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VuG-modellen — en bakgrund

VuG-projektet har arbetat med att ta fram en modell for digital nara vard. | korthet bygger modellen pa att
kunna kompetensforsorja vardenheter i Region Vasterbotten med medarbetare som arbetar pa distans. Under
projekttiden har modellen testats pa flera platser i regionen och med medarbetare som arbetat fran Spanien,
Portulga, Finland och fran andra platser i Sverige. Den ursprungliga malsattningen var att medarbetarna skulle
vara knutna till, och anstallda pa, den enhet dar de arbetade (halsocentral i Vasterbotten) for att pd basta satt
skapa ett sammanhang tillsammans med kollegor. Under projekttiden identifierades flera utmaningar kopplat
till denna organisering och i samband med att projektet bérjade samarbeta med ett parallellprojekt,
Halsodigitalen, gjordes denna organisering om. Distansmedarbetarna anstalldes pa den enheten som bildats
for att bemanna Halsodigitalen, vars medarbetare ocksa arbetar pa distans. Denna férdandring genomfordes i
maj 2022. Saledes kom dessa medarbetare att fa en gemensam, distansbaserad, arbetsplats med kollegor som
arbetar under samma férutsattningar.

Totalt har tva halsocentraler, 8 vard- och omsorgsboende, ett mobilt team samt Halsodigitalen, barn- och
ungdomspsykiatrin och Hud/STD-kliniken varit involverade i projektet.

Denna utvardering fokuserar primart pa organisatoriska faktorer kopplat till projektet. | detta ingar utvardering
av vilka férutsattningar, hinder och utmaningar som identifierats under projekttiden och hur dessa kan komma
att paverka en framtida implementering av modellen i storre skala.

Rapportférfattare: Robyn Schimmer och Anna-Karin Hurtig, Institutionen fér epidemiologi och global hélsa,
Umea Universitet.



Teoretiska utgangspunkter

Utvarderingen har gjorts med utgangspunkt i ett ramverket NASSS (Nonadoption, Abandonment, Scale-Up,
Spread and Sustainability), som utvecklats av Trisha Greenhalgh med kollegor®. Ramverket bestar av totalt sju
domaéner som belyser olika paverkansaspekter vid inférande av digital teknik i vardsammanhang. Detta kan
anvandas i sin helhet eller i ett urval av domaner. Fér denna utvérdering har vi valt att utga fran den femte
domanen ”Organisation”. Denna doman innehaller flera underdomaner exempelvis ”Capacity to innovate” och
”"Work needed to implement change”. Férdelen med att anvanda endast en delmédngd NASSS-ramverket var
mojligheten att begransa och darmed férdjupa utvdrderingen inom ett omrade som identifierats som kritiskt.

Organisationers formagor till forédndring och ledning spelar en viktig roll for hur vél innovationer kan
implementeras. Modellen for VuG involverar manga aktorer och staller krav pa fordndrade rutiner bade i
ordinarie verksamhet och inom stédfunktioner. Valet att utvardera organisationsdomanen (enligt NASSS)
gjordes med syfte att kunna synliggéra bade forutsattningar och hinder for ett framtida breddinférande av
VuG:s modell. Aspekter som varit framgangsrika respektive utmanande kan darfor tillskrivas lika varde da bada
aspekterna kan utgora basen for ett storskaligt inférande projekt. Det skapar forutsattningar for att ytterligare
starka de delar som fungerat val men ocksa for att undersdka vidare och utvardera de delar som eventuellt
kvarstar som utmaningar.

Metod for utvardering

Utvardering av projektet har haft tva huvudsakliga inriktningar: 1) Paverkan pa vardenheter och personal och 2)
Identifierade framgangsfaktorer och utmaningar. Datainsamling har i alla delar gjorts genom kvalitativa, semi-
strukturerade intervjuer. Intervjuerna har i vissa fall genomforts fysiskt, i 6vriga fall genom videomoten (Zoom
eller Teams). Samtalen har spelats in och sedan transkriberats ordagrant. De transkriberade texterna har sedan
analyserats genom kvalitativ innehallsanalys.

Den férsta delen av utvarderingen har gjorts inom ramen for tva studentuppsatser dir den férsta? fokuserade
pa implementationens effekter for vdrdenheterna och den andra? studerade vardpersonalens upplevelser och
attityder till den anvanda tekniken. Dessa tva studier genomfordes i tva olika skeden av projektet, den forsta
cirka halvvags in i projektet och den andra under projektets sista halvar. Den andra delen utvarderades genom
intervjuer med ett urval av projektgruppsdeltagare och chefer/ledare inom berérda stédfunktioner. Totalt har
23 intervjuer genomforts.

1 Greenhalgh T, Wherton J, Papoutsi C, Lynch J, Hughes G, A'Court C, Hinder S, Fahy N, Procter R, Shaw S
Beyond Adoption: A New Framework for Theorizing and Evaluating Nonadoption, Abandonment, and
Challenges to the Scale-Up, Spread, and Sustainability of Health and Care Technologies

J Med Internet Res 2017;19(11):e367 URL: https://www.jmir.org/2017/11/e367

DOI: 10.2196/jmir.8775

2 Norgren Guldhag, L. (2022). " Aven om hon var med, s& blir hon lite pa kanten dnda p3 ndgot satt": En
kvalitativ halsosystemutvardering av projektet Vasterbotten utan Granser baserad pa NASSS-ramverket.
Studentuppsats (magister), Institutionen fér epidemiologi och global halsa, Umea Universitet.
http://umu.diva-portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2:1703628

3 Bergkuvist, 1. (2023). "Healthcare providers’ experiences with the implementation of telemedicine and
technology in daily practice: A qualitative case study. Studentuppsats (magister), T10 ldkarprogrammet, Umed
Universitet.



