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Sammanfattning

Forandringsledningsplanen vander sig till chefer och ledare pa alla
nivaer inom halso- och sjukvard i Vastra Gotalandsregionen
(VGR).

Forandringsledningsplanen fokuserar pa individerna i
forandringen. En regiongemensam plan kan behéva kompletteras
av lokala planer, beroende pa omfattning och storlek pa
inforandet. En utgangspunkt ar att det som kan planeras/goras

gemensamt, gors gemensamt.

Syftet med forandringsledningsplanen ar att chefer och
medarbetare ska vara vil forberedda vid inféranden av digitala

losningar oavsett forandringens omfattning.

Ledningens engagemang, involvering och ansvarstagande ar
avgorande, liksom synliga och tillgangliga chefer och ledare under

forandringsarbetet.

Berorda forvaltningsledningar ansvarar for att skapa

forutsattningar for forandringsarbetet i den egna organisationen.

Viktigt ar ocksa att ha en kontinuerlig dialog med fackliga

foretradare och skyddsombud under hela forandringsprocessen.

Lika viktigt ar det att involvera de som berdérs av forandringen.
Involvering och delaktighet ar svarare ju storre omfattning
inforandet har men ska efterstravas i alla delar av
forandringsprocessen. Det ar dock viktigt att tydliggora hur olika

grupper involveras, sa att verkligheten motsvarar forvantningarna.

Planen ska anviandas i kombination med projektplaner for
utveckling och inforanden av digitala losningar. Ansvar och roller
behover vara tydligt definierade i inforandet, sa att alla forstar just

sin roll i forandringsarbetet.
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Digitalisering ar verksamhetsutveckling
Digitalisering ar verksamhetsutveckling med stod av digital teknik.

Digitaliseringsarbetet ska baseras pa kvalitetsdriven
verksamhetsutveckling och kombineras med metoder som
mojliggor utforskande och innovation, for att uppnéa nytta och

varde for vara invanare, patienter, medarbetare och verksamheter.

Forandringsledningen ska bidra till att digitala 10sningar och
medfoljande forandrade arbetssitt blir en naturlig del av
vardagen, och att hela organisationen har kapacitet att inféra och
hantera forandringar pa ett hédllbart och larande satt, dar samspel
mellan manniska, teknik och organisation fungerar val. Malet ar
en verksamhet dar digitalisering bidrar till 6kad effektivitet, battre

arbetsmiljo och hogre kvalitet for patienter och invénare.

Kommunikation en forutsattning
Kommunikation ar en forutsattning for allt forandringsarbete.

Ansvaret for kommunikationen foljer med ansvaret for
forandringsledningsarbetet. Forandringskommunikation ska
praglas av begriplighet, meningsfullhet, relevans, tydlighet, dialog
och aktivt lyssnande med feedback. Initialt behover svaret pa
fragan “Varfor behover nagot forandras?” vara i fokus. Tydligt
syfte och tydliga och meningsfulla mal behévs for att medarbetare
eller andra berérda ska kunna forsta varfor forandringen

genomfors.

Forandringskommunikation kraver delaktighet, 6ppenhet for att
kunna engagera och motivera berorda personer. Det ska vara
tydligt hur varje person paverkas och vad varje person forviantas
gora. Lika viktigt som tidig delaktighet ar att fainga medarbetarnas
synpunkter och kritik sa tidigt och tydligt som mojligt.

Att motivera till utveckling av arbetssitt och komplex
systemomstallning kraver stort engagemang fran de som leder
forandringen. Om kommunikationen inte far onskad effekt bor
man analysera varfor och darefter eventuellt justera. Det ar viktigt

att kontinuerligt folja upp kommunikationens effekt och vara
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beredd att justera budskap, kanal eller frekvens samt vid behov

eskalera till chef.

Den sa kallade ambitionstrappan for kommunikation ska vara
utgdngspunkten for all kommunikation/information (se

