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“En trygg start for er som vill forstaq,
utforska och testa — utan att behova
ha alla svar fran borjan.”



Inledning

Detta metodstéd erbjuder stod till kommuner och
regioner som vill arbeta mer systematiskt med
uppgiftsvaxling for att méta kompetensbrist i valfarden.
Har finns samlad kunskap, konkreta verktyg och
erfarenheter som underlattar arbetet i praktiken.
Materialet har tagits fram inom projektet Innovativ
kompetensforsérjning.

Har far ni stod i att forsta vad uppgiftsvaxling innebar i
praktiken, skapa en gemensam bild av nuldget, préva nya
arbetssatt i liten skala och ta ndsta steg mot mer hallbara
[6sningar for kompetensforsorjning. Materialet ar
uppbyggt i fyra moduler som kan anvandas var for sig eller
tillsammans - beroende pa var ni befinner er.

En trygg start for er som vill férsta, utforska
och testa - utan att behdva ha alla svar fran
borjan.

Det har ar en del av det VGR-finansierade projektet
Innovativ kompetensférsorjning med genomforande 2023-
januari 2027.

Projektparter ar: Lidképings kommun, Ulricehamns
kommun, Vastra Gotalandsregionen och RISE Research
Institutes of Sweden.



Din resa mot
hdllbar uppgiftsvdxling

Borja vaxia upp!

MODUL 1 MODUL 2 MODUL 3

Lar dig mer om Ldgg grunden Testa i
uppgiftsvaxling for ett praktiken
forandrat

arbetssatt

Samliat Metodbibliotek

Borja har for att
forsta hur du
anvander Playbooken

MODUL 4

Fordjupa och
fortsdtta

(2]



FRAGOR OCH SVAR OM

Vaxla upp!




Innehall Fragor och svar

Har far du en snabb 6verblick 6ver vad som finns i detta metodstéd - och hur du kommer igang.

Om materialet Sd anvdnder du den Forutsdttningar

* Utmaning * Narden ar till nytta * Omfattningoch

avgransningar
» Syfte och mal « S4ar den uppbyggd . .

« Bak d och kall
« Malgrupp « Komigang AN EIRELE



Om Fragor och svar Maigrupp Ndsta steg




UTMANING

Varfor behovs detta
metodstodet?

Vi star infor en stor kompetensutmaning inom offentlig sektor.
Behoven inom vard, omsorg och service 6kar - samtidigt som farre
valjer att arbeta inom offentlig sektor. Fler dldre behéver stéd, men
arbetskraften racker inte till. Detta metodstdd ar framtagen for att
hjalpa verksamheter att anvdanda den kompetens som finns pa ett
smartare och mer hallbart satt.

Manga verksamheter vet att de star infér en kompetensutmaning -
men upplever att kunskap, exempel och st6d ar utspritt hos manga
olika aktorer och svart att 6verblicka. Det gor det extra svart att ta det
forsta steget.

Har samlar vi kunskap och stéd om uppgiftsvaxling pa ett stille och
hjalper verksamheter att ta sig 6ver den férsta troskeln - fran insikt till
att vaga borija.




SYFTE OCH MAL

Vilket ar problemet vi
forsoker losa?

| manga verksamheter férvantas du och dina kollegor
idag gora mer - med farre resurser an tidigare. Det
skapar hog belastning, gér organisationen sarbar och gor
det svart att halla en jamn kvalitet 6ver tid.

Uppgiftsvaxling kan vara en del av [6sningen. Samtidigt
ar det vanligt att kdnna osdkerhet infor hur man faktiskt
ska ga tillvaga. Det kan vara svart att veta var du ska
boérja, hur du genomfor forandringar pa ett tryggt satt
och vilka risker som finns om de goérs utan eftertanke -
till exempel enformiga arbetsuppgifter, otydliga roller
eller férsamrad arbetsmiljo.

Detta metodstod ar framtagen for att ge vagledning. Den
hjalper till med att minska osdkerhet och utforska nya
arbetssatt pa ett genomtankt, hallbart och tryggt satt -
med fokus pa samarbete, kvalitet och langsiktighet.
Malet ar inte att springa snabbare, utan att skapa
arbetssatt som fungerar 6ver tid.

Uppgiftsvaxling

Uppgiftsvaxling handlar om att férdela arbetsuppgifter
pa ett mer Andamalsenligt satt, sa att ratt kompetens
anvands till ratt saker.

Det kan handla om sma justeringar i vardagen, tillfalliga
I6sningar eller mer langsiktiga forandringar som nya
roller eller team - alltid med kvalitet, arbetsmiljé och
verksamhetens behov i fokus.

Uppgiftsvaxling dr en del av helheten kring
kompetensforsorjning.

Genom att:

ta battre tillvara pa befintlig kompetens
» skapa mer attraktiva och hallbara roller
* minskasarbarhetiverksamheten

kan organisationer bade behalla, utveckla och attrahera
medarbetare.



MALGRUPP

Vem dr metodstodet till
for?

Den riktar sig till:

« maltidspersonal i kommuner och regioner

» yrkesgrupper nira verksamheten, till exempel inom
vard, skola och omsorg

» chefer, HR och strateger
« politiker och beslutsfattare

Innehallet ar flexibelt och kan anvandas av manga olika
malgrupper och i flera olika sammanhang.

Ar innehdillet bara till for
chefer?

Ne;j.

Aven om chefer ofta navigerar i verktyget, ar innehallet
tankt att anvandas tillsammans med medarbetare. Det
finns material, exempel och underlag som fungerar braii
dialog, arbetsplatstraffar och gemensam reflektion.

For verklig forandring ar det viktigt att arbeta med
materialet tillsammans.



Nar ar metodstodet till nytta

Den passar bra nar ni till exempel:

har hoért talas om uppgiftsvaxling men ar osakra pa vad det
innebar

upplever att tiden inte racker till, trots stort engagemang

ser att vissa roller dr 6verbelastade, medan annan kompetens inte
anvands fullt ut

har arbetssatt som vuxit fram 6ver tid, utan en helhetsbild
vill férandra, men saknar struktur och samsyn

behover ett gemensamt sprak mellan verksamhet, HR och ledning

Kanner niigen er i ndgot av detta kan den hjalpa er vidare.




Hur ar stodet uppbyggt?

Karnan i stodet bestar av fyra moduler:

1. Intro till uppgiftsvixling och kompetensforsérjning
En kunskapshéjande introduktion som skapar forstaelse for
grunderna.

2. Forsta nuldget
Stod for att skapa en gemensam bild av situationen, hantera
oro och se méjligheter.

3. Testai liten skala
Prova, justera och lar i praktiken.

4. Etableraoch ta vidare
Stod for att etablera nya arbetssatt och funktioner, till
exempel ett serviceteam eller servicearbetare.

Utdéver modulerna finns ocksa ett fragor och svar-avsnitt samt

ett stédbibliotek med metoder, verktyg och material som
kompletterar modulerna.

Mdste man anvdnda
modulerna i en viss ordning?

Nej, ni maste inte anvinda metodstddet i en bestamd
ordning - men vi rekommenderar det.

Materialet ar utformat fér att modulerna ska bygga pa
varandra. Fér manga kommuner och verksamheter ar det
darfor hjalpsamt att borja med modul 1 och sedan ta sig
vidare steg for steg.

Samtidigt vet vi att organisationer befinner sig pa olika
nivaer i arbetet med uppgiftsvaxling. Darfor ar
metodstodet flexibelt. Ni kan bérja i den modul som
kanns mest relevant for er just nu, atervanda till tidigare
delar eller anvanda olika delar vid olika tillfallen.

Stodbiblioteket fungerar dessutom fristdende och ar
gjort for att ni ska kunna bldddra i det utifran era behov,
fragor och situationer.



Hur kommer vi igang?

Det racker att borja - ni behdver inte ha allt pa plats.

For manga dr modul 1 en bra start for att skapa en
gemensam forstaelse, men ni kan ocksa vélja att borja
dar det kdnns mest relevant for er just nu.

Aven om ni upplever att ni redan kommit en bit kan det
vara vardefullt att ga tillbaka och snabbt titta igenom
tidigare moduler. Det ger en chans att fa syn pa sadant
som annars latt missas.

Kan jag anvdnda metodstodet
pda egen hand?

Ja - metodstddet kan anvandas helt pa egen hand.

Om ni vill ha extra stdd kan ni ocksa vlja att anlita
oss som processstod, workshopledare eller bollplank.

Kontakt:



@g
]
D

Vad kan metodstddet hjdlpa oss -

med - och vad behéver vi lI6sa pa U
annat satt? } S
Det har far ni:

ett kostnadsfritt, praktiskt stod

“~
. \
\
» struktur, sprak och verktyg fér dialog \
’-
* mojlighet att arbeta i egen takt —J Y 4 =
/
Det har ar det inte:

ingen fardig I6sning som passar alla

inget beslutsstdd som ersatter lokala bedémningar

I, /™

ingen snabb besparingsatgard




Var kommer innehdllet
ifran?

Innehallet bygger pa:

» erfarenheter fran kommunal och regional praktik
» tjanstedesign och forandringsarbete

» forskning och lardomar fran utvecklingsprojekt

Metodstddet ar framtagen i ndra samarbete mellan
verksamhet, HR och forskning.

Vem star bakom detta
material?

Metodstddet ar framtagen av RISE inom
projektet Innovativ kompetensférsorjning, finansierat av
Vastra Gotalandsregionen 2023-2026.

Projektparter:

» Vastra Gotalandsregionen
» Lidkopings kommun

* Ulricehamns kommun

» RISE Research Institutes of Sweden


https://www.ri.se/sv/stadsutveckling/social-innovation/projekt/innovativ-kompetensforsorjning
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MODUL 1

Ldr dig mer om
uppgiftsvaxling

NI

M



Innehall modul 1

1. Introduktion

Vad menas med uppgiftsvaxling?
Exempel pa uppgiftsvaxling
Nationella strategier och riktning
Risker och maéjligheter

Vanliga fragor och invandningar

N o 0k~ DN

Snabbtest: Kan uppgiftsvaxling vara aktuellt for oss?



Om modul 1

Denna modul ger en grundlaggande
forstaelse for

» vad uppgiftsvaxling innebar

vilka mojligheter och
utmaningar som finns och hur
det hanger samman med
kompetensforsorjning,
arbetsmilj6 och attraktiva
arbetsplatser.

Fokus ligger pa att skapa
orientering och forstaelse med
malet om att ge stod infor att
bedéma om uppgiftsvaxling kan
vararelevant for den egna
organisationen.

FOr vem?

Modulen ar for dig som:

+ Ar nyfiken pa att lira dig mer
uppgiftsvaxling och vad
uppgiftsvaxling innebar i
praktiken.

Har hort om uppgiftsvaxling och
vill bilda dig en egen
uppfattning.

Vill férbereda dig for att ta
initiativ till dialog om fragan
internt i din organisation.

L)

Ndsta steg

Nar innehallet kdnns begripligt och
tryggt ar ni battre rustade dn innan
for att avgora om uppgiftsvaxling ar
relevant for er.

For er som vill jobba vidare
rekommenderar vi modul 2 som pa
ett mer praktiskt satt guidar er som
vill skapa en hallbara grogrund fér
en lyckad uppgiftsvaxling.




Startsida

> Modull > Introduktion

® [ X [ oo opo

Uppgiftsvaxling som mojlig
[ ] ] [

losning

Svensk valfard star infor en omfattande utmaning: att attrahera, utveckla och

behalla ratt kompetens.

| det sammanhanget lyfts uppgiftsvaxling allt oftare fram - men ar det hela
I6sningen eller en del av den?

