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Om dokumentet

Program FVM (Framtidens vardinformationsmiljo) ar den mest omfattande
digitaliseringssatsningen och ddarmed arbetsséttsfordndringen i Véstra Gotalandsregionens
hélso- och sjukvard. FVM ér ett omfattande program dér en stor del genomfors och styrs
tillsammans med Cerner.

Det hdr dokumentet utgor strategi for forandringsledning for FVM Etapp 2 Genomfoérande
och beskriver det 6verenskomna samarbetet mellan Véstra Gotalandsregionen och Cerner
Sverige AB sa som det dr beskrivet i kontraktet undertecknat 2018-11-27.

Syfte och metod

Grunden till den nya gemensamma vardinformationsmiljon gar att hitta i de nio effektmal
som finns uppsatta fér FVM. De pekar ut riktningen och visar vad vi gemensamt kommer
att astadkomma:

Patientn6jdhet
e Relevant information enkelt och nédra
e Minskat behov att upprepa information

Arbetsmiljo
e Bittre funktionalitet utifran uppdrag
e Minskning av administrativa uppgifter

Kvalitet och sdkerhet
e Bittre overblick och tillgang till ratt information
o Tillgang till evidensbaserat beslutsstod
o Bittre tillgang till fullstandiga journaluppgifter

Ledningsstdd och utveckling

o Lattare att infora nya behandlingsriktlinjer
e Okad relevans och kvalitet i data

For att astadkomma ett sammanhallet vardsystem och somlos vard for Véastra Gotalands
invanare, maste forandringsledningsarbetet och forberedelser infér FVM ske genom
mycket god samverkan och gemensamt fattade beslut med koordinerat genomférande och
med de nio effektmalen som bas.

Detta dokuments syfte ar att pa en dvergripande niva beskriva den strategi for
forandringsledning som utvecklats i dialog mellan FVM Regional fordandring, Cerner,
implementeringsansvariga fran samtliga lokala implementeringsprojekt, FVM
Kommunikation och 6vriga berérda projekt i FVM.

Malgruppen for detta dokument &r samtliga deltagare inom FVM-programmet inklusive de
lokala implementeringsprojekten samt andra nyckelpersoner utanfér FVM-programmet i
VGR.

Dokumentet beskriver, pa en évergripande niva innehall, metod och véasentliga delar i
forandringsarbetet.
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Strategin ar utformad utifrdn Cerner’s CLEAR Change Model (Bilaga 1) och har anpassats
for FVM av en bred kompetensgrupp fran VGR:s samtliga involverade férvaltningar med
kompetens inom forandringsledning, kommunikation, kvalitet, utveckling, samarbete med
privata vardgivare, kommunal kompetens inom omradet via Vastkom och externt stdd.

Strategin &r styrande for VGR:s egna verksamheter, men endast samordnande och
radgivande for VGR:s samarbetspartners. Dialogen med kommunerna gérs inom ramen for
samverkansavtalet mellan VGR och Kommunerna féor FVM-samarbetet med Cerner. For
privata avtalade vardgivare gors det enligt gdllande upphandlingsavtal.

Utifran den 6vergripande regionala forandringsledningsstrategin kommer en regional
forandringsledningsplan och kopplade lokala planer tas fram som sékerstéller de konkreta
uppgifter och leverabler som krévs for att sakerstdlla férberedelserna infor driftstart.
Ansvariga for genomforande av dessa planer &r respektive lokal ledning med ett
overgripande ansvar hos projektledare FVM Regional foéréandring.

Ansvar och roller i samband med genomférande av
forandringsledning och implementering i lokal miljo

Lokala implementeringsprojekt ansvarar for att omsétta den regionala strategin, vilken
ligger till grund for det lokala projektets projektplan.

De implementeringsansvariga har ansvar fér implementeringen och agerar pa direkt
delegering fran forvaltningens/organisationens projektdgare (oftast forvaltningsdirektor).
Ansvaret for implementering handlar om att sdkerstédlla att den organisation man har
implementeringsansvar for ar ledningsmaéssigt, praktiskt och mentalt forberedda. Uppgiften
ar att sakerstélla att forberedelser genomfors enligt programmets faser och tidplan, sa att
inte projektarbetet riskeras eller hindras. Uppféljning av framdrift kommer att ske utifran
milstolpar och leverabler. Detta ansvar uppstar i samband med godkdnnande av detta
dokument samt avslutas da implementeringen formellt &r avslutad.

Projektledaren for implementeringsprojektet dr den person som praktiskt leder
genomforandeprojektet. For mer information om 6vriga roller och ansvar i samband med
implementering se Uppdragsbeskrivning implementering férvaltning VGR (Referens 1).

Avgransningar och definitioner

Forandringsledningsstrategin omfattar inte alla ansvarsomraden for de lokala
implementeringsprojekten, sasom exempelvis produktionsplanering, rekrytering till andra
projekt och plan for cut-over (6verfasning mellan dagens systemmiljo till den nya) mm.
Det kan tillkomma aktiviteter som idag inte dr mdjliga att férutse. Denna
forandringsledningsstrategi bildar tillsammans med implementationsuppdragen (Referens
1) samt ovan beskrivna 6vriga aktiviteter huvuddelen av implementeringsuppdraget som
varje deltagande part bor genomféra.

Organisation/verksamhet — avser i detta dokument VGR:s forvaltningar, Koncernkontoret,
privata vardgivare och VastKom.

Program — FVM-programmet pa en regional niva.
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FVM Regional férandring — projekt i FVM-programmet, tidigare benamnt
Implementeringsprojektet.
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Introduktion Cerner’s CLEAR Change Model

Forandringsledningsarbetet syftar till att skapa forutséttningar for att organisationen, dess
chefer och medarbetare ar vl forberedda for 6vergangen till Framtidens
vardinformationsmiljo samt kanner sig valinformerade om, delaktiga i och motiverade till
att genomfora de forandringar 6vergangen kommer att innebéra.

