter.

De fragor som intervjuerna i utvérderingens
forsta fas inte omfattade var Mentor-Ringarna.
Ringarna startades férst under hésten 2005. Dar-
fér bedémdes det att bli for tidigt att utvérdera
hur de hade fungerat. Dock har ledarskapsas-
pekten diskuterats i intervjuerna. Resultaten re-
dovisades muntligt for projektets styrgrupp den
15 februari 2006.

Datainsamlingens andra fas (fas Il) genomférdes
under tidsperioden december 2006 — maj 2007. Det
dvergripande syftet med fas |l var att félja upp den
forsta fasens uppgifter och fa en uppfattning om
hur projektet i sin helhet har fungerat. Férutom de
fragor som var centrala under fas | har intervjuerna
haft starkare fokus pa det pagaende arbetet med
innovatdrerna, vad férandringsagenter och innova-
torer faktiskt gor i projektet samt hur deltagarna lar
kring sin uppgift (enskilt eller med och av varandra).
Fasen bygger ater pa olika former av personliga in-
tervjuer med projektledaren, 11 féréndringsagenter,
sju kvinnliga innovatorer samt tre styrgruppsmed-
lemmar. Utéver intervjuer foljdes tvad Mentor-Ring-
moten upp och tva utstallningsaktiviteter obser-
verades med informella diskussioner med nagra
deltagare (se tabell 3). De preliminara resultaten
fran fas Il redovisades muntligt f6r styrgruppen den
7 mars 2007.
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| detta avsnitt redovisas forst mycket kort projek-
tets mal och i vilken man projektet har lyckats
uppfylla malbeskrivningen. Sedan féljer en
beskrivning av hur projektet har genomférts och
hur projektorganisationen har fungerat utifran
olika aktérers uppfattning. Vidare diskuteras
projektets centrala aktiviteter, de olika sto6d-
strukturerna for innovatérer. Efter detta foljer
ett avsnitt som tar upp de hinder fér projekt-
verksamheten som informanterna har papekat
samt évriga fragor som kan vara av intresse for
projektledningen. Beskrivningen syftar till att
bely-sa olika effekter men ocksa vad som kan
har varit problematisk och eventuellt hindrande
foér en stdrre framgang. Centrala teman i re-
sultatredovisningen illustreras med citat fran
intervjuerna.

Projektets mal

Projektets tre kvantitativt orienterade mal var att
fa minst 30 kvinnliga medarbetare att komma
igang med att utveckla idéer till nya produkter
eller metoder under projekttiden, bilda minst
tva aktiva Mentor-Ringar som stdd fér kvinnliga
medarbetare med en idé de ville utveckla samt
att nya anvéndbara produkter och metoder for
att forbattra for patienter och personal arbetas
fram och tas till bruk. Nar det galler dessa tre
mal sa har projektet uppnatt malen i beskriv-
ningen. Trettiotvd medarbetare (fyra mén och 28
kvinnor) kom igdng med att utvecklat sina idéer
under projekttiden varav 14 av dem har besdkt
ALMI™ {6r att diskutera utvecklingsprocessen
och fa rad. Fem Mentor-Ringar har varit aktiva
under projekttiden och minst tre nya produkter/
metoder' har blivit fardiga. Vid projektets avslut
har Mentor-Ringarna avvecklats och projektor-
ganisationen uppldsts. Ett antal innovatérer (14
personer) och tre férandringsagenter har for
avsikt att driva en Mentor-Ring vidare pa egen
tid efter projektavslut.

De 6vriga projektmalen hade en organisato-

risk och kunskapsorienterad karaktar. Projektet
skulle bidra till att stédja kvinnlig personal som
var villig utveckla sin idé genom att skapa ett
natverk for kunskaps- och erfarenhetsutbyte for
féréndringsagenter, nyckelpersoner i sjukhusets
ledande positioner skulle utbildas i genuskun-
skap, och ett forslags- och beldningsverksam-
het skulle utvecklas som uppmérksammar och
beldnar kvinnors idéer. Arbetet med att uppna
"6kade genuskunskaper i organisationen” har
skett pa flera fronter. En utbildning i genuskun-
skap anordnades av Stockholms léns landsting
och som finansierades av projektet. Sjukhusets
ledningspersonal samt styrgruppens medlem-
mar deltog i denna utbildning. Under projektti-
den arrangerades dven ett seminarium i “genus
och innovationer” som var 6ppen for personalen
och sjukhusledningen. Férandringsagenter har
utbildats i genuskunskap och de har i sin tur in-
formerat sin n&rmiljé i fragor som berdr kvinnors
innovationer och villkor fér kvinnors innovativa
verksamheter. Malbeskrivningen omfattar dven
ett forslags- och beléningsverksamhet. Fragan
har diskuterats under projekttiden men forslaget
ar annu inte presenterats'™ (juli 2007) nar denna
rapport fardigstélldes.

Projektets organisering

och genomférande
Férandringsagenternas utbildning
Majoriteten av de rekryterade férandringsagen-
terna saknade inledningsvis djupare kunskaper
om innovationsprocesser och/eller genuskun-
skap. Under projekttiden fran projektstarten
fram till april 2007 har de darfor vid ett tillfélle i
manaden (med uppehall dver somrarna) getts
kun-skaper om innovationsprocesser och ge-
nuskunskap. Utdver de reguljara traffarna har de
flesta férandringsagenterna deltagit i externa
moten och informationstillfallen som exempelvis
i informationsmoten och tréffar som anordnats
av QUIS, EU-socialfonden och ALMI (sa kallade

3 Avser ALMI Féretagspartner i Stockholm som &r en kostnadsfria radgivarorganisation fér innovatérer

™ Nar rapporten fardigstélldes under sommaren 2007

s Ett forslag ska enligt styrgruppen vara planerat och klart senast under hésten 2007.



" After Work"-tréffar), besokt utstallningar som
berdr innovationsteknik, gjort studiebesok till
andra sjukhus som har liknade projekt samt del-
tagit vid olika méten utanfor sjukhuset dar am-
net har diskuterats (bl a vid Arbetslivsinstitutet).
Férandringsagenternas utbildning syftade till att
de skulle klara av att agera som stdd, informatdr
och gruppledare i projektet samt fa kdinnedom
om néatverk. Samtliga aktiviteter har varit del
i deras kunskapsuppbyggnad kring kvinnliga
innovationer och utvecklingsprocesser.
Forandringsagenterna ombads i intervjuer
under fas | (hdsten 2005 - vinter 2006) att be-
déma utbildningens innehall i férhallande till be-
hovet av kunskap fér att kunna arbeta i sin roll.
Alla ansag att utbildningen hade gett dem en
bra grund fér att arbeta som stdd at innovato-
rerna samt kunskap om kallor och kontakter dar
fordjupade kunskaper kunde sokas. Tre férand-
ringsagenter tog dock under fas | upp att deras
kunskaper i ledarskap fortfarande var bristfalliga.
Nar det géller organisering av utbildningen
ansag majoriteten av férandringsagenter att det
var en bra struktur att ha utbildningstillféllen
en gang i manaden istéllet fér en komprimerad
utbildning i bérjan av projekttid. De aterkom-
mande utbildningstillféllena gav en bra maéjlig-
het att bearbeta informationen, férbereda fragor
och lasa litteratur mellan tillfallena. Aven i slutet
av projektet (fas Il) framhdll férandringsagen-
terna att utbildningen hade gett dem en tillrack-
lig grund fér att arbeta med innovations- och
jamstélldhetsfragor samt leda Mentor-Ringarna
(se nedan).

PUltbildningen téicker inte alll... omradet ér sa stort och det
finns en del fragor som jag inte kan svara pa... men jag vet idag
var jag kan soka kunskap och vem jag kan kontakta eller vart

Jjag ska hinvisa innovatirerna”

| intervjuer togs det dven upp olika effekter
som férandringsagenterna kopplade ihop med

utbildningen. Genom erfarenhetsutbytet med
andra féréndringsagenter, innovatérer och exter-
na kontakter fick agenterna, utéver det konkreta
innehallet i utbildningen, dven en tydligare insyn
i och kunskap om exempelvis den egna orga-
nisationen, om hur och var kunskap som beror
innovativ verksamhet kan sékas samt praktiskt
erfarenhet av ledarskap. Dessa kunskaper var i
manga fall inte direkt relaterad till projektet men
beddmdes vara vardefulla fér personerna i deras
ordinarie arbete. Dessa effekter av projektet &r
nagot som kan uppfattas gynna organisationen i
stort. Samtidigt visar det pa behovet av att olika
personalgrupper fran olika avdelningar tréffas
och utbyter erfarenheter, nagot som inte verkar
férekomma sé ofta i den ordinarie verksamhe-
ten.

“Jag har lirt mig mycket om vdr egen organisation och hur den

Jungerar”

“Moten har gett mig utokade personliga kunskaper men dven
kontakter utanfor sjukhuset... de har bidragit till nya kunskaper
1 innovationsutvecklingsfragor men dven ny kunskap om hur

andra [organisationer] fungerar”

ZUltbildningen gav mig annan syn pd kinsrelaterade aspekter

men utvecklade mig ocksa 1 min chefsroll”

“Fag dr jittendjd med utbildningen och har nytta av kunska-

perna @ mutt ordinarie arbete”

Sammanfattningsvis uppfattades utbildningen
som val strukturerad och genomférd. Den be-
démdes ha gett de kunskaper som behévdes for
att klara av de uppgifter som projektet fore-
skrev férandringsagenterna. Kunskaperna kom
inte enbart projektet till nytta utan ocksa orga-
nisationen i stort.
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Det informativa arbetet med att

synliggéra projektet

Under projekttiden med betoning pa det forsta

aret har projektledningen tillsammans med

féréndringsagenterna informerat om projektet
via olika kanaler for att gora projektet kant i det
stora sjukhuskomplexet men aven till externa
intressenter. Enligt planerna’ skulle projektet
férankras genom en relativt omfattande infor-
mationssatsning till sjukhusledningen, divisions-
chefer, verksamhetschefer och chefssjukskoter-
skor samt dvriga medarbetare vid sjukhuset.

Detta har ocksa skett genom att intern informa-

tionen kontinuerligt har spridits till hela organi-

sationen av styrgruppen, projektledaren och
féréandringsagenterna och omfattar som exem-
pel fdljande inslag:

¢ Allman stor informationssatsning till hela
sjukhusets personal dar projektet och for-
dndringsagenterna presenterades och
projektet férankrades (genomfért av
projektledaren, representanter av styrgrup-
pen samt féréndringsagenter varen 2005)

e Information till sjukhusledningen, klinik-
chefer, personalchefer och verksamhets-
chefer

¢ Informationsmaterial till sjukhuspersonalens
postfack vid tva tillféllen

e E-postbrev till samtliga verksamhetschefer
(genomfért av styrgruppens ordférande)

e Kontinuerliga informationssatsningar om
projektet till sjukhuspersonalen pa olika
kliniker/verksamhetsenheter genom arbets-
platsmoten, enhetsméten, chefsmdten mm
(ndrmiljéinformation) under hela projekttiden
(genomféort av férandringsagenterna)

e Kontinuerlig reviderad information till divi-
sionsledningar vid olika kliniker/verksam-
hetsenheter (genomfért av projektledaren
och féréndringsagenterna)

e Kontinuerlig reviderad information om
projektet via sjukhusets databaserade
informationskanal (INUTI) och pa sjukhusets

6 Kalla: Ansokan till vaxtkraft mal 3.

hemsida (genomfért av projektledaren)

e Punktinformation till olika specifika yrkes-
grupper via egna tidskrifter t ex i
"Pipetten” som riktar sig mot laboratorie-
personal (genomfért av férandringsagenter)

e Utstéllning i Huddinge och Solna sjukhus
om som presenterade uppfinningar och
innovationer som sjukhusets kvinnliga
personal hade gjort (hdsten 2006)

Informationssatsningen omfattar ocksa en ex-
tern del som har riktat sig till olika intressegrup-
per utanfor sjukhuset. Exempelvis har projektet
under perioden fram till januari 2006 presen-
terats i ett tiotal olika tidningsreportagen (saval
fackféreningstidningar som dagstidningar) samt
som ett nyhetsinslag vid SVT:s morgonnyheter
och i Radio Stockholm. Projektet har ocksa pre-
senterats av projektledaren och férandringsa-
genter vid ett antal massor och konferenser
under hela projekttiden. Projektledaren och fér-
andringsagenter har dven haft manga kontakter
med externa personer dér projektet har diskute-
rats och samarbetsformer inletts (exempelvis har
en designer knutits an till projektet).