Resultat
Utvarderingen av projektet bestar i huvudsak av tva delar: 1) Hur vardenheter och personal har paverkats av
implementeringen och 2) Vilka framgangsfaktorer och utmaningar har identifierats inom projektgruppen.

Paverkan pa vardenheter och personal
Att implementera nya arbetssatt forvantas alltid att paverka verksamheten i nagon grad. Nedan summeras r t
effekterna for vardenheterna samt vardpersonalens upplevelser och attityder.

Tekniken var strulig i borjan, men har blivit battre

Vardgivarna som arbetar pa distans var generellt n6jda med de tekniska lI6sningarna och den support de fatt.
Vidare beskriver deltagarna hur tekniken som anvands i projektet generellt uppfyller deras behov, men att det
ibland kan skapa osakerhet.

Det beror pd vad det gdller men jag vet var eller vem jag ska ringa fér de olika sakerna, jag
dr inte séiker pd att alla mina kollegor vet eftersom vi fortfarande provar ndgot. Nér du
implementerar ndgot tror folk ibland att det redan fungerar perfekt men du mdste
fortfarande veta hur man anvdnder det...

Det fanns nagra problem med utrustningen tidigt i projektet som inte fyllde deras behov eller fungerade
korrekt, men dessa har for det mesta atgardats:

Ja, det har varit mycket strul med it, faktiskt. S som sagt, bérjan har varit lite tuff, och det
var nytt att jobba och allt nytt, och mycket strul med it mdste jag sdga.

For expansion till nya implementeringar av teknik s menar dock deltagarna att inférandet varit langsammare
an forvantat, men att det gar framat. De beréttar att tillgang till ny teknik skulle gora patientundersdkningarna
mer effektiva, exempelvis om de hade tillgang till fjarrstetoskop:

Ja, det finns sdkert mycket mer man kan hitta pa nufértiden, som vi inte anvdnder. Men
som sagt, digitalt stetoskop blir véldigt spdnnande. Jag tror sjidlvmonitorering som
patienter kan gora, det har vi inte heller kommit igdng med. Att vi har bra program att fa
in de data som patienter monitorerar, och félja upp detta. Sa jag tror det, man kan géra
mycket, mycket mer én vad vi gér i dagsldget.

Okade krav pa personal pa plats
Flera kommenterar hur skoterskorna fatt mer ansvar i patientmotet. Lakarna beskriver tex begrénsning i
mojligheten att fysiskt kunna undersdka patienten.

Men sjdlvklart ér det nGgon som har stukat foten, eller sant dér, dd vill man dndd klémma
pd [skratt], eller ... ja, finns mycket som man dndd kénner “oj, det hér skulle man nog
behéva klimma pa och titta”. Ja, sa det finns begrdnsningar som man far halla 6gonen
6ppna fér.

Trots att skoterskor vanligtvis ar ansvariga i behandlingen av patienten dven nér lakaren ar fysiskt narvarande
sa fick de, pa grund av begransningarna av fysisk undersokning vid distansarbete, ta 6ver annu mer av
undersdkningen av patienten, vanligtvis over fjarrbaserad handledning fran lakaren. Deltagare pa olika nivaer
beskriver ocksa hur detta skapar ett behov for 6kad tréaning och kompetensutveckling hos skoterskorna, men
att skoterskorna an sa lange har varit villiga att moéta detta 6kade behov, ibland dven till och med pa egen hand,
utan inblandning av ledningen.

| den digitala modellen kopplas ocksa distanslakare och sjukskoterskor pa plats ihop med en vilket maojliggor
kontinuitet mellan saval kollegor som patienter. Detta underlattar fér de distansarbetande ldkarna och
personalen far utvecklas tillsammans genom processen och utvecklar tillit till varandra.



... Jag kdnner ocksa sjukskéterskorna som alltid ér de samma och det dr sa mycket ldttare
att jobba ndr man kénner sina kollegor och patienter, det spelar ingen roll om det ér
fysiskt eller digitalt.

Forandrad kommunikation mellan medarbetare

Studien fann ocksa en férandring i medarbetarnas satt att kommunicera. Férandringar i kommunikationen
fanns bade mellan distansarbetare och anstéllda pa enheten saval som bland kollegorna pa enheten. Samtliga
deltagare beskrev hur de normalt anvénder informella kommunikationskanaler som en del i arbetet genom att
ga till kollegans eller chefens dorr som de ville diskutera med, och knacka pa dérren. Detta var bade férvantat
och uppmuntrat oavsett deltagarens position i organisationen, och var identifierat som en bristande faktor for
de som arbetade 6ver distans, eftersom de mer formella kommunikationsvdagarna sdsom e-post var identifierat
som icke-prioriterat av andra ldkare eller nagra av cheferna. Deltagarna identifierade detta som en risk for
forsenad behandling av patienten, och att de var tvungna att 6vervadga denna risk ndr de bad om hjalp av
kollegor:

Vi forséker att undvika att ndgon [annan, exempelvis Idkare] kommer, men sG om vi
kdnner att vi behéver det, da skriver jag ett mail till vardcentral. Och det beror lite pé hur
mdnga ldkare de har, dd kommer de direkt, eller dagen efter, eller... tva veckor efter

Pa grund av bristen av informell kommunikation sa beskrev deltagarna en forandring av beteende dar de oftare
anvande sig av e-post och videosamtal for att kommunicera. En av ldkarna beskrev hur det fran borjan var
ovant for skoterskorna att fa medicinska fragor 6ver e-post i stallet for det typiska informella radfragandet
genom att ga till deras kontor och knacka pa dérren, men allt eftersom projektet fortskred blev de alltmer vana
med e-posten och borjade kolla sin e-post regelbundet.