Hanvisningar).
Arbetet startar

Inled med forandringsanalys

Berorda chefer ansvarar for att analys genomfors. Det ska framga
av projektplanen for utvecklings- och inférandeprojektet vilken
funktion som ansvarar for olika aktiviteter. Analyser kan behova
ske flera ganger under forandringsarbetet. Analysen gors for att
identifiera mojliga hinder for forandringsarbetet. Analysen kan

ocksa bidra till prioritering av atgarder for att minska riskerna.
Vanliga risker som kan behéva hanteras ar:

e Otydlighet kring vem som ansvarar for olika delar i
forandringsarbetet

e Otydlighet kring vad som ar obligatoriskt och vad ar valbart

e Storningar i det dagliga arbetet

e Hogt forandringstryck - manga forandringar pagar
samtidigt

e Negativa erfarenheter av tidigare digitala inforanden

e Organisationskultur som inte stodjer forandringen

e Lig forandringsforméaga infor aktuell forandring hos
berorda personer

e Bristande kompetens inom forandringsledning hos

ansvariga

Omfattning, paverkan och férutsattningar
Olika forandringar paverkar olika mycket. En bedomning av

omfattning, paverkan och forutsattningar for forandringen

behover goras:
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e Handlar det om nya arbetssitt, tankesétt, nya roller?

e Hur stor ar skillnaden mellan nulage och onskat lage?

Organisationens kapacitet
Bedomningen av organisationens kapacitet gors utifran:

o Strategisk kapacitet — Ledarskapets stod, tydliga mal
och tidigare erfarenhet av forandring

e Operativ kapacitet — Tillgang till resurser, kompetens
och fungerande processer/system

o Kulturell kapacitet — Oppenhet och mognad for
forandring samt samarbetsklimat

o Teknisk kapacitet — Digital mognad och mgjlighet till
systemintegration

e Forandringsledning — Tydlig planering, styrning och

uppfoljning av forandringsarbetet

Borja planera

Utifran analysen gors en planering pa samtliga berorda enheter
och nivaer inom organisationen. Respektive chef ansvarar for
genomforandet. Har kan chefer behdva samordnat stod fran t ex

HR, Kommunikation eller Utvecklingsorganisationen.

Chefer och ledare ansvarar for att skapa forutsattningar och
engagemang, liksom for framdriften av forandringen. Om
forutsattningarna upplevs som otillrackliga utifran genomford
forandringsanalys ar det viktigt att detta kommuniceras med
overordnad chef och projektansvariga for inforandet. Om
justeringar behovs utanfor egna verksamheten behover
gemensamma krafter 16sa ut bristen, till exempel i samarbete med

andra chefer/aktorer eller via stod fran narmaste chef.

Skapa drivkraft och hantera utmaningar genom att:
e (Gora en intressentanalys — vilka ska involveras i arbetet?

Planera for hur berorda personer ska involveras.
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e Gora en kommunikationsplan — vilka ska man
kommunicera med eller informera, pa vilket satt och nar?

e Skaffa en nuligesbild genom beredskapsmaitning, t ex via
enkat eller dialogmaterial. Beredskapsméitning hjalper till
att prioritera ratt insatser for framdrift i inforandet.
Verktyg for beredskapsmatning kommer att tas fram.

e Upprepa girna beredskapsmatningen under
forandringsprocessen for att sikerstilla att forandringen

nar onskad effekt.

Forandringsresan for medarbetare

Nedan beskrivs i olika steg vilka forutsattningar som behover
finnas pa plats. Under inforandet ar dessa en “kritisk linje” dar
avstamningar behover ske innan man gar vidare till nasta fas.
Avstamningarna kan se olika ut vid olika inféranden, men behéver
vara tydligt beskrivna. Anvindaren av den digitala 16sningen ar
oftast en medarbetare men kan ockséa vara invanare/patient vilket

da kraver anpassade forutsattningar.
Exempel pa fragor att stalla under arbetet:

e Ar alla planerade aktiviteter genomforda?

e Hur ser status ut hos berorda enheter/verksamheter)

e Hur ser eventuella avvikelser ut?

e Vilka atgarder behover vidtas for att 16sa eventuella hinder?

e Behovs nya natverk/forum for att stotta varandra?

Avstamningarna ska ske chef till chef. Chef 6ver chef ansvarar for
att sammanstalla avstaimningarna inom sin verksamhet. Om
forutsattningarna inte ar uppfyllda ska arbetet pausas tills
nodvandiga justeringar utifran riskhantering ar genomférda. Detta
behover forankras mellan alla berorda forvaltningsledningar. En
checklista for avstimningarna kommer att tas fram och bifogas

denna riktlinje.
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1. Upptécka - Syfte, mal, varfor?

Mest tid behover oftast laggas i borjan av ett forandringsarbete.

Den forsta fasen ska ske i tidigt skede och pa alla chefsnivaer.