Uppfattade effekter av
informationsaktiviteterna

Den omfattande informationen har gjort projek-
tet relativt kant bland sjukhusets personal. Detta
grundas pa att av tio slumpmassigt utvalda till-
fragade personal under senhdsten 2006 kdnde
hélften till projektet. Utstéllningarna och repor-
tage i media var de vanligaste ndmnda kallorna
till kdnnedom.

Enligt en majoritet av férdndringsagenterna
har de omfattande informationsaktiviteterna haft
stor betydelse for att gora deras roll kand i verk-
samheterna. Exempelvis lyfte tva férandrings-
agenter fram att de fatt draghjélp att initiera
genusrelaterade diskussioner dér de konfron-
terat forutfattade meningar bland personal om
kvinnliga innovatoérer, exempelvis att; “kvinnor



inte har uthéllighet nog f6r att driva sddana
processer”. En annan féréndringsagent menade
att kvinnlig personal i kontakter med externa
produktutvecklare tidigare ofta tipsat dessa
personer om hur olika tekniker eller produkter
kan forbéttras, vilket gjorde att idén inte stan-
nade inom den egna organisationen (dvs. den
kvinnliga personalen hade inte vardesatt eller
reflekterat 6ver sin kunskap). Under pagaende
projekttid hade kvinnorna borjat ifragasatta om
de verkligen ska ge bort sina idéer. Informa-
tionen bedémdes av de férandringsagenterna
som tog upp fragan ha bidragit till att kvinnlig
personal hade blivit mer medvetna om vardet av
sin egen kunskap och sina egna idéer.

Den externa informationssatsningen har en-
ligt svaren bidragit till att géra projektet synligt
och kan darfér uppfattas ha skapat “legitimitet”
at projektet och féréndringsagenternas arbete.
Flera forandringsagenter har papekat i inter-
vjuer att den externa satsningen huvudsakligen
bidrog till att personer med en idé kontaktade
dem vilket de intervjuade innovatdrerna bekraf-
tade. De mediala rapporterna fran projektet har
dven varit viktiga inat. De har enligt utsagorna
skapat en stolthetskénsla hos personalen i en
del verksamheter och aven hos klinikledningen
som sett sina medarbetare figurera i media. Tva
féréndringsagenter tog upp att de hade bérjat
betraktas som "representanter” for den klinik
dér de arbetade samt att deras arbete hade bor-
jat anses som viktigt, vilket gjorde deras arbets-
uppgift lattare.

Jag har borjat betraktas som en “ambassador” hér och per-
sonalen stannar ofla och vill prata om projektet... jag upplever
det som att de dr stolta dver att ndgon fran den egna kliniken

ndmns och syns 1 media”

Utstéllningar som anordnades i de tva sjukhusen
Huddinge och Solna under hésten 2006 bidrog
enligt férandringsagenter till att skapa ett stort
intresse for innovationer hos besdkarna. Utstall-

ningarna fick, som den externa mediala informa-
tionssatsningen, flera nya personer med idéer
att anmala sig till projektet. Utstéliningarna kan
utifran svaren dven ha bidragit till att nyansera
begreppen “innovation” och “uppfinning” i
personalens férestéliningsvarld och konkretisera
att kvinnliga kollegor hade arbetat fram dem,
och pa det séttet troligen sénkt troskeln till att
komma igang med innovativ verksamhet for
ovrig kvinnlig personal. Tva féréandringsagenter
beskrev utstéliningseffekten pa féljande satt:

“Folk fick dgonen upp mot vad begreppet innovation omfattar
och det rekryterade manga [nya personer med en idé till projek-
let]. Jag tror ait nér folk fick se de innovationer som fanns sd
Jorstod de att de © manga fall redan anvinde dem och da begrep
de att deras vdéer kan vara av samma karaktar... och att det inte
alltid behover vara stora tekniska prylar” som ska uppfin-
nas... som_jag tror man ofta forknippar med begreppet”

PUlstillningen var bra.. den drog mycket folk och de fick dgonen
upp tll vad medarbetarna har uppfunnit”

Sammanfattningsvis tycks de olika formerna

av informationsaktiviteter natt en relativt stor
andel av personalen i sjukhuskomplexet och haft
betydelse for att gdra férandringsagenternas roll
kénd i verksamheterna. Informationen komplet-
terad med féréndringsagenternas informa-tiva
arbetssatt har ocksa skapat diskussioner om
genusaspekter i en del verksamheter.

En kommunicerande projektorganisation

En fungerande informationsstruktur och natverk
inom projektet for att kunna utbyta erfarenheter
och ta del av informationen &r en viktig kompo-
nent i ett projekt dar erfarenheter av liknande
satsningar saknas, och dar projektets olika
aktérer ar fysiskt utspridda i organisationen.
Detta var ett av projektmalen. Nedan presente-
ras uppfattningar om hur informationsstrukturen
har fungerat i projektorganisationen samt hur
natverksuppbyggnaden har lyckats.
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Projektledaren' hade ansvar for att leda projek-
tet och till rollen hérde att halla projektgruppen
informerad. Hon har &ven varit en viktig léank
mellan styrgruppen och féréndringsagenterna
med uppgift att formedla informationen mellan
dessa aktorer. Nar det géller samarbete och in-
formationsutbyte mellan férandringsagenter och
projektledaren har detta fungerat mycket val
fran borjan. Slutsatsen grundas pa att alla de in-
tervjuade férandringsagenterna under bade fas |
och fas Il var positiva till projektledarens insatser
i detta avseende. Information om projektaktivi-
teter och fragor som berdr projektet bedémdes
ha flutit mycket bra i bada riktningarna mellan
projektledaren och férandringsagenterna. Pro-
jektledaren har snabbt och pa ett valstrukturerat
satt spridit information som berér projektet
samt styrgruppens beslut till féréndringsagen-
terna via veckovisa/dagliga e-postkontakter, via
telefon eller i samband med olika projektaktivi-
teter. Forandringsagenterna har ocksa kunnat
stélla fragor som berdr projektet och fatt snabba
svar eller hanvisning till andra kéllor. Flertalet av
féréndringsagenterna angav i intervjuerna att
de upplevde ett stéd fran projektledaren och att
de var valinformerade kring projektaktiviteterna,
vilket medférde att de kdnde sig delaktiga i
projektprocessen.

PProjektledaren har ett stort kontakindt som hon har anvint
sig for projektets vdl... hon dr rak v information och har geit

snabba svar pd fragor”

”Bra strukturerat projekt... speciellt informationsstrukturen

mellan oss och projektledaren har varit genomgdende bra”

“Projektet har fungerat utmarkt... projektledaren har informerat
och alltd funnits tillganglig”

Ett av projektets mal var att skapa ett natverk
mellan férandringsagenter fér bade informa-
tions- och kunskapsutbyte. Detta informations-

utbyte mellan férandringsagenter byggdes
déremot inte upp lika snabbt som kommunika-
tionen mellan projektledaren och férandringsa-
gen-terna, och ett kommunicerande natverk
kunde bara uppfattas som partiellt lyckat under
det forsta aret (fas I). Vissa férandringsagenter
hade utvecklat ett natverk sinsemellan, men inte
alla.

De férédndringsagenter som fick uppdrag att
gemensamt starta och leda de forsta’ Mentor-
Ringarna utvecklade snabbt ett bra kommuni-
kations- och erfarenhetsutbyte sinsemellan vid
varje ringkonstellation. Samarbetet kring Men-
tor-Ringarna bidrog till att detta kontaktnat ut-
vecklades. De férandringsagenter som inte hade
tillgang till nagon Mentor-Ring, utan fréamst skul-
le s6ka upp potentiella innovatérer och infor-
mera om projektet och ge genuskunskap till sin
narmiljo, var som enskilda "6ar” i natverket nér
det géller mer téta kontakter med andra. Denna
slutsats starks av iakttagelsen att dessa personer
ofta var osékra under intervjuer pa t ex hur kol-
legorna i projektet hade |8st olika problem eller
vad de sjélva har bidragit till i projek-tet jamfoért
med andra kollegor. Bristen pa aterkommande
erfarenhetsutbyte och en fokusering pa Men-
tor-Ringarna kan ocksa ha medfért att en del av
de féréandringsagenter som inte ledde nagon
ring uppfattade under forsta aret att ledarskap i
Mentor-Ringen var det enda (mal) som raknades
(dvs. medlet blir mal i sig) i projektet.

”Mentor-Ring dr avgirande om man har néitverk och kontakter

eller inte”

En skiss pa nésta sida illustrerar kommunika-
tionsmdnstret och natverket under den forsta
fasen.

7 Nar "projektledare” ndmns i texten avser bendmningen den férste projektledaren som medverkat merparten av projekttiden.
8 Anm: Alla Mentor-Ringar startades inte samtidigt utan successivt under en tidsperiod mellan hésten 2005 - hésten 2006.



Styrgrupp

Projektledare

Ring bestédende av 3-4
f-agenter

Ring bestaende av 3-4
f-agenter

Ring bestaende av 3-4
f-agenter

Enskilda féréandringsagenter
utan tillgang till Mentor-Ring

Aterkommande inriktning
i kommunikation

Skiss 2: lllustration av kommunikationsmonster under fas |

Anledningen till att det tog tid att bygga upp
férandringsagenternas nétverk beror troligen pa
flera orsaker. En iakttagelse utifran intervjusvaren
ar att sjukhuspersonal med olika yrkesbakgrund
fran olika slags verksamheter, férandringsagen-
terna inkluderade, inte verkar vara vana vid att
utbyta konkreta erfarenheter eller med aterkom-
mande informella kontakter med varandra éver
verksamhets- och yrkesgrénserna. Personal med
samma yrkesbakgrund séker sig istéllet ofta

till sina kollegor. En slutsats som kan dras av
intervjuutsagorna &r att personer med samma
yrkesbakgrund troligen har lattare att hitta
gemensamma diskussionsdmnen nar kontakter
etableras, vilket belyses av citat fran tre férand-
ringsagenter:

?Yrkesgruppstillhirighet har en stor betydelse... en innovator
som visste att jag har samma yrke som hon kom_fram efler ett
informationsmite och birjade diskutera deltagandet... en annan
[fordndringsagent] som har samma yrkesbakgrund som jag har
blivit en god vén... vi har birjat umgds och diskuterar dven an-
dra verksamhetsrelaterade problem.. jag har ocksd varit pa olika

wnformationsmaten med henne som anordnats inom projektet”

“Det dr svdrt att ta kontakt om man inte kinner varandra®

“Det dr ldttare atlt gira en tabbe om de [personalen] kinner
en, kommer fran samma yrke, istéllet for att klampa in pa en

annan yrkesgruppsarena”

Ett organisatoriskt hinder for skapandet av
personaliga kontakter mellan férandringsagen-
terna var ocksa de fysiska avstanden. Det finns
stora avstand mellan olika sjukhus och darmed
dven mellan férandringsagenterna da de arbe-
tade pa tre olika sjukhus. Kontakterna har oftast
varit hanvisade till organisationens datornat da
naturliga personliga métesplatser i vardagen
inte funnits. Detta har i sin tur gjort att alla inte
har kunnat kommunicera regelbundet da en

del férandringsagenter endast sparsamt haft
tillgang till dator pa arbetet (se avsnitt “informa-
tionsteknik” 1&angre fram i kapitlet). En ytterligare
faktor som har forsvarat kontakterna mellan
féréndringsagenterna ar en anstréangd arbetssi-
tuation vilket enligt vissa férandringsagenter har
medfort att de har prioriterat sin egen verksam-
het fére projektet.

"Jag har inte hafl tid for omfattande kontakter [med andra forind-

ringsagenter]... det dr sa mycket ¢ var verksamhet som tar min tid”
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Nagra naturliga arenor for erfarenhetsutbyte dar
férandringsagenterna sjalva kunde ta upp fragor
och diskutera var inte fullt utvecklade under férsta
projektaret. Under den aterkommande manatliga
utbildningen hade gruppens medlemmar mgj-
lighet att traffas fysiskt men utbildningsdagarna
var enligt intervjusvaren oftast fokuserade pa att
férmedla information om projektet och pa &mnen
som var bestdmda i férvag. Det konkreta erfaren-
hetsutbytet mellan agenterna kring de problem
och dilemman som de sjélva uppfattade som vik-
tiga kom dérfér inte till stand férrén senare under
projekttiden. Eller s dominerades diskussionerna
av t ex arbetet i Mentor-Ringarna med féljden att
de som istéllet frdmst arbetade med uppsdkande
information inte alltid hade mdjlighet att ta upp
sina egna erfarenheter eller fragor.