Forandringsledningsstrategin for FVM utgar fran Cerner’s CLEAR Change Model (Bilaga
1). En modell utvecklad baserad pa beprovade forandringsledningsmodeller i kombination
med Cerners erfarenheter fran inférande av l16sningar varlden 6ver.

Cerner's
Change Madel
@ A o )
e - Samordning/
Kommulmkaﬂon Led a_re. kap &ngagfam a9 Eurutsatii ngar Anslavar
Communication Leadership Engagement Alignment Responsibility
1 modell. 5 strategier. 20 metoder.

Modellen innehaller 20 metoder for att sdkerstélla att organisationen och dess medarbetare
ar forberedda infor forandringen, grupperade i 5 strategier — Kommunikation, Ledarskap,
Engagemang, Samordning/Forutséttningar, Ansvar.

En vésentlig del i modellen innebér att forbereda organisationens medarbetare infor
forandringen genom att stegvist bygga upp deras medvetenhet om programmet, deras
kunskap och deras kompetens, genom den sa kallade Larandeprocessen.

Alla CLEAR:s metoder dr inte tillimpbara i alla organisationer och hur metoderna
tillampas behover anpassas utifran lokala férutsattningar.
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Ingaende komponenter i
forandringsledningsstrategin

Den stora férandringsinsatsen som FVM innebéar behover grundas i och kopplas ihop med
organisationernas grundldggande principer och angreppssatt for forbattringar, utveckling
och innovation. Det &r viktigt att chefer och medarbetare kan satta forandringsledningen i
ett kant sammanhang. Till exempel har hélso- och sjukvard inom VGR en grund i
hornstensmodellen for kvalitetsdriven verksamhetsutveckling, vilken ingar i
utbildningsinsatser for forbattringar, utveckling och innovation.

Forandringsledningsstrategin ar en 6versiktlig beskrivning som vilar pa nio huvudsakliga
komponenter, vilka dr ett resultat av dialog runt CLEAR:s metoder i kombination med
FVM:s behov. Dessa komponenter har inbérdes relationer som tillsammans verkar for att
sakerstdlla att organisationen och medarbetarna &r vél forberedda for FVM. I efterfoljande
stycken beskrivs komponenternas innehall.

Detta dokument ger en riktning och ram fér dessa nio komponenter. Detaljerade aktiviteter,
leverabler, ansvar m.m. arbetas fram i lika manga grupper tillsammans med deltagande
organisationer utifran roller och kompetens i samrad med alla implementeringsansvariga.

1.Samverkan mellan och inom utrullningsomraden

FVM kommer att rullas ut i 3 omgéangar — S6dra omradet, Véastra omradet samt Norra och
Ostra omradet. Utrullningen inom omradena ar uppdelad i flera driftstart-datum.

Samverkan ska ske kring forandringsledningsaktiviteter och kommunikation, bade mellan
utrullningsomraden samt mellan olika driftstart-datum inom ett utrullningsomrade, i syfte
att etablera aktiviteter som i forvdg tranar formagan att med samma malbild genomfora
forandring och forbattring 6ver organisatoriska grénser, etablera uppféljnings- och
feedbacksystem samt bekrifta nyttorealisering.

Denna samverkan bereder ocksa delvis vdagen for hur utrullningsomradena kan samverka
kring gemensam produktionsplanering. Darmed dr produktionsplaneringsgruppen en viktig
intressentgrupp till detta arbete, men ansvar for produktionsplaneringen hanteras utanfér
forandringsledningsstrategin.

Samverkan kravs bade pa lednings- och operativ niva inom ett utrullningsomrade for att
sakerstdlla gemensamt genomférande for ett sammanhallet vardsystem.

Samverkan kravs ocksa mellan utrullningsomraden for att fora 6ver erfarenheter och
lardomar fran respektive implementationsomrade samt for att kunna hjélpa varandra med
resurser vid arbetstoppar under utrullning.
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2.Samverkan med 6vriga program och projekt

Implementeringsprojekten ansvarar for de aktiviteter och det foérandringsledningsarbete
som krdvs for att implementera FVM i sina lokala organisationer och dr ddarmed beroende
av arbetet och besluten som sker i 6vriga projekt inom och utanfér FVM. Denna
komponent av strategin syftar till att sdkerstdlla en arbetsmetod for att uppméarksamma
behovet av samverkan med 6vriga projekt inom och utom FVM for att hantera beroenden
och nédvéndiga fordndringsledningsinsatser. Det finns koordineringsbehov gentemot andra
projekt inom FVM séa som Standardisering och Kliniskt Innehall (SoKI), Standardisering
och Innehall Diagnostik Utredning (SIDU), Migrering, Utbildning, Support och forvaltning
etc.

Dessutom finns andra regionala och lokala projekt som FVM-implementeringen bor
samordnas med for att genomforas effektivt. Inom VGR finns t ex regionalisering av LAB-
verksamheter, Omstéllningen av Hélso- och sjukvardens olika delar och andra aktiviteter
pa bade regional och lokal niva. En strategi och plan bor ddarmed finnas fér hur denna
samordning praktiskt sker.

3.Samordnad forandringskommunikation

Kommunikation &r en forutséttning for allt forandringsarbete.
Forandringskommunikationen maste praglas av begriplighet, meningsfullhet, relevans,
tydlighet och dialog med de verksamheter som ska genomféra forandringen. Det kraver
ocksa oppenhet och transparens, vilket ar en forutsattning for delaktighet. En viktig
utgangspunkt dr tydliga och meningsfulla mal med forandringen — for organisationens
medarbetare att forsta varfor forandringen genomfors.