For att kunna ta stallning behover vi forst forsta de forandringar som paverkar
verksamheter i kommuner och regioner och som gor att arbetsséatt behover
utvecklas och fornyas.

VANLIGA UTMANINGAR I
KOMPETENSFORSORJNINGEN

» Stora pensionsavgangar under
kommande ar

* En snabbt vaxande &aldre
befolkning

e Farre personer i arbetsfor
alder

« Okad konkurrens om
arbetskraften i hela landet

« Svarigheter att rekrytera till
valfardsyrken

« Okade behov — men inte
motsvarande okning av
resurser



”Vdalfdrden maste klara att
leverera 125 procent av
dagens behov med endast
75 procent av dagens
tillgangliga resurser och
personal. Det innebar att

verksamheter framover
behover skapa mer varde -
med farre medarbetare.”

Sveriges Kommuner och Regioner (SKR)

Vad betyder detta i praktiken?

Enligt SKR behoéver kommuner och regioner rekrytera omkring 410 000 medarbetare fram
till 2031, framst pa grund av pensioneringar och demografisk utveckling. Samtidigt vaxer
inte gruppen i arbetsfor alder i samma takt.

Antalet personer 6ver 80 ar berdknas 6ka med nastan 50 procent, vilket innebar ett kraftigt
okat behov inom dldreomsorg och héalso- och sjukvard.

Det ar tydligt att kompetensforsorjningsutmaningen inte enbart kan |6sas genom att
rekrytera fler.



Startsida > Modull > Introduktion

Ar uppgiftsvéxling I6sningen p&d kompetens-
forsorjningsutmaningen?

Ja, uppgiftsvaxling ar en viktig och konkret del av I6sningen pa
kompetensforsorjningsutmaningen - men den behéver ocksa
ses som en del av en storre helhet.

Kompetensforsorjning handlar om flera saker samtidigt:
» attvaraen attraktiv arbetsgivare

» attutveckla arbetsmiljé och kultur

+ attarbeta smartare och mer resurseffektivt

» atttatillvara och utveckla den kompetens som redan finns

Det ar just har uppgiftsvaxling spelar en central roll. Genom att
se dver hur arbete organiseras, hur uppgifter férdelas och hur
olika kompetenser anvands kan verksamheter inom kommuner
och regioner frigora tid, starka kvaliteten och skapa mer
hallbara arbetssatt.

Uppgiftsvaxling ar darfér inte en snabb I6sning - utan ett
strategiskt verktyg for att mota langsiktiga utmaningar pa ett
mer hallbart satt.



Startsida

> Modull > Introduktion

Offentliga mailtider

Inom offentliga maltider syns
kompetensutmaningen tydligt:

Varje dag serveras omkring tre miljoner
offentliga maltider i Sverige

Antalet som s6ker utbildningar inom kék och
restaurang minskar

Behovet av utbildade kockar och
kokspersonal 6kar - sarskilt i offentlig
sektor

Konkurrensen om kompetens ar hard

Maltider i skola, vard och omsorg spelar en
avgorande roll for halsa, klimatomstallning,
studieresultat och livskvalitet. Samtidigt
riskerar bristen pa utbildad personal att
forstarka en redan pressad situation.

Har blir uppgiftsvaxling en majlig pusselbit -
genom att:

+ tydliggéraroller

fordela arbetsuppgifter smartare

frigora tid for ratt kompetens

» skapanyasamarbetsformer




Vad menas med uppgiftsvaxling?



Startsida

> Modull > Uppgiftsvaxling

En overgripande forklaring

Uppgiftsvaxling innebar att arbetsuppgifter organiseras pa
nya satt - sa att ratt kompetens anvands till ratt saker.

Det handlar om att:

» fordela arbetsuppgifter mellan yrkesgrupper
» frigoratid for specialistkompetens

* anvanda befintliga resurser mer effektivt

» skapa hallbara arbetsroller 6ver tid

Inom kommuner och regioner ar uppgiftsvaxling ett viktigt
verktygi det strategiska arbetet med
kompetensforsorjning.

Nar enklare eller mer rutinmassiga uppgifter vaxlas 6ver till
servicefunktioner kan exempelvis:

» kockar fokusera pa matlagning, kvalitet och utveckling
» vardpersonal fokusera pa omvardnad
» specialister arbeta med det som kraver deras utbildning

Samtidigt kan nya roller och instegstjanster skapas, vilket
starker den langsiktiga kompetensforsorjningen.



Startsida > Modull > Uppgiftsvixling

Y (1) ® [ [ ]
Uppgiftsvaxling pa olika
° o
nivaer
Uppgiftsvaxling ar inte en enskild modell - den kan se olika ut
beroende pa behov, tempo och ambition.

Det kan handla om sma justeringar i vardagen, dar arbetsuppgifter
fordelas pa nya satt, men ocksa om tillfalliga I6sningar vid exempelvis
arbetstoppar eller franvaro. | andra fall leder uppgiftsvaxling till mer
permanenta forandringar, som nya roller, kombinationstjanster eller
teaml6sningar dar kompetenser anvands mer flexibelt.

Det finns ingen enskild modell som passar alla - ofta utvecklas
I6sningarna stegvis over tid.




Startsida > Modull > Uppgiftsvaxling

Uppgiftsvdxling — 3 nivaer

Det ar vanligt att verksamheter borjar i liten skala och utvecklar |6sningarna éver tid. Det ena behéver inte utesluta det andra!

TILLFALLIG BEHOVSNIVA Arbetsuppgifter delas eller flyttas vid Exempel:
rLE S e 2 on exempelvis arbetstoppar, sjukfranvaro Samverkan och flexibilitet inom befintlig
Tillfallig vaxling eller sarskilda behov. personal.
. . Exempel:
PERMANENT BEFINTLIG NIVA Arbetsuppgifter fordelas strukturerat .
mellan befintliga roller utifrdn kompetens, Uppgifter flyttas mellan kock och

Vaxling inom befintlig personal il maltidsbitrade, eller mellan pedagog och
lokalvardare.

PERMANENT NY NIVA Mer langsiktiga forandringar dar nya Exempel:
tjanster eller kombinationstjanster Servicemedarbetare, servicevardar,
Skapande av nya roller och team skapas. kombitjanster eller serviceteam.




Startsida > Modull > Uppgiftsvixling

Centrala begrepp

| arbetet med uppgiftsvaxling moter man ofta flera olika
begrepp, vilket kan upplevas som férvirrande. Vissa
begrepp ar direkt kopplade till uppgiftsvaxling, medan
andra ar narbeslaktade eller anvands i liknande
sammanhang.

Har forklarar vi de vanligaste begreppen for att skapa ett
gemensamt sprak och gora det enklare att tadel av
resten avinnehallet.

ol



Uppgiftsvaxling

Vaxlingsbara tjanster

Differentierade arbetsuppgifter

Kombitjanst

Pooltjanst

Vardnira service

Servicemedarbetare och serviceteam

En definierad arbetsuppgift 6verfors fran en
yrkesgrupp till en annan.

De arbetsuppgifter som identifierats som mojliga att
uppgiftsvaxla inom en eller flera verksamheter.

En strategi dar arbetsuppgifter delas upp for att
frigoéra specialistkompetens och skapa fler ingangar
till arbetsmarknaden.

En tjanst dar en medarbetare arbetar i tva
verksamheter, ofta med tva chefer. Uppdelning per
dag, vecka eller under aret. En av cheferna ar
huvudansvarig, dven vid 50/50-férdelning.

En anstallning i personalpool for att tacka planerat
behov av vikarier eller forstarkning.

Serviceuppgifter som utférs nara varden och stodjer
verksamheten, utan att vara medicinska insatser.

Medarbetare som utfor praktiska service- och
stoduppgifter i verksamheten.

Vardplanering kan flyttas fran lakare till
sjukskoterska - eller fran sjukskoterska till
lakare.

Lakemedelshantering, planering,
maltidshantering eller administrativa uppgifter
som kan utforas av olika yrkesroller beroende pa
kompetens och organisation - i flera enheter eller
verksamheter.

Enklare uppgifter utfors av instegspersonal sa att
kockar och vardpersonal kan fokusera pa sina
kdrnuppdrag.

Arbete inom gata/park under sommarhalvaret
och i storkdk under vintern.

Medarbetare som arbetar i en eller flera
verksamheter vid franvaro eller arbetstoppar.

Maltidshantering, stad, logistik eller
forradshantering pa en vardenhet.

Matleveranser, disk, enklare vaktmasteri, tvatt av
sangar eller logistikuppgifter.



Exempel pa
uppgiftsvaxling

Har har vi samlat nagra exempel fran kommuner och regioner
som arbetat strukturerat med att omférdela uppgifter, skapa
nya roller eller organisera arbetet pa nya satt.

Exemplen visar att arbetet med uppgiftsvaxling kan se valdigt
olika ut, men gemensamt ar att uppgiftsvaxling kan:

 frigora tid for karnverksamhet

+ starka arbetsmilj6 och kvalitet

» skapanyavagariniarbete

+ Oka flexibiliteten och minska sarbarheten




Startsida

> Modull > Exempel

vardndra service -
Vastra Gotalandsregionen

Vad gjordes?

Inom regionens sjukhus inférdes initiativet Avlastning genom vdrdndra
service. Utbildade servicemedarbetare tog 6ver serviceuppgifter som
tidigare utforts av vardpersonal, exempelvis frukostdukning, rengéring
av vardplatser och patienttransporter. Arbetet organiserades
systematiskt och féljdes upp genom utvardering.

Lds mer: Utvdrdering av vdrdndira service - slutrapport (2022)

EFFEKTER I VERKSAMHETEN

Frigjord tid for
underskoterskor och
sjukskoterskor

Forbattrad arbetsmiljo och
aterhamtning

Mer andamdlsenligt
kompetensutnyttjande

94% farre stadanmarkningar

Forbattrad patientupplevelse


https://mellanarkiv-offentlig.vgregion.se/alfresco/s/archive/stream/public/v1/source/available/sofia/sfss14045-2003064668-164/native/2022-08-23%20Utv%C3%A4rdering%20av%20v%C3%A5rdn%C3%A4ra%20service%20-%20slutrapport.pdf
https://mellanarkiv-offentlig.vgregion.se/alfresco/s/archive/stream/public/v1/source/available/sofia/sfss14045-2003064668-164/native/2022-08-23%20Utv%C3%A4rdering%20av%20v%C3%A5rdn%C3%A4ra%20service%20-%20slutrapport.pdf
https://mellanarkiv-offentlig.vgregion.se/alfresco/s/archive/stream/public/v1/source/available/sofia/sfss14045-2003064668-164/native/2022-08-23%20Utv%C3%A4rdering%20av%20v%C3%A5rdn%C3%A4ra%20service%20-%20slutrapport.pdf

Startsida

> Modull > Exempel

Lidkopings kommun -
Flexibla kombitjanster

Vad gjordes?

samlade lokalvard och maltidsservice i en gemensam enhet inom
Kommunen Sektor Service. Syftet var att starka samarbetet
mellan funktionerna och utveckla flexibla arbetssatt som
kombitjanster och rotation mellan arbetsuppgifter.

Forandringen har starkt helhetstanket och underlattat
kompetensutveckling, bland annat genom handledarutbildningar
och stod fran Validering Vast.