> Triffarna ger mig en viss_frustration... jag uppfattar det som
att vt har for lite tid for [egna] diskussioner”

”Pratet handlar om Mentor-Ringar och jag har inte mycket att
komma med ndr jag inte har [tillgang tll] nagon ring”

Mellan fas | och Il har ndtverksuppbyggnaden
utvecklats och informationsutbyte i projektor-
ganisationen sadsom mellan férandringsagenter
fordjupats och forbattrats. Exempelvis minska-
de antalet féréndringsagenter som betraktades
som enskilda "6ar” i natverket under fas |. Detta
har troligen skett pa grund av att flera Men-
tor-Ringar har startas, och ddrmed skapat ett
naturligt samarbete mellan flera f6réndringsa-
genter som fatt uppdraget att leda dem, men
ocksa genom att ett forum f6r informationsut-
byte skapades av projektledaren vid de manat-
liga m&tena for att ge forandringsagenterna en
stoérre mojlighet att utbyta erfarenheter efter att
behovet papekats fran utvérderingen.

“Det har tagit tid ait starta egna néitverk... dock har allt blwnt béttre

sedan_for ett ar tillbaka... v har titare kontakt nu med varandra™

“Natverk har borjat ta_form... men det tog ndstan tre ar”

Forandringsagenternas externa natverk utanfor
sjukhuset har ocksa véxt under projekttiden

och utdkats att omfatta kontakter som de fatt
under projektaktiviteter eller som de har haft
som informations- och kunskapskallor. Flera
féréndringsagenter (dock inte alla) har under fas
Il intervjuer angivit att de har férvarvat sddana
kontakter.

“Kontaktndtet omfattar OUIS-moten och medlemskap... jag
har ocksa bra kontakter med ALMI:s handliggare”

Projektorganisationen leddes av en styrgrupp
vars uppgift var bl a att fatta beslut angadende
projektet. Styrgruppen har tréffats i genomsnitt
var tredje manad for att diskutera projektfragor
eller kring beslutsfattande utifran den informa-
tion som projektledaren hade gett. En fung-
erande informationsstruktur kan uppfattas som
nédvandig utifran hur projektorganisationen
sag ut. Intervjuer med styrgruppens medlemmar
under fas Il ger en bild av att styrgruppen har
samma uppfattning om hur projektet fungerat
och av problematik som uppstatt som férénd-
ringsagenterna och innovatérer har férmedlat.
Det tyder pa att informationsgangen har funge-
rat fran genomférande -niva till beslutsniva i
projektorganisationen. Samarbetet i styrgrup-
pen kan ocksa uppfattas ha fungerat oproble-
matiskt. Citaten kommer fran intervjuer med tre
personer:

“Fag uppfatiar det som alt samarbetet v styrgruppen har fung-
erat bra... vi har inte haft storre oskiljaktigheter”

”Det har inte varit problem... tvdrtom.. jag kan inte peka pa

ndgra problem”

PStyrgruppens arbete och ledningsfunktionen har fungerat enligt
min mening bra.. det dr bara en gang som jag kan minnas att

vt hade en skiljaktighet dér jag och [x] inte var helt Gverens med



ovriga medlemmar om hur fragan skulle hanteras.. [beskrivning
av vad fragan handlade om]... men jag upplever det som att
gruppen lyssnade”

Styrgruppens medlemmar har dven aktivt del-
tagit i formella projektaktiviteter som informa-
tionsutgivning, dppnandet av sjukhusets utstall-
ning, besok till andra sjukhus tillsammans med
féréandringsagenter, seminarier i genuskunskap
samt besok vid dppnandet av en extern utstall-
ning om kvinnors innovationer (Tekniska Museet
i Stockholm). Dock har de styrgruppsmedlem-
mar som var fackféreningsrepresentanter inte
varit narvarande vid métena under det sista aret.
Dessa personer har inte intervjuats och orsaken
till deras franvaro ar inte kénd.

Stédstrukturer

Projektet har infort stédstrukturer i organisation
med syfte att fanga upp och stddja kvinnlig
personal (innovatdrer) som vill utveckla sin idé.
Mentor-Ringar och férandringsagenter har ut-
gjort kdrnan i denna stédstruktur. Inget av dessa
strukturer har tidigare testats i organisationen.
Projektet har tillskrivit personer som pabédrjat en
idéutveckling inom projektets ramar ett eget an-
svar att s6ka information och sjélvstandigt driva
idéutvecklingsprocessen med hjélp av tips och
stéd fran forandringsagenter och av varandra vid
Mentor-Ringarna. Bade féréandringsagenter och
innovatorer har saledes deltagit i projektet med
den befintliga organisationens ramar och regler
i bakgrunden och det har varit uttalat att en del
av arbetet skulle géras pa egen tid. Informatio-
nen om projektet har ocksa riktats till chefer i
organisationen med syfte att sakerstalla deras
stod till innovatérers och féréndringsagenters ar-
bete. Nedan redovisas erfarenheter fran de olika
stddformerna och i féljande avsnitt de hinder

som kan har paverkat stddet negativt.

Mentor-Ringar som stéd

Projektet rekryterade 32 personer (28 kvinnor
och fyra mén) som hade en idé som de ville
utveckla och som medverkade som medlemmar
vid Mentor-Ringar. Majoriteten av de 32 perso-
ner representerar ett tvarsnitt av sjukhuspersonal
som har en medellang eller lagre utbildning nar
det géller yrkesbakgrund" (exempelvis biome-
dicinska analytiker, sjukskéterskor, underské-
terskor, fotvardsspecialister, arbetsterapeuter,
sjukgymnaster). Innovatérerna har anmalt sig

till projektet vid olika tidpunkter under projekt-
tiden. Da en valfungerande Mentor-Ring férut-
satts krdva minst 4-8 personer? for att den ska
fungera optimalt som utvecklingsstdd startades
ringarna av denna anledning férst vid en tid-
punkt nar ett tillrackligt antal innovatérer hade
anmalt sig och projektledningen bedémt att mo-
ten kan genomféras. Sammanlagt fem? Mentor-
Ringar kom i gdng i omgangar fran hésten 2005
fram till hésten 2006. Ringar har letts av ett antal
féréandringsagenter tillsammans.

Vilken typ av stéd gav Mentor-Ringarna?

De intervjuade innovatérerna tillfragades under
fas Il initialt om bakgrunden till den idén de kom
att utveckla. Majoriteten hade haft sin idé en
l&dngre tid — "den har funnits i bakgrunden i flera
ar" —men de hade inte borjat utveckla den fore
projektet. De personer som inte hade kommit
igang angav nagra skal som exempelvis att de
inte trodde pa idéns bérkraft eller var osékra pa
sin egen férmaga att klara av utvecklingsproces-
sen pa egen hand.

" Anm: Enbart en kvinnlig lakare har medverkat som medlem vid en Mentor-Ring i slutfasen av projekttiden (februari 2007). Flera kvinnliga
|dkare har varit intresserade av projektet men inte anmalt sig till arbetsformerna. Orsaken till detta ar okéand.

2K3lla: Skriften “Mentor-Ring. En modell fér idéutveckling”. Svenska Uppfinnarférening (SUF)/Qvinnliga Uppfinnare | Sverige (QUIS)

2 Den femte ringen bestod av fyra férandringsagenter som hade en gemensam idé de ville utveckla.
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“Jag trodde inte pa idéns utvecklingsbarhet.. det var forst nar
ag kom tll mitena som jag forstod att det kunde bli ndgot”

Jag behover nog en spark 1 baken for att det ska bli nagot”

Métena i Mentor-Ringen och kontakterna kan
darfér uppfattas som att de skapade och stérkte
en bild hos innovatéren att idén kunde férverk-
ligas. Innovatdrerna var samstdmmiga med att
stédet fran varandra och fran féréndringsagen-
ter var helt avgdrande eller mycket betydelse-
fullt for att de 6verhuvudtaget hade kommit
vidare med att utveckla sin idé. Citat fran tre
innovatorer belyser detta:

»Utan dialogen skulle ingenting ha hint”

ZUtan Mentor-Ring och det stid och idéer som jag fick skulle
Jag aldrig kommuat sa har langt...vi trivdes sa bra och det var sd
roligt att fa kommentarer frin de andra [medlemmar]. manga

saker hade man inte tinkt pa och nér de [andra medlemmar]

stallde fragor sag man idén fran andra hall”

Jag har kommit en bra bit framdt med min idé med hjilp av
de tips jag fait av de andra [medlemmar]”

Fragan &r da vad for slags stéd gav Mentor-
Ringarna till dessa potentiella innovatdrer?
Utifran intervjuerna framgar att stodet for det
forsta hade en avlastande funktion, vilket bland
annat handlade om att bland andra innovatérer
fa en positiv bekréftelse pa att det man har tankt
ar ratt och viktigt. Denna bekraftelse gav kraft
att orka driva idéutvecklingen vidare. Manga
innovatorer saknade i sin vardag pa vardavdel-
ningarna ett sddant stod for att deras idéer om
férbattringar var viktigt. For det andra fungera-
de stédet i Mentor-Ringarna som ett personligt
utvecklingsstod for att komma vidare med sin
idé. Detta stéd innebar nya konkreta kunskaper
om hur olika problem betraffande den egna
innovationen kunde 16sas och hur innovatéren
kunde ga vidare med utvecklingsprocessen mot
fardig produkt eller metod.

P4 samma satt som férandringsagentgruppens
erfarenhetsutbyte under deras utbildning gav
kdnnedom om kunskap som var anvandbar dven
i deras ordinarie verksamhet, gav diskussionerna
i Mentor-Ringarna de deltagande innovatdrerna
men ocksa ringens ledare (férdndringsagenter)
nya kunskaper som aven var tillampbara i deras
eget verksamhetsanknutna arbete. Tva féréand-
ringsagenter och en innovator uttryckte detta pa
féljande satt:

”Nar innovatorerna uppfattar att de har stod sa blir de_frikost-
liga med att dela med sig dven av verksamhetsbundna idéer till

andra och stodja varandra”

“Duiskussionerna kring idén synliggir dven problem som finns
¢ varden... diskussionen fors mellan personer som har olika
erfarenheter och bakgrund och kan dérfor fa vinklingar som
man nte tinkt pd.. jag har borjat tinka pa hur vi i var enhet
vdrdar. [exempel pa patient och vdrdproble-matik] och jag har

fort vidare de idéer som vi diskuterat till min personal”

“fag har lirt mig mycket av hur varden pa vardavdelningar ser
ut och drivs... det hade jag inte sd stora kunskaper om sedan

tudigare”

Ett exempel i ruta 1 (ndsta sida) illustrerar dis-
kussionerna som genomfdrdes under ett obser-
verat Mentor-Ring-mote.

Uppféljningen genom en intervju visade att en
av innovatdrerna tog sig an ett tips som hon fick
av de andra deltagarna under diskussionen som
observerades och &mnade tillampa den.

Férandringsagenter

Forandringsagenterna har ocksa utgjort, pa
samma satt som Mentor-Ringarna, en central
stéd-form i projektet. Hur de har trivts och fung-
erat i sin roll beskrivs nedan. Vilka mojligheter
de har haft for att fungera i sin roll diskuteras i
avsnittet som féljer. Men férst ndgot om de for-
andringsagenter som har hoppat av uppdraget.



Beskrivning av observationer fran ett méte i en Mentor-Ring:

"Fyra innovatdrer och tre forandringsagenter deltar i motet. Deltagarnas yrkesméssiga bakgrund ar blandad och de
kommer fran olika verksamheter. Nagra har en lang erfarenhet av sitt yrke andra har arbetat en kortare tid. Métet
pabdrjas genom att var och en far presentera hur langt de kommit med sin idé och vilka problem de har fér tillfallet
har i utvecklingsprocessen. En av de enskilda idéerna handlade om en teknisk innovation fér att underlétta varden
av svart multisjuka patienter. De andra innovatérerna och férandringsagenterna staller fragor till presentatéren men
ger ocksa tips eller ifrdgasatter vissa saker. Diskussionen &r livlig. Presentatdren avviker fran att prata om den tekniska
|8s-ningen och tar upp exempel pa en bristande omvardnadssituation som hon har varit med om. Diskussionen
glider allt mer in pé aspekter som berdr den verksamhetsanknutna omvardnaden av svart sjuka personer. En annan
medlem hakar pa och beréttar ett ytterligare exempel om konsekvenser av bristande omvardnad inom sin verk-
samhet. Andra medlemmarna stéller fragor och diskussionen gar dver till vad man i allménhet skulle kunna géra fér
att forbéattra patienternas situation. Tips och idéer kommer fram som karaktariseras av den kunskap och erfarenhet
personerna har utifran sitt yrke. Diskussionen &r saledes inte langre begransad till den specifika tekniska idén utan
har fatt en karaktér som snarare handlar om den vardande verksamheten i organisationen (organisationens huvud-
uppgift) och dess utveckling. Ledarna deltar ett tag i diskussionen med egna exempel men ber sedan medlemmarna

att aterga till den specifika idéutvecklingen kring den tekniska innovationen”.

