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Inledning

Specialistpsykiatrin star infor stora utmaningar och specialistpsykiatrins chefer
kommer att behova jobba med att leda forbattringsarbeten inom en rad olika omraden.
Utvecklingsteamet bjod in cheferna till att svara pa en enkat om hur de arbetar med
forbattringsarbeten idag.

Syftet med att samla in information pa detta omrade var att ta reda pa chefernas
nuvarande arbetssatt, upplevda mojligheter och utmaningar att leda
forbattringsarbeten. Underlaget kommer att anvandas som stod i arbete med att
omsatta utvecklingsplanen till handling sa att bade delmalen for 2030 och 2035 och na
Malbilden 2040 nas.

Synpunkter har samlats in genom en enkat med féljande fragor:

e Hur moter vi férandringar idag?

e Hur arbetar vi systematiskt med férbattringsarbeten?

e Har dusom chef verktyg och stod for att mediera de forandringsarbeten som
kommer?

e Vad behdver du som chefi psykiatrin foratt mota eventuella forandringar i
framtiden?

Enkaten skickades ut till samtliga chefer. 9 av.31 chefer svarade pa enkaten.
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Sammanfattning av enkatsvar
Underlaget har sammanstallts med stdd av Copilot den 2 september 2026.

Prompt: sammanfatta det viktigaste fran chefernas svar under respektive rubrik. Utga
endast fran det bifogade dokumentet.

Kort sammanfattning

Cheferna beskriver en verksamhet som ar van vid forandring och som i grunden praglas
av engagemang, utvecklingsvilja och fokus pa patientnytta. Forbattringsarbete sker
genom etablerade forum, medarbetardelaktighet, avvikelsehantering och riskanalyser.
Samtidigt visar svaren att det finns behov av att ytterligare starka struktur, samordning
och stdd i forandringsarbetet.

Overgripande teman

e Forandringar mots ofta med ett positivt och l0sningsorienterat forhallningssatt.

e Tidig, tydlig och kontinuerlig kommunikation ses som avgorande for ett lyckat
forandringsarbete.

e Verksamheten har erfarenhet av stora forandringar och positiv for utveckling nar
den gynnar patienter och verksamhet.

o Efter flera genomfdérda omorganisationer finns enviss forandringstrotthet och
behov av stabilitet.

e Fdrandringar hanteras ibland merreaktivt an proaktivt, och arbetet riskerar att
bli personberoende.

e Tidspress och stress upplevs ofta paverka forandringsarbetet negativt.

e Delaktighet, riskanalyser ochinvolvering av fackliga organisationer och
skyddsombud lyfts fram som viktiga framgangsfaktorer.

1. Hur motervi férandring idag?

Nuvarande styrkor

e Verksamheten har generellt en positiv och lésningsorienterad installning till
forandring.
e Detfinns erfarenhet av att genomfora bade omfattande och mindre forandringar.

e Forandringar bedoms i hog grad utifran patientnytta, patientsakerhet och
verksamhetens behov.

e Riskanalyser anvands for att identifiera och forebygga risker vid forandringar.

e Medarbetare, skyddsombud och fackliga organisationer involveras i
forandringsprocesser.

e Detfinns en medvetenhet om vikten av kommunikation och férankring.
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Framgangsfaktorer att bygga vidare pa

e Fortsatt Oppenhet for utveckling och forandring nar den skapar varde for
patienter och verksamhet.

e Tidig och tydlig kommunikation infor forandringar.

e God framforhallning som mojliggor planering och delaktighet.

e Fortsattinvolvering av medarbetare och samverkansparter i forandringsarbetet.

e Okat fokus pa proaktivt snarare &n reaktivt férandringsarbete.
2. Hur arbetar vi systematiskt med forbattringsarbeten?

Nuvarande styrkor

e Regelbunden uppfdljning av avvikelser och risker anvdnds som grund for
forbattringsarbete.

e Arbetsplatstraffar, ledningsmoten, chefsmoten och andra forum anvands for
dialog och utveckling.

e Medarbetare involveras aktivt i forbattringsarbetet.

e Riskbeddmning, implementering, uppfdljning och revideringanvands som delar i
forbattringsarbetet.

e Synpunkter fran medarbetare, patienter och brukarorganisationer tas till vara.