Forutom specifika FVM-evenemang och sammankomster ska sd langt som mojligt
etablerade kommunikationsforum inom organisationens alla nivaer nyttjas. Det inkluderar
motesforum, samverkansformer, informationsplattformar m.m. och gor att FVM inkluderas
som del av verksamhetens naturliga ledning och férdndringsresa. Det innebédr ocksa att
programmets/projektets kommunikation blir en naturlig del av det dagliga arbetet.

Ambitionstrappan fér kommunikation &r en barande princip for hur kommunikationen bor
utformas och genomforas for stérsta genomslag. FVM-programmet maste ha som ambition
att uppna de tva ovre trappstegen for att sdkerstélla bra forberedelse infor de forandringar
som programmet mojliggor.

Forandringsledningsstrategi FVM Etapp 2 Genomférande
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Ambitionstrappan

Effekt: Effekt: Kunskap och farstéelse
Ingen
anskad
effekt eller
oanskade
effekter,
ryktes-
spridning

Effekt: delaktighet,
motivation, andrat
beteende

Muntlig

information
Skrittlig) frantro-
wisuell wirdig

information, TS0,
tex. webb,e- L het
post, sociala eller kollega
medier och

film

Arbetet med forandringskommunikation ska ske i samverkan mellan FVM Regional
forandring och de lokala implementeringsprojekten for att skapa en gemensam och
samstammig grund. Det vill sdga pa samma satt som FVM kommer att knyta ihop VGR,
privata vardgivare och kommunerna som system skall forandringskommunikationsarbetet
fungera som en helhet. Utifran forutsattningar och kontext kan dock lokal hantering och
moderering kravas t.ex. till enheter som inte berdrs sa djupt av FVM-implementeringen
som ovriga. Utgangspunkten ar att FVM kommunikation och FVM-kommunikatérerna
lokalt ingar i forandringsledningsaktiviteter for att sdkerstdlla kommunikativ
samstdmmighet.

Kommunikationsplan 2019-2024 Framtidens vardinformationsmiljo (Referens 2) utgor ett
viktigt referensmaterial for detta arbete.

Principer for forandringskommunikation

I Kommunikationsplan 2019-2024 Framtidens vardinformationsmiljo (Referens 2) star att
ldsa:

”Den overgripande kommunikationsstrategin &r att uppmana till mod, vilja

och uthallighet hos chefer och medarbetare att medverka till de

forandringar som kravs. Kommunikationen dr en avgdrande

framgdangsfaktor for att hédlso- och sjukvarden i Viastra Gétaland ska lyckas

med FVM. Dialog, tydligt ledarskap, tillatande kommunikationsklimat,

uthallighet och insyn &r nyckelbegrepp fér kommunikationen.”

I planering av férandringskommunikation ingdr exempelvis féljande:
e att ta fram tydliga enhetliga budskap som férklarar varfor vi genomfor
férdndringen
e att anpassa kommunikationen efter olika malgruppers behov och upplevd
nytta samt oénskad effekt

e att 6ka kunskap och medvetenhet om de olika stegen i férandringen

Forandringsledningsstrategi FVM Etapp 2 Genomférande
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Forandringskommunikation syftar till att skapa forutsattningar till motivation och
acceptans for forandringen genom att skapa forstaelse for forandringen och varfor
forandringen behover ske. For att astadkomma detta maste kommunikationen vara
transparent, konsekvent, frekvent och sa langt det ar mojligt riktad och anpassad till
malgruppen, vad forandringen innebéar fér malgruppen.

Kommunikationsinsatser ska formas utifran mottagarens behov, vilket forutsatter ett aktivt
lyssnande och olika forum fér dubbelriktad kommunikation. Personers upplevelse av
delaktighet, dvs moéjligheter till dialog att yttra sina funderingar och farhagor skapar
forutsattningar for viljan att deltaga i forandring. Darfor maste kommunikationsinsatserna
inkludera moten for dialog mellan olika malgrupper och exempelvis verksamhetsexperter,
forandringsambassadorer, linjechefer och Millennium-coacher.

Forandringskommunikationsplan

Med Kommunikationsplan 2019-2024 Framtidens Vardinformationsmilj6 (Referens 2)
som utgangspunkt ska en regional foérandringskommunikationsplan tas fram med planerade
kommunikativa insatser som uppdateras vartefter programmet fortléper med dess olika
faser och utrullningar. Kommunikationsbehoven varierar under programmets gang.
Information om framtida ldge och behov av férberedelser for kommande fordandring 6kar
med programmets fortskridande.

For att kunna skapa taktiska planer for hur, pa vilket sétt och nar viktiga malgrupper skall
adresseras kommunikativt ska det goras en regional och lokal intressent/malgruppsanalys.
Malgruppsanalys ska anvindas for att planera férandringskommunikationsaktiviteter och
ndr de lampligen bor ske.

Forandringskommunikationsplanen tas fram i samverkan mellan FVM kommunikation,
FVM Regional fordandring, Programégare, lokala implementeringsprojekt och
representanter fran Cerner. Forandringskommunikation sker samordnat mellan lokal och
regional nivd. Om behov finns sa ansvarar lokala implementeringsprojekt for att anpassa
lokala budskap.

Vid olika hédndelser/evenemang ska samordning mellan lokal och regional
fordandringskommunikation ske.

Fanga status for chefers och medarbetares forberedelser
och beredskap

For att sdkerstdlla chefernas och medarbetarnas beredskap infor driftstart ska méatningar av
forforstaelse runt vad férandringen innebéar och viljan till att aktivt medverka till
forandringen ske. Detta for att i forvdg forsta forandringsmognaden i berérda
organisationer. En métning ska ske initialt i projektet for att skapa ett utgangslage och for
att ge en battre forstaelse for var inom organisationen de storsta behoven for stod finns.
Maitningarna upprepas under projektets gang och ger diarmed ocksé information om hur
projektet lyckats med sina kommunikations- och forandringsledningsinsatser och var extra
insatser bor riktas. Det dr chefernas ansvar att utvardera medarbetarnas beredskap.
Metoden for dessa méatningar bistar programmet med.