Léis mer: Sektor Service - Lidkdpings kommun

EFFEKTER I VERKSAMHETEN

» Starkare samarbete mellan
funktioner

» Minskade barriarer mellan
yrkesgrupper

« Okad flexibilitet i bemanning

« Tydligare gemensamt mal och
Okad samhorighet


https://kulturilidkoping.se/kommun-och-politik/var-organisation/sektor-service
https://kulturilidkoping.se/kommun-och-politik/var-organisation/sektor-service
https://kulturilidkoping.se/kommun-och-politik/var-organisation/sektor-service

Startsida

> Modull > Exempel

Ale kommun - Serviceteam
i skola och omsorg

Vad gjordes?

Ale kommun samlade vaktmasteri och lokalvard i gemensamma
serviceteam som stodjer bade skolor och omsorgsverksamheter. Tidigare
arbetade mindre enheter separat, men genom att samla funktionerna
skapades bredare roller och battre samordning.

Lds mer: Slutrapport

EFFEKTER I VERKSAMHETEN
e Mer varierade arbetsuppgifter

« Mindre sarbar verksamhet

Okad flexibilitet i bemanning

Starkt kompetens genom
utbildning och handledning



Startsida

> Modull > Exempel

Skovde kommun -
Skovdemodellen

Vad gjordes?

Skovde utvecklade en modell for att frigora tid till
karnverksamheter genom att systematiskt analysera
arbetsuppgifter och omférdela dem mellan roller. Modellen bygger
pa att tydliggdra vad som ar kdrnuppdrag och vad som kan
organiseras annorlunda.

Léis mer: Mer tid till kirnverksamheter - Skévdes modell ett vinnande

koncept | Skdvde kommun

EFFEKTER I VERKSAMHETEN

e Mer tid for professionernas
karnuppdrag

» Tydligare rollfordelning

« Effektivare anvandning av
resurser


https://www.mynewsdesk.com/se/skovde_kommun/pressreleases/mer-tid-till-kaernverksamheter-skoevdes-modell-ett-vinnande-koncept-3071272
https://www.mynewsdesk.com/se/skovde_kommun/pressreleases/mer-tid-till-kaernverksamheter-skoevdes-modell-ett-vinnande-koncept-3071272
https://www.mynewsdesk.com/se/skovde_kommun/pressreleases/mer-tid-till-kaernverksamheter-skoevdes-modell-ett-vinnande-koncept-3071272
https://www.mynewsdesk.com/se/skovde_kommun/pressreleases/mer-tid-till-kaernverksamheter-skoevdes-modell-ett-vinnande-koncept-3071272
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Enhetsassistent — Ny roll
genom ESF-projekt

Vad gjordes?

Inom projektet Rekrytera bredare utvecklades en ny roll,
Enhetsassistent, for att avlasta vardverksamheter. Rollen togs fram i
dialog med verksamhet och fackliga parter, och kombinerades med
tydlig utbildningsinsats och introduktion.

Lds mer: Rekrytera och attrahera bredare - SKR

EFFEKTER I VERKSAMHETEN
e Tidig facklig forankring

» Tydlig utbildning kopplad till
rollen

* Klar rollbeskrivning och
avgransning


https://skr.se/personalochkompetensforsorjning/niostrategierforattsakrakompetensforsorjningen/rekryteraochattraherabredare.1513.html
https://skr.se/personalochkompetensforsorjning/niostrategierforattsakrakompetensforsorjningen/rekryteraochattraherabredare.1513.html
https://skr.se/personalochkompetensforsorjning/niostrategierforattsakrakompetensforsorjningen/rekryteraochattraherabredare.1513.html
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Goteborgsregionen (GR) -
Samverkansmodell for
kompetensforsorjning

Vad gjordes?

Goteborgsregionen utvecklade en samverkansmodell for att skapa
strukturerade vagar ini arbete fér personer utanfor
arbetsmarknaden. Modellen bygger pa en trappstruktur dar
deltagare stegvis narmar sig anstallning, med handledare som
central funktion.

Las mer: Samverkansmodell f6r kompetensférsérjning - Projekt Care

Varda GR | Géteborgsregionen (GR)

EFFEKTER I VERKSAMHETEN
* Tydlig trappmodell
« Starka handledarfunktioner

« Strukturerad samverkan mellan
forvaltningar

* Individanpassat stod


https://goteborgsregionen.se/kunskapsbank/samverkansmodellforkompetensforsorjningprojektcarevardagr.5.292367a818a9322ce7f11319.html
https://goteborgsregionen.se/kunskapsbank/samverkansmodellforkompetensforsorjningprojektcarevardagr.5.292367a818a9322ce7f11319.html
https://goteborgsregionen.se/kunskapsbank/samverkansmodellforkompetensforsorjningprojektcarevardagr.5.292367a818a9322ce7f11319.html
https://goteborgsregionen.se/kunskapsbank/samverkansmodellforkompetensforsorjningprojektcarevardagr.5.292367a818a9322ce7f11319.html

Uppgiftsvaxling i ett storre
sammanhang = hationelia
strategier och riktning

Uppgiftsvaxling ar inte enisolerad idé. Metoden liggeri ~ Genom att forsta hur uppgiftsvaxling kopplar till denna
linje med flera nationella strategier som pekar pa bredare riktning blir det tydligare varfor fragan ar
behovet av nya arbetssatt i offentlig sektor. aktuell - och varfér manga kommuner och regioner

i . o o redan arbetar med liknande |6sningar.
Ett tydligt exempel ar Arbetsmiljostrategi for ett

férandrat arbetsliv (2026-2030). Strategin beskriver Har hittar du strategin i sin helhet:

hur Sverige behéver méta framtidens o o “" ;
En arbetsmiljostrategi for ett forandrat arbetsliv -

Regeringen.se

kompetensutmaningar, teknikutveckling och

forandrade forutsattningar i arbetslivet.


https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2025/06/sou-202573/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2025/06/sou-202573/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2025/06/sou-202573/

Startsida

> Modull > Stérre sammanhang

Arbetsmiljostrategins
fokusomraden

Ett arbetsliv i férdndring

Farre personer i arbetsfor alder
Fler dldre och 6kade behov

Offentlig sektor behdver stilla om snabbare

Kompetensforsorjning pd riktigt

Tatillvara senior kompetens
Skapa foérutsattningar for ett langre arbetsliv
Minska sjukfranvaro genom battre arbetsmiljo

Underlatta rorlighet mellan verksamheter

Innovation och nya arbetssdtt

Ett mer innovativt arbetsliv ar ett uttalat mal

Digitalisering, Al och nya arbetssitt ska minska belastning och 6ka kvalitet

HUR DETTA KOPPLAR TILL UPPGIFTSVAXLING

Uppgiftsvaxling ar ett konkret satt
att arbeta med flera av dessa mal:

* Att anvanda kompetens dar den gor |
mest nytta

« Att minska belastning pa
nyckelroller

+ Att skapa nya vagar in i arbete

« Att m6jliggora mer flexibla
arbetsformer

Med andra ord: uppgiftsvaxling ar en
praktisk tillampning av den
omstallning som strategin beskriver.
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Vilken betydelse har strategin
for kommuner och regioner?

Fragor som dessa ar redan politiskt prioriterade.

Det finns nationell legitimitet for att arbeta med nya arbetssatt, som till exempel
uppgiftsvaxling.

Samverkan och innovation uppmuntras.

Uppgiftsvaxling kan ses som en del av en stérre omstallningsrorelse.

Lds hela strategin:
En arbetsmiljostrategi for ett forandrat arbetsliv - Regeringen.se



https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2025/06/sou-202573/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2025/06/sou-202573/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2025/06/sou-202573/
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Uppgiftsvaxling = en del av I6sningen

Uppgiftsvaxling ar ett viktigt verktyg i arbetet med
kompetensférsérjning - men det fungerar bast som en del av
ett storre sammanhang.

For att skapa langsiktigt hallbara l6sningar behéver
verksamheter inom kommuner och regioner ocksa arbeta med:

»  Attraktiv arbetsplats och arbetsgivarvarumarke

»  Foretagskultur, ledarskap och delaktighet

*  Tydligakarridrvagar och kompetensutveckling

+  Jamstalldhet, icke-diskriminering och tillganglighet

»  Starkateam och samverkan déver verksamhetsgranser
»  Handledarskap och larande i vardagen

*  Uppfdljning och kontinuerlig utveckling

Mer konkreta tips och metoder for att arbeta med detta hittar ni
bland annat i Modul 2 och Modul 4.

Vill ni fordjupa er i arbetet med attraktiv arbetsgivare och strategisk
kompetensforsorjning som ett komplement till uppgiftsvaxling finns
stodmaterial fran bland annat:

RISE - Handbok fér framgdangsrik
kompetensforsérjning inom offentlig maitid

SKR - Vad dr Employer Branding

SKR - Inspiration till att bli en attraktiv arbetsgivare



https://skr.se/download/18.2f7b3a90199654f731ca2764/1758875619393/SVJ_Vad_ar_employer_branding.pdf
https://skr.se/download/18.2f7b3a90199654f731ca2764/1758875619393/SVJ_Vad_ar_employer_branding.pdf
https://skr.se/download/18.2f7b3a90199654f731ca2764/1758875619393/SVJ_Vad_ar_employer_branding.pdf
https://skr.se/personalochkompetensforsorjning/inspirationtillattblienattraktivarbetsgivare.9042.html#h-Jobbamedsittarbetsgivarvarumarke
https://skr.se/personalochkompetensforsorjning/inspirationtillattblienattraktivarbetsgivare.9042.html#h-Jobbamedsittarbetsgivarvarumarke
https://skr.se/personalochkompetensforsorjning/inspirationtillattblienattraktivarbetsgivare.9042.html#h-Jobbamedsittarbetsgivarvarumarke
https://maltidsverige.se/34567_wp-uploads/2020/03/handbok-offentlig-m%C3%A5ltid-webversion.pdf
https://maltidsverige.se/34567_wp-uploads/2020/03/handbok-offentlig-m%C3%A5ltid-webversion.pdf
https://maltidsverige.se/34567_wp-uploads/2020/03/handbok-offentlig-m%C3%A5ltid-webversion.pdf
https://maltidsverige.se/34567_wp-uploads/2020/03/handbok-offentlig-m%C3%A5ltid-webversion.pdf

Utmaningar och mojligheter med
uppgiftsvaxling

Precis som i manga andra forandringsprocesser finns bade mojligheter och
utmaningar. Genom att vara medvetna om dem blir det |attare att forbereda och
agera pa ett satt som skapar en mer hallbar och vardeskapande férandring.

Uppgiftsvaxling ar ingen snabb [6sning, men nar den utforskas stegvis och i dialog kan
den ge manga positiva effekter - for vardagen, arbetsmiljéon och verksamhetens
langsiktiga utveckling.
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-
INTRO

Sju mojligheter med
uppgiftsvaxling

Uppgiftsvaxling kan 6ppna upp fér manga olika
mojligheter - bade for verksamheten, medarbetarna och
dem man finns till for. Nar arbete, roller och ansvar
organiseras pa nya satt kan det skapa battre flyt, starkare
team, tydligare roller och mer hallbara arbetssatt 6ver tid.

De mojligheter som lyfts har bygger pa erfarenheter,
utvarderingar och konkreta exempel fran kommuner och
regioner som testat olika satt att arbeta med
uppgiftsvaxling. Effekterna kommer inte av sig sjalva, utan
paverkas av hur forandringen genomférs och vilka
forutsattningar som finns. Men tillsammans visar exemplen
vilken potential som kan finnas nar man borjar utforska nya
satt att organisera arbetet.