Mal: Att fa kunskap och forstaelse kring varfor en forandring
behover ske och vilken nytta den forvantas ge. Berorda ska borja

kanna motivation for att genomfora forandringen.
Aktiviteter:

e Tillse att chef/ledare har tillrackligt med information och
forstaelse for att kunna formedla vidare till berorda
medarbetare

e Formedla malgruppsanpassad information till berorda
medarbetare

e Kommunicera med berorda medarbetare i relevanta delar

e Dialog pa arbetsplatsen kring vad forandringen innebar for
verksamheten, uppmarksamma fragor och funderingar.
Skapa tidig involvering och delat agarskap for forandringen

e Engagera specifika medarbetare som ambassadorer i
forandringsarbetet

e Involvera stodfunktioner utifran behov

e Mita och hantera organisationens beredskap och
forandringsformaga, samt delaktighet och engagemang hos

medarbetare

Har information delats?

Kanner sig medarbetarna tillrackligt informerade?
Vilka fragor har uppstatt?

Hur ser organisationens beredskap ut?

Ar det moijligt att gd vidare?
2. Utforska - Vad, hur?
Fasen behover ske i god tid infor en driftstart.

Mal: Vacka nyfikenhet och forstaelse for och insikt om vad

forandringen innebar for berorda medarbetare. Fa kunskap om
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vad som behovs for att skapa nytta. Forsta vad som ar
obligatoriskt kontra valbart. Skapa trygghet kring

forandringsarbetet.
Aktiviteter:

e Fortsatta kommunicera med berérda medarbetare och ha
dialog om malen och nyttan for er verksamhet

e Gora analys over skillnaden mellan nya och nuvarande
arbetssatt

e Identifiera behov av traning, forberedelser och utbildning

e Analysera paverkan pa ordinarie drift

e Resursplanera for genomférande och uppratthéallande av
forandringen, utifran dagens kapacitet.

e Vilka formagor behover utvecklas eller starkas?

e Tidsatgang?

e Behov av resursforstarkning och/eller
produktionsminskning?

e Genomfora riskanalyser for arbetsmiljo, patientsdakerhet

samt fornyad forandringsanalys

e Mita och hantera organisationens beredskap och
forandringsformaga, samt delaktighet och engagemang hos

medarbetare

Ar det tydligt vad forindringen innebar?

Har konkret information formedlats till berérda medarbetare om
forandringen som ska inforas och hur den paverkar nuvarande
arbetssatt?

Ar resurser sikerstillda och finns forutsittningar pa plats?

Ar det moijligt att g vidare?

3. Uppleva - Mbdjlighet att fa prova

Fasen ar steget innan utbildning.

Mal: Slutanviandarna har fatt mojlighet att om tillampbart
utforska den digitala I6sningen och nya arbetssitt genom att fa

prova i simulerade miljoer.
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Aktiviteter:

Planera for vad man ska borja, sluta och fortsatta med
Skapa delaktighet, kdnsla av sammanhang, motivation och
engagemang genom frekvent information om nya arbetssatt
samt mojlighet till dialog om paverkan pa verksamheten
och berorda medarbetare

Skapa forum for dialog kring erfarenheter efter att ha
provat i simuleringsmiljo

Utse medarbetare i verksamheten som superanvindare.
Dessa behover utbildning och kompetens for att kunna liara
ut och stotta kollegor

Tillse att det finns stod for det nya arbetssittet, t.ex.
styrdokument och checklistor

Borja planera for hur olika resurser ska anviandas vid
driftstarten

Tydliggor vad de forandrade arbetssatten faktiskt kommer
att innebara for tex produktion, ansvarsomraden, vem som
gor vad etc.

Nitverka och stodja varandra i forandringsledningsarbetet

mellan olika verksamheter

Har anvindare tillgang till och fatt prova i simuleringsmiljo?
Finns styrdokument som beskriver nya arbetssitt framtagna?
Ar slutanvindarna medvetna om vad forindringen innebir och
vad de behover dndra pa i forhallande till nuvarande arbetssatt?

Ar det moijligt att g vidare?

4. Lara - Fa utbildning och tréning
Under fasen innan driftstart, utbildas berorda medarbetare i den

digitala 16sningen.