Forandringsledningsstrategi FVM Etapp 2 Genomférande
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4.lLedarskapsengagemang

Organisationens ledare och chefer pa alla nivaer ansvarar for att aktivt leda, stodja,
kommunicera och driva fordandringsarbetet samt sdkerstélla forutséattningar for
forandringen. Detta géller inte bara ledare och chefer i linjen utan dven i hog grad ledare
utifran kliniskt innehall, yrkesroller och andra strukturer/funktioner, t. ex. sektionsledare,
funktionsledare, ledare for en viss yrkesroll m.fl.

Det &r viktigt att det finns en forstaelse for att beslut som fattas bor tas i relation till den
overordnade prioriteringen av FVM-genomforandet.

”FVM dér ett program som inte gar att avstd ifran, upphandlingen ar gjord
och inkluderar tidplan fér genomférande. Om det finns osdkerheter eller
resursbrist som inte kan tdckas av reserverade medel maste andra
projekt/verksamheter prioriteras ner for att skapa utrymme for att
genomfora och finansiera Millenium.” (Referens 3)

Forandringsledningsstrategin och planen ska sdkerstélla att ledare och chefer har
nodvéndig kunskap om FVM, fordandringsledning, att de engageras och foérses med
nodvéndig information och verktyg for att kunna ta sitt ansvar att leda i férdandringen.

Olika kommunikationsinsatser, sdsom dialogmoten, workshops, programevenemang och
andra kunskapsbyggande atgdrder genomfors i syfte att skapa forstaelse for behovet av
forandring, programmets mal, styrning och nyttoeffekter samt ansvarstagande for att
projektet ska lyckas. Har kravs god samordning med 6vriga projekt inom FVM och deras
kommunikationsplaner. Aktiviteterna ska vara anpassade utifran programmets faser och
lokala gesprojektets status och ge mojlighet till dubbelriktad kommunikation.

Framtagande av plan och material till aktiviteter sker i samverkan regionalt och lokalt for
att sdkerstdlla samstdammighet i arbetet. Lokala anpassningar kan i vissa fall behtvas
beroende pa lokala forutsattningar.

Implementeringsansvariga har kvalitetssakringsansvar att f6lja upp att samtliga ledare och
chefsnivaer genomgatt och genomfoért lampliga forberedelseaktiviteter.

Engagemang hogsta ledning

FVM ér ett program som kommer att berdra i stort sett samtliga organisationer och
verksamheter inom VGR, Vistra Gotalands 49 kommuner samt privata vardgivare.
Eftersom det inte bara berdr kliniska verksamheter inom dessa organisationer ar det viktigt
att samtliga resurser i hogsta ledning involveras och far forstaelse for FVM:s paverkan pa
sin verksamhet i syfte att etablera ett personligt ansvar i att driva férandringen.

Hogsta ledning ska engageras i syfte att bl.a.
e skapa forstaelse for visionen med FVM, varfér VGR genomfor FVM
e skapa medvetenhet, engagemang och ansvarstagande for FVM:s framgang
e ge en Overgripande forstaelse for innehallet i FVM — samt konsekvenser och
paverkan pa aktiviteter lokalt och regionalt
e ge en Overgripande lagesuppdatering fran forberedelsearbetet
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ge input och stdd till det férandringsarbete som behéver drivas regionalt och lokalt
skapa forutsattningar for forandringen ur ett regionalt perspektiv.

Med hogsta ledning” avses 1 Fordndringledningsstrategin for FVM:

koncernledning hélso och sjukvard VGR
koncernstabsledningen VGR
koncernledning regional utveckling VGR
hogsta ledning kommuner (Kommunchefer)
vardsamverkan regionalt och lokalt

facklig regional samverkan

hogsta ledning privata aktorer

Aktiviteter for att sékerstédlla engagemang i hogsta ledning definieras i
forandringsledningsplanen.

Engagemang verksamhetsledningar

Verksambhetsledningar i berérda organisationer ansvarar for att sakerstdlla forutsattningar
for implementeringen av FVM i sina organisationer.

Ledning i berdrda organisationer ska engageras i syfte att bl.a.

skapa forstdelse for visionen med FVM, varfér VGR genomfér FVM
samordna FVM:s vision och mal utifrdn det organisatoriska ansvaret
skapa medvetenhet, engagemang och ansvarstagande for FVM:s framgang
ge en overgripande forstaelse for innehaéllet i FVM — l6pande uppdatering
ge en overgripande lagesuppdatering fran projektarbetet

ge input och stod till det forandringsarbete som behdver drivas utifran det
organisatoriska ansvaret

skapa forutsattningar for forandringen utifran det organisatoriska ansvaret

Med verksamhetsledningar avses i Fordndringledningsstrategin fér FVM:

forvaltningsledning

omradeschefer

verksamhetschefer

primarvardschefer

funktionsgrupper, medicinska ledningsfunktioner, sakkunniggrupper
samverkansgrupper

motsvarande inom privata vardgivare och kommuner

Aktiviteter for att sdkerstdlla engagemang i berérda organisationers ledning definieras i
forandringsledningsplanen.
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Engagemang samtliga ledningsnivaer i berorda
organisationer

Samtliga ledningsnivaer, fran forsta linjens chef och inklusive alla andra ledare spelar en
avgorande roll fér programmets framgang och de bor vara inblandade sa mycket och sa
tidigt som mojligt. Termen samtliga ledningar inkluderar &ven ledare utanfér ordinarie
chefslinje men som har avgorande betydelse pa verksamheten. Det inkluderar t.ex.
sektionsledare, processledare och andra ledare med uttalat ledaransvar. Respektive
deltagande organisation har till uppgift att definiera sina ledare i malgruppsanalysen, i
syfte att engagera ratt personer i en inledande fas.

