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Faktorer for framgangsrik forbattring

I fordndringsprojekt som syftar till att dndra praktiken
har det visat sig att chanserna att lyckas 6kar om vissa
forutsittningar finns. Ju mer positiva svar som ges pa
nedstdende pastdenden ju stérre dr chansen att pro-
jektet blir framgangsrikt. De brister som identifieras i
ert projekt utgér underlag till diskussioner om vad
som kan goras for att férbittra chanserna att lyckas.

Planeringsfas

Resurser
Tid avsitts for uppgiften

Vi har tillgdng till attraktiva, stimulerande mé&tesplatser!

Vi har tillgdng till de kompetenser som krévs
i férhéllande till utvecklingsarbetet?

Tillrackligt med pengar finns avsatt fér det
utvecklingsarbete vi skall genomféra

Problemanalys

Vi har férsékt definiera de som berérs av problemet?
och/eller dess potentiella 16sning

Medarbetare har erfarenhet av problemet i vardagen

Vi har f6rsikrat oss om att utvecklingsprojektet inte innehéller dolda syften*

Det finns 'objektiva’ data som belyser och stédjer potentialen,

och betydelsen for vira kunder, av att problemet blir 16st

Projektteamet

Forbittringsteamet nyttjar fortlépande kommunikationskanaler till
berdrda medarbetare samt berdrda formella och informella ledare

Forbattringsteamet bestér av medarbetare som representerar hela det
system som berdrs av arbetet och har mandat att driva férindringsarbetet
i detta system (systemet avgrinsas av syftet med forbittringsarbetet?)

Foérbittringsteamet férfogar, kan disponera, éver forbittringskompetens®

och resurser

Forbattringsteamet har aktivt forvissat sig om att det har forstétt sin

uppgift gentemot kollegor och uppdragsgivare

Mer att lisa om modellen finner du i Olsson, J., J.
Ovretveit, et al. (2003). "Developing and Testing a
Model to Predict Outcomes of Organizational Change.”
Q Manage Health Care Vol 12 (No 4): 230-249.

1 Lokaler med plats for hela teamet att triiffas, anvinda gula
lappar, bladderblock, inte bli storda.

2 T ex om projektet ir att minska tiden till trombolysbehandling
for hjartinfarkter s& bor kanske badde medicinsk-, omvardnads-
och ambulanskompetens ingd i teamet.

3 T ex om projektet vill minska tiden till trombolysbehandling
hos hjartinfarkter s bér man fundera igenom var i systemet
man vill arbeta med problemet. Om problemet definieras s att
det startar i ambulansen och slutar vid hia bér personal frén
ambulans, akm, hia, ev ndgon patient delta i proj. Om problemet
diremot definieras som att det startar pa akm si behéover inte
ambulanspersonalen involveras.

4 Ett exempel pa dolt syfte kan vara om tex ledningens egentliga
avsikt dr att avskeda medarbetare och spara pengar medan de
utdt siger att tanken med projektet dr att forbattra varden.

5 Foérbittringskompetens handlar om kunskapen att kunna driva
ett larande férdndringsarbete med hjilp av olika metoder och
verktyg. T ex partetodiagram, smaskaliga tester (PDSA), géra
diagram 6ver tid, hur man formulerar syften, mél och identifie-
rar méitpunkter for detta etc



Genomforandefas

Projektinitiering
Det finns en tydlig start och beriknat slut f6r férbattringsarbetet

Det finns en tydlig och synliggjord projektplan t ex avseende avstdimnings-
punkter, klara roller, fortlépande information, forviantat 6kat virde etc

Férbattringsarbetet bygger pa8 utmanande men realistiska matt och mal
utformade i dialog med ledare

Hogre ledning eller annan for forbattringsprojektet signifikant®
person har gjort det tydligt att status quo inte dr ett alternativ

Studera, lar

Aterforing
Aterfdring fran férbattringsprojektet ges for att lira inte fér att déma
Vi kan snabbt visa pd konkreta resultat som en konsekvens av férandringen