Lakare som jobbade pa distans att det fanns fordelar da att de kunde arbeta mer fokuserat och folja det dagliga
schemat battre néar kollegor kontaktar dem via nagot av kommunikationssystemen i stallet for att knacka dorr.

Den stérsta skillnaden dr rutiner kring arbetsdagen, och sG miljén sa klart. Arbetet dr
lugnare skulle jag sdga, det finns inte de ddr... PG primdrvdrdscentraler knackar det alltid
pd din dérr och fradgor, men nu fdr jag svara kontrollerat och det uppskattar jag. Jag kan

arbeta mer fokuserat, bara koncentrerat.

Risk att distansmedarbetare blir osynliga

En svarighet som identifierades av alla deltagare var att inkludera distanslakarna, bade i formella funktioner
som moten men ocksa informella funktioner som smaprat med kollegorna. Under vanliga méten dar fysiskt
narvarande personer kunde dominera motet sa beskrev en av cheferna hur de fick specifikt vidta atgarder for
att inkludera distanslékaren, for att sakerstalla att denne hade majlighet att stalla fragor eller ge kommentarer:

Men dd upplevde jag mer att jag var tvungen att skapa utrymme fér hon, alltsa se till att
hon fick sitt utrymme pd métet, att jag da fick séga till att “ja, men nu ... [struket namn],
har du ndgon fraga i dag? Eller dr det ndgon annan som vill stélla en fraga till hon?” Fér
det blir ... Aven om hon var med, s@ blir hon lite p& kanten éndé pd ndgot stt. Sitter vi sG
hdr, distans allihopa, da har vi vdra bilder. Alla ér med pG samma pd ndgot sdtt och da blir
det som léttare att fa en, ja, diskussion for allihopa pa ndgot vis.

Medan distansarbetarna fann sig ha en mycket nara kommunikation med distanskollegor genom att alltid vara
online, sarskilt de som arbetar mot den digitala plattformen, kunde distansldkare som arbetade mot en
vardenhet ibland kdnna att kommunikationen inte fungerade optimalt en osdkerhet om de fatt all information.

Det kan vara en nackdel att vara distans, och det dr mer kopplat till att vara distans och
inte det digitala arbetet i sig, ibland kdnner man att man inte ér helt involverad i
arbetsgruppen, eller i méten nér man bestdmmer sig for rutiner, ibland dr jag det. osdker
pG om jag gdr miste om viktig information”.



Vissa arbetsplatser har lyckats med att inkludera distansldkaren i sociala funktioner, dar en deltagare beskriver
hur hon var med pa en after-work med kollegorna 6ver videosamtal, medan pa en annan arbetsplats sa tog
chefen ansvar i att tillgodose den huvudsakliga sociala interaktionen med distansldkaren. Pa en tredje
arbetsplats sa beskriver en deltagare hur det inte var ndgra sociala interaktioner fér distansarbetande personal;
diskussioner med kollegorna var endast arbetsrelaterade, och det fanns inga sociala interaktioner med
cheferna heller.

Forbattrad kontinuitet och anvandande av resurser

Deltagarna aterkom till hur mojligheten att ge patienten en kansla av kontinuitet var valdigt viktig. Ett vanligt
problem fran tidigare l6sningar med hyrlakare var att patienterna ofta fick upprepade ganger beskriva sitt
tillstand for nya lakare hela tiden. Det upplevdes da som tacksamt av patienterna och ocksa for skoterskor att
de fick tillgang till samma ldkare hela tiden, &ven om denna var 6ver distans:

Ja, och tittar jag generellt sa just det med kontinuitet dér [hér inte 0:27:09] och sd vidare, i
sammanhanget. Och jag menade, det vet vi att som patient sa dr det bra om man kan
tréffa samma ldkare och man slipper dra sin sjukdomshistoria foér femtiosjétte gdngen. En
annan bit om jag tittar, och det dr framfér allt dé inom de hdr sdrskilda boendena och det
hdr. Och det ér som du sdger, dels skdterskorna behéver inte dra bakgrunden. Och de vet
... Dd dr det den hdr kontinuiteten som de upplever med samma lékare ocksd. Det dr jéitte
... Det dr otroligt viktigt det hédr med kontinuiteten.

Lakarbedomningar pa distans kan ocksa spara tid och pengar genom att tex avgéra om det ar nédvandigt att
skicka nagon fran sarskilt boende till akuten eller inte.

Innan detta var vi tvungna att ta patienten till akuten och sjukhuset och det var vildigt
tidskrdvande eftersom dessa patienter inte kan ldmnas ensamma sjélva, s en personal
kan vara borta i 7-8 timmar i véintan pa en undersékning som vi kan géra hdr nu.

Framgangsfaktorer och utmaningar
VuG:s projektgrupp sattes medvetet samman for att ha en bred och djup kompetens inom omraden som i tidigt
skede identifierats som kritiska. Det har darfor funnits representation bland annat fran IT och fran HR.