Det dr dock tydligt uttalat att avdelnings- och klinikchefer har det yttersta
arbetsgivaransvaret att sdkerstélla att forandringar och nya arbetssétt genomfors i sin del av
organisationen, samt att sakerstdlla att deras medarbetare &r forberedda for FVM. Det
inkluderar t.ex. att sdkerstdlla resurser sa att medarbetare kan delta i utbildning samt att den
utrustning som kravs p.g.a. nya arbetssatt finns pa plats.

Samtliga ledningsnivaer i berérda organisationer ska engageras i syfte att bl.a.

e skapa forstaelse for visionen med FVM, varfér VGR genomfor FVM

e samordna FVM:s vision och mal utifran lokala forutséttningar

e skapa medvetenhet, engagemang och mojliggora ansvarstagande for FVM:s
framgdng

e ge en Overgripande forstaelse for innehallet i FVM — l6pande uppdatering

e ge en Overgripande ldgesuppdatering fran projektarbetet

e ge input och stod till det férandringsarbete som behover drivas lokalt

e skapa forutsattningar for forandringen ur ett lokalt perspektiv

e skapa ansvarstagande for atgarder nodvandiga for att sdkra forandringen och
forbereda medarbetarna.

Aktiviteter for att sdkerstdlla engagemang i berérda organisationers samtliga ledar- och
chefsnivaer definieras i forandringsledningsplanen.

5. Stéttande forandrings- och supportnatverk

FVM-programmet och de lokala implementeringsprojekten kan inte ensamt guida

organisationen genom den forandring FVM innebér. Det kravs stod av manga resurser ute i
verksamheten som kan fungera som stod till medarbetare, som kommunikationskanaler ut i
organisationen samt for att fanga upp hur medarbetare och kollegor uppfattar férandringen.

Dessa resurser bidrar i férdndringskommunikationen, stottar sina kollegor i férandringen,
for dialog med sina kollegor om foérdndringen, ger dem information och kdnnedom om
FVM samt trygghet i att anvdnda systemet och de nya arbetssétten. Natverken ansvarar
ocksa for att fora feedback géllande forandringen, fran grupperna de representerar, tillbaka
till programmet/projektet.

For att mojliggora detta kommer det att skapas tva olika natverk — ett for
forandringsambassadorer och ett for Millennium-coacher.
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Forandringsambassadorer bidrar till att forbereda organisationen och till att
medarbetarna forstdr, accepterar och anammar forandringen. De spelar en nyckelroll i
formedling av budskap om foérandringen. De kan anpassa budskapen och information fran
programmet om beslut och status till en personlig och kollegial niva inom sin avdelning,
klinik, personalkategori och liknande.

Millennium-coacher har férdjupad kunskap om arbetsfléden i Millennium, stédjer sina
kollegor vid utbildning och driftstart.

En person kan ha egenskaper for att fungera som bade férdndringsambassador och
Millennium-coach och kan anta bada dessa roller under projektet.

Foérandringsambassadérer Millennium-coacher

o
dh

o System/
Mar'! mslfor arbetssitt
Ins(;j)l:)r.?tor Utbildare
Budbérare Coacher

De lokala implementeringsprojekten ansvarar for att etablera dessa natverk i sina
organisationer utifran regional férandringsledningsstrategi och plan. Lokala foérutsdttningar
kan krédva lokalt beslutade anpassningar for att kunna uppfylla behovet av dessa natverk.

Resurserna i dessa tva natverk kommer, med de erfarenheter de far med sig av FVM, att
vara vardefulla resurser att engagera for fortsatt vidareutveckling och férvaltning efter
driftstart gdllande bade it-system och vardprocesser. Nagot som behdver samplaneras med
FVM projekt Support och férvaltning.
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5.1 Férandringsnatverk

Nedanstaende bild illustrerar ett exempel pa strukturen i det forandringsnatverk som ska
etableras i respektive organisation och kan behdva anpassas till respektive organisations
forutsattningar.

Regional
Forandringsledningsgrupp

Fordandringsledare
lokal organisation

é N
i samordnare [ _

S v
m Forandringsambassaddr m Foréndringsambassaddr m Forandringsambassador
Forandringsambassador Férédndringsambassadér m Foérdndringsambassadér
Féréandringsambassadér Férédndringsambassador o Forindringsambassador

\ S

Forandringsledare lokal organisation
Foretrdader sin forvaltning i fragor som ror det regionala férandringsarbetet i FVM och ger
stod i den lokala férankringsprocessen.

Samordnare
e samordnar férdndringsambassadorer i en definierad del av organisationen genom

att planera, leda, styra och félja upp

e kontaktperson och operativt stdd till chefer i definierad del av organisationen
géllande hantering av forandringsambassadorer

¢ kontaktperson mot fordandringsledare i det lokala implementeringsprojektet.

Behovet av denna roll dr beroende pa organisationens storlek.

Forandringsambassador

Forandringsambassadorer ar personer som ar 6ppna for forandringar och tror pa det FVM
ska uppna. De dr identifierade som inspiratorer och opinionsledare bland kollegor och
fungerar som ambassadorer for forandringen ut till sina kollegor.

e forstar att omstdllningen och férandringen dr mer an ett it-system

e formedlar information fran programmet, presenterar verktyg, visar systemet
e formedlar information om beslut om standardiserade processer och arbetssatt
e formedlar vikten av férdndring i relation till patientresultat och effektivitet

e formedlar framgangar i programmet

o formedlar feedback fran medarbetare tillbaka till programmet

Forandringsledningsstrategi FVM Etapp 2 Genomférande



Forandringslednings-strategi Sida 17 av 24

Forandringsambassadorer fungerar som budbérare av fordndringen och bidrar i
forandringskommunikationen ut i verksamheten. Deras kontakt med kollegor mojliggor
dessutom dubbelriktad kommunikation och aterkoppling av kollegors farhagor tillbaka till
projektet.