Avhopp fran projektet

Vid projektstarten rekryterades 21 férandringsa-
genter (tva manliga och 19 kvinnliga) Enligt pro-
jektledaren bedémdes behovet av férandringsa-
genter vara 15 personer men projektgruppen
overrekryterade medvetet sex extra personer till
uppgiften. Motiveringen var att gardera mot av-
hopp som kan intréffa under en lang projekttid
av olika anledningar. Vid projektslut varen 2007
var 14 av dessa 21 féréndringsagenter kvar i pro-
jektet (12 kvinnor och tva mén). Sammanlagd slu-
tade sju kvinnliga féréndringsagenter i projektet
under projekttiden. Avhoppen skedde vid olika
tidpunkter. Under varen 2005 slutade en férénd-
ringsagent innan personen hade medverkat i
projektet. Orsaken till avhoppet ar inte kand da
hon aldrig kunde intervjuas. Under senhdsten
2005 slutade tva kvinnliga férandringsagenter.
Orsaker till dessa avhopp ar i ett av fallen att for-
andringsagenten fick en ny tjanst som hon hade
sokt. Orsaken till den andra personens avhopp
var en anstrangd arbets- och familjesituationen
som tvingade fram ett beslut att minska olika
arbetsaktiviteter och koncentrera arbetsinsatsen

pa karnverksamhet. Fram till hosten 2006 slutade
ytterligare tre kvinnliga férandringsagenter vid
sjukhuset och lamnade projektaktiviteterna. Tva
av dem hade fatt nya tjanster utanfér organi-
sationen, medan den tredje inte har kunnat
tillfragas om orsaken. Under varen 2007 slutade
ytterligare en kvinnlig féréndringsagent da hon
fick en s6kt tjdnst inom den privata sektorn.
Ingen av de intervjuade avhoppade férandrings-
agenter har angivit projektrelaterade orsaker till
sitt avhopp.

Férandringsagenter som ledare, stéd

och informatér

| forandringsagenternas arbetsuppgifter ingick
att informera narmiljén om projektet och att
sprida genuskunskap, fanga upp personal som
ville utveckla en idé samt att leda Mentor-Ring-
en. Féréndringsagenterna hade inte erfarenhet
av liknande mdten och de flesta av dem saknade
ocksa tidigare erfarenhet av att leda grupper.

| samband med att de férsta Mentor-Ringarna
startades beslots att flera férandringsagenter
skulle dela pa ledarskapet vid en ringkonstel-
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lation. Pa det viset kom tre till fyra agenter att
leda en Mentor-Ring och i slutet av projektet
hade majoriteten fatt arbeta som ledare. An-
ledningen till det delade ledarskapet var att

ge flera férandringsagenter majlighet att testa
sina nyfunna kunskaper om innovationsproces-
ser i praktiskt arbete samt att tillsammans lara
om och ge varandra stéd i ledningsuppgiften.
Forandringsagenter har inte haft en langre
teoretiskt skolning till att leda grupper under
projekttiden men déremot haft en méjlighet att
diskutera fragor som berér problem vid Mentor-
Ringar med QUIS ordférande som radgivare.

Under fas | tillfragades de férandringsagenter
som nyligen hade intrétt som ledare vid de ring-
ar som startats hur de uppfattade det delade
ledarskapet. Samtliga var positiva och uppfat-
tade det som en trygg I6sning som samtidigt
dkade trivseln. Flera av de férandrigagenter som
inte hade tidigare erfarenhet av att leda grup-
per var dock oroliga dver att inte ha tillrackliga
kunskaper och erfarenheter fér uppgiften eller
att de saknade kunskaper om specifika fragor
som berdrde utvecklingsprocesser.

“Jag ska leda en Mentor-Ring..[ |.. jag dr lle oscker pa vad
man gir som ledare.. har inte riktigt greppat det har vad ringen

har for funktion och vad min roll dér kommer att vara™

Vid fas Il gav féréndringsagenterna intryck av
att samtliga hade véxt in i rollen som ledare, var
sakrare pa vad de kunde och vad de behovde
kunna samt tonade ner betydelsen av att kunna
allt. De sag sig sjélva snarare som ett stdd och
som informatdr. Under projektet hade agenterna
saledes utvecklats fran att vara nyborjare till att
nu framstd mer som erfarna ledare. De flesta av
dem angav stédet fran varandra som en mycket
viktig del i utvecklingen av ledarskapet. Samar-
betet medférde att bra forutséttningar skapa-
des for att exempelvis hitta 1&sningar till olika
problem som uppstod i samband med motena

samt att de hade mdjlighet att ldra av och med
varandra om uppgiften att hantera grupproces-
ser och styra moten.

?Vi ar fyra som arbetar som gruppledare vid [Mentor-Ring/
maten. Vi turas om ait prata och svara pé fragor. Det dér bra
att arbeta tillsammans da vi kan utnytja varandras kunska-
per... tll exempel dr en av oss mycket bra pa att arbeta med
dator och gira snygg layout [till miteskallelser] och vi kan

se hur hon gor och lir oss av henne. Jag spilv ar relativt ny 1
sjukhuset... de andra har arbetat lingre och kinner till personer
och har kunskap om sjukhusorganisationen... de kan ge tips
[mag och innovatirerna.. vi stittar varandra bade mentalt och
hydlper tll @ andra fragor. vi kompletterar varandra kunskaps-

mdissigt mycket bra”

“Jag ser man roll [som ledare vid ringen] som vdgledare, inte
som en ansvarig for att innovatirerna producerar ndgot... jag
har inte kunskap @ allt men vet idag vart jag ska vinda mig

eller hinvisa innovatirerna... detta kan stidja och peppa upp

wmnovatiren”

?Vi kompletterar varandra kunskapsmdssigt och pa en mer

personlig nivd... det har fungerat vildigt bra”

Nar det géller forandringsagenternas insatser
som ledare, stéd och informatér tillfragades inn-
ovatérer som deltagit i tre olika ringmdten om
hur de uppfattade férandringsagenternas insats.
Samtliga var eniga om att ringarnas ledarskap
har fungerat val och att de har fatt vardefulla
tips och kunskaper av féréndringsagenterna.
Aven observationer vid moten tyder pa att
gruppledningen fungerade val, alla kom till tals,
diskussioner var livliga och kunskapsintensiva.
Alla utom en innovatdr ansag ocksa att det hade
varit relativt |att att fa tag pa férdndringsagen-
terna om det har uppstatt problem eller fragor
utanfér métena samt att de alltid hade kant stéd
fran dem. Den innovatdr som inte kunde svara
pa fragan angav dock att hon inte haft omfattan-
de behov av kontakt eller stod mellan métena.



Vi har haft en bra_fungerande ring med engagerade ledare...
vt har hafl roligt och jag har lirt mig mycket”

“Jag upplever att jag har faitt ett bra stid fran ledarna [fordnd-

ringsagenter]”

Sammanfattningsvis har ingen av de avhoppade
féréndringsagenterna angivit projektrelaterade
faktorer som orsak till sina avhopp, utan framst
organisatoriska eller privat betingade skél samt
Onskemal om battre karridrutveckling. Féréand-
ringsagenterna har vuxit under projekttiden till
en ledarroll med hjalp av varandras kunskaper
och stod. Enligt innovatdrernas bedémning har
férandringsagenterna fungerat val i sin roll som
ledare, informatdr och stod.

Hinder fér framgang

Intervjuerna ger dven en bild av att det har
funnits ett antal hinder som medfért att en del
rekryterade innovatérer inte regelbundet kun-
nat anvanda sig av de stédsystem som projektet
initierade, eller har varit tvungna att hoppa av.
Samma slags hinder har ocksd medfort vissa
problem for en del féréndringsagenter i deras
arbete. | féljande avsnitt diskuteras de hinder
som troligen skapat problem fér bade innova-
térernas och féréndringsagenternas funktion i
projektets genomférandeniva.

Organisationens och kontextens betydelse
Exemplen ovan om Mentor-Ringar kommer fran
en vid tillféllet valfungerande ring. Men Men-
tor-Ringarna har under vissa perioder har haft
problem med deltagares nérvaro da ett antal
anmalda innovatérer uteblivit fran motena el-
ler hoppat av vid initialfasen eller efter en tids
medverkan. Exempelvis har bara tva av de sju
intervjuade innovatérerna medverkat vid alla
anordnade moten. Franvaron uppfattades som
problematisk vilket bade férandringsagenter och
innovatorer papekat och har lett till att ringens
funktion under vissa perioder blivit lidande med

medféljande frustration hos saval férandringsagen-
ter som innovatérer. Citatet illustrerar en innova-
térs uppfattning om en del av métena:

“Det var alltid ndagon som var borta... ndr vt diskuterade vara idéer
sd_fick man alltd borja om fran birjan for att de som hade varit
borta skulle fa en uppfattning om vad man gjorde och hur lingt
man hade kommut.. och hira sedan vad de hade gjort.. och samma
sak ndista gang. ibland kindes det som en bil med motorproblem..
den startade och gick ett tag och sedan stannade.. och startade och
gick ett tag.. jag ger en stor syidrna dt [forindringsagentens namn/
som kom pa att skriva ner allt som diskuterades och sedan dela ut
det till dem som hade varit borta och som varit med.. pa det siittet
kunde man battre hilla sig uppdaterat”

Enligt flera férandringsagenters uppfattning
handlade orsaker till franvaro eller avhopp dels
om att innovatdrens idé inte har varit utvecklings-
bar, finansieringsfragorna inte kunnat |6sas eller
att idén redan funnits pa marknaden vilket lett till
avhopp (dvs. orsaker som &r kopplade till idéns
utvecklingspotential). Men det fanns ocksa andra
orsaker till problematiken som harrér bade fran
organisatoriska och kontextuella villkor som tycks
ha paverkat deltagande.

Deltagarna skulle enligt beslut fa delta i Men-
tor-Ringarnas méten pa arbetstid ifall “arbetssi-
tuationen tillater det”. Men det har varierat for
olika personer i vilken man arbetssituationen har
tillatit deltagande. Enbart en av de sju vid fas I
intervjuade personer (som hade en relativt sjalv-
standig arbetsposition) hade haft mgjlighet att
delta i motena pa arbetstid. Ovriga kunde séllan
delta pa arbetstid utan fick ta ut flextid eller ga pa
sin fritid, eller helt enkelt utebli nar verksamhets-
relaterade uppgifter krockade med métestider.
Samma férhallanden géllde de fem vid fas | inter-
vjuade personerna och som i deras fall ledde till
avhopp fran projektet innan de ens hade pabérjat
idéutvecklingen. Den forsta forklaringen som de
flesta intervjuade personer angav var saledes en
anstrangd arbetssituation som krévde full perso-
nalstyrka.
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“Jag har inte kunnat delta i alla miten.. stressen i vardarbetet
gor alt man_far en press pd sig vilket medfor att det ér svart att

delta 1 mitena™

En anstrangd arbetssituation kan vara en stark
bidragande orsak till att innovatérer har kant
sig tvungna att prioritera den befintliga egna
verksamheten som ar deras huvudsakliga yr-
kesuppgift framfor projektet. Men bilden som
intervjuerna malar upp &r mer nyanserad an
sa. Majoriteten av de personer som intervjuats
under fas | och Il som arbetade i kliniska verk-

samheter och var beroende av sina arbetskamra-

ters och chefers stéd och tillatelse for att kunna
ldmna arbetsplatsen och delta i métena. Manga
fall hade personen f6rsokt 16sa problemet sjalv
utan att blanda in i sin chef.