HR —VuG utmanar etablerade rutiner och tankesatt

Utvarderingen visar att den stora utmaningen for VuG har varit kopplade till just HR-fragor och att dessa dnnu
inte helt och hallet I16sta. Framfor allt handlar det om utmaningar inom arbetsmiljoé och arbetsledning samt
lagstiftning och arbetsratt.

Arbetsmilj6é och arbetsledning

Grundtanken i projektet var att distansmedarbetare skulle vara knutna till, och anstéllda pa, den enhet dar de
jobbar. En lakare som exempelvis jobbar mot ett sarskilt boende skulle alltsa vara anstélld av den ansvariga
hélsocentralen. | praktiken har detta inte alltid fungerat. Varje situation ar unik och till viss del ocksa
personberoende men det har ocksa uppstatt mer generella utmaningar.

Det finns gemensamma fragor nér man jobbar pa distans som inte just de vederbérande
cheferna pd hdlsocentralerna kan I6sa, utan att de vinder sig till oss i projektet.

Cheferna pa vardenheterna har stéllts infor en svar situation nar de ska leda en arbetstagare pa distans och
samtidigt forsoka halla samman personalgruppen. Detta har inneburit att projektet har fatt hantera en mangd
olika personal- och arbetsmiljofragor, antingen via cheferna eller direkt fran distansmedarbetaren.

Under projektets gang testades darfér en annan l6sning for organisatorisk tillhérighet. | parallellprojektet
Halsodigitalen byggdes en ny organisatorisk enhet upp och den enhetens personal arbetar med en
distansbaserad digital tjanst som vander sig till regioninvanarna. | samarbete med Hélsodigitalen har VuG:s



distansmedarbetare anstallts pa Halsodigitalens enhet och sedan hyrts ut till de aktuella enheterna.
Projektledaren for VuG har fungerat som tillférordnad verksamhetschef.

Det vi har gjort nu pa senaste tiden det dr att upprdtta 6verenskommelser mot
uppdragsgivare. Om vi tar pd oss ett uppdrag [...] da kan vi géra en éverenskommelse att
det vi levererar dr en ldkare just de ddr tiderna och sa vidare.

Losningen med att halla samman distansmedarbetarna inom samma organisatoriska enhet upplevs ha fordelar
jamfort med den tidigare modellen att medarbetaren tillhérde den lokala organisationen. Det |16ser bland annat
fragan om ledarskap, dar det tidigare har funnits brister, och distansmedarbetarna har fatt ett sammanhang
med kollegor i samma situation vilket 6ppnar upp for ett meningsfullt erfarenhetsutbyte.

Vi behéver ha vdra distansmedarbetare samlade organisatoriskt under en chef som férstar
och kan se och ta hand om deras behov.

Lagstiftning

En av de tydligaste utmaningarna for projektet har varit kopplat till HR-fragor och hur man ska kunna rekrytera
och anstélla personal som inte ar bosatta i Sverige. Manga av dessa fragor ar heller inte 16sta vid projektets
avslut. Det gjordes tidigt i projektet ett val att finansiera en dedikerad resurs fran HR for att jobba med fragor
kopplat till arbetsratt, rekrytering och anstéllningsférfarande. Det har dven funnits en nara dialog mellan
projektledningen och HR-direktéren pa regionen. Sammantaget beskrivs detta som en framgangsrik strategi,
inte for att I0sa alla fragor, men for att synliggéra och tydliggéra var hindren finns.

Det som framkommit under projektet &r att rattslaget ar osakert vid rekrytering av personal som ar bosatt
utanfor Sverige. Utmaningarna uppstar pa flera olika nivaer, fran hantering av I6neutbetalningar, fragor om
pension, rutiner vid sjukskrivningar, till vad som skulle hdnda vid en arbetsrattslig tvist. Allt detta beskrivs som i
stora delar obeprévat och att det inte heller finns mycket stéd att hdmta fran exempelvis SKR*. Samtidigt r det
tydligt att detta ar en fraga som ar aktuell och HR har haft kontakt med andra regioner i Sverige kring fragan
om Region Vasterbotten har 16st utmaningarna.

Det handlar ju om lagar och avtal. Digitaliseringen gdr supersnabbt men lagstiftningen
hdnger inte med.

Under projekttiden har flera av utmaningarna kunnat hanteras genom manuell hantering och genom att
anstilla personalen p3 tidsbegrinsade kontrakt. Aven det tidigare nimnda samarbetet med Halsodigitalen har
varit en fordel. Samtidigt framkommer det en kansla av att man har haft tur att det inte uppstatt situationer
som verkligen utmanat den tillfdlliga rutinen, exempelvis sjukskrivningar. Sammantaget beskrivs projektets
framgang inom det arbetsrattsliga omradet som begrdnsat men bade projektledning och HR-representanterna
ser arbetet som vardefullt da det sa tydligt har belyst vad som behover goras for att komma vidare.