Det som gérs i forbattringsarbetet kommuniceras (av signifikanta personer)
till resten av organisationen

Vi har tydliga resultatkriterier som kan indikera om en férindring
ir en férbittring

Reflektion och lirande

Forbattringsarbetet kinns lustbetonat och ger en bild av framtiden
som féder en vilja att g vidare

Vi dr beredda att stédja medarbetares personliga ldrande i
forbattringsarbetet genom traning i praktiken

Vi har beredskap och vilja till lokal anpassning av férindringsidéer,
koncept, mal etc

De som #r berorda av forbittringsarbetet har tid att reflektera och lira

Las mer om strategiska faktorer
for att lyckas med forandringsarbete

Olsson, J. (2005). Factors for Successful
Improvement of Swedish Healthcare. Medical
6 Signifikant person dr ndgon som har legitimitet och ar ansedd Management Centre. Stockholm, Karolinska

av de som i#r involverade i problemet och dess 16sningar. Detta Institutet: 150, Thesis
maste inte nédvindigtvis vara ndgon i linjeorganisationen.




Kultur och arbetsklimat for vara idéer

Kultur
Vi diskuterar de gemensamma virderingarna’

Kritiska kolleger blir respektfullt bemétta; man kan ta och ge kritik
pa ett respektfullt sitt

I forbittringsarbetet finns ett forhéllningssitt, som uppmuntrar
risktagande och experimenterande, en anda som tillater att det kan ga fel,
men att manlir av dessa

Medarbetare som tinker i nya banor uppmuntras och ses som en tillgdng

Delaktighet medarbetarna

Medarbetare éir beredda att personligen offra®,
och ge upp, ndgonting for att férindringen skall fungera

Alla medarbetarna utnyttjar sin mojlighet att paverka

De som berérs av férandringen/férandringarna tillats vara delaktiga
i tolkningen av mal, idéer och férindringens innebord.

Medarbetare forstar varfér en viss 16sning viljs samt vad den kan innebéra
for dem sjdlva och fér systemet

All information om férandringsarbetet dr littillgdnglig och arenor®
for dialog finns

Gemensam plattform

De delar av verksamheten som berors av forbittringsarbetet har en tidigare
historia och erfarenhet gillande framgéngsrika forbattringar

De personer som berdrs av forbéttringsarbetet har en gemensam syn pé hur
problemlésningsprocessen ser ut

Férbittringskompetens finns i organisationen

De som berdrs av forbittringsarbetet har gemensamma malbilder och visioner

Ledarskap som ar for battring
Ledarskapet har férm&gan att hélla samman (fokusera) och prioritera i systemet

Ledare'® som &r ansedda och aktade av dem som berérs av
forbattringsarbetet fragar efter hur det gér och ger aterforing

Ledare har ett personligt, aktivt och synligt engagemang i férbéttringsarbetet

Chefer vagar 1ata andra leda foérbittringsarbete

Forandringstryck (kdnner vi, upplevs)
Medarbetarna dr missndjda: Det fungerar inte som vi gor idag

Kunderna 4r missnéjda
For oss betydelsefulla (ansedda, aktade) aktorer/verksamheter ar bittre 4dn vi

Den allminna kinslan &r att resurserna tryter (kompetens & minniskor)
- Négot maste goras!

7 Diskussioner om gemensamma virderingar kan handla om: Hur Det kan handla om att kompromissa bort delar av din makt eller
ser vi pa- vara kunder, -vara processer, -allas delaktighet, -olika nagon kipphist, till férmén fér systemets basta.

typer av resultat, vad menar vi med stindiga forbéttringar. 9 Arenor fér dialog kan t ex vara avdelnings-/klinik méten,

8 Att offra ndgonting kan t ex innebéra att 18ta ndgon personalka- arbetsgrupper, i fika rummet, diskussionsforum pé intranitet.

tegori gdra ndgot som tidigare varit férbehéllen nigon annan. 10 Detta kan vara bade formella och informella ledare