" Min arbetskamrat tycker att jag ska gé till mitena. Men om
Jjag gar [tll motet under arbetstid] far min arbetskamrat arbeta
Jor mag och det kiinns inte bra... vi [hon och jag] har forsokt

ldsa problemet.. men vi dr bara tod personer [v vrt team] sa

det gar inte alltid att lisa det”

| intervjuer har det dven kommit upp andra
uppgifter som lika ofta tycks ha paverkat delta-
gandet. Dessa orsaker kan bedémas ha haft sitt
sate i den kontextuella kulturen och som bidrar
till att man ser “njuggt” pa om innovatoren ska
ga till méten pa arbetstid.

“Fag har gatt mest pa flextid for att mina arbetskamrater inte

har varit sd glada dver att jag skulle forsvinna pa arbetstid”

Svaren fran bade férandringsagenter och inno-
vatorer indikerar ocksa att det finns outtalade
normer pa arbetsplatserna som personalen
foljer fér att undvika exempelvis sociala sanktio-
ner. Nagra av dessa normer kan uppfattas som
att “alla ska vara lika”, "man ska vara lojal mot
arbetskamrater” och "alla ska ha lika villkor”.
Innovativ personal kan enligt svaren uppfattas
av personalen i manga verksamheter som "an-

norlunda” och ha "andra formaner” vilket gor
att de inte helt sjalvklart passar in i de normer
som kontexten inger. Citaten &r bade fran for-
andringsagenter och innovatorer och illustrerar
uppfattningarna:

“Innovativa ménniskor passar inte riktigt in @ mallen [som
tllskrivs av de kontextuella reglernal och betraktas som

besvirliga”

“Man_far omedelbart en rapp pa fingrarna om man gar utan-
for det som uppfattas som normalt”

fag uppfattar det som att det finns en osynlig attityd att alla

ska vara lika”

“Rulturen pa vardavdelningarna tillater inte att nagon sticker
ut och_far ett speciellt forum for att ga ifran verksamheten.

Om ndgon av samma rang far tilldtelse att g och gora ett an-
nat arbete kan det innebéra att personen mots med ointresse och

passivitet. Inga formaner tillats”

“Det dr svart att vara en innovatir.. folk dr sa_fokuserade pa
att skita sin uppgift sa andra saker som inte har med sjilva
uppgiften [vardandet] att gora blir skrdmmande for dem och
de kan latt bli aggressiva... det har svdrt att acceptera nya

idéer civen om de kommer fran etablerat hall och kan pdaverka

vdrduppgifien”

”Deltagarna deltar pa “linad” tid... de vdgar inte fraga sina
chefer for att kunna ga dit [till miten] pa arbetstid utan har
ustillet tagit semester eller anpassat sina lediga dagar.. innova-
torerna hamnar litt v lojalitetskonflikt ifall de far ga pa egen
arbetstid.. det hir leder latt till att idéutvecklingen stannar och

imnovatorer har hoppat av™

Alla arbetsplatser kan dock inte dras over
samma kam. | vissa fall visade arbetskamraterna
positiva attityder mot innovatérer fran att vara
nyfikna, forstdende och uppmuntrande men
motsatsen var ocksa ofta pataglig, vilket skapa-
de olika psykologiska villkor f6r innovatérerna.
De negativa yttringarna uppfattades ofta som



psykiskt pafrestande och tarande, och motsatsen
gav innovatoren styrka att fortsatta. Arbetskam-
raternas attityd och intresse kunde saledes bade
vara ett starkt stdd och ett verkligt hinder.

“Min arbetskamrat tycker att min idé dr toppen”™

“Mina arbetskamrater dr totalt ointresserade [ignorerar]

gentemot det jag gor”

Savél de "osynliga” normerna som arbets-
kamraternas attityder kan ha styrt innovatorers
beteende och paverkat dven indirekt idéutveck-
lingen. Innovatérerna férmedlade en bild att de
hanterade de organisatoriska och kontextuella
hindren pa olika satt. | en situation dar det finns
en risk for sociala sanktioner utvecklade den
berérda personen till synes ofta en strategi for
att inte "sticka ut” och utmana normerna. Exem-
pelvis berattade en innovatdr under intervjuerna
om sin idé (som verkade vara ett viktigt hjalpme-
del som skulle underlétta vardagen fér deras pa-
tientgrupp) men tonade ner betydelsen av idén
och utvecklingsverksamheten (vardeminskning).
En annan person berattade att hon hallit tyst in-
16r arbetskamrater om att hon deltog i projektet,
och en tredje person menade att hon hade valt
att ga pa egen tid och inte ens diskutera moj-
ligheten att ga pa arbetstid med sin chef eller
sina arbetskamrater. Nagra citat belyser dessa
strategier:

”Det dr bara en liten enkel idé... egentligen dr det ingenting

mdrkvdrdigt med den”
“Fag har inte berdttat for mina arbetskamrater vad jag gor”

“Pé vardavdelning finns det ovilja och ifragasdttande om jag
begdir tid for att ga tll milen och jag har inte velat friga... jag
har valt att delta nér jag dr ledig... men det tdr ocksd... och kan
utveckla en konflikt pa hemmafronten”

De organisatoriska och kontextuella villkoren
tycks dven galla for férandringsagenterna pa
samma satt som for innovatérer vilket bade
direkt och indirekt paverkade nagra férandrings-
agenters arbetsroll och mgjlighet att genomféra
uppgifterna. Bada intervjuomgangarna ger en
bild av att férandringsagenter inte kan betraktas
som homogen grupp trots lika formella villkor

i projektet (utbildning, tid avsatt fér projektet
mm). Beroende pa i vilken slags verksamhet och
med vilken yrkesbakgrund och position de hade
i organisationen, tedde sig villkoren att arbeta i
projektet mycket olika. De féréandringsagenter
som arbetade med tekniska uppgifter eller i na-
gon chefsbefattning har haft stérre mojligheter
och friheter att férena projektuppgifter med de
egentliga yrkesuppgifterna, dn de férandringsa-
genter som arbetat i kliniska verksamheter eller
har en lagre organisatorisk yrkesbefattning. En
férsvarande omstandighet som flera férandrings-
agenter har papekat ar att det pa manga arbets-
stéllen som driver klinisk verksamhet inte tas in
vikarier om nagon ar franvarande, vilket medfor
en extra belastning pa den befintliga personalen
som maste utfora arbetet. Férandringsagenter
som betraktas som “en i laget” kan i dessa situa-
tioner inte utan problem vélja att ga till moten
trots att verksamheterna fatt betalt for att de ska
kunna frigora sig for projektuppgifter. De forsta
tva citaten nedan kommer fran féréndringsagen-
ter som hade haft/hade chefsposition och det
tredje fran en férandringsagent som arbetade i
vardlaget i en klinisk verksamhet.

Jag har silv varit chef och jag har min chefs_fulla stod likasa
verksamhetschefen som gillar projekiet vilket mina arbetskamra-
ter och ndirmaste chefer dr medvetna om. Jag dar inte “tvungen™
att priovitera verksamheten och har meddelat mina arbetskamra-
ler att verksamheten far betalt for uppgifien... jag tror alt detla
gor att de inte muttrar ndr jag gar [till projektuppgifter]”

Fag kan ligga upp mina arbetsuppgifier relativt fritt och det
Sungerar bra [med projektuppgifter]”
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Vi dr standigt underbemannade och att fa nagon loss bemits
inte av_forstdelse.. pengar som kommer till enheten lyilper inte
sd linge man inte kan ta in vikarier som gor mitt jobb.. om
man avviker till sina projektuppgifier bemdits det inte av forstd-
else.. det blur ldtt en lojalitetskonflikt som tar”

Sammanfattningsvis har bade innovatérer och
férandringsagenterna haft olika villkor och stéd
for att verka i projektet, framst beroende pa var
de arbetade och vad de arbetade med men
ocksa hur starkt de kontextuella normerna pa-
verkade eller utrycktes. De férandringsagenter
som sjalva var chefer eller hade en friare arbets-
position med storre maojlighet att sjalv bestam-
ma deltagandet har Iattare kunnat medverka i
projektet utan att exempelvis hamna i lojalitets-
konflikter. Féréandringsagenter och innovatdrer
som arbetade i vardlag kan (dven om underlaget
ar litet for att dra heltdckande slutsatser) upp-
fattas ha haft betydligt svarare villkor att kunna
medverka i projektet.

Chefsstodet

Om kontextuella regler tillskriver personen ett
satt att bete sig kan chefsstédet fran narmaste
overordnad i viss man bidra till att underlatta
situationen. Chefspersonalen gavs information
om projektet med syfte att underlatta projekt-
aktérers deltagande och verksamheterna fick
betalt ett antal timmar for att forandringsagen-
terna skulle kunna frigéra sig till projektuppgif-
ter. Chefernas stdd har dock enligt intervjusva-
ren varit mycket skiftande nar det géller bade
innovatoérer och féréndringsagenter. Tre typer
av stdd kan uppfattas av svaren. | vissa fall var
chefen var mycket positiv till innovatérens (eller
féréndringsagentens) deltagande i projektet,
visade intresse for utvecklingen och sag idéut-
vecklingen som en viktig del i verksamheten,
vilket kan uppfattas som psykologiskt stoéd. |
andra fall har chefen dven mer aktivt underlattat
deltagande i m&tena eller projektarbetet genom
att ge ledigt eller bidragit med hjalp pa annat

satt som underlattat arbetet, vilket kan ses som
ett praktiskt stod. | ytterligare fall har chefen
varken visat intresse eller hjalpt till praktiskt
vilket kan uppfattas som icke-stod. Exempel pa
hur olika chefsstédet har uppfattats av innovato-
rerna anges nedan.

PMin chef dar alltid positi nér hon pratar om matt delta-
gande... det ar jattekul”

ZChefen vill att jag ska utveckla min idé.. hon “pushar” pa och
har gett mig ledigt nér jag har behivt ga till mitena™

“Min chef har ingen aning om vad jag sysslar med”

“Min chef hjilper varken tll eller dr intresserad.. jag tror
inte hon ens vet vad jag sysslar med.. mellanchefer har foga
befogenheter att besluta saker. man mdste ga hogre upp 1 orga-
nisationen om ett [storre] beslut krévs vilket tar tid och kraver

kannedom om systemet och nétverken”

Aven ett par férandringsagenter som arbetade
i vardlaget i kliniska verksamheter angav att de
ofta hamnade i en konflikt nar de skulle priori-
tera projektet och efterlyste hjalp fran chefen
for att |6sa prioriteringsdilemman fér att kunna
frigora sig till projektuppgifter. | dessa fall har
chefen varit intresserad av vad féréndringsagen-
ten gér men det praktiska stédet i form av att
chefen aktivt férsokt 16sa krocken mellan pro-
jektuppgifter och verksamhetsforlagda uppgif-
ter har uteblivit.

“Projektuppgifierna krockar ofta med de egentliga arbetsuppgif-
terna... min chef dr intresserad av [projekiet] men bidrar inte

tll med lyalp att losa bemanningsfragan... vi har pratat om det
och hon vet att jag har manga uppdrag och att jag kan ha svdrt

att prioritera”

Hur manga innovatérer som har avstatt for att

bérja vidareutveckla sin idé, hoppat av eller valt
att delta i mdtena pa egen fritid pa grund av de
kontextuella normerna eller bristande chefsstod



kan inte besvaras inom ramen for denna utvar-
dering. Dock framstar de kontextuella normerna
kombinerat med de organisatoriska villkoren
som ett av de stora hindren for att personal med
innovativa idéer avstar, orkar inte eller kan inte
alltid fullfélja utvecklingsprocessen. | detta sam-
manhang har chefsstddet varierat fran enbart
intresse till praktiskt hjalp men dven uteblivit i
manga fall. | vissa fall har dock innovatéren sjélv
“skonat” sin chef genom att inte frdga om hjalp
utan férsokt |6sa problemet sjalv.

Informationstekniken

Inom projektet har kommunikationen, informa-
tionsutbyte mellan olika aktérer i projektorga-
nisationen samt sdkandet efter kunskap i stor
utstrackning varit hanvisat till datorer och data-
nat. | stora drag har detta fungerat val. Dock har
det funnits en problematik relaterad till datorer
som centralt kommunikationsmedel som berér
féréndringsagenter och innovatérer.

Nar det géller férandringsagenter varierade
tillgangen till egen dator beroende pa var de
arbetade och vilken position i organisationen de
hade. De férandringsagenter som arbetade med
tekniska, administrativa och/eller i chefsposition
har oftast angivit att de hade en kontinuerlig
tillgang till egen dator pa arbetet, vilket har
underlattat kontakter mot projektledningen och
mdjligheten att snabbt ta del av projektinforma-
tionen och e-post. Chefspersonal har dessutom
tillgang till egen mobiltelefon som arbetsgivaren
tillhandahaller vilket ytterligare underlattar kom-
munikationen och kontakter. Féréandringsagenter
med lagre befattningar som dessutom oftast
arbetade i den kliniska verksamheten hade inte
alltid kontinuerlig tillgang till dator da arbets-
datorn oftast delades med flera kollegor. Detta
minskade avsevart den enskilde persons maj-
ligheter att halla sig uppdaterad eller att sdka
information som berdrde projektet.