Vi behéver utmana vdra arbetssdtt och hitta nya arbetsformer helt enkelt, fér att vi ska
kunna bedriva hdlso- och sjukvdrd i hela landet. Det gdller inte bara oss, jag tror att det dr
helt riitt. Aven om det ér lite utmanande att vara pionjér ibland.

| utvarderingen framkommer aven forslag pa l6sningar for det utmaningar som finns inom HR-omradet. Under
projekttiden undersoktes mojligheterna att ta hjélp av ett sa kallat onboarding-foretag. Det finns foretag inom
EU som har specialiserat sig pa att rekrytera och anstalla personal utomlands och fungerar da som ett slags
bemanningsforetag dar exempelvis regionen kan kdpa in personalresurser som en tjanst. Onboarding-féretaget
star da for de arbetsrattsliga forpliktelserna och det skulle pa sa satt ga att komma runt de begransningar som
finns i regelverken for offentlig verksamhet i Sverige. Dessvarre kunde inte denna l6sning provas eftersom de
befintliga onboarding-foretagen inte hanterar legitimationsyrken. Det gar darfor inte att fullt ut utvardera vilka
effekterna av en sadan I6sning. Idéer om att skapa ett eget onboarding-foretag for att hantera dessa fragor har
lyfts fram som en mojlighet men &r ocksa pa ett sadant tidigt stadium att det inte gar att utvardera.

4 Sveriges kommuner och regioner



IT — Framgangsfaktorer och utmaningar i standig forandring
Vilken roll har IT-enheten i VuG:s framgdng alternativt utmaningar. Vad behdévs fér att ta vidare kliv framat?

Digital teknik har varit en central del i VuG. For att projektmodellen ska fungera kravs fungerande och
anpassade tekniska l6sningar. Utgangslaget for projektet har varit att inte lagga for mycket fokus pa de tekniska
prylarna, utan i stallet utga fran behovet och att efter det séka upp de I6sningar som fungerar. Detta har
inneburit en del utmaningar under projekttiden av bade teknisk och organisatorisk natur.

Infrastruktur och etablera rutiner

Ett problem som uppstod tidigt i VuG var hanteringen av de datorer som distansmedarbetarna anvande sig av.
Det finns hogt stallda krav pa IT-sakerhet nar medarbetare skall komma at de olika tjanster som behdvs for att
kunna utfora sitt arbete, exempelvis i journalsystemet. Detta géller oavsett om medarbetaren sitter inom eller
utanfor regionens natverk. Det ar ocksa viktigt att kunna uppdatera och underhalla medarbetarens dator,
oavsett var denne befinner sig. Under projekttiden visade sig detta vara svart da de system som IT-enheten
anvande for fjarruppdateringar inte klarade att hantera datorer som befann sig utanfor regionens natverk.
Problemet fick I6sas genom att skicka datorer fysiskt mellan medarbetare och IT-enheten i Umea. Under
projekttiden har dock regionen bytt plattform for fjarrhantering av datorer och man bedémer att problemen
med uppdateringar kommer att kunna I6sas smidigare i framtiden.

IT-organisationen har manga inarbetade rutiner kring exempelvis hardvarulésningar, bestéallningar och annat.
Projektet har till viss del utmanat de etablerade rutinerna och framtvingat krav pa nya lésningar. Detta ledde i
det initiala skedet till en del manuell hantering men som 6ver tid har 6vergatt till nya rutiner.

Bitvis har det varit att veta vilken typ av hardvara man ska anvdnda, hur den ska
konfigureras vid bestdllning, hur man anger rdtt specifikationer sG man vet att man far
rdtt saker pd en gdng. Kan vi sdtta upp bdttre bestdllningsrutiner sa att det inte blir sa

mycket manuell handpdldggning i efterhand, utan att grejerna kommer rétt installerade
frén dag ett.

Behovsfdangst och férdndringsarbete

Utvecklandet av nya rutiner kring infrastruktur och IT-utrustning beskrivs inte primart som en teknisk
utmaning. Tekniken i sig har natt en hog mognadsgrad och utmaningarna ligger idag pa ett annat plan &n det
rent tekniska.

Alltsd, tekniken dr superenkel. | dag dr tekniken sG mogen att det aldrig kommer att sitta i
tekniken. De kan sitta i kanske utbildning, att anvdnda tekniken.

Utbildning ar en viktig faktor, bade i grundutbildningarna och pa arbetsplatserna. Att studenter ges méjlighet
att bekanta sig med den teknik som de kommer att konfronteras med i sitt arbete ger mer beredskap for att
klara de krav som den digitala arbetsplatsen stéller pa medarbetarna. Samtidigt behovs ocksa tid for
vidareutbildning och for att testa ny utrustning. Behovsfangst, det vill siga formagan att identifiera
verksamhetens behov och att kunna leverera detta ses som en viktig férmaga for IT-enheten i framtiden. IT-
enheten ser sjdlva ett behov av att vara mer flexibla, att kunna anpassa sig till mer varierande behov.

Vi har varit vildigt oflexibla som en teknikleverantér och haft fér boxade I6sningar och
behéver tillhandahdlla en enklare och mer flexibel valméjlighet.

Flexibiliteten maste forstas vdagas mot behovet av IT-enheten att ocksa tillhandahalla en robust och séker
infrastruktur for hela sjukhuset. Vikten av att kunna identifiera behov, och de verkliga behoven, lyfts darfér
fram som viktigt. De behov som ibland uttrycks fran medarbetare ar inte alltid det verkliga behovet utan
snarare en effekt av att andra behov inte &r tillgodosedda. Det géller alltsa att ha féormagan att undersoka
orsaken till behoven i flera nivaer. Att bygga fortroende for varandras kompetens ses ocksa som en viktig faktor
for ett fungerande férandringsarbete. Att man kan astadkomma mer genom ett tatare samarbete.



Vi mdste kunna lita pG att Idkarna och sjukskéterskorna har en vardkompetens. Men de
behéver ocksd se oss som kompetenta férdndringsledare, kompetenta med teknisk
kunskap.