Omvarldsbevakning och verksamhetsutvecklare bidrar med kunskap och

utvecklingsperspektiv.

Framgangsfaktoreratt bygga vidare pa

e Fortsatt anvandning av avvikelse- och riskanalyser som drivkraft for forbattring.

e Starka och sprida arbetssatt som skapar systematik, exempelvis modern
sjukvardsledning.

e Vidareutveckla medarbetardrivet forbattringsarbete.

e Fortsatta involvera patienter och brukarorganisationer i utvecklingsarbetet.

e Bygga vidare pa redan etablerade motesforum for larande och uppfoljning.

3. Hardusom chef verktyg och stod for att mediera
forandringsarbeten?

Nuvarande styrkor

e Flera chefer upplever att de har grundlaggande verktyg for att hantera
forandringar.

o Kollegialt samarbete fungerar som ett viktigt stod.

e Stdd fran narmaste chef lyfts fram som betydelsefullt.

e Erfarenhet och praktisk kunskap anvands for att hantera forandringsprocesser.
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Pa vissa nivaer i organisationen upplevs stodfunktioner och férutsattningar vara
val etablerade.

Framgangsfaktorer att bygga vidare pa

Fortsatt kollegialt larande och erfarenhetsutbyte mellan chefer.
Vidareutveckling av chefsstod och stodfunktioner kring forandringsledning.
Gemensamma arbetssatt och verktyg for att skapa samsyn vid forandringar.
Tillvarata den erfarenhet som redan finns hos erfarna chefer.

Starka chefers mojligheter att fokusera pa ledarskap och férandringsarbete.

Vad behover du som chef i psykiatrin for att mota eventuella
forandringar i framtiden?

Nuvarande styrkor

Cheferna har en tydlig forstaelse for vad som kravs for framgangsrik
forandringsledning.

Det finns ett starkt engagemang for medarbetardriven utveckling och
forbattringsarbete.

Betydelsen av tydliga mal, visioner och langsiktighet lyfts fram av flera chefer.
Det finns en vilja att stdrka samarbete och erfarenhetsutbyte inom
organisationen.

Cheferna visar ett tydligt fokus pahéllbara och val forankrade forandringar.

Framgangsfaktorer attbyggawvidarepa

Tydliga malbilder ochvisioner som skapar gemensam riktning.

God information och kommunikation om férandringars syfte, bakgrund och mal.
Okat fokus p& medarbetardriven utveckling och delaktighet.

Starkt samarbete mellan chefer, verksamheter och organisatoriska nivaer.
Langsiktigt fokus paimplementering sa att genomforda forandringar blir
bestaende.

Fortsatta satsningar pa larande, erfarenhetsutbyte och introduktion av nya
chefer.
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Underlag enkatsvar

Hur moter vi forandring idag?

Med 6ppenhet

Vi moter fordandring genom ett positivt och [6snings orienterat forhallningssatt, baserat pa de
forutsattningar och resurser som finns tillgangliga. For att sakerstalla ett effektivt och kvalitativt
forandringsarbete — med bibehallen hog patientsdkerhet och en hallbar arbetsmiljé — ar tidig och
tydlig kommunikation avgérande. God framforhallning skapar battre mojligheter till planering,
forankring och ett framgangsrikt genomfdérande.

Upplevelsen ar att forandring sker pa ett mer andamalsenligt vis utifran syfte och férandringstakt
Jag har bara varit chef i 7 manader sa jag svarar utifran den uppfattning jag har idag. Vi méter
forandringar efter basta formaga. BUP har gjort manga och stora fordndringar senaste 7 aren'som
jag jobbat pa BUP i olika roller. Vi ar inte radda for att gora stora férandringar utifran de behov vi
ser hos patienter och medarbetare.

Efter omorganisationen sa ar nya forandringar inte speciellt vdlkomna. Vi arbetar annu med att fa
den genomforda omorganisationens konsekvenser att satta sig.

Bred fraga med en stor spannvidd i tankbara svar.