Samma forhallanden géllde f6r innovato-
rer. Tva av de sju innovatdrer som intervjuades

arbe-tade i en lagre yrkesbefattning i klinisk
verksamhet. En av dem hade haft svart att séka
information som behdvdes i utvecklingsproces-
sen dven da arbetssituationen tillat det eftersom
datorn ofta var upptagen av kollegor. En annan
innovatdr angav att arbetssituationen inte gav
nagon mojlighet att séka information. Dessa
personer var istallet hdnvisade till hemdator
vilket ofta medférde konkurrens om datorn med
andra familjemedlemmar. En av sju intervjuade
innovatérerna dgde inte en egen hemmadator.

“Jag kan inte anvinda arbetsdatorn [for att soka information]

och diger inte egen [hem] dator”
Jag har ingen mojlighet att soka information pa arbetstid™

Det som férmedlats i intervjusvaren stérks av
erfarenheten nar olika personer i lagre orga-
nisatoriska befattningar kontaktades till utvar-
deringsintervjuer via e-post. Svaret kunde i

vissa fall dréja en vecka innan personen i fraga
svarade, ofta med hénvisning att hon forst da
hade |ast sin post. Ett ytterligare problem med
dator som hjélpmedel lyftes framférallt fram fran
innovatorers sida. Nagra av dem ansag sig ha
brisfalliga kunskaper om hur informationssok-
ningar (exempelvis via sokmotorer) gors. Detta
medférde att de inte alltid hade lyckats hitta
kunskapen de behovde i utvecklingsprocessen
eller att s6kningar av information tog mycket
lang tid. Samma forhallanden hade observerats
av féréndringsagenter som ansag den bristande
datorkompetensen som ett problem. En férénd-
ringsagent och en innovatér beskrev situationen
pa foljande satt:

PStirsta handbet for projektet dr saknaden av datakunskaper hos
personalen och tillgang tll egen dator.. man har dverskattat att
informationen lises regelbundet... det dr svdrt for kliniskt arbetande
personal att komma dt datorn regelbundet... de kanske liser sin e-post
en gang 1 veckan... mdnga personer har dven problem att leta néithase-

rad information da deras kunskaper dr begrinsade™
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“Jag har inte heltickande kunskaper 1 datoranvéindningen..
Jorst skulle idén ritas och beskrivas 1 bild med mdtt och allt och
det fick man gora med datorns ydlp.. jag har inte de kunskaper
men hade tur att maken kunde gira det.. och att man ska soka
kunskap via ndtet tar ibland vildigt mycket tid dd jag inte har
storre kunskaper om hur sékningarna kan goras.. jag vet inte

heller om jag soker pa ratt satt”

Sammanfattningsvis; dven om personalen an-
vénder datorer som arbetsredskap i sin vardag
kan tilltron till innovatdrernas datorkompetens
fér annat an arbetsrelaterade uppgifter och da-
tortillgdngligheten fér vardpersonal ha dverskat-
tats i projektet.

Bel6ning for arbetet

En viktig del i projektet var att skapa och inféra
ett forslags- och beldningsverksamhet vid
sjukhuset som uppmarksammar och belénar
innovatorernas idéer. Som namnts inledningsvis
var i borjan av juni 2007 nagot saddant annu inte
presenterats. Beléningsfragan har diskuterats i
intervjuer framst for att fa en uppfattning om hur
innovatorer ser pa beléningen da en del av sva-
ren i intervjuer aven indikerar genusrelaterade
drag. Tva innovatdrer som hade ett patientvar-
dande arbete uttryckte det pa féljande satt:

7Jag gor inte det har for min egen vinnings skull utan for att
det blir béttre for patienter”

Jag tinker bara pa patienter.. det dr ddrfor jag utvecklar det
héir.. dom mdste ju ha hydlp.. om de ér tacksamma sa dr det
belining. om det visar sig att idén _fungerar kan ett tack och lite

uppmdrksamhet [fran sjukhusets sida] vara nog”

Svaren skiljde sig at men flera innovatdrer har
papekat att de inte utvecklade sin idé for sin
egen skull utan gjorde det for att exempelvis
patienter skulle kunna f& det battre och att den
monetéra beldningen var minde viktig. Att ut-
veckla varden sa att situationen for patienterna

skulle férbattras kan saledes uppfattas som en
central drivkraft hos manga av innovatérerna.
Det uppfattades som en beldning i sig.

Onskemal om annan typ av stéd
De intervjuade innovatdrerna under fas Il var alla
intresserade av att utveckla sin idé och néjda
med de stddsystem som fanns inom projektet.
Néagon innovatér namnde att processen hade,
dven om den var arbetsam, dven gett en dkad
tilltro pa sin egen person och den personliga
kapaciteten.

“Inte trodde jag att jag som en liten “bondflicka’ skulle klara av
sadana hér kontakter med myndigheter... med det har jag gjort
och ldrt mig mycket nytt pa vigen™

Aven om utvecklingsprocessen uppfattades som
positivt och personligt utvecklande sa vagde
manga innovatdrer i vagskalen om processen
édnda manga ganger tog fér mycket tid och ork.
Det var visserligen uttalat i projektet att en del
av arbetet skulle géras pa fritid men flertalet av
innovatdrerna uppfattade utvecklingsprocessen
som mycket tidskrédvande. Som kvinnor hade
de ocksa vanligtvis stort ansvar fér hemarbetet
som kom méanga ganger fére innovationen.
Nagon innovatér menade att hon i bérjan hade
Overskattat den tid utvecklingsprocessen tog
och hade borjat omvéardera hur mycket idé-
utvecklingsprocessen skulle fa “kosta” (ta tid
som skulle behdvas till rekreation) och om hon
egentligen ville arbeta s& mycket nar dven den
befintliga arbetssituationen var psykiskt och
fysiskt krédvande.

YAl fritd gar dt att utveckla idén.. tbland vill man gira annat
pa helgerna”

PArbetet tar all tid och hemma finns det en_famil).. uppfin-
ningen kommer 1 tredje hand”
“Fag skulle inska muig en ledig dag © mdnaden som jag skulle

kunna dgna ostort at idén”



Processerna uppfattades ibland som krangliga,
byrakratin svar, datasdkningar tidskravande

och emellanat kom tvivlen pa egen férmaga att
klara av allt. Kombinerad med ett ofta fysiskt
och psykiskt krdvande arbete kunde processen
ofta stanna av langa perioder. Att sjalv klara av
och gora allt krdvde prioriteringar som ibland
krockade med privatlivet eller arbetslivet. Alla
innovatorer 6nskade av denna anledning yt-
terligare stoéd for att gora processen snabbare
och minska risken fér avhopp. De olika typer av
stdd som féreslogs i intervjuer av innovatdrerna
redovisas nedan:

PArbetslivet dr s hektiskt sa att det skulle vara bra om sjukhu-
set hade ndgon som tog over idén_for bedomning och utveckling.
om den visade sig vara bra skulle ndgon kunna ta vid och ut-
veckla den.. innovatiren skulle fa en slant och tack... som dom

gor pd Scamia”

”Det skulle vara bra om det_fanns ndgon som kunde ta dver
vissa saker som att kolla priser och ydlpa till att soka kun-
skap.. ringen dr bra men ibland skulle det vara bra att fa mer

yélp da arbetslivet dr sa krivande”

fag onskar muig att ndgon tog sig an marknadsforingen.. man
madste gira PR for produkten tll exempel inom vért sjukhus
men det finns inte tid eller ndgon stirre majlighet att ga runt och

be-ritta om produkien”

“Idéutvecklingen dr en krdvande process dér toppar och dalar
avliser varandra.. det kommer emellandt en tvivel om idéns

bérkraft och dd skulle man behiva mer personligt inriktat stod”

?Om det skulle finnas exempelvis ett alternativ att sjukhuset be-
domer och kiper idén och utvecklar den sd skulle det vara bra”
7Jag onskade att det fanns en “kunskapsbank” som hade sam-
lade uppgifier och_forslag pa var och hur man ska ga vidare...

nu mdste man sika pd sd brett filt och det tar tid”



32

Innovationsprojektet "Utveckla din idé” ar ett
jamstélldhetsprojekt som initierades for att Ka-
rolinska Universitetssjukhuset med sina dryga

12 000 kvinnliga medarbetare saknade ett utar-
betat system fér att stddja utveckling av kvin-
nors idéer. Under projekttiden kom 32 personer
(28 kvinnor och 4 man) att pabdrja utveckling av
sina idéer mot fardiga produkter eller metoder.
Projektet har visat att det finns mycket potentiell
innovationskraft hos den kvinnliga personalen.
De idéer som har fardigutvecklas eller tagits i
bruk har visat sig vara av en sadan kvalitet att de
underlattar och utvecklar saval varden och per-
sonalens arbete som verksamheten i stort. Ut-
varderingen bekraftar att projektet behévdes for
att fa igang utvecklingsprocesserna da manga
innovatodrer kom att utveckla sin idé férst med
hjalp av de stédformer som projektet erbjod.

En 6vergripande slutsats ar att det finns manga
potentiella utvecklingsbara idéer bland kvin-
norna i personalen och att det stdd som projek-
tet har gett har varit helt avgdrande eller mycket
betydelsefullt for att de éverhuvudtaget kom
vidare med att utveckla sin idé.

Projektets organisering

och genomférande

Organiseringen och genomférandet av projek-

tet kan bed®émas ha fungerat mycket val trots

att projektet pabdrjades under en period da
sjukhuset genomgick en omfattande omorgani-
sationsprocess som skapade osédkerhet och viss
turbulens i manga verksamheter. Erfarenheterna
fran projektets organisering och genomférande
kan sammanfattas pa féljande sétt:

e Den omfattande externa och interna
informationsinsatsen for att géra projektet
synligt har drivits pa ett bra satt och gjort
projektet och dess syfte ként i manga delar
av organisationen samt bidragit till att vécka
potentiella innovatdrers intresse for
deltagande. Informationssatsningen har

ocksa initierat diskussioner kring genus-
relaterade &mnen i sjukhusets verksamheter
vilket dock behover uppratthallas med olika
insatser for att inte bli engangsforeteelser.
Férandringsagenternas aterkommande
utbildningstillfallen har organiserats val

och gett dem en bra grund att sta pa

i arbetet med att informera, fanga upp
potentiella innovatdrer och fungera som
stéd och ledare fér Mentor-Ringarna.

Den praktiska erfarenheten och stédet fran
varandra under projektet har gjort att de allt
mer vuxit in i en ledarroll som &r anvéandbar i
fortsatta satsningar pa att stédja kvinnors
innovatorer. Dessa personer har saledes
férvarvat en "spetskompetens” som de
dven har nytta av i sina befintliga arbeten,
vilket gynnar sjukhuset i stort.
Forandringsagenterna har under projekttiden
skapat ett internt natverk som ocksa
omfattar externa aktérer som ar betydelse
fulla som informations- och kunskapskallor.
Samarbetet mellan olika projektaktérer har
fungerat val, och projektet har under projekt
tiden fatt en vélfungerande informations- och
kommunikationsstruktur mellan olika aktorer,
vilket har gjort att deltagarna kant sig
delaktiga i projektet.

Projektledaren och féréandringsagenterna har
utfort sitt arbete pa ett engagerat satt enligt
de uppdrag som tillskrevs dem i projektplan.
Férandringsagenterna har fatt ett bra stéd
fran projektledarens sida. Férandrings-
agenter som har haft en gemensam ledar-
funktion vid Mentor-Ringarna upplever sig
ha fatt ett bra stdd av varandra.
Mentor-Ringarna har varit en viktig stod-
struktur fér innovatérerna. Genom att regel-
bundet fa tréffa andra innovatérer i en
organiserad form har ett kunskaps- och
erfarenhetsutbyte skett som gett dem saval
ett avlastande, bekraftande stod som ett
utvecklingsinriktat stod.