Projektorganisation

Kompetens och mdlinriktat arbete i projektgruppen

Ett projekt som VuG staller stora krav pa projektorganisationen, det behdvs expertis inom bland annat IT, HR
och forandringsarbete. | VuG har detta |6sts genom att successivt lyft in den kompetens som behdvts. En del
roller var klara i ett tidigt skede och med fran projektstart, andra har roller har fyllts pa under projektets gang.
Just vardet av "teamet”, projektgruppen, lyfts fram av flera projektdeltagare som en orsak till att arbetet har
fortskridit pa ett framgangsrikt satt. Det uttrycks att gruppkompositionen ar en del i detta, att blandningen av
kompetenser och expertis ger forutsattningar for att lyckas. Ytterligare namns den gemensamma visionen som
en framgangsfaktor och att det tillsammans med den breda expertisen i gruppen har skapat en dynamisk grupp
som klarar att hantera bade det planerade arbetet och uppkomna utmaningar.

Man gdr in i ndgonting med en bild, en vision och man [...] delar den med de som man
jobbar med [i] projektteamet. Och sG ser man hur det under tidens gdng vdéxer, utvecklas,
transformeras.

En av deltagarna i projektgruppen beskriver detta, “de hdr mellanmdnskliga, relationella delarna” som nagot
som egentligen ligger utanfor syftet med projektet men att det har kommit en insikt om att
projektgruppsdynamiken ar en viktig del av projektframgangen. Samma person pekar ocksa mot vardet av att
dokumentera detta och att det lyfts fram dnnu tydligare i framtida projektansdkningar, exempelvis for nasta
steg i VuG.

Om vi ska in i steg tre sd dr det hér ingrediensen som kommer att géra skillnad mellan om
vi lyckas hyfsat eller lyckas riktigt, riktigt bra.

Flera av de kritiska kompetenserna i projektgruppen, exempelvis HR och IT, ar personer som pa en del av sin
arbetstid tillhor projektet och saledes far sina lo6nemedel fran projektet (den 6vriga tiden ar de anstéllda i
ordinarie verksamhet). Det har inneburit en storre tydlighet for dessa personer bade avseende arbetstid och i
fraga om vad som kan och ska prioriteras. Att det ocksa blir kortare vag mellan problem och I6sning lyfts ocksa
som en fordel. Nar fragor uppstar som exempelvis beror IT kan dessa direkt stéllas till den egna IT-resursen
vilket ofta leder till snabba svar. Om drendet behover ga vidare till en annan del av IT-organisationen fungerar
projektets IT-resurs som mellanhand och kan med sin forstaelse for den egna organisationen och med
etablerade kontakter mer effektivt rikta drendet till ratt niva.

Pa ledningsniva blir fordelarna med egenfinansierade stédkompetenser annu tydligare. Verksamhetschefen for
CIMT?® beskriver dilemmat som de stér infér som stédjande enhet, att de dels maste stddja och prioritera
ordinarie verksamhet, dels mojliggéra forskning.

Vi levererar kontinuerlig drift till en, faktiskt dygnet runt, pdgdende verksamhet. Ska vi helt
plétsligt prioritera mellan att upprdtthdlla en tjéinst fér hdlso- och sjukvarden i produktion
eller tillhandahdlla forskningsstéd — sG kommer vi behéva prioritera den dagliga
verksamheten. Ddremot, om projektet kan bidra med finansiering av en resurs, dd kan vi
antingen dedikera den resursen och visstidsanstdlla, eller anstdlla pd annat sdtt.

En I6sning dar forskningsprojekten sjalva finansierar sin IT-resurs (eller andra funktioner) skapar battre
forutsattningar for stodenheterna att planera och prioritera sina resurser. Verksamhetschefen fér CIMT
berattar att detta koncept dven har anvants i andra projekt och med gott resultat. Han ser ocksa fordelar med
detta for att skapa en attraktiv arbetsplats och underlatta rekrytering, att det ar fa arbetsgivare som kan
erbjuda den kombinationen av arbete i kontinuerlig drift och forskningsprojekt.

5 Centrum for informationsteknik och medicinsk teknik



Projektet har, p4 samma satt som med IT, ocksa tagit in en dedikerad HR-resurs i projektgruppen. Aven har
handlade det om ett tidigt identifierat behov av HR-kompetens da det fran starten (och som en erfarenhet av
steg 1) férvantades stora utmaningar inom HR-omradet.
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Diskussion

VUG har fatt mycket uppmarksamhet under projekttiden, bade internt och extern. Manga har varit positiva och
nyfikna. En faktor som har lyfts som en framgangsfaktor ar att ha haft regionens innovationsenhet som partner
under hela projekttiden. Innovationsenheten har fungerat som en garant fér projektet och har kunnat ga i god
for projektet och medlat i situationer nar det har varit svart att komma fram. Foérutsattningarna ute i
verksamheten kan se valdigt olika ut och tid och fokus kan inte alltid ligga pa innovationsprojekts innehall och
potential. En enhet som innovationsenheten har resurser och tid for att forsta och sedan ocksa marknadsféra
innovationsprojekt ut i verksamheten.

Det resultat som kommit ut av utvarderingen har strukturerats i fyra omraden som bedéms som sarskilt kritiska
eller intressant for en framtida implementering av modellen i storre skala.