Ibland kan férandring tendera att hanteras reaktivt istallet for proaktivt. Ett enhetligt system kan
manga ganger saknas vilket leder till att det blir beroende och styrt av engagerade individer.
Vissa forandringar diskuteras i olika forum pa ett adekvat sitt medan det varierar i hur
diskussionerna tas tillvara.

Vi har i organisationen en stor vana att initiativ till forbattringsarbeten ska komma "utifran" (tex
fran hogre ledning) men dr simre pa att identifiera och. genomfora forbattringar i det dagliga med
ett tydligt mal.

Kénns som om vi standigt moter forandringar da vi lever i en fordanderlig tid.

Verksamheten ar 6ppen for fordndring och inser att det ar en del av arbetslivet. Férandringen
behdver vara till gagn for patienterna och vara evidensbaserad. Riskanalyser genomfors for att
identifiera och férebygga risker, fackliga organisationer och skyddsombud involveras. Medarbetare
ges ofta mojlighet att vara delaktiga och arbetsgrupper tillskapas utifran forandringens karaktar.
Upplever att vi ofta hamnar i stress och att det blir brattom.

Hur arbetar visystematiskt med forbattringsarbeten?

Genom att implementera en sak i taget, bundet mycket till vilken avdelning och hur arbetsgruppen
pa avdelningen behover stottas och ledas i utveckling/forbattringsarbeten-

Vi arbetar systematiskt med forandringsarbete genom att kontinuerligt folja upp avvikelser,
identifiera monster och analysera intraffade handelser, bland annat inom ramen f6r APT-moéten.
Nar aterkommande monster eller risker identifieras justeras rutiner och arbetssatt i syfte att
forebygga framtida fel handelser.

Arbetet omfattar aven uppfoljning av genomforda riskbedémningar och ett proaktivt angreppssatt
dar identifierade majliga risker hanteras forebyggande i den man det ar mojligt. | nuldget saknas
tyvarr ett fullt ut sammanhallet ledningssystem for systematiskt kvalitetsarbete, vilket paverkar
struktur och tempo i forandringsarbetet. Samtidigt bedomer jag att omorganisationen inom
Oppenvarden skapar battre forutsattningar for 6kad systematik, tydligare styrning och ett mer
effektivt forbattringsarbete framover.
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Genom férankrade och genomarbetade idéer dar personal involveras, konsulteras och inte sallan
sjalva kommer mer forslag. Darefter riskbedémning, implementering, uppféljning och revidering

Vi har regelbundna moten i olika forum (mottagningsavstamningar, chefsmoten, ledningsmoten,
APT osv) dar forbattringsarbeten ar utgangspunkten/malet for varje moéte.

Genom att involvera medarbetare, tar upp forandringsarbeten som punkter pa APT och pa
planeringsdagar.

Tar dven upp detta pa min egen chefshandledning.

Analyser av avvikelser fungerar relativt vél, varierande genomférande av forandringar/forbattringar
utifran dessa.

Via avvikelser, inkomna synpunkter och en 6ppenhet for forslag fran medarbetare

| mottagning 1 pagar arbetet med modern sjukvardsledning. Dar har skapats struktur for systematik
och for att eskalera drenden som mottagningen sjalva inte rader over.

Aven i dvriga enheter pagar involvering av medarbetare pa ett mer systematiskt sétt.

Vi fragar brukarorganisationerna om dels input vad som behover utvecklas som t.ex vilka verktyg
som finns att tillga (sitter nu i vdntrummet sa det ska synas tydligt) och film om hur.det ar att
komma till BUP (ligger pa var hemsida) och dels om férbattringar som vi tanker ar viktiga, tycker de
att det skulle vara en god idé?

Verksamhetsutvecklare och chefer bevakar och omvarldspanar for.att.ge input i vadet.

Tycker inte riktigt att vi gor det pa ett systematiskt satt idag.

Har du som chef verktyg och stod foratt mediera forandringsarbeten?