Projektet har i stort sett genomférts enligt pro-
jektplanen. Tjugoen (tjugo) personer rekrytera-
des som férandringsagenter och 14 fullféljde
uppdraget under hela projekttiden, trettiotva
innovatoérer kom igang med att utvecklat sina
idéer, fem Mentor-Ringar har varit aktiva och
nagra nya produkter/metoder har blivit fardiga
under projektet. Daremot har dannu inte nagon
férslags- och beldningsverksamhet for att upp-
marksamma och beldna kvinnliga innovatérer
inforts nar denna rapport fardigstalldes (som-
maren 2007). Enligt styrgruppen ska dock ett
forslag till férslags- och beldningsverksamhet
preliminart vara klart till hésten 2007. De kvan-
titativa projektmalen kan darfér uppfattas vara
uppfyllda. Nagra féréndringsagenter och ett
antal innovatorer har dessutom beslutat sig fér
att fortsatta traffas och utveckla sina idéer dven
efter att projektet avslutats, vilket tyder pa de
stédstrukturer som projektet initierade var efter-
traktade och viktiga.

Slutsatsen ar att projektet har organiserats val, i
huvudsak genomférts enligt projektplanen, och
involverat manga olika aktorer pa ett satt som
bidragit till projektets framgang.

Stédstrukturernas betydelse
Syftet med projektet har ocksa varit att fa kun-
skap om hur de stédsystem som anvénts i pro-
jektet har fungerat i en verksamhet dér liknande
stédformer inte tidigare funnits eller inférts.
Natverket av férandringsagenter och gruppsam-
talen vid Mentor-Ringarna for att stédja innova-
torernas idéutveckling har har varit de barande
stddstrukturerna.

Ovan konstaterades att det stéd som projek-
tet gett innovatdrerna har varit avgérande for
att idéutvecklingen skulle fortsatta mot en fardig
innovation. Méjligheten att regelbundet fa tréffa
andra innovatorer (i de sk Mentor-Ringarna) har i

det sammanhanget varit ett mycket viktigt stod.
For det forsta var det ett avlastande och bekraf-
tande stdd som gjorde att innovatéren motive-
rades att fortsatta utveckla sin idé. Bekréaftelsen
pa att deras idéer om att utveckla verksamheten
varderades som nagot efterstravansvart saknade
manga innovatdrer i sitt ordinarie vardarbete.
For det andra har métena mellan innovatérer
betytt ett utvecklingsinriktat stéd som gett
konkret hjalp med att komma vidare rent prak-
tiskt med idéerna. Bada dessa stédformer har
varit viktiga och nédvandiga i den miljé som
innovatorerna verkar. Det hade inte varit nog om
samtalen enbart gett bekraftelse eller enbart ett
utvecklingsinriktat stod.

Vid sidan om stddet som var direkt inriktad
pa att utveckla den idé innovatéren kom med
hade motena i Mentor-Ringarna aven en an-
nan effekt. Samtalen mellan personer fran olika
yrkesgrupper i olika verksamheter medférde ett
kunskaps- och erfarenhetsutbyte som stréckte
sig till andra mer verksamhetsrelaterade fragor.
Erfarenheten var att personal fran olika enhe-
ter kunde lara av varandra om vardarbetet och
fragor som konkret berdr verksamheterna.
Samtalen innebar savél en personlig kompetens-
utveckling for deltagarna (bade innovatérer och
férandringsagenter), men ocksa ett larande som
kan gynna hela organisationen &ven efter att
projektet avslutats. Projektet bekraftar erfaren-
heterna fran andra liknande grupper?, namligen
att ledarskapet och ett kontinuerligt deltagande
ar viktigt for resultatet. Férandringsagenternas
ledarskap har fungerat bra, men enskilda inno-
vatdrers periodvisa franvaro fran motena har ska-
pat problem. Den bristande narvaron diskuteras
mer utforligt i ett senare avsnitt.

Slutsatsen ar att motena i Mentor-Ringarna
varit mycket viktiga for att framja kvinnors inno-
vationskraft genom att de inneburit saval ett
avlastande, bekraftande stdd som ett utveck-

22 Se t ex "Mentor-Ring. En modell fér idéutveckling”. Svenska Uppfinnarférening (SUF)/ Qvinnliga Uppfinnare | Sverige (QUIS), samt generella

erfarenheter frén PBL pedagogik.
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lingsinriktat stod. Erfarenhetsutbytet mellan
personal fran olika verksamheter har aven lett till
nya idéer och férbattringar i den dagliga verk-
samheten helt vid sidan om projektet.

Hinder

Aven om projektet i sig har genomforts pé ett
bra s&tt ar det troligt att antalet personer som
férmatt utveckla sin idé skulle ha kunnat vara
hégre om projektet hade genomforts i en annan
typ av organisation eller "kultur”. Slutsatsen
dras av de erfarenheter och kunskap som olika
projektaktorer har férmedlat i intervjuer. Flera
av de innovatdrer som initialt anmalde sig till
projektet har exempelvis inte regelbundet kun-
nat delta i de stédformer (mdten) som erbjods
eller har hoppat av projektet, ofta pga. orsaker
som kan uppfattas komma fran kontextuella och
organisatoriska doméner.

De kontextuella normerna, bland annat att
alla ska ha lika villkor och att man inte ska lamna
andra "i sticket”, i kombination med svarighe-
ten att fa tacka upp franvaro med vikarier, har
utgjort ett stort hinder som innovatéren men
ocksa férandringsagenterna mott. Beroende
pa i vilken slags verksamhet och med vilken
yrkesbakgrund och position personen arbetar
i organisationen, ter sig villkoren mycket olika
att kunna avvika till en verksamhet som inte har
med organisationens karnverksamhet (som det
uppfattas) att gora. Personer som arbetar inom
omraden sasom med tekniska uppgifter eller
har chefsbefattning verkar ha haft stérre mojlig-
heter och friheter att forena projektuppgifter
med de ordinarie arbetsuppgifterna och har
haft snabbare tillgang till information, dn som
arbetar i kliniska verksamheter eller har en lagre
organisatorisk yrkesbefattning. De kontextuella
normerna tycks drabba de sistnamnda perso-
nerna hardare och innovativa personer som del-
tar i projektet kan uppfattas som “avvikande” da
de har andra férmaner och ldmnar dver arbetet
till arbetskamraterna, vilket i viss man kan med-

féra "sociala sanktioner”. Den organisatoriska
positionen, den praktiska arbetsbelastningen
och de dolda normerna tycks ha paverkat en hel
del om innovatéren haft méjlighet att delta eller
orkat med processen. Samma sak géller dven for
féréndringsagenterna. Trots lika formella villkor
kan sadledes varken innovatdrerna eller férénd-
ringsagenterna betraktas som homogena grup-
per utan de har olika organisatoriska férutsatt-
ningar att utveckla sin idé beroende pa vilken
befattning de har och med vad de arbetar.

Slutsatsen ar att ett hinder i projektet har varit
den praktiska arbetssituationen fér personal
som arbetar i den direkta kliniska verksamheten
i lagre hierarkiska nivaer, och de outtalade nor-
mer som rader i kulturen och som kan begransa
innovatorens deltagande i projektet.

Kénsbundna villkor

och strukturer

De organisatoriska och kontextuella villkoren
som ndmnts ovan uttrycker ocksa en kénsbun-
den struktur. Det var de innovatérer och féréand-
ringsagenter som arbetade i lagre organisato-
riska positioner (traditionellt kvinnlig doman)
eller med klinisk verksamhet som en i ett lag
(traditionellt kvinnlig domé&n) som oftast hade
svarast att motivera och avvika till projektet.

| traditionellt manligt konsbundna positioner
(som tekniker och chefer) var detta problem inte
lika uttalat.

Manga innovatorer var ocksa mycket osékra
pa vardet om sin spirande idé eller om de
dverhuvudtaget skulle klara av att utveckla sin
idé vidare. | manga fall hade idén legat latent
hos innovatéren som inte kommit igéng att
utveckla den. Aven det faktum att i vissa en-
heter har kvinnlig personal gett bort idéerna
till externa (manliga) konsulter som i sin tur har
utvecklat dem utanfér organisationen tyder pa
att den kvinnliga personalen inte vardeséatter
sin kunskap. Denna osékerhet relaterades av



nagra féréandringsagenter till innovatérens kon,
sasom “det kvinnliga psyket” eller att kvinnor &r
sadana.

PStirsta handret for kvinnliga innovatirer dr det kvinnliga
psyket... innovatirerna ar sa osikra pa sin idés kvalité och de

vill inte ta for sig tid... eller krdva nagot”

“Rvinnor behiver mer stod i birjan _for att de ska borja tror pa

sig spilva och att de klarar av [utvecklings-] processen”

Ur ett genusperspektiv behdver dock inte
osakerheten kopplas till innovatérens kén, utan
snarare till personernas position i organisations-
strukturen?®. Kvinnors arbete i laga hierarkiska
positionerna kdnnetecknas i stor utstréckning
av sma mojligheter till rérlighet, utveckling och
befordran. Ofta undervarderar individer i sddana
positioner sin kompetens och har sémre sjalv-
fértroende an de som har stora mgjligheter till
utveckling?. Den osékerhet pa sin egen kompe-
tens, som uttrycktes av manga innovatorer, som
i stor utstrackning kom fran de lagsta organi-
satoriska positionerna, stdmmer val med detta
resonemang. Istéllet for att géra osdkerheten
till en kénsspecifik egenskap uttryckte en annan
féréndringsagent problemet mer i linje med ett
genusperspektiv genom att knyta an problemet
till organisationen:

“Manga innovatirer saknar egen “drive™.. de_forvintar sig att
ndgon kommer och gor saker dt dem.. men det har enligt min
uppfattning mycket att gira med organisationen.. den enskilde
individen kan inte gora s mycket inom verksamhetens ramar

och det kvaver initiativkraften”

Ur ett sddant perspektiv blir det avlastande och
bekréftande stddet som projektet erbjéd spe-
ciellt viktigt. Det bidrog bland annat till att géra
innovatéren medveten om sin egen férmaga
vilket starkte sjélvfértroendet men 6kade ocksa
de personliga kunskaperna om hur idéutveck-
lingsprocesser sker. Traffarna med andra innova-

2 Se Wahl m fl., 2001 % |bid
24 bid % lbid

térer och aktorer har troligen betytt mycket for
att starka de deltagande innovatérernas uppfatt-
ning om att deras idéer ar viktiga och vérdefulla,
vilket &r ett erkdnnande som flera av dem séllan
fatt i sitt ordinarie arbete.

Ett centralt mal i projektet var ocksa att
infora en forslags- och beldningsverksamhet for
att uppmarksamma och beléna kvinnors idéer.
Tanken bakom detta maste ha varit att kvinn-
liga innovatorer sporras av beldningar (i nagon
form?). Anda verkar det som om en del innova-
té-rer (framst kvinnor fran lagre positioner) anser
att en férbattrad situation for patienterna var en
beléning i sig och att de inte behdver nagon be-
I6ning fér sin egen del. Aven detta kan forstas ur
ett genusperspektiv. Genusforskare? menar att
personer i lagre befattningar (dar oftast kvinnor
ar 6verrepresenterade) tenderar att begransa
sina ambitioner och i allménhet ha laga forvant-
ningar pa beldningar precis som om de inte
varderar sina idéer sarskild hogt. Detta forstarks
av avsaknaden av natverk som medfor daliga
mojligheter att mobilisera resurser. | mer manligt
kdnsmarkta (oftast hégre) positioner ar déremot
férvantningarna vanligtvis hogre pa att kompe-
tensen vardesétts och att den dven resulterar
i karriarer, vilket ofta ledningen uppfattar som
normalt och ger sitt stod till pa ett annat satt®.
Ett viktigt inslag i projektet har darfor varit att
det gett innovatdrerna ett natverk och kontakter
som de har tillgang till &ven efter projekttiden.

Slutligen anges i projektbeskrivningen att
kvinnors uppfinningar har en annan karaktér an
mannens och har av denna anledning inte fatt
samma uppmarksamhet da mannen och man-
liga uppfinningar oftast ses som en forebild.