Fungerande teknik med extra stédverksamhet

De medarbetare som har deltagit i projektet beskriver att tekniken till storsta delen har varit tillforlitlig och
enkel att bemaéstra, vilka bagge ar faktorer som underbygger en enkel implementation och pa sa vis innebar
battre forutsattningar for vidare implementering. Det dedikerade IT-stod som knutits till projektet har dock
varit nédvandigt da den ordinarie stodverksamheten inte har haft resurser att stédja projektet. IT-enheten ar
tydlig med att VuG, och andra projekt, bor dimensioneras for att kdpa in IT-resurs nar sa kravs for att
sakerstalla att projektet kan fa det stod som efterfragas. IT-stodet maste annars alltid prioritera mellan
ordinarie verksamhet och projektstéd och dar har alltid den ordinarie driften fértur. Aven om VuG-modellen &r
beroende av digital teknik for att fungera pekar utvardering mot att de potentiella hindren inte ligger i tekniken
utan primart i att personal och verksamhet ar beroende av extra IT-stod for att ta till sig den nya tekniken.
Projektet har till viss del behovt bana vag for vissa tekniska I6sningar men det finns en hog grad av forstaelse
inom IT-enheten for att behoven inom verksamheten har forandrats och att det stalls hégre krav pa flexibilitet.
Att VuG och liknande projekt har en IT-resurs finansierad och direkt kopplad till projektet kan, forutom att bista
i att I6sa projektets uppkomna utmaningar, underlatta utvecklingen och etablerandet av mer flexibla och
anpassade rutiner for IT-tjanster. Infér kommande fas och infér uppskalning av projektet bor samma modell for
dedikerad IT-resurs anvands men det dr dven rekommenderat att etablera en god kontakt med IT-enhetens
ledning, exempelvis genom representation i projektets styrgrupp.

HR-fragan visade sig mer komplicerad an man forst tankt

Det fanns en beredskap for att HR-fragorna skulle vara utmanande men utvarderingen visar att dessa
utmaningar till och med var storre an forvantat. Projektet har stott pa formella hinder i form av lagstiftning och
regler inom EU men ocksa i vilket stéd som man har kunnat fa fran region och kommuner. Stédbehovet i HR-
fragor har varit stort och projektledaren har ocksa behovt dgna mycket tid at detta, dock utan att alla fragor har
kunnat I6sas. Projektet har tydligt synliggjort manga av de utmaningar som kvarstar inom HR-omradet men
ocksa att det finns ett stort intresse fran andra regioner for att hitta I6sningar. Den brist pa stod som kommit
fran SKR ar dock orovackande for framtida satsningar. Manga av utmaningarna ligger pa en sadan niva att ett
enskilt regionalt projekt svarligen kan |6sa dessa pa egen hand, det kravs ett samlat grepp fran centrala aktorer.
VuG-modellen &r i det avseendet en disruptiv innovation som pa manga satt ifrdgasatter och utmanar det
etablerad sattet att tanka och arbeta kring kompetensforsorjning. For att ge fullt stod for sddana innovationer
kravs ocksa en innovationskraft och forandringsvilja inom alla berérda omraden. Detta kommer att fortsatta att
vara en utmaning for VuG infor kommande fas och vid uppskalning. Det ar darfér viktigt att ett
fortsattningsprojekt tidigt knyter till sig nédvandiga resurser for HR-stod, bade for att arbeta med projektets
grundlaggande HR-utmaningar och for att ge deltagande verksamheter ratt stod. Det kan ocksa 6vervagas att
soka andra former av HR-handlaggning, utanfor den egna organisationen, for att 6verbrygga de utmaningar
som kvarstar. Det kan ocksa kravas vidare efterforskningar om vilka aktérer som kan behéva involveras for att
lyfta de identifierade utmaningarna till nasta niva, exempelvis avseende nationell- och EU-lagstiftning.
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Distansmedarbetare inforlivas i befintlig verksamhet eller i digital enhet?

Utvarderingen visar pa utmaningar for medarbetare pa distans som ar knutna till befintliga verksamheter nar
det géller att integreras i den ordinarie verksamheten. Samtidigt sa finns det goda exempel pa dar relationer
har utvecklats 6ver tid och dar en 6msesidig tillit mellan medarbetare och distansarbetare véxt fram. Nagot
som skapat en grund for att nya arbetssatt vuxit fram pd enheterna. Projektet har under projektets gang
utvecklat en parallell organisation dar medarbetare pa distans tillnor en speciell organisation. Det har 16st en
hel del av den frustration som en del av verksamheterna ként kring anstallningsférhallande. | nuldget finns det
en distansmedarbetare som &r knuten till sin enhet enligt den gamla modellen. Denna medarbetare har
uttryckt ett 6nskemal om att tillh6ra den centraliserade organisationen da det upplevs svart att kanna
tillhorighet. Det kvarstar dock fragor relaterat till hur en centraliserad enhet fér distansmedarbetare paverkar
kommunikationen mellan kollegor pa de enheter som distansmedarbetaren jobbar pa. En grundtanke med VuG
ar att starka vardenheter i glesbygdsomrade som har svart att rekrytera personal. Det ar oklart hur denna
malsattning paverkas om distansmedarbetare knyts till en central enhet. De tva studentuppsatserna, som
genomfdrde datainsamling bade fére och efter att modellen justerades, har bara delvis berort dessa skillnader
men inte tillrdcklig grad for att dra nagra slutsatser.

Nyttan for verksamheten och patienten?