Ja

Saknas stodfunktioner i ledningsgruppen sa svaret ar just nu bade ja och nej. | nuldget finns till viss
del verktyg och stod for att hantera och formedla kommande forandringsarbeten, framst genom
erfarenhet, kollegialt samarbete och'stéd fran narmaste chef. Samtidigt ar dessa férutsattningar
inte fullt ut tillrackliga eller konsekvent strukturerade. For att langsiktigt starka chefens férmaga att
genomfoéra forandring pa ett effektivt och hallbart satt sa finns det ett behov av tydligare processer,
gemensamma verktyg samt forstarkta stodfunktioner. Detta ar sarskilt viktigt for att sakerstalla
forankring, tydlighet och ett sammanhallet budskap i verksamheten vid storre férandringar.

Ja

Inte tillrackligt. Jag hade behodvt mer "luft i systemet". Jag skulle kunna géra mycket mer om jag inte
behdvde prioritera administativa uppgifter som tar allt for mycket tid.

Varierande. Som relativt ny chef som inte har varit med fran bérjan i omorganisationen och med
det liten vetskap om de mal och syfte med den forandring som omorganisationen syftat till har man
inte alla verktyg. Det ar ofta jag tror att jag hade varit tryggare i mina svar utifran tro att jag skulle
ha mer vetskap om omorganisationen om man varit med fran borjan.

I rollen som verksamhetschef upplever jag att det till stor del finns pa plats.

Inte alltid , men far grava dar man star och gora det basta av det

ja, oftast

Bristande tid, svart att racka till. Det operativa arbetet tar mycket tid.

Vad behover du som chef i psykiatrin for att mota eventuella
forandringar i framtiden?

Att forandringar inte kastas runt utan faktiskt implementeras for att bli bestaende om
positiva/onskvarda effekter uppnas.
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For att pa ett hallbart och effektivt satt kunna mota framtida forandringar kravs tillracklig tid samt
ratt organisatoriska och resursmassiga forutsattningar. En grundlaggande forutsattning ar aven
tillgang till tydlig, relevant och tillrdcklig information om bakgrund, syfte och mal med férandringen,
vilket ar avgérande for att kunna forbereda bade mig sjalv och mina medarbetare pa ett
dndamalsenligt satt.

Som chef behéver man vara val férankrad och trygg i forandringens innehall och intentioner for att
kunna fullgéra sitt ledaruppdrag pa ett professionellt och fortroendeskapande satt. Kontinuerlig,
korrekt och tidsatt information ar darfor av yttersta vikt for att skapa forstaelse, trygghet och
delaktighet — inte bara bland medarbetare utan dven gentemot patienter och anhdriga.

| psykiatrisk verksamhet ar risken att beslut, arbetssatt och férandringar far konsekvenser pa flera
nivaer. Hur och nar férandringar kommuniceras och genomférs paverkar chefernas forutsattningar,
medarbetarnas arbetsmiljo samt patienternas upplevelse av vard och trygghet. Detta staller hoga
krav pa ett genomtankt och stodjande forandringsledarskap.

Se punkt 2

Manga chefer vittnar om att ndar man ar ny som chef ar det "learning by doing". Man behéver ta ett
mycket stort eget ansvar. Jag tror man skulle vinna pa att ta battre hand om nya chefer ochiinte
stalla sa hoga krav.

Jag skulle ocksa behéva mer tid att samverka med kollegor gallande férbattring, och att var chef
skulle vara delaktig i det.

Min upplevelse efter 17 ar i RV ar att samarbete mellan medarbetare och narmaste chef (oavsett
var i linjeorganisationen) alltid ar bristfallig pga hor arbetsbelastning hos chefer, och att det leder
till att det &r svart med forbattringsarbete.

Tydlighet, genomtankta forandringar, samarbete med Ovriga psykiatriska enheter. En genomtankt
process.

Malbild och visioner.

Forutsattningar att pa riktigt jobba med och stotta medarbetardriven utveckling som leder i riktning
mot malen, dvs begransa andra styrsignaler som stor ett sadant arbete

Mandat att sjalv fa fatta beslut, som naturligtvis ligger i linje med vad politik och 6verordnadnde
beslutat

mindre administrativ tid och mer coachande tid till enhetschefer, mer tid att ta del av SKR och
socialstyrelsens olika webbinarium m.m.

Mer tid att jobba strategiskt.