Det &r saledes den manlige innovatdren som

ar en allman norm och kvinnan som avvikande,
vilket kan delvis férklara det motstand som vissa
kvinnliga innovatérer moétt i organisationen.

| projektet (bland annat i malbeskrivningen)
talas om “kvinnliga innovatérer” och "kvinnliga
innovationer”. Risken &r att spraket forstarker
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och aterskapar konsskillnaderna. De man som
medverkat i projektet kallades inte f6r “manliga
innovatoérer”. Att man star for det allmangiltiga
och fér normen, och kvinnor for det avvikande ar
enligt genusforskare? ett uttryck fér att kdns-
markta (manliga) positioner tillskrivs mer status
och makt. Att anvénda begreppet "kvinnliga
innovatorer” kan darfor férstarka och fokusera
pa innovatdrens kon, istallet fér de strukturella
skillnader och organisatoriska hinder som bildar
motstand fér kvinnor och hindrar skapandet av
samma forutséttningar fér bada kénen. Utifran
genusforskningens kunskap riskerar deltagandet
som "kvinnlig innovatdér” att minska personens
status och makt i en organisation dar maktstruk-
tur avspeglar en tydlig konsstruktur.

Den bristande mdjligheten f6r kvinnor att
utveckla idéer anges i projektbeskrivningen som
ett jdmstalldhetsproblem. Resultatet fran utvér-
deringen tyder pa att sa ar fallet.

Slutsatsen &r att dven om kvinnor gavs moj-
ligheter och stdd finns det fortfarande manga
strukturer i organisationen som star i vagen for
att kvinnors idéer ska fa mojlighet att utvecklas.
Projektet har troligen bara paverkat toppen av
isberget. Aven om projektets stodformer har
varit bra bdér man dnda évervaga att inféra mer
individanpassade stodatgarder till just de kvin-
nor som p g a sin organisatoriska position de
svaraste villkoren att delta i stédformer som kra-
ver kontinuitet. | ett fortsatt informationsarbete
kan det ocksa vara aktuellt att belysa konsre-
laterade strukturer da mycket i utvérderingens
resultat talar for att ytterligare kunskap behovs.
Den genusutbildning och information som har
getts inom projektets ramar racker troligen inte
med tanke pa organisationens storlek och tradi-
tionella kénsférdelning.

| framtiden

Flera insatser framstar som speciellt viktiga om
ett permanent stodjande system ska utvecklas.
Projektet har visat att det finns en stor latent inn-

ovationspotential bland kvinnlig personal. Pro-
jektet har infort olika stédformer i organisatio-
nen fér att stimulera utvecklingspotentialen hos
kvinnor. Det har haft en avgérande betydelse for
manga av de kvinnor som projektet rekryterade
att paborja en idéutveckling. De stodatgarder
som har funnits kan dock av olika anledningar
vara otillrédckliga i en byrakratisk-hierarkisk
organisation som saknar férebilder eller inte har
erfarenhet av kvinnors innovationer pa lagre or-
ganisatoriska nivaer. Den personal som arbetar
l&ngst ner i hierarkin framstar i manga fall som
mest i behov av stdd da de oftast tycks mota de
storsta hindren som ar bade kénsbundna och av
kontextuell och organisatorisk karaktar. Behovet
av stdd betingas ocksa av att kvinnor i dessa
positioner ofta har en saval psykiskt som fysiskt
anstrangande arbetssituation i kombination
med att de ofta har ett huvudansvar fér hemar-
betet. Detta betyder att med enbart de befint-
liga stédformerna som har funnits i projektet kan
sjukhuset tappa flera potentiella innovatorer ur
den grupp kvinnor som arbetar i en lag hierar-
kisk position.

En verklig utmaning infér framtiden ar darfor
dels att inordna en ny entreprendriell anda i en
sedan gammalt etablerad byrakratisk struktur,
och dels ge de kvinnliga innovatdrerna ett stod
som &r ocksa anpassad till eller tar hansyn till
deras totala livssituation. Utéver det som disku-
terats i avsnitten ovan framstar nagra aspekter
som vasentliga att beakta infor fortsatta sats-
ningar pa att stodja kvinnors idéutveckling:
® | edningspersonal kring de potentiella

innovatorerna har en stor betydelse fér om

innovatdren ska kunna delta i exempelvis
moten som Mentor-Ringar. For att innova-
téren ska kunna och vilja Idmna sitt ordinarie
arbete utan att behdva hamna i en lojalitets-
konflikt d&ven om de arbetar i schemalagd
verksamhet maste en annan typ av lednings-
stéd finnas i bakgrunden. Det récker inte
med ett psykologiskt stdd i form av intresse



och uppmuntran, dven ett praktiskt stod
for att frigéra innovatéren fran sina ordinarie
arbetsuppgifter behdvs.

e Projektet har pabdrjat ett arbete med att
stédja kvinnors idéutveckling i en organisa-
tion som sjukhuset. Projektet har pavisat
olika strukturer och hinder som paverkar och
formar villkoren f6r kvinnors idéutveckling.
Ett viktigt villkor &r stéd och acceptans fran
arbetskamrater som antingen kan forstarka
eller stjélpa idéutvecklingen. Stédet fran
arbetskamrater styrs ofta av de kontextuella
normerna. For att motverka de negativa
yttringarna kan ett kontinuerligt informa-
tionsarbete behdvas som betonar vikten
av att kvinnlig personal utvecklar sina
idéer och hur de kulturella aspekterna
paverkar personens mojligheter att gora
detta. Utstallningar som informerar om vad
kvinnor har uppfunnit kan exempelvis kombi-
neras med information om villkoren.

e Organisatoriskt och ekonomiskt erkédnnande
kan vara ett viktigt steg for att savél paverka
personalens vilja att paborja utvecklingen av
idéer som att ge en signal till sjukhusets
medarbetare om att dessa personer goér
nagot som ar viktigt.

e Datorkunskapen och datortillgangligheten
maste forbattras och forsékras hos vardper-

Ansdkan till vaxtkraft mal 3: Insatsomrade 2-4.
Framgangsrika metoder: Vésternorrlands Innovationsskola
och andra metoder att utveckla kvinnors innovationer”.
Utgiven av NUTEK 2004:20

Mintzberg, H. (1979) The structuring of organizations.
London: Prentice. Hall International.

Projektplan: Utveckla din idé — Innovationsutveckling vid
Karolinska Universitetssjukhuset.

sonal som vill utveckla idéer. Detta ter sig
viktigt da intervjuerna visar att kvinnor som
arbetar i lagre organisatoriska positioner
inte alltid har tillgang till dator. Kunskapen
om t ex sdkmotorer var heller inte helt
sjalvklar hos personalen.

e Diskussioner som tar upp genusrelaterade
strukturer kan vara viktiga att genomféra
kontinuerligt i organisationen &ven i fortsatt-
ningen.

Sammanfattande slutsats

En sammanfattande slutsats fran projektet ar
att det finns en pataglig innovationskraft bland
sjukhusets kvinnliga personal som dock behover
speciella stédformer for att utvecklas. De stod-
former som har prévats i projektet har visat sig
fungera vél, men i den specifika sjukhusmiljén
kan det finnas behov av att forstarka stodet yt-
terligare. Férandringsagenter och Mentor-Ringar
har varit betydelsefulla insatser fér att fanga
upp och stddja innovatérer att utveckla sin idé.
Hindren fér framgang har inte legat sa mycket

i projektets metoder eller genomférande utan i
den miljé och kultur dér innovatérerna arbetar.
Aven det informativa arbetet kring strukturella
genusaspekter bor fortsatta for att underlatta
den innovativa verksamheten for kvinnlig perso-
nal i framtiden.

Zbid, s. 139

Uljens M. (1989) Fenomenografi — forskning om
uppfattningar. Studentlitteratur. Lund

Svenska Uppfinnarférening (SUF) / Qvinnliga Uppfinnare |
Sverige (QUIS) "Mentor-Ring. En modell fér idéutveckling”.
Wahl, A., Holgersson, C., H&6k, P. & Linghag, S. (2001)

Det ordnar sig. Teorier om organisation och kon.
Studentlitteratur. Lund.
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Fragor till férandringsagenter under fas | BILAGA 1

¢ Vad har hant i projektet fram till nu? (Uppgift: rita en tidsaxel och beréatta kort de viktigaste handelserna.
Beratta hur du har kant for att arbeta)

e Varfor sékte du till projektet?

¢ Hur meningsfullt anser du att projektet ar?

e Hur meningsfull ser du din roll i projektet?

e Vad ar din viktigaste uppgift i projektet?

e Vad ser du som sérskild kritiska hédndelser i projektet hittills?

* Vad har fungerat bra/mindre bra?

® Hur samarbetar ni?

¢ Vad har du gjort at det som har fungerat mindre bra?

e Hur ser din fortsatta tidsplan ut i fortsatta projektet?

e Hur anvander du tiden i projektet?

¢ Har utbildningen gett dig de redskap som behdvs for att du ska kunna fungera som
férandringsagent? Saknas det nagot?

e Har du lart dig nagot nytt? Ge exempel? Kan du anvénda dig av de ev. lardomar?

e Vet du vad dina (agent) kollegor i projektet gér? Ge exempel?

e Vad har du lért dig av dina kollegor? Hur har det gatt till?

e Var kan ni motas?

e Vilket stéd har du fér din funktion som férandringsagent? (Av projektorganisation, kollegor, chefer)
Vilket stéd skulle du behéva?

¢ Hur har kommunikationen fungerat i projektorganisation? Mellan projektledningen och dig/mellan
dina kollegor och dig? Ge exempel?

e Hur har informationen om projektet spridit sig till din n&rmiljd? Ge exempel?

e Pavilket s&tt ar din funktion kénd i din narmiljo?

Fragor till féorandringsagenter under fas Il BILAGA 2

Genomférandet av projektet

Du har nu arbetat som agent nastan tre ar. Hur har projektet genomforts?
- Vad har varit bra i genomférandet?

- Vilka hinder har du mott?

Hur har projektorganisationen fungerat? Besluten? Information? Ledning? Har ni (agenter) kunnat paverka?
Hur fungerar erfarenhetsutbyte mellan er [férandringsagenter]?
Hur har det fungerat att kunna fanga upp potentiella innovatérer?

Vad &r det som har gett den stdrsta inverkan/betytt mest for att fa innovatérer till Mentor-ringarna, att starta
utvecklingsprocessen?
- Vad har varit det storsta problemet?

Arbetet som férandringsagent
Hur har rollen som f-agent fungerat?
- Bemotandet / reaktioner frén arbetskamrater, chefer, man/kvinnor?

- Vad har du lart dig om férutséttningarna (pa sjukhuset) for kvinnliga medarbetare med idé som de vill utveckla?



- Vad har du haft for forutsattningarna att jobba som f-agent (pa sjukhuset)?
- Hur bedémer du utbildningen?
- Hur har samarbetet fungerat?

Anslags- och beléningssystemet?
- Vad har du for idéer kring begreppet?

Hur fungerar nétverket mellan f-agenter?
- Problem/fordelar?

Har du idag de kunskaper du behéver for att kunna fungera som agent?
- Vad skulle behdva mer av?

Vill du fortsatta med uppdraget &ven efter projekttiden?
- Under vilka férutsattningar?

Effekter

Har en stédjande organisation for kvinnliga innovatérer skapats?

- Hur uppfattar du denna organisation? Nya rutiner?

- Kommer erfarenheterna fran projektet att paverka organisationen dven nér det ar slut?

Omgivningens reaktioner (stod/férsvarande omstandigheter) pa kvinnors (kvinnodominerande yrkens)
innovationskraft?

Fragor till styrgruppens medlemmar BILAGA 3

1. Hur meningsfullt &r projektet som du ser det?

2. Vad &r styrgruppens uppgift (-er)?

3. Hur har informationen mot och fran styrgruppen och emellan styrgruppsmedlemmar fungerat?
4. Hur har ert samarbete fungerat?

5. Vad har enligt din uppfattning varit de stérsta problemen i projektet? Hur/pa vilket s&tt har
projektledningen/styrgruppen tagit itu med dem?

6. Ledningsgruppen skulle ges genuskunskap via en utbildning — Hur sdg den ut och vad gav den?

7. Hur har arbetet kring beldnings- och férslagsverksamheten fungerat (har innovatérens kén haft betydelse
i nar fragan har diskuterats?) (Hade diskussionen varit annan om det hade varit i fraga om manliga

innovatorer?)
8. Vad &r din uppagift i styrgruppen?

9. Vad ser du som hinder i organisationen for att fa fram flera kvinnliga medarbetare med idéer — vilka &r
hindren som du uppfattar det?

10. Hur uppfattar du méns och kvinnors villkor som innovatérer i organisationen?
(Om skillnader - Vilken medvetenhet finns hos ledningsgruppen/styrgruppen om vad som skapar

skillnaderna? Har man gjort nagot at det?)

11. Projektet har fungerat framgéangsrikt om man ser pa de malen som sattes upp

—Vad i projektet och dess genomférande har bidragit till att det har blivit sa enligt din uppfattning?
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