MOJLIGHET 1

Mer tid for de uppgifter som
skapar mest varde i
vardagen

Nar arbetsuppgifter organiseras pa nya satt kan olika
yrkesroller fa battre forutsattningar att fokusera pa de delar
av sitt arbete som skapar mest varde i motet med brukare,
patienter eller elever. Det kan bidra till hogre kvalitet,
battre flyt i arbetet och en upplevelse av att tiden racker
battre.
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MOJLIGHET 2

Starkt rollidentitet och
yrkesstolthet med ratt
kompetens for ratt uppgift

Genom att se 6ver “vem som gor vad” kan arbetsuppgifter
battre matchas mot kompetens, utbildning och ansvar. Det
gor det mojligt for olika roller att anvanda sin kompetens
fullt ut, istallet for att fastna i uppgifter som inte kraver just
deras kunnande.

Det kan ocksa bidra till tydligare rollidentitet och 6kad
yrkesstolthet nar ansvar och uppdrag blir mer avgransade
och synliga.

MOJLIGHET 3

Forbattrad arbetsmiljo och
battre aterhdmtning

Nar arbetsbelastning, ansvar och arbetsfloden blir tydligare
kan stress minska och aterhamtning forbattras. Pa sikt kan
detta bidra till ett mer hallbart arbetsliv, med 6kad trivsel
och minskad sjukfranvaro.
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MOJLIGHET 4

Jamnare kvalitet och
tydligare arbetssdtt

| de fall dar uppgifter organiseras mer samlat och
strukturerat har man sett att arbetet blir mer enhetligt och
forutsagbart. Det kan minska risken for fel, starka kvaliteten
och skapa tryggare rutiner for bade medarbetare och dem
som tar del av verksamheten.

MOJLIGHETS

Okad flexibilitet och minskad
sdrbarhet i verksamheten

Nar fler kan utfora liknande uppgifter, eller nar roller och
team utformas mer flexibelt, blir verksamheten mindre
kanslig for franvaro, arbetstoppar eller snabba forandringar
i behov.
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MOJLIGHET 6

Stod for langsiktig
kompetensforsorjning och ‘
attraktiva arbetsplatser b (& B

Uppgiftsvaxling kan, nar den goérs medvetet, bidra till fler
vagar ini arbete, tydligare utvecklingsmajligheter och mer
varierade roller. Det kan starka organisationens
attraktivitet och formaga att bade attrahera och behalla
medarbetare dver tid.

MOJLIGHET 7

Battre resursbalans och
langsiktigt mer hadllbar
ekonomi

Nar ratt kompetens anvands till ratt uppgift kan resurser
anvandas mer dndamalsenligt. Det kan minska behovet av
overtid, tillfalliga I6sningar och dyra bemanningsinsatser,
samtidigt som kvaliteten bibehalls eller starks.

Pa sikt kan uppgiftsvaxling bidra till en mer hallbar
ekonomisk utveckling - inte genom att géra mindre, utan
genom att organisera smartare.
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INTRO

Sju utmaningar med
uppgiftsvaxling

Att synliggéra utmaningar betyder inte att uppgiftsvaxling
ar fel eller nagot man bér undvika. Tvartom. De
utmaningar som beskrivs har handlar oftast om hur
uppgiftsvaxling genomfoérs, i vilket sammanhang och med
vilka férutsattningar - inte om uppgiftsvaxling i sig.

Syftet med att ta upp risker redan har ar darfor inte att
bromsa, utan att forbereda. Genom att tidigt lyfta vanliga
utmaningar blir det lattare att fora nyanserade samtal,
skapa gemensam forstaelse och lagga en tryggare grund for
forandring som haller 6ver tid.

Aven dessa utmaningar baseras pa erfarenheter och
utvarderingar fran kommuner och regioner.

UTMANING 1

Otydlighet kring ansvar,
roller och prioriteringar

Nar uppgifter flyttas eller delas mellan roller kan granserna
bli oklara om man inte ar tillrackligt tydlig fran borjan. Det
kan leda till osdkerhet, dubbelarbete eller att uppgifter
faller mellan stolarna.
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UTMANING 2

Upplevelse av oro, motstand
eller minskad trygghet

Forandringar som berér arbetsinnehall, ansvar och identitet
kan vacka oro och motstand - dven nar intentionen ar god.
Ofta ar majoriteten forsiktigt positiv, men osiker pa vad
forandringen innebar for den egna rollen. | vissa fall kan
motstand ta mer organiserade uttryck, exempelvis genom
fackliga kanaler, sociala medier eller lokal media, vilket kan
skapa ytterligare press pa ledning och organisation.

Om syfte, mal och ramar inte ar tydliga - och dialogen
brister - kan detta paverka bade engagemang, arbetsmiljo
och fortroende for férandringsarbetet.

UTMANING 2

Risk for mer enformigt eller
sndvt arbetsinnehaill for
vissa

Om uppgifter samlas eller specialiseras for hart finns en risk
att vissa roller far ett mer repetitivt arbete, med mindre
variation och utveckling. Pa sikt kan det paverka motivation,
héalsa och maéjlighet till larande. Denna risk handlar om hur
arbetsinnehallet organiseras, om variation, arbetsmiljé och
hallbar arbetsbelastning.
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UTMANING 4

Kompetens- och
kvalitetsrisker om stod och
larande saknas

Nar nya uppgifter infors utan tillracklig introduktion,
utbildning eller handledning kan kvalitet, sakerhet och
arbetsmiljé paverkas negativt. Uppgiftsvaxling kraver ofta
mer stdd i borjan an man forst tror.

UTMANING 5

Risk att uppgiftsvaxling blir
en isolerad eller forenklad
I6sning

Om uppgiftsvaxling genomférs som en enskild atgard - utan
koppling till arbetsmiljo, kultur, ledarskap och attraktiv
arbetsplats - finns risk att effekterna blir kortsiktiga eller
att tilliten paverkas negativt.
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UTMANING 6

Okad belastning om
forandringen sker i ett redan
pressat ldge

| verksamheter med hég arbetsbelastning kan dven
valmenade férandringar upplevas som ytterligare krav. Utan
ratt timing, dialog och delaktighet riskerar
uppgiftsvaxlingen att skapa mer stress istallet for
avlastning.

UTMANING 7

Risk for “slaskhinkskdnsla”
och ensidig uppgiftsvaxling

Om uppgiftsvaxling endast innebar att arbetsuppgifter
flyttas i en riktning - exempelvis fran yrken med hogre
status till roller med lagre upplevd status - finns en risk att
arbetssattet uppfattas som en férenklad besparingslosning
eller som att vissaroller blir en “slaskhink” for sddant andra
inte vill gora.

Utan medvetet arbete med paketering, status, yrkesstolthet
och attraktiva karridarvagar kan detta paverka bade
motivation, tillit och langsiktig hallbarhet. Uppgiftsvaxling
behover darfér utformas sa att den skapar varde, tydlighet
och utvecklingsmojligheter - inte hierarkier eller kanslor av
nedvardering.




Vanliga fragor och invdndningar

Nar uppgiftsvaxling diskuteras vacker det ofta fragor, funderingar och ibland oro. Det ar naturligt
- férandringar som beror roller, ansvar och identitet gor det.

Har har vi samlat nagra av de vanligaste inviandningarna vi mott i kommuner och regioner,
tillsammans med korta svar och fordjupningar. Syftet ar inte att 6vertyga, utan att skapa ett mer
nyanserat samtal och ge stéd i den interna dialogen.

Manga av invandningarna kring uppgiftsvaxling ar bade kloka och viktiga. De ar ofta en signal om
att fragan behover utforskas tillsammans - inte [6sas snabbt.
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FRAGA

“Kommer detta att leda till
okad otrygghet for
medarbetarna?”

Svar: Uppgiftsvaxling ar inte en snabb
besparingsatgard. Daremot kan ett battre
samspel mellan roller och uppgifter, i vissa
fall, leda till bade hogre kvalitet, battre
arbetsmiljo och ett mer effektivt
resursutnyttjande dver tid.

FRAGA

“Betyder det har att vissa
yrken eller uppgifter blir
mindre viktiga?”

Svar: Nej. Uppgiftsvaxling utgar fran att alla
roller beh6vs, men att de kan bidra pa olika
satt. Syftet ar inte att vardera uppgifter eller
yrken, utan att skapa battre samspel mellan
dem - sa att varje roll far forutsattningar att
bidra med sitt kunnande.
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FRAGA

“Ar detta egentligen bara
ett sdtt att spara pengar?”

Svar: Forandringar kan skapa oro, sarskilt

om de upplevs som otydliga eller patvingade.

Darfor ar dialog, delaktighet och tempo
avgorande. Nar uppgiftsvaxling utforskas
stegvis och tillsammans med dem som
berors 6kar ofta tryggheten snarare an
minskar.

FRAGA

“Maste vi veta exakt hur det
ska bli innan vi borjar?”

Svar: Nej. Tvartom, i utvecklings- och
designbaserat arbete ar det vanligt att inte ha
alla svar fran borjan. Poangen ar att skapa
tillracklig forstaelse for att kunna testai liten
skala, lara sig langs vagen och justera efter
behov. Det ar just darfér denna modul
fokuserar pa forstaelse - inte beslut.
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FRAGA

“Ar uppgiftsvéixling nagot
alla verksamheter borde
anvanda sig av?”

Svar: Nej. Uppgiftsvaxling ar ett mojligt
verktyg, inte en universalldsning. For vissa
verksamheter kan det vara mycket relevant,
for andra mindre. Malet ar att ni efter denna
modul ska kunna avgéra om, pa vilken niva
ochivilket tempo uppgiftsvaxling ar
relevant for just er.

FRAGA

“Later bra = men vi har
redan vdldigt fullt upp. Nar
ska vi hinna?”

Svar: Det ar en vanlig och rimlig invandning.
Erfarenheter visar att tajming spelar stor roll.
Ibland handlar nasta steg inte om att géra mer,
utan om att stanna upp, skapa samsyn och vilja
bort. Att ga for snabbt fram kan bli mer
belastande an hjalpsamt.

For mer konkreta tips kring denna utmaningar
hittar du i modul 2.




Snabbtest: Kan uppgiftsvaxling
vara aktuellt for oss?

Detta ar inte ett beslutsunderlag - det ar en forsta temperaturmatning.

Las pastdendena pa foljande sida och satt ett kryss dar ni kdnner igen er. Underlaget
kan sen anvandas for att diskutera fragan i en arbetsgrupp eller for dig att fa en
tydligare kansla om hur ni vill ga vidare.



Tillfallig vaxling vid
behov

Kanner ni igen nagot av detta?

0 Vid arbetstoppar eller
franvaro léser vi det ad hoc

[ Vi gor som vi alltid gjort “for
att det alltid varit s3”

[ Vi har svart att prioritera nar
det blir stressigt

[ Det finns uppgifter som skulle
kunna utfdoras av fler - men vi
har inte organiserat det sa

Om flera rutor stammer kan
tillfallig vaxling vara ett
forsta, lagrisk-steg att utforska.

Permanent vdxling inom
befintlig personal

[ Vissa yrkesroller upplever att
de inte hinner sitt kdrnuppdrag

0 Arbetsuppgifter ar otydligt
fordelade

[0 Det finns kompetens i
organisationen som inte anvands
fullt ut

[0 Vi upplever dubbelarbete eller
att saker faller mellan stolarna

O Flera roller gor liknande saker
utan gemensam struktur

Om detta kdnns igen kan det
finnas potential att se 6ver “vem
som gor vad” mer systematiskt.