For att na ut brett till medarbetare och kollegor ska férandringsambassadorer finnas inom
samtliga verksamhetsomraden, personalkategorier och roller.

5.2 Millennium-coachnatverk

Nedan bild illustrerar ett exempel pa strukturen i det Millennium-coachnéatverk som ska
etableras i respektive organisation och kan behdva anpassas till respektive organisations
forutsattningar.

Utbildningsprojekt FVM

Utbildningsansvarig
lokal organisation

Millennium-coach
samordnare

Millennium-coach
samordnare

Millennium-coach
samordnare

Millenium-coach
win -G

Ve UnLUaLn
vilienium-coacn

Millenium-coach

F '
lienium-coacn
T waun

IVIHIETIUIM-COECT

Millenium-coach

wilenium-coacn
VHnEInunLUacn

vinenium-coacn

Samordnare for Millennium-coacher
* samordnar Millennium-coacher i en definierad del av organisationen genom att
planera, leda, styra och f6lja upp
* kontaktperson till chefer i definierad del av organisationen gédllande bemanning av
Millennium-coacher
* kontaktperson mot utbildningsansvarig i det lokala implementeringsprojektet.
Behovet av denna roll dr beroende pa organisationens storlek.

Millennium-coach
Millennium-coacher dr personer som dr ldsningsfokuserade, intresserade av
utvecklingsarbete och som kollegor gar till for hjalp.

* har fordjupad kunskap om arbetsfléden i Millennium

» drinsatta i arbetsprocesser inom sin roll och sitt lokala omrade

* deltar i aktiviteter for att forbereda medarbetare infér och under utbildning

« stottar kollegor fore, under och efter driftstart

* huvudsakligen i motsvarande roll som den man stéttar alternativt inom egen
enhet/avdelning eller motsvarande
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 utifran schemaldggning representerar sin avdelning vid avstimning-/statusmoten
under driftstart

* ingar i natverk for support och systemrelaterade aktiviteter dven i férvaltning,
efter driftstart

Millennium-coacher behéver finnas inom alla professioner, inom alla delar av
organisationen och stottar i mojligaste man kollegor av samma roll. Under driftstart maste
det sdkerstédllas att det alltid finns en tillgdnglig Millennium-coach per roll och per
skift/arbetspass. Lokal anpassning kommer att kravas baserad pa
avdelningens/enhetens/mottagningens storlek och bemanning, i vissa fall kan digitalt
tillgdnglig Millennium-coach krévas.

For att sdkerstdlla ovan behov ansvarar chefer for rekrytering och bemanning av
Millennium-coacher under samordning fran projekt FVM Utbildning.

6. Medarbetarnas engagemang och forberedelser

Medarbetarnas forberedelser ska leda till att de vid driftstart kinner motivation, har
fortroende for forandringen samt har den kompetens de behover.

For att halla organisationens medarbetare engagerade, informerade och dérmed minska oro
och farhagor maste de ges kontinuerlig information fran programmet och projektet
gdllande t.ex. framdrift och beslut om arbetsprocesser samt erbjudas mdjlighet till dialog
och att framfora tankar och farhagor.

Att erbjuda tidig och frekvent tillgang till nya arbetssétt ger medarbetarna en mojlighet att
uppfatta forandringen i sma doser och successivt bekanta sig med vad foérdndringen
innebar.

Olika typer av aktiviteter och atgarder samt l6pande forandringskommunikation férbereder
medarbetarna infér den formella utbildningen och driftstart. Aktiviteterna detaljeras i en
engagemangsplan i férandringsledningsplanen.

Larandeprocessen

Att som medarbetare bli redo for forandringen &r en fortgdende process, ndgot som inte
sker genom en enstaka utbildning. For att lyckas med stora forandringar ar det viktigt att
beakta att olika personer tar sig an en forandring pa olika sétt. Processen for att stegvist
forbereda medarbetarna delas in i 5 faser — upptdcka, utforska, uppleva, utféra och
anvdnda.

Steg 1: Upptdcka — I denna fas tas t.ex. presentationer och videoklipp fram som
fokuserar pa FVM:s mal och visioner samt pa de lokala och rollspecifika syftena
med att introducera FVM. Denna fas genomfors tidigt i programmet for att
forbereda medarbetarna for forandringen. Informationen kan t.ex. spridas via
intrandtet, APT-material, videos i Larplattformen

Steg 2: Utforska — I denna fas anvdands demonstrationer och videoklipp i syfte att
medarbetarna ska fa bekanta sig Millenniums utseende och uppbyggnad samt
arbetssétt. Avsikten ar att minska oron och belysa nagra av de specifika férdelar
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som medarbetarna kommer att fa i sin roll. Detta sker via t.ex. roadshows, material
pa intranétet, APT-material, forandringsambassadorer, Millennium-coacher,
material i Larplattformen.

Steg 3: Uppleva — I denna fas genomfér medarbetarna webbaserade utbildningar
som omfattar rollspecifika arbetsféden och innehall.

Steg 4: Utfora — I denna fas genomfor medarbetarna grundldggande rollspecifik
klassrumsutbildning och specialinriktade utbildningslabb.

Steg 5: Anvdanda — I denna fas befdster medarbetarna inldrningen genom
utbildningsaktiviteter och support som framjar sjdlvstudier. Tillfallen for
medarbetare att fa hjalp att stdlla in personliga instdllningar och favoriter.