Mal: Att anvindaren far en djupare forstaelse och kunskap om

hur den digitala l1osningen fungerar, samt mojlighet att trana sin
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fardighet i att anvanda losningen. Att forutsattningar finns for att

kunna arbeta enligt nya arbetssatt.
Aktiviteter:

e Planera for utbildning av verksamhetens medarbetare.
Bade teoretisk och praktisk utbildning bor 6vervagas

e Val av utbildningsmoment beroende pa roll. Fanga upp
individuella behov

e Avsatt tid for att kunna genomfora utbildningen

e Ordna behorighet for alla att logga in

o Setill att alla medarbetare genomfor utbildningen

e Inhamta aterkoppling fran medarbetare som genomfort
utbildningen. G16m inte fackliga foretridare. Aterkoppla
vidare i organisationen om framgangsfaktorer, utmaningar,
troghet, problem som kan aterges pa systemniva

¢ Genomfora teamtraning med dialog och uppfoljning efter
utbildning (olika behov beroende pa inforanden)

o Tillse att det ar enkelt och kant hur rapportering av
avvikelser/forbattringsomraden ska ske under driftstarten

e Mita och hantera organisationens beredskap och
forandringsformaga, samt delaktighet och engagemang hos
medarbetare

e Skapa forum for dialog pa arbetsplatsen om pagaende

forandring

Har chef fatt introduktion i hur utbildningen ar uppbyggd, och
forstaelse for hur den ser ut utifran ett medarbetarperspektiv?
Har alla genomfort utbildningen?

e Ar kunskapsnivan tillrickligt hog?

e Finns det tillgang till traningsmiljoer efter utbildning?

¢ Finns regiongemensamma lathundar och
instruktionsmanualer pa plats?

Ar det moijligt att gd vidare?
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5. Anvanda - Inférande
Sker vid driftstart och tiden narmast darefter (1angd beroende pa

omfattning).

Mal: Att driftstarten gar bra och att foljsamheten till forandrade

arbetssatt sakerstalls.
Aktiviteter:

e Prioritera inforandet, hall undan andra fragor

e Skapa forum for kontinuerlig och tit dialog pa
arbetsplatsen. Fanga upp och hantera fragor fran
medarbetare och fora vidare

e Uthallighet ar viktigt — utnyttja nitverk med andra

e Fira nar forflyttning mot onskat lage skett och ni genomfort
forandringen, for att fa energi till nasta forandring

e Borja mata och visualisera nyttorealisering

Hur paverkas ordinarie drift?

Vilka erfarenheter har dragits sa har langt?
Fungerar den digitala 16sningen som avsett?
Har de nya arbetssitten borjat stabilisera sig?

Ar det moijligt att gd vidare?

6. Fortsatta anvanda - Fdlja upp
Uppfoljning ar avgorande for att sakerstilla att forandringen far

onskad effekt, och for att skapa larande infor kommande
inforanden. Uppfoljningen sker bdde under och efter driftstarten
med fokus pa hur forandringen genomforts och vilka resultat den

gett.

Mal: Att aktivt méta och visualisera anviandning/nyttjandegrad

och hemtagning av nyttor.
Aktiviteter:

e Fortsiatta med utbildningsinsatser och traning vid behov

e Justera utifran feedback och lardomar fran inforandet
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e Utbyta erfarenheter med andra som anviander den digitala
tjansten, sprida goda exempel

e Maita upplevd nytta och anviandbarhet av den digitala
losningen, t ex genom enkiter, dialoger eller beslutade
indikatorer

o Fortsitta utvecklingsarbetet kopplat till den digitala
l6sningen

o Aterkoppla maluppfyllelse till uppdragsgivaren

Ar driftstart genomford och anviinds den digitala 16sningen?
Finns det plan och tydligt ansvar for fortsatt utveckling och
uppfoljningar?

Finns det avvikelser, utvecklingsbehov eller utmaningar att
hantera?

Hur ser nyttjandegraden och realiserade nyttorna ut?

Ar det moijligt att g vidare?

Erfarenheter fran inforanden och uppf6ljning ska dokumenteras
och delas i regiongemensamma natverk. Larande ska vara en

integrerad del av forandringsarbetet.
Hanvisningar

Forandringsledningsutbildningen i Larportalen

Chefens kommunikationsverktyg - forandringsverktyget

https://insidan.vgregion.se/stod-och-tjanster/amnen-a-

o/kommunikation/chefer/

Struktur for revidering
av planen

Detta ar en reviderad version av Forandringsledningsplan halso-

och sjukvardens digitalisering RS 2023-03709. Revidering ar
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gjord pa uppdrag fran beslutsfattarna i samordningsgruppen for

ny vardinformationsmiljo.

Revidering av plan beslutas av beslutsfattare, avstimningar gors
regelbundet. Planen ska ses som ett levande dokument och

revideras regelbundet utifran nya behov och lairdomar.
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