Nya roller eller
serviceteam

[ Vi aterkommer standigt till
samma belastningsproblem

[ Vi behover hitta nya vagarini
arbete eller bredda rekryterings-
basen

[ Vi vill skapa mer flexibla team
over verksamhetsgranser

[0 Vi har svart att rekrytera till
vissa specialistroller

I Vi ser att en ny roll skulle
kunna starka bade kvalitet och
arbetsmiljo

Om flera av dessa stimmer kan
nya roller eller teaml&sningar
vara varda att utforska vidare.

Reflektionsfragor

Var fick ni flest kryss?

Vilken niva kdnns mest relevant
att borja fundera vidare kring?

Det ena behover inte utesluta
det andra.



Hur tar jag fragan vidare i min organisation?

Uppgiftsvaxling kan borja med en enkel fraga, det Det forsta steget ar inte att veta hur det ska bli - utan att
behdver inte innebara ett fardigt forslag. vaga lyfta fragan.

Oavsett om du ar medarbetare, chef eller arbetar Vill du ha stod i hur du kan forankra och ta fragan vidare
strategiskt i kommunen eller regionen kan ett forsta steg i organisationen?

vara att:

| Modul 2 finns en presentation och stodmaterial som
* Delaett exempel eller en artikel hjalper dig att fora dialogen vidare pa ett tryggt satt.

 Stélla fragan: “Skulle vi kunna organisera detta
annorlunda?”

» Koppla det till ndgot konkret som skaver i vardagen

* Beom att fa prata om fragan pa ett mote



RI.
S
Ldgg grunden

for ett forandrat
arbetssatt



Innehall modul 2

1. Syfte/intro till modulen och dess innehall

2. Att driva uppgiftsvaxling som forandringsfraga

* Perspektiv pa motstand
3. Skapa gemensam riktning och langsiktig ambition

4. Forsta nuldget och systemets forutsattningar



Om modul 2

Den har modulen hjalper er att ta de
forsta stegen for en hallbar grunden
for att arbeta med uppgiftsvaxling
som en forandringsfraga i den egna
verksamheten.

Fokus ligger pa att skapa forstaelse
for:

vilka forutsattningar som
behovs

vilken riktning ni vill ta
hur nulaget ser ut hos er

Vad som skulle kunna tas vidare
till ett test i modul 3

FOr vem?

Dig som:
har ansvar att driva eller st6tta
forandringsarbete
vill skapa en gemensam grund
innan ni gar vidare
behover involvera fler
perspektiv i arbetet

Kapitlet riktar sig framst for chefer,
HR och utvecklingsledare i
kommuner och regioner, men
innehaller material som ska

anvandas av manga fler an sa.

L))

Ndsta steg?

Nar ni har arbetat med den har
modulen har ni férhoppningsvis
skapat samsyn, trygghet och
oritientering nog for att ga vidare
till ett praktiskt test.

For er som vill ga vidare blir nasta
steg och testa i mindre skala finns
stod till det i modul 3. (LANK)




Att driva uppgiftsvaxling
som fordndringsfraga



Uppgiftsvaxling dar ett fordndrat
arbetssatt - inte en atgard

| bérjan av 1400-talet gick det langsamt att kopiera bocker.
Experternas |6sning? Fler munkar och battre ljussattning.

Ingen féreslog en tryckpress. Den fanns inte i deras forestallningsvarld. Den typen av
begransning finns dven idag.

Meni en tid av demografiska forandringar och kompetensbrist racker det inte att “anstalla fler
munkar”. Vi behover férandra sjalva arbetssattet.

Det ar har uppgiftsvaxling kommer in.

” Nar trycket okar
forsoker vi ofta géra
mer av det vi redan

gor - snabbare,
effektivare, med fler
hdnder.




Innovation och transformation:
Vad ar det egentligen?

Uppgiftsvaxling handlar inte bara om att flytta
en arbetsuppgift fran en roll till en annan.

Det handlar om att ompréva hur arbete
organiseras, hur kompetens anvands och hur
varde skapas i verksamheten.

Det ar darfor uppgiftsvaxling i praktiken dr en
form av organisatorisk innovation.

Vilever dessutomi en tid av systemisk
transformation. Spelplanen férandras - hur vi
organiserar valfard, leder verksamheter och
skapar varde. Transformation ar sallan
forutsagbar. Den behover utforskas och laras
fram.

Det &r darfor vi utgar fran designmetodik och
iterativa arbetssatt - inte for att “skapa
workshops”, utan for att bygga

forandringsformaga.

Det finns manga forestallningar om innovation
som kan skapa onédig osdkerhet. | praktiken ar
forandringsarbete sallan linjart - det ror sig
fram och tillbaka och férstaelsen utvecklas
langs vagen.

Det handlar inte om en enskild idé eller |6sning,
utan om flera perspektiv och férandringar som
tillsammans gor skillnad. Ofta hanger flera
problem ihop, och behéver métas med en palett
av insatser.

Under resans gang ar det vanligt att det kanns
rorigt eller oklart. Det ar en naturlig del av
processen - inte ett tecken pa att nagot ar fel.




Startsida > Modul2 > Férdjupning

Tillsammans med Maltid Sverige och Skolmatsakademin. Om att ga
fran fina ord till praktiskt gérande i kommunal vardag:

FORDIUPNING
Vill du férdjupa dig i dmnen
som forandringsledning,

Webbinariet “Alla sdger att man ska

jobba innovativt — men hur gér man da?”

innOVCItiOI‘I och tranSformation Metod?r, projekt c?.cI] insi.kter om hur man bygger kapacitet att
i offentlig verksamhet, kan du e
ta del av foljande resurser:

Guideboken Forskarnas framvédxande
guide till systemisk transformation

_"\ps\. Omgiven av Gransgangare: Framvaxten av nya samverkansroller i
P Od offentlig sektor. Av forkskare Heiti Ernits:
Podcasten Skiftenas skifte

Samtal med olika réster om transformation och hur
organisationer kan navigera i storre systemfordndringar,
finns pd ex. Spotify, Apple, Podbean.

Guideboken Omgiven av grdnsgdngare

- . . En milj6 och ett arbetssatt fér granséverskridande problemldsning,
Maitid Sveriges forskarpodd - Avsnitt 7 lirande och samarbete. Av forskare Heiti Ernits m.fl:

Innovation i offentlig mdltidsverksamhet - Ett samtal med

Natalie Gustafsson (I?IS,E) on:n hur :nnovatl?n kan l?h en del Guideboken Proiektstudio
av vardagen och hur idéer gdr frdn tanke till praktik: euldeboken Frojekistudio



https://www.youtube.com/watch?v=DJAEl305qns&t=26s
https://www.youtube.com/watch?v=DJAEl305qns&t=26s
https://www.youtube.com/watch?v=DJAEl305qns&t=26s
https://www.youtube.com/watch?v=DJAEl305qns&t=26s
https://www.youtube.com/watch?v=DJAEl305qns&t=26s
https://ri.diva-portal.org/smash/get/diva2:1957324/FULLTEXT05.pdf
https://ri.diva-portal.org/smash/get/diva2:1957324/FULLTEXT05.pdf
https://ri.diva-portal.org/smash/get/diva2:1957324/FULLTEXT05.pdf
https://ri.diva-portal.org/smash/get/diva2:1957324/FULLTEXT05.pdf
https://ri.diva-portal.org/smash/get/diva2:1957324/FULLTEXT05.pdf
https://ri.diva-portal.org/smash/get/diva2:1957324/FULLTEXT05.pdf
https://www.diva-portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2%3A1507278&dswid=8941
https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1356365/FULLTEXT01.pdf
https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1356365/FULLTEXT01.pdf

Perspektiv pa motstand



Motstand som en naturlig
del av processen

Att borja arbeta med uppgiftsvaxling innebar att férandra hur arbete organiseras. Det &r inte
en justering - det &r en forskjutning och férandring av roller, ansvar och ibland makt.

Motstand ar ingenting som bara existerar, det uppstar ofta ur till exempel:
» Ra&dslafor det okdanda

* Forlust av kontroll

* Hot mot professionell identitet

» Faktisk upplevd forsamring av arbetssituation

» Bristandetillit till ledning eller kollegor

(Ahrnefelt + Carlgren mfl)

Forsok att se uttryck for motstand som mojligheter att férsta battre, som ledtradar som
hjalper att gora det nya annu battre...

FOorsok att se uttryck
for motstand som

ledtradar och
mojligheter




Motivationsklyftan

| forandring uppstar ofta ett gap mellanchef  Nar forandringen kommuniceras utifran
och medarbetare. resurs- eller effektivitetsperspektiv, men tas
emot utifran uppdrags- och vardeperspektiv,

Chefer ar oftare orienterade mot: uppstar friktion.

* resurser Detta ar inte personligt motstand.

- organisering Det &r en systemisk missanpassning.

*  mandat

Medarbetare ar oftare orienterade mot:

e uppdrag
* vardag
* syfte

(Arhenfeldt, samt Carlgren m.fl.)




Erkann att transformation
paverkar makt

Transformation och férandring ar aldrig neutral aven om vi vill det. Roller och
tolkningsforetrade kan férandras.

Om detta inte erkdnns 6ppet, riskerar vi att ett tyst motstand uppstar.
Fragor att vaga stélla:

* Vems agenda styr?

* Vem definierar problemet?

* Vem riskerar att férlora inflytande?

* Vilka professioner paverkas mest?

*  Finns det grupper som far 6kad belastning?

(Systemisk transformation — Carlgren m.fl.)




Tva parallella uppdrag samtidigt

For att lyckas | fordandringsarbetet behéver ni arbeta med tva saker
samtidigt:

Det handlar bade om att skapa trygghet och att skapa rorelse i
forandringen.

Minska destruktiv oro
Skapa forstaelse, tydlighet och
« Minska destruktiv oro tillit i det som upplevs osakert.

Skapa forstaelse, tydlighet och tillit i det som upplevs osékert.

» Byggakonstruktivt engagemang
Skapa mening, delaktighet och driv framat.
Bygga konstruktivt
engagemang
Skapa mening, delaktighet och
driv framat.

Det ena utan det andra racker inte.
For lite trygghet bromsar férandringen.
For lite driv gor att inget hander.

Nar bada utvecklas samtidigt blir férandringen maéjlig att
genomfora i praktiken.



Skapa begriplighet. Férandring ar svar att ta till sigom den
inte forstas. Det handlar om att:

o forklaravarfor forandring ar nédvandig
» tydliggoravad som férandras - och vad som inte gor det

» skilja pa det som ar beslutat och det som fortfarande ar
oppet

Gor det konkret i vardagen:

« anvand visuellaillustrationer (t.ex. systemkartor eller
fore/efter-bilder)

» upprepa budskap i flerasammanhang

* bjudintill fragor och lyssna, utan att ga i forsvar

Motstand ser olika ut och behéver bemotas pa olika satt.
Utga fran vad reaktionen handlar om - och mét den dar den
ar.

Typ av motstand Kraver
“Jag forstar inte”. Tydlighet
“Jag gillar det inte” Dialog

“Jag litar inte” Relationellt arbete

N0 200 2 2 2

“Det blir samre for mig” Reell konsekvensanalys

Kanslomassigt motstand hanteras oftast bast i mindre
sammanhang, genom dialog snarare ani storre forum.

(Kallor: Kotter, ADKAR, systemisk transformation, arnefelt)




UPPDRAG B

Bygga konstruktivt
engagemang
Nar oro minskar kan driv borja byggas.

For att skapa engagemang behover forandringen upplevas
som meningsfull.