Det finns en stor tilltro till VuG och dess potential att skapa kontinuitet och tacka upp for bristen av fysiskt
narvarande vardpersonal. Projektet har fatt forfragningar om att fa ta del av modellen men som har tvingats fa
nekande svar da det inte funnits tillrackliga resurser for att utéka med fler deltagande enheter. Det visar dock
att ett intresse finns inom organisationen. Utover det interna intresset sa indikerar dven férfragning fran andra
regioner, exempelvis kopplat till om VuG har lyckats |6sa HR-fragorna, att projektmodellen ar aktuell och att
det finns en férhoppning om att det kan vara en vag framat for att 16sa kompetensforsorjningen.
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Slutsatser

Denna utvardering har gjorts i syfte att belysa framfor allt de organisatoriska forutsattningarna och
utmaningarna for projektet VuG. En viktig underliggande fraga ar om modellen har potential for att inforas i
storre skala. Den digitala tekniken &r i sig inte ett hinder men IT-organisationen har fortfarande majlighet att
utvecklas vidare for att pa ett dnnu battre stddja denna typ av innovationsprojekt. Inom HR-omradet ar
utmaningarna storre och dar kravs ytterligare initiativ for att 6verbrygga de hinder som kvarstar. Projektet har
visat att det gar att tillhandahalla personal pa distans och att det gar att etablerade fungerande arbetssatt. Har
kvarstar dock en del fragor kring hur denna personal skall organiseras och ledas pa basta satt.

Den centraliserade organisationen av distansmedarbetarna var en betydande forandring av modellen under
projekttiden. Det finns i utvdrderingen stod for att detta har 16st nagra av de upplevda problemen med otydligt
ledarskap och brist pa kdnsla av samhorighet. Utvarderingen har inte kunnat gora en fullstandig analys av
konsekvenserna av denna férandring. Det rekommenderas att ett eventuellt fortsattningsprojekt gor en
fordjupad utvardering av detta.

Nyttan for verksamhet och patienter har enbart berorts pa en grundlaggande niva i denna utvardering. En
fordjupad nyttoanalys kan med fordel goras i ett eventuellt fortsattningsprojekt eller i samband med
implementering i storre skala. Pa verksamhetsniva finns ett stort behov av att underséka kostnader och
kostnadseffektivitet, om resurser kan optimera i sa fall med vilka effekter fér hur varden organiseras. Det finns
ocksa fragor kopplat till incitament fér férandring inom organisationen, behdvs det exempelvis andra
berdkningsmodeller for att forklara nyttan? For att pa ett battre satt kunna utvdrdera och jamfora effekterna
av VuG-modellen (och andra liknande innovationer) kravs darfoér en utvecklad metod for hdlsoekonomiska
berakningar. Ur patientperspektiv behovs en fordjupad analys av konsekvenserna for patientsakerheten men
ocksa utvardering av hur modellen paverkar patientndjdheten. Identifierandet av nyckeltal for patientnéjdhet
kan med férdel kopplas mot utvecklingen av hidlsoekonomiska modeller for att kunna avvaga nyttoeffekter mot
upplevd kvalitet.

Sammanfattningsvis dras féljande slutsatser:

- IT-tekniken ar mogen for att stodja denna typ av innovationer fullt ut. De primara utmaningarna inom
IT-omradet ligger i behovsidentifiering och att etablera stdédjande processer for innovationer som
utmanar etablerade arbetssatt.

- Att kopa in dedikerade (personal) resurser fran kritiska stodfunktionerna ar en tydlig framgangsfaktor.

- De olosta HR-fragorna ar den enskilt storsta utmaningen for inférande av modellen i storre skala.

- Losningen pa HR-fragorna ligger bara delvis pa regional niva, det behovs ocksa insatser nationellt och
pa EU-niva.

- Tva modeller for att organisera distansmedarbetare har testats — det finns visst stod for den
centraliserade modellen men fortsatt utvardering rekommenderas for att sdkerstalla att en modell for
en valfungerande arbetsmiljo.

- Det finns en upplevd nytta av modellen bland deltagande enheter och ett intresse fran andra enheter

att delta. Dock saknas fortfarande en metod for att berdkna och pavisa nyttan pa ett satt som gar att
jamfora med befintliga arbetssatt.
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Framtida fragestallningar

Det finns ett stort behov av personal och tekniken ar inget patagligt hinder for att implementera i stor skala.
Manga av utmaningarna inom HR-omradet kvarstar dock och dven om vissa framsteg gjorts under projekttiden
sa beddéms det dock inte i nuldget vara redo for att stodja distansmedarbetare i ordinarie verksamhet.
Mojligheterna att skapa en parallell organisation, exempelvis genom att VuG utvecklas till en ondboarding-
foretag (och med det kan konkurrera med privata alternativ) har féreslagits som en vag framat.
Konsekvenserna av ett sadant vagval bor dock analyseras noggrant for att inte riskera att vara kontraproduktivt
pa langre sikt. Dar bor ocksa eventuella konsekvenser av att privata aktérer “hinner fore” utredas.

Denna utvardering har identifierat nagra omraden som ar sarskilt angeldgna att utveckla for att VuG-modellen
skall kunna implementeras i storre skala. Vissa av dessa utmaningar ar ocksa sadana att en I6sning av dessa
med stor sannolikhet skulle mojliggéra dven andra innovationer.
Tva fragestallningar ses som primara for framtida fortsattningsprojekt:

- Hur kan hinder inom HR-omradet |6sas?

- Hur kan hdlsoekonomiska berakningar goras for innovationsmodeller som utmanar befintliga
systemstrukturer?
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