Dessa steg beskrivs ytterligare i Utbildningsplanen (Referens 4).
Planering av delarna i larandeprocessen sker i samverkan med FVM Utbildningsprojekt,
Kommunikation och SoKI.

Anvandning av bekraftelse och feedback till medarbetare

Beroende pa organisationens kultur kan olika typer av bekréftelse och feedback i syfte att
oka motivation till beteendeférandring anvandas. Ambitionen &r att astadkomma en kénsla
av att ”vi kan, vi vill, vi vagar” runt det fordndringsarbete vi star infor.

Anviandning av bekréftelse och feedback kan ske i den implementerande verksamheten
som en del av tidiga forberedande aktiviteter, till exempel att lyfta framgangar med allmén
digitalisering eller att uppmérksamma och sprida goda idéer. I senare faser och i samband
med utbildning och driftstart kan det vara aktuellt med mer direkt aterkoppling pa
organisation, grupp och individniva kring organisationer som arbetat pa ett bra satt med
forandringen.

Planering av arbetet med bekréftelse och feedback kommer att ske i samverkan med de
lokala implementeringsprojekten. Slutligt beslut om vad som fungerar maste ske lokalt ute
i verksamheten, utifran lokal kultur och lokala rutiner.

Vid planering av bekréftelser och feedback bor féljande tas i beaktande:
e uppmadrksamma beteende istéllet for resultat da beteende &r nagot en person kan
kontrollera, resultat kan paverkas dven av yttre faktorer
e vinta inte pa de stora resultaten, uppméarksamma stegvis under processen
e Overvdg om jamforanden, tavling, gruppaverkan fungerar som incitament pa ett
positivt eller negativt sdtt.

7.0rganisatoriska forberedelser for nya arbetssatt

Organisatoriska forberedelser innebar att i forvag forankra och etablera nya arbetssétt och
rutiner som stodjer inférandet av FVM.

Genomfora verksamhetsforandringar

Regionalt beslutad design maste forankras lokalt, analyseras utifran pa vilka sétt olika
verksamheter paverkas och i vissa fall d&ven anpassas lokalt.
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Att genomfora verksamhetsforandringar handlar om att skapa de basta férutsattningarna
infér genomférandet av FVM. Det kan handla om hur arbetsplatsen organiseras for ett mer
digitalt arbetssétt, men det kan dven handla om férdndringar som ska genomforas l16pande
baserat pa beslut inom FVM-programmet och som om mdjligt kan genomféras langt fore
driftstart. Till exempel om man i SoKI tillsammans med kunskapsorganisationen beslutar
om enhetliga regionala vardforlopp kan troligen stora delar genomforas innan IT-stodet
Millenium. Inom ramen for detta arbete bér man beskriva metoder for att 1pande erhalla
relevanta beslut som fattats i FVM-programmet som ska omséttas och som i méjligaste
man i forvdag genomfora forandring som naturlig forberedelse infor inforande av IT-stodet
Millennium.

Ett verktyg for att pa ett strukturerat sétt hantera och dokumentera behovet av nya
arbetsprocesser dr metoden “Borja/Sluta/Fortsitt” (Start/Stop/Continue). Metodens syfte ar
att tydliggora

e vad dr nytt som man ska borja goras

e vad utifran tidigare arbetsprocess ska man sluta gora

e vad utifran tidigare arbetsprocess ska man fortsétta gora.

Oka anviandningen av digitala arbetssitt

Ett sétt att forbereda medarbetarna infér FVM dér att generellt 6ka den digitala mognaden
och digitala anvdndningen genom att introducera olika digitala arbetssatt, som att
exempelvis infora Digitala vardmoten, Monitorering, Stod- och behandlingsplattformen
(SoB), 1177 m.m. Digitaliseringslyftet pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset (Referens 5)
ar ett annat exempel pa detta.

Principen med organisatoriska forberedelser &r att férsoka genomfora sé manga FVM-
forberedande forandringar som mojligt i forvag, foérandringar som inte kréaver Millenium
som IT-stod. Detta for att inte belasta verksamheter sista manaderna och i samband med
driftstart med annat dn utbildning och aktiviteter infor/efter driftstart. Dessa
organisatoriska forberedelser kan dven innebéra arbetssétt som har att géra med den
ledning och styrning som kommer att krdvas vid genomférandet och kvalitetssdkringen av
de nya arbetssdtten. Exempelvis att det finns en bra, etablerad rutin fér dagliga styrméoten,
daglig resultatuppfoljning, daglig riskhantering (t.ex. Grona korset, Referens 6) trdning i
PDSA (plan-do-study-act) etc. Detta dr ledningsmetoder som borgar for bra
forandringsledning och kvalitetssdkring av nya arbetssitt.

Utvardering av den fysiska miljon

Den fysiska miljon &r en viktig faktor som paverkar manniskors arbete. Detta géller t.ex.
tillganglig utrustning och utrymme. For att kunna introducera nya férandrade arbetssétt ar
det viktigt att sdkerstdlla att den fysiska miljon underlattar och stédjer medarbetarna i det
nya arbetssattet. For att undvika aterfall till gamla beteendemdnster bor dessutom tillgang
till tidigare arbetssétt och processer tas bort.

For att sdkerstalla att den fysiska miljon pa t.ex. avdelningen och mottagningen stodjer nya
beslutade arbetsprocesser genomfors en utvardering av miljo och utrustning i tillrackligt
god tid fore driftstart for att kunna planera for utrustningsinvesteringar, utbildningar och
eventuella omorganisationer.
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Introduktion eller byte av utrustning och anpassning av miljon kan ske successivt infér
driftstart, vid driftstart och efter driftstart.

Utvardering organisationens beredskap

For att sdkerstdlla organisationens beredskap infor driftstart ska utvarderingar ske av
genomforda forberedande forandringar. En utvardering ska ske initialt i projektet for att
skapa ett utgangslage och for att ge en battre forstaelse for var inom organisationen de
storsta behoven for atgarder finns.