Manniskor mobiliseras sallan av effektivisering i sig.
Kopplaistallet férandringen till det som ar viktigt i
vardagen:

+ kvalitet
* rimligarbetsbelastning

» professionell stolthet

Tips: Golden Circle-6vning (finns senare i modul 2)

o

Gor forandringen konkret

Abstrakta visioner skapar osdkerhet. Konkreta, avgransade
steg skapar rorelse.

* Visualisera hur arbetet kan se ut
* Testailitenskala
» Larochjusteralangs vagen

» Ettiterativt arbetssatt minskar risken och gér
forandringen mer hanterbar.

Skapa delaktighet i forandringen

Motstand minskar ndr manniskor far vara med och paverka.
Involvera medarbetare som medskapare:

+ Latdem vara med och definiera problem
* Identifierarisker tillsammans
* Synliggdr konsekvenser och foljdeffekter

» Det flyttar férandringen fran nagot som “gérs med oss”
till nagot vi formar tillsammans.




Startsida > Modul2 > Case Lidkoping

Organisatorisk forankring — mer
dn information

Att arbeta med uppgiftsvaxling kraver mer &dn att en arbetsgrupp ar éverens.

Organisatorisk férankring handlar om att skapa legitimitet, tydlighet i mandat och samsyn kring
riktning. Det innebar att:

* rédtt nivaer ar informerade och involverade

* roller och ansvar ar klargjorda

* foréndringen kopplas till dvergripande mal och styrning
* eventuella risker och konsekvenser ar synliggjorda

Nar férankringen brister riskerar férandringsarbetet att stanna vid goda ambitioner. Nar den
fungerar skapas stabilitet, handlingsutrymme och langsiktighet.

For att forandringen ska
halla 6ver tid behoéver den
vara forankrad i
organisationen i stort — |

ledning, stodfunktioner,
fackliga parter och berorda
verksamheter.




Erfarenhet fran praktiken:
Forankring under press

Gunilla Martinsson, Erfarenhet frén Munkedals kommun

“Under pandemin gick allt valdigt fort. Beslut behdvde fattas snabbt. Men vi markte
ganska tidigt att om vi inte samtidigt forankrade i verksamheten, sa landade
besluten sdmre — och skapade mer oro dn nédvandigt.”

Gunilla beskriver hur tempo och osdkerhet latt leder till att dialog prioriteras bort.

“Nar manniskor inte forstar varfér nagot gors — eller far information for sent —
fyller de sjalva i tomrummen. Det skapar rykten och otrygghet.”

| pressade lagen ar forankring inte ett “extra steg”. Det ar en forutsattning for att
organisationen ska kunna halla riktning och handlingskraft.

ERFARENHETEN FRAN PANDEMIN
BLEV TYDLIG:

» Dialog behdver ske tidigt -
aven om allt inte ar fardigt

« Information maste nd alla, inte
bara nagra

» Transparens skapar trygghet,
aven nar svar saknas

* Narvaro och lyhordhet ar
avgorande, sarskilt pa distans

* “Trygghet handlar inte om att
ha alla svar. Det handlar om
att vara tydlig med vad vi vet,
vad vi inte vet — och att visa
att vi tar manniskors oro pa
allvar.”



Startsida > Modul2 > Case Lidképing

Case: Forankra uppgiftsvaxling och
forandring i organisationen

Hur skapar man forstaelse och acceptans for nya arbetssatt i en

organisation?
| detta case far du ta del av hur Lidképings kommun arbetade

med att forankra uppgiftsvaxling - fran strategisk niva till
medarbetare i verksamheten. Genom dialog, visualisering och

praktiska tester byggdes en gemensam forstaelse for
kompetensutmaningen, vilket lade grunden for mer flexibla och

hallbara arbetssatt.

Du far ocksa konkreta exempel pa hur forandringsarbetet
genomfordes i praktiken - och vilka lardomar som kan vara

relevanta for andra verksamheter.

Vill du veta mer om hur de gjorde?
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Starka och trygga team -
en forutsdttning for forandring

Uppgiftsvaxling paverkar relationer, roller och samarbete. Vill du fordjupa dig?
Darfor ar férandringsférmaga nara kopplat till hur trygga och
samspelta teamen ar. Att arbeta med uppgiftsvaxling utan att
samtidigt starka teamens samarbete riskerar att forstarka
konflikter istallet for att skapa utveckling.

Tadel av webbinariet "Starka team och det goda vardskapet”
med Jeanette Alfredsson (Hast utveckling), beteendevetare och
utvecklingskonsult med lang erfarenhet av grupp- och
teamutveckling.

| trygga team:

* vagar manniskor stélla fragor Webbinariet ger konkreta tips om:

* uttrycka oro utan att tappa ansiktet « hur man bygger tillit i arbetslag

* delaidéer och forbattringsforslag « hur man skapar tydlighet i roller och ansvar

* testanyttochlaraavmisstag « hur man stirker samarbete under férandring

| otrygga team: * hur vardskap och bemétande paverkar arbetsklimatet

» tystnar osdkerhet
» kritik blir personligt
 ansvar skjuts mellan roller Det starka teamet och det goda vdrdskapet



https://www.youtube.com/watch?v=oOqMnbzeu6w

KONKRETA PRINCIPER:

Hantera tidsbristen — utan T o oo
att vanta pa “ratt lage” minuter racker for

startdialoger)

« Anvand befintliga forum
istallet for att skapa nya
Schemaldagg stdende bokning, ex
30 min varje fredagmorgon - sa
det inte prioriteras bort (valj
dag och tid utifran mindre

Det viktiga ar inte att skapa mycket tid - utan att skapa ratt typ av tid. arbetsbelastning

Tidsbrist ar sallan ett undantag - det ar ett normallage.
Att vanta pa lugnare perioder innebar ofta att forandring aldrig blir av.

* Avgransa tydligt vad ni inte

Forandringsarbete behdver inte vara omfattande for att vara betydelsefullt. ska gora

Det behéver vara fokuserat. . G6r arbetet synligt — det som

prioriteras far legitimitet

» Koppla till vardagsproblem -
inte abstrakta mal



Mappa systemaktorer och bygg en vagledande
koalition

Innan ni borjar prata brett om uppgiftsvaxling ar det en bra idé Stall er fragor som:
att borja med att forstd organisationens landskap.

Forandring handlar inte bara om idéer - den rér mandat, ansvar, . Var finns formellt mandat?
professioner och relationer.

Darfor behover ni tidigt identifiera vilka som behéver vara med
och béra fragan. .

*  Varfinns informellt inflytande?
Vilkaroller paverkas direkt?

*  Finns det personer med sarskilt driv eller trovardighet i

En vagledande koalition behover inte vara stor. T mhereh?

Den behover ha legitimitet, fortroende och vilja att utforska

fragan tillsammans.
Pa féljande sida finns ett metodmaterial och mall ni kan anvanda for

att skapa en karta dver just era systemaktorer, sa har ni kommit en

*  (Kotter - Guiding Coalition) bra bit mot en mer framgangsrik forandringsresa.



METOD

Vagledande koalition

@ 30-60 min

VAD?

Ett dialog- och kartlaggningsmaterial (A3) for att identifiera
nyckelpersoner, roller, mandat och relationer infér ert
forandringsarbete.

SYFTE?

Skapa en gemensam bild av vilka som behéver vara
involverade for att kunna driva férandringen framat - och
lagga grunden med legitimitet och handlingskraft.

FOR VEM?

Anvands av ex. chefer, HR och utvecklingsledare tillsammans
med andra nyckelpersoner i verksamheten som har en viktig
roll i att mojliggdra och driva férandringen.




Involvera HR och fackliga organisationer fran

start

HR och fackliga féretradare bor inte kopplas in nar I6sningar
redan ar formulerade. De behdver vara med nar fragan
fortfarande ar 6ppen.

Nar HR och fack involveras fran borjan 6kar fértroendet, och
risken minskar att processen senare upplevs som toppstyrd.

HR kan bidra med perspektiv pa:
*  arbetsmiljo

*  regelverk

*  kompetensforsorjning

* organisatoriska konsekvenser

Fackliga foretradare kan bidra med:
*  medarbetarperspektiv

* legitimitet

» tidigsignal om oro

* insiktivad som ar praktiskt genomfoérbart

Ett enkelt forsta steg ar att skicka ett kort introduktionsmejl dar ni
beskriver syftet med att utforska uppgiftsvaxling - och tydliggor att
inget ar beslutat. Darefter kan ni boka dialogmaéten déar fokus ligger pa
att lyssna in perspektiv, identifiera maojliga hinder och fanga viktiga
fragor tidigt.

(Tips! Se praktisk checklista for tidig kontakt.)



Borja prata om uppgiftsvaxling pa ratt satt

Hur fragan introduceras paverkar hur den tas emot. Pa foljande tva sidor finns tva stoédmaterial framtaget av projektet. Det
ena ger en mer informatiotiv och kunskapshéjande introduction till

0 ol el [0 eielie S0 (Gl s (il il amnet, medan de andra ar utformat tydligare som ett dialogmaterial

Vel et i e v e dar ni tillsammans far utforska amnet kopplat till er verksamhet.

Om den istallet ramas in som ett satt att skapa hallbara

arbetssatt, battre kvalitet och tydligare roller 6ppnas andra Intro/Varfor uppgiftsvixling (PPT) — for att skapa gemensam

samtal. begreppsgrund och forstaelse for utmaningen och uppgiftsvaxling som

[6sning
Nar ni borjar prata om uppgiftsvaxling:
) o ) * Forandringskartan — Del 1: Varfor — Arbetsmaterial for att tillsammans
0 Ve il miee vEior e & alduel hes e lara sig mer om uppgiftsvaxling och for att formulera drivkrafter och

+  Skilj mellan vad som &r beslutat och vad som ska utforskas risker tillsammans

* Undvik att presentera fardiga I6sningar
* Koppla till verksamhetens uppdrag och vardagsutmaningar

Malet ar inte att Overtyga. Malet ar att skapa begriplighet och en
gemensam startpunkt.



METOD

Uppgiftsvaxling intro

@ 30-60 min

VAD?

Ett presentationsmaterial (PPT) som introducerar uppgiftsvaxling,
varfor det ar aktuellt och vilka utmaningar det kan bidra till att
mota.

SYFTE?
Skapa en gemensam begreppsgrund och forstaelse for bade nuldget
och varfor uppgiftsvaxling kan vara en relevant vag framat.

FOR VEM?

Kan anvandas brett i kommuner och regioner - fér chefer, HR,
medarbetare, fackliga foretradare och andra berérda. Passar som
introduktion i olika sammanhang dar en gemensam forstaelse
behdéver byggas upp.



METOD
Varfor-kartan

@ 30-60 min

VAD?
Ett utskrivbart dialogmaterial (A3) for att introducera
uppgiftsvaxling och varfor det ar aktuellt i en grupp.

SYFTE?

Skapa samsyn, vacka reflektion och lagga grunden for
ett gemensamt samtal om mojligheter och utmaningar i
er verksamhet.

FOR VEM?
Materialet ar framtaget for att anvandasi en
arbetsgrupp och leds av chef eller arbetsledare.
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Intervju med
Linda i Ale

om deras
motgangar &
framgangar under

inforande av
serviceteam

Beskrivning av Ale kommuns inférande av serviceteam

Ale kommun genomférde en storre forandringsprocess dar flera tidigare separata
enheter inom vaktmasteri och lokalvard slogs samman till en

gemensam serviceenhet. Syftet var att skapa mer flexibla tjanster, férbattra
samarbetet och minska stuprérstdnkandet som tidigare praglade verksamheterna.

En viktig malsattning var att avlasta skolan samt frigora tid fér underskéterskor inom
vard och omsorg genom att utvidga serviceavdelningen. Genom att medarbetare i
serviceteamen larde sig fler uppgifter kunde kommunens resurser anvandas mer
effektivt och verksamheten blev mindre sarbar.

Inférandet innebar en lang inlarningskurva och under projektets gang upplevdes ett
betydande missndje bland personalen, delvis pa grund av oséakerhet och otydlighet i
rollerna. Med tiden har férandringen dock uppskattats, da manga upplever arbetet
som mer varierat och stimulerande.

Parallellt har kommunen satsat pa kompetensutveckling inom bland annat service,
bemotande och lokalvard. Genom utbildning, tester och praktisk provning har man
arbetat for att "kla med kompetens" och starka professionalismen i teamen. Det finns
ocksa ett stort intresse bland medarbetare att ta pa sig handledarroller.

En av utmaningarna i processen har varit HR-fragor kopplade till nya tjanster och
tittar, men den nya serviceenheten har pa sikt skapat en mer flexibel och attraktiv
arbetsorganisation.



Halla ddr... Linda Widmark, verksamhetschef i
Ale kommun, som lett arbetet med inforandet
av serviceteam!

Varfor genomforde ni den har stora forandringen med att inféra serviceteam i Ale
kommun?

— Det har var den storsta férandringen vi gjort sedan 2016, nar hela serviceforvaltningen
bildades. Vi sag att vara arbetssatt hade fastnat i stupror och att bade vaktmasteri och
lokalvard behdvde moderniseras. Malet var att skapa mer flexibla tjanster, avlasta andra
verksamheter och fa en organisation som ar mindre sarbar. Men vi visste tidigt att det skulle
skapa bade osakerhet och utmaningar.

Vad var den storsta utmaningen under inforandet?

— Att manga medarbetare arbetat valdigt Iange i kommunen och darmed ar vana vid ett visst
arbetssatt. Under perioder blaste det ordentligt och missnojet var stort — det maste man vara
arlig med. Men i dag ser vi kvittot: arbetet fungerar battre, fler forstar vad rollen innebar och
aven de som var mest negativa sager i dag att de trivs battre med en mer varierad
arbetsdag.

"Foérdndringar
behover tid,

delaktighet och
mycket dialog”




Forts. intervju

Vad gjorde att ni lyckades halla i under de tuffaste perioderna?

— Tva saker. Dels malbilden av att vi faktiskt var pa vag mot en battre arbetsvardag
som skapar mer varde i verksamheten. Dels en otroligt sammansvetsad chefsgrupp.
Vi orkade bade gladjas och vara frustrerade tillsammans. Det ar helt avgérande i ett
sa stort forandringsarbete.

Vilka kontakter blev allra viktigast i projektet?

Ni ndmner ofta facklig samverkan — varfor var den sa central?

-Vi involverade bade lokala skyddsombud och centrala ombud tidigt och Iat dem
delta pa APT. Det skapade en forstaelse for arbetsmiljéfragorna och varfor

L/ Far qtt férandringen behdvde goras. Att alla fick hdra samma sak var oerhért vardefulit.

komma Hur sag HR:s roll ut?

framat maste — HR var en viktig aktér, men vi fick ocksa féra manga diskussioner. Det handlade
om allt fran nya titlar till att tydliggéra syftet med férandringen. Nar HR val sag hur

man ha en rak stora skillnaderna var mellan vaktmastarnas och lokalvardarnas uppdrag blev de en

OCh tydligare medspelare.

transPGrent Gjorde ni nagon omvarldsanalys?

° o
dlCllOg fran —Ja, och det var en av de mest vardefulla delarna. Vi tittade pa hur andra kommuner
stq rt." gjort — bade framgangsfaktorer och fallgropar. Kommunal samverkan ar fantastisk pa
det sattet: man kan bade ge och fa erfarenheter. Det rekommenderar jag varmt alla
att anvanda.




Forts. intervju

Ni har ocksa satsat mycket pa utbildning. Varfor var det sa viktigt?

Vilka utbildningsinsatser har ni gjort?

— Lokalvarden har haft PRYL som standard sedan 2016, men vaktmastarna hade ingen
tidigare utbildning alls. Darfor erbjods PRYL infor uppstarten. Vi har ocksa arbetat lange
med kompetenshdjande paket inom ergonomi, golvvard, hoghdjdsstad och riktade
utbildningar till samordnare.

Ni har dven infért utbildning i infastningsteknik?

—Ja, sedan 2025. Vi identifierade tidigt att det var ett riskomrade — om nagot man satter upp
faller ner kan féljderna bli allvarliga. Det har har varit otroligt uppskattat och skapat en helt
ny standard i verksamheten, precis som PRYL gjorde for lokalvarden.

Om du skulle skicka med ett rad till andra som star infor liknande forandringar — vad
skulle det vara?

—Ta stdd av varandra, anvand stodfunktioner som HR och lita pa det som gjorde att
forandringen startade fran boérjan. Det finns en battre arbetsvardag dar framme — aven om
vagen dit ibland ar skakig.

”“Vaga hdlla i och
halla ut, dven om
den frasen kdanns

uttjatad hos oss vid
det hdr laget.”




Skapa gemensam
riktning och langsiktig
ambition



Skapa gemensam riktning och langsiktig ambition

Nu har ni byggt forutsattningar for att arbeta med uppgiftsvaxling som en fordandringsfraga.
Innan ni analyserar nuldget i detalj behéver ni tydliggora vart ni vill pa langre sikt.

Vad vill ni att uppgiftsvaxling ska bidra till hos er — 6ver tid?
Borja i drivkrafterna

For att skapa engagemang i forandring behover ni borja i det som redan driver verksamheten.
Innan ni pratar om hur uppgifter kan férdelas annorlunda behéver ni prata om:

. Vad ar karnan i vart uppdrag?

. Vad fungerar bra idag och boér bevaras?

. Vad vill vi utveckla eller forstarka?

. Vad ar det langsiktiga vardet vi vill skapa?

Detta handlar inte om att formulera ett “varfor” for uppgiftsvaxling.

Det handlar om att tydliggora varfor ert arbete finns och vad ni vill varna framat.

Anviand Golden Circle som samtalsstod for att forsta drivkrafter

Eftersom uppgiftsvaxling handlar om att forandra hur arbete organiseras, behéver ni férst vara 6verens om varfor ni 6verhuvudtaget vill utveckla ert arbetssatt.
Ett satt att strukturera samtalet ar att arbeta med Golden Circle — med fokus pa varfor och hur i det nuvarande arbetet.

(Se metodmaterial.)

Syftet ar att skapa samsyn kring:

. drivkrafter

. varden

. Principer

Detta blir en kompass nar ni senare ska ta stallning till hur uppgifter kan fordelas och utvecklas.



METOD

Golden Circle
@ 60 min

VAD?

Ett utskrivbart dialogmaterial (A3) for att utforska
varfor ni gér det ni gor - och vad som skapar
engagemang i er verksamhet.

SYFTE?

Skapa en gemensam forstaelse for drivkrafter,
varderingar och mening i arbetet, som kan
anvandas for att bygga engagemang i férandring.

FOR VEM?
Anvands i grupp och leds av chef, arbetsledare eller
annan som driver férandringsarbete.




Formulera en langsiktig ambition

Uppgiftsvaxling ar inget mal i sig - det ar ett medel for att na nagot storre.
Nar drivkrafterna ar synliggjorda kan ni borja formulera en évergripande malbild:

Hur vill vi att arbetet ska fungera om 3-5 ar?

Vad ska vara tydligare, enklare eller mer hallbart?
Vad ska medarbetare uppleva?

Vad ska invanare/brukare marka?

Detta ar inte en detaljerad plan.

Det ar en riktning som hjalper er att avgora vilka férandringar som faktiskt ar meningsfulla.

Kom ihag att gora detta med alla berérda pa olika nivaer och verksamheter for att fa en bra bredd och djupare férstaelse for
bade ev. konflikter och samhérigheter.

Skapa metodmaterial



METOD

Langsiktig ambition

@ 30-60 min

VAD?

Ett dialogbaserat arbetssatt for att formulera en
gemensam, langsiktig ambition for vad uppgiftsvaxling
ska bidra till i er verksamhet.

SYFTE?

Skapa en tydlig riktning som gor det lattare att avgora
vilka férandringar som ar meningsfulla att ga vidare
med.

FOR VEM?

Anvands i grupp och involverar flera nivaer och rolleri
verksamheten - for att fanga olika perspektiv och skapa
en gemensam malbild.




Forsta nulaget och
systemets
forutsdttningar



Forsta nuldget och systemets férutsdttningar

Nu ar det dags att undersoka verkligheten mer systematiskt.
Om det tidigare avsnittet handlade om riktning, handlar detta om forutsattningar.

Hur ser arbetet faktiskt ut idag?

Hur hanger roller, uppgifter och mandat ihop?

Kartlagg arbetsuppgifter och kompetens

Uppgiftsvaxling handlar om hur arbete férdelas i praktiken.
Borja med att synliggora:

Vem gor vad idag?

Var finns dubbelarbete?

Var finns outnyttjad kompetens?
Var uppstar flaskhalsar?

En enkel enkéat eller strukturerad dialog kan vara en start.

TAFRAM TYDLIGARE GUIDE



Startsida > Modul2 > Case Ulricehamn

Case: Undersokning av
uppgiftsvaxling via medarbetarenkat

Ulricehamns kommun stod infér utmaningen att bade méta
framtida personalbrist och pensionsavgangar. For att forbereda
organisationen och skapa delaktighet valde de att genomféra
ett inledande test: en enkel enkdt med 3 fragor for att "kdnna
pulsen” pa medarbetarna inom kosten.

Nar Ulricehamn fragade medarbetarna blev det tydligt att
manga arbetsuppgifter tar fokus fran karnuppdraget - maltider.
Insikterna visade stor potential att omférdela arbete, minska
administration och skapa battre arbetsmiljo.

Nu testas nya arbetssatt for framtidens maltidsverksamhet.

Vill du veta mer om hur de gjorde?
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* For fordjupning kan ni anvanda en Service Blueprint-
workshop for att visualisera arbetsfloden och granssnitt
mellan roller.

(Se metodmaterial.)



METOD
Vardags-ritning
@ 30-60 min

VAD?

En workshop dar ni tillsammans med medarbetare
visualiserar en dag eller vecka i verksamheten -
arbetsuppgifter, roller och hur arbetet hanger ihop.

SYFTE?

Skapa en gemensam bild av hur arbetet faktiskt ser ut
idag, och synliggdra beroenden, 6verlapp och méjliga
forandringsytor.

FOR VEM?

Anvands tillsammans med medarbetare och chefer i
verksamheten for att fanga arbetssatt och perspektiv
nara det dagliga arbetet.