Utvérdering ska foljas upp lopande under projektets gang for att sékerstélla framdrift och
att organisationen ar redo infor driftstart. Det kan inkludera uppféljning av t ex
introduktion av nya enhetliga arbetssétt, anpassning av miljon, deltagande i utbildning,
m.m.

Under omradet Férandringskommunikation beskrivs att utvardering/métning ska ske av
chefers/medarbetares forandringsmognad. Dessa tva utvarderingar ger tillsammans insikt
for implementeringsansvariga och ledningen om mognaden for ett inférande av FVM och
utgor underlag for att preventivt vidta atgarder i forberedelsearbetet.

8. Uppfoljning, vidareutveckling och forvaltning

Varken medarbetarens eller organisationens forandringsresa avslutas med driftstart.
Varaktighet och vidareutveckling &r avgorande for langvarig framgang. FVM-programmet
kommer i god tid infor varje omradesutrullning ta fram en plan for 6verlamning som bland
annat kommer att omfatta plan for kompetens- och kunskapsoverforing fran programmet
till férvaltningsorganisationerna.

De lokala implementeringsprojekten har ett ansvar att patala, initiera och i viss man
genomfora ledningsmassiga och organisatoriska forandringar for att langsiktigt sékerstélla
fortsatt god utveckling och sammanhallen regional styrning efter driftstart i respektive
omrade. Férmdgan att arbeta som en region kommer bli tydlig i samband med
forberedelser och genomférande av FVM. Darmed &r implementeringsansvariga en viktig
resurs for att hjdlpa VGR som organisation i utvecklingen av VGR.

Ansvaret for hela detta omrade ligger inte pa implementeringsansvariga men gruppens
formaga att lyckas kommer att begransas om inte lampliga uppfoljnings-, férvaltnings- och
vidareutvecklingsformer finns pa plats redan infér S6dra omradets driftstart. Darmed finns
ett behov av beskrivning for uppféljning, vidareutveckling och férvaltning for att
sakerstdlla 6vergdng tillbaka till ordinarie drift per implementeringsomrade sa
implementeringsprojektet kan avsluta sitt ansvar och lamna 6ver det till linjens olika roller.

De nétverk av Millennium-coacher och foérandringsambassadorer som etablerats under
programmet utgor en vardefull resurs for det fortsatta arbetet med att stotta sin
organisation, att sprida information och erbjuda fortsatt stod for utbildning och coachning.

Fortsatt uppf6ljning av anvdndning av nya arbetssétt och Millennium ska ske for att
identifiera behov av insatser sasom utbildning, coaching eller korrigering av
arbetsprocesser. Inte minst med tanke pa att VGR fortsatt kommer att ha en
personalomséttning som gor att det alltid finns ett behov att utbilda nya medarbetare. Hur
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nyanstédllda medarbetare introduceras till Millennium samtidigt som erfarna far
fordjupningsutbildning nar de lart sig de grundlaggande funktionerna maste beskrivas.

Detta arbete inkluderar @&ven samordning med arbetet med férberedelser for och métning av
nyttorealisering. Organisationen ska kunna utvérdera resultat gentemot effektmal och
indikatorer och etablera en forvaltning for att sdkerstélla fortsatt forandrings- och
forbattringsarbete.

Forandringsplan

Resultatet av arbetet med de nio komponenterna kommer sammanstéllas till en helhet. De
viktigaste leverablerna av detta kommer forma den gemensamma forandringsplanen med
deadlines och datum som kommer att féljas och rapporteras till styrgrupp FVM.
Foljsamheten till strategin &r avgérande for att sdkerstdlla de organisatoriska och
medarbetarmdssiga forberedelserna i FVM-programmet, regionalt saval som lokalt.
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Malin Alving

2020-05-25 0.2 Eva Andersson
Malin Alving

Peter Hayhanen

2020-05-28 0.3 Eva Andersson
Malin Alving

Peter Hayhanen

Eva Andersson
Malin Alving
Peter Hayhanen

2020-05-29 0.4

Eva Andersson
Malin Alving
Peter Hayhanen

2020-06-03 0.5

2020-06-09 | 0.6 Peter Hiyhinen

2020-06-29 0.7 Eva Andersson

2020-07-02 0.8
Eva Andersson

2020-09-09 1.0

Peter Hayhanen

Referenser

Nr  Dokument och plats for lagring

Utkast skickat till de lokala
implementeringsprojekten infor
genomgang 2/4

Utkast skickat till
implementeringsansvariga samt Ragnar
Lindblad och Annika Mortensen

Utkast skickat till de lokala
implementeringsprojekten infor
genomgang 29/5

Uppdateringar vid genomgang med
implementeringsansvariga

Fragestallningar och formuleringar
infogade.

Justeringar och rattningar fran
remissgrupper

Cerner leverans

Sprakliga korrigeringar, 6versyn
referenslista, kompletterat syfte och
metod.

Andring av namnet Superuser till
Milleniumcoach. Fortydligande av roller
och mandat VGR, Kommuner och privata
vardgivare.

Utgava, datum  Utfirdare

[ I

1 Uppdragsbeskrivning Implementering forvaltning

FVYM
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Nr  Dokument och plats for lagring Utgava, datum  Utfirdare

| | I I
2 Kommunikationsplan 2019-2024 Framtidens

vardinformationsmiljo

3 Inférande av Millennium (FVM karnsystem) -
kostnader, finansiering och regelverk. RS 2019-02103

4 Utbildningsplan FVM Etapp 2 Genomférande

5 Digitaliseringslyftet

6 Grona korset

Bilagor

Nr  Dokumentnamn Utgava, datum

| | I
1 Cerner’s CLEAR Change Model 2020-05-20
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