Strukturstod och fordjupning i kartlaggningen

Validering Vast erbjuder modellerna KUB och FYR, som kan
anvandas for att skapa struktur i kartlaggningsarbetet pa
arbetsplatsen. KUB- och FYR-modellerna - Validering Vast

(Se beskrivning och kontaktuppgifter via Validering Vast.)


https://eur05.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fvalideringvast.se%2Fstrategi-och-fokusomraden%2Fkub--och-fyr-modellerna%2F&data=05%7C02%7Cmichaela.holmberg%40ri.se%7C1bb8733e284b4e7728d708de5cdd2a91%7C5a9809cf0bcb413a838a09ecc40cc9e8%7C0%7C0%7C639050302398787447%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJFbXB0eU1hcGkiOnRydWUsIlYiOiIwLjAuMDAwMCIsIlAiOiJXaW4zMiIsIkFOIjoiTWFpbCIsIldUIjoyfQ%3D%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=vDd75L1Y0fpz07n3K58nLeG8TFR%2FIZUQCtX2RGS07p4%3D&reserved=0
https://eur05.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fvalideringvast.se%2Fstrategi-och-fokusomraden%2Fkub--och-fyr-modellerna%2F&data=05%7C02%7Cmichaela.holmberg%40ri.se%7C1bb8733e284b4e7728d708de5cdd2a91%7C5a9809cf0bcb413a838a09ecc40cc9e8%7C0%7C0%7C639050302398787447%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJFbXB0eU1hcGkiOnRydWUsIlYiOiIwLjAuMDAwMCIsIlAiOiJXaW4zMiIsIkFOIjoiTWFpbCIsIldUIjoyfQ%3D%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=vDd75L1Y0fpz07n3K58nLeG8TFR%2FIZUQCtX2RGS07p4%3D&reserved=0
https://eur05.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fvalideringvast.se%2Fstrategi-och-fokusomraden%2Fkub--och-fyr-modellerna%2F&data=05%7C02%7Cmichaela.holmberg%40ri.se%7C1bb8733e284b4e7728d708de5cdd2a91%7C5a9809cf0bcb413a838a09ecc40cc9e8%7C0%7C0%7C639050302398787447%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJFbXB0eU1hcGkiOnRydWUsIlYiOiIwLjAuMDAwMCIsIlAiOiJXaW4zMiIsIkFOIjoiTWFpbCIsIldUIjoyfQ%3D%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=vDd75L1Y0fpz07n3K58nLeG8TFR%2FIZUQCtX2RGS07p4%3D&reserved=0
https://eur05.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fvalideringvast.se%2Fstrategi-och-fokusomraden%2Fkub--och-fyr-modellerna%2F&data=05%7C02%7Cmichaela.holmberg%40ri.se%7C1bb8733e284b4e7728d708de5cdd2a91%7C5a9809cf0bcb413a838a09ecc40cc9e8%7C0%7C0%7C639050302398787447%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJFbXB0eU1hcGkiOnRydWUsIlYiOiIwLjAuMDAwMCIsIlAiOiJXaW4zMiIsIkFOIjoiTWFpbCIsIldUIjoyfQ%3D%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=vDd75L1Y0fpz07n3K58nLeG8TFR%2FIZUQCtX2RGS07p4%3D&reserved=0
https://eur05.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fvalideringvast.se%2Fstrategi-och-fokusomraden%2Fkub--och-fyr-modellerna%2F&data=05%7C02%7Cmichaela.holmberg%40ri.se%7C1bb8733e284b4e7728d708de5cdd2a91%7C5a9809cf0bcb413a838a09ecc40cc9e8%7C0%7C0%7C639050302398787447%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJFbXB0eU1hcGkiOnRydWUsIlYiOiIwLjAuMDAwMCIsIlAiOiJXaW4zMiIsIkFOIjoiTWFpbCIsIldUIjoyfQ%3D%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=vDd75L1Y0fpz07n3K58nLeG8TFR%2FIZUQCtX2RGS07p4%3D&reserved=0
https://eur05.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fvalideringvast.se%2Fstrategi-och-fokusomraden%2Fkub--och-fyr-modellerna%2F&data=05%7C02%7Cmichaela.holmberg%40ri.se%7C1bb8733e284b4e7728d708de5cdd2a91%7C5a9809cf0bcb413a838a09ecc40cc9e8%7C0%7C0%7C639050302398787447%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJFbXB0eU1hcGkiOnRydWUsIlYiOiIwLjAuMDAwMCIsIlAiOiJXaW4zMiIsIkFOIjoiTWFpbCIsIldUIjoyfQ%3D%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=vDd75L1Y0fpz07n3K58nLeG8TFR%2FIZUQCtX2RGS07p4%3D&reserved=0
https://eur05.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fvalideringvast.se%2Fstrategi-och-fokusomraden%2Fkub--och-fyr-modellerna%2F&data=05%7C02%7Cmichaela.holmberg%40ri.se%7C1bb8733e284b4e7728d708de5cdd2a91%7C5a9809cf0bcb413a838a09ecc40cc9e8%7C0%7C0%7C639050302398787447%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJFbXB0eU1hcGkiOnRydWUsIlYiOiIwLjAuMDAwMCIsIlAiOiJXaW4zMiIsIkFOIjoiTWFpbCIsIldUIjoyfQ%3D%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=vDd75L1Y0fpz07n3K58nLeG8TFR%2FIZUQCtX2RGS07p4%3D&reserved=0

METOD
Forandringslandskap

Systemkarta

@ 30-60 min

VAD?

En systemkarta dar ni visualiserar pagaende
forandringar, beroenden, maéjligheter och begransningar
i verksamheten.

SYFTE?

Skapa en gemensam bild av forandringslandskapet och
identifiera var det finns momentum, riskzoner och
mojligheter att koppla uppgiftsvaxling till annat som
redan ariroérelse.

FOR VEM?

Anvands av chefer, HR och utvecklingsledare
tillsammans med andra nyckelpersoner for att férsta
och navigerai det forandringsarbete som redan pagar.



MODUL 3

Testai
praktiken

N



Innehall modul 3

« Om modul 3

« Gafraninsikt till ert forsta test
* Planera testet

* Genomfor testet

e FOljupp testet



Om Modul 3

Har gar ni fran insikter och idéer till

att testa uppgiftsvaxling i praktiken.

Fokus ligger pa att provai liten
skala, lara langs vagen och skapa
underlag for hur ni kan ga vidare.

Detta avsnitt passar dig som:

o ...vill testa uppgiftsvaxling i
praktiken

e ...skaplaneraeller samordna ett
test

e ...Ar del av ett team som ska
genomfora ett test

e ...vill fa stod i hur man testar,

foljer upp och lar av resultat

v/
=

——

Ndsta steg

Borja med att valja vad ni vill testa
och planera ert forsta test.

Efter genomfort test kan ni
fortsatta testa vidarei liten skala
eller ga vidare till modul 4 for att
arbeta mer langsiktigt med roller,
team och organisering.




Ga fran insikt till ert
forsta test



G4 fran insikter till ert forsta test

Test i liten skala - varfér och hur

Att testailiten skala ar ett satt att vaga borja utan att behéva ha alla svar. Det finns inget
“ratt” eller “fel” i hur stort eller litet ett test ar - det viktiga ar att ni provar, lar er och justerar
langs vagen. Sma tester gor det majligt att utforska uppgiftsvaxling i praktiken, med lag risk
och hog larandegrad.

Genom att arbeta med test skapar ni tidig kunskap om vad som fungerar i er verksamhet, vilka
antaganden som haller och vilka som behéver omprovas. Det gor besluten framat mer
forankrade och minskar behovet av stora omtag langre fram.

En avgorande framgangsfaktor dr att medarbetare och andra berérda ar med fran start. Nar
de som paverkas av testet far vara med och forma vad ni testar och hur det genomfors, 6kar
bade kvaliteten i testet och engagemanget i processen. Medskapande bidrar till fler
perspektiv, battre I6sningar och stérre forstaelse for férandringen - redan innan testet ens
har borjat. Att involvera medarbetare i att ta fram och f6lja upp tester ar ocksa ett satt att
skapa trygghet i forandringen. Nar testet upplevs som nagot man gér tillsammans - och lar
av, sharare an nagot som "infors”, 6kar bade engagemanget och viljan att bidra med arliga
erfarenheter.

Ett test i liten skala dr alltsa
inte ett svagt forsta steg,
utan ett medvetet satt att

bygga trygghet, delaktighet
och Idrande infér ndsta steg.




Uppgiftsvaxling som test i praktiken

1
l
I
l
I
l
I
l
I
l
I
l
I
l
I
l

Nar det galler uppgiftsvaxling gar det inte att tanka sig Ett prototypande arbetsadtt
fram till alla svar fran ett skrivbord. Hur nagot faktiskt
fungerar - i vardagen, i arbetsfléden och mellan manniskor

- kan vi bara férsta genom att prova pa riktigt.

Ibland kallas den har typen av arbetssatt for att prototypa -
det vill siga att prova en tidig version av nagot for att se
hur det fungerar i praktiken. For oss handlar det om att
testa ett arbetssatt tillfalligt, félja upp vad som hander och
sedan justera, forbattra eller tanka om.

Darfor utgar detta avsnitt fran uppgiftsvaxling som ett
test:

De exempel och case som presenteras har ska inte ses som
fardiga l6sningar eller mallar att kopiera till punkt och
pricka, utan som inspiration och lardomar fran andra som
har testat. De visar olika satt att borja - och att utveckla
sina tester vidare 6ver tid.

« nagot ni goriliten skala,
* under en begransad tid,

» foratt [ara er mer innan ni tar stérre beslut.

-
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l



Vad kan ett test innebadra i praktiken?

EXEMPEL PA TESTER

Ett test behover inte vara stort eller
omfattande. Det kan till exempel handia om
att:

» under en kort period prova att flytta en enskild
uppgift mellan tva roller,

» |ataen medarbetare testa ett nytt arbetssatt
nagra timmar i veckan,

» genomfora ett gemensamt arbetspass eller
skuggning for att utforska nya ansvar,

e testaett samarbete mellan verksamheter i ett
tydligt avgransat sammanhang.

Gemensamt for testerna Gr att de ar:
» tidsbegransade,

*  mojliga att forandra

» och alltid féljs upp.

Fokus ligger inte pa fragan "ska vi fortsatta eller sluta?”, utan pa
"hur kan vi justera detta for att fungera battre?”. | vissa fall leder
ett test till att man avslutar eller skalar upp - men oftast handlar
larandet om nyanser, férbattringar och anpassningar snarare an
svart eller vitt.

Syftet med att testa ar att steg for steg bygga férstaelse fér vad
som fungerar, for vem och under vilka forutsattningar - och att
anvanda den kunskapen fér att fatta mer genomtankta beslut
framat.



Exempel fran Lidképing och Ulricehamns kommun

Pa féljande sidor presenteras
fyra case med riktiga exempel
dar Lidképing och Ulricehamn
testat i sina verksamheter och
dar de delar med sig av de
lardomar de dragit fran dessa.

1. Uppgiftsvaxla i samband med ny maltidslosning

| samband med en ny maltidslosning har Lidk6ping skapat en kombitjanst inom maltid,
dar en medarbetare arbetar i tva kok. De planerar ocksa att utveckla en kombitjanst
dar en lokalvardare kombinerar sina arbetsuppgifter med maltidsuppgifter.

2. En koksrenovering blev till ny maltidslosning

For att frigéra kockarnas tid pa vardagar har verksamheten testat att l1ata
omsorgspersonal virma och servera mat under helgerna.

3. Uppgiftsvaxla vid kris och behov
Ett demenscentrum och en skola/forskola har tillsammans testat ett nytt arbetssatt
for att hantera korttidsfranvaro (1-3 dagar) utan att ta in vikarier.

4. Volontarer som matsalsvard

Verksamheten har introducerat ett initiativ dar volontarer kan bidra som
matsalsvardar inom dldreomsorgen, med fokus pa att starka maltidssituationen och
avlasta personalen.
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8arna ach skapa en mer
om
Ndrmare de boende,

M maltiden j,

* Insikt: Testet visade at¢
stark forankn'ng. (¢
arbetsbelasmv'ng och

furhndringar i OMsorgen kraver
timing och hé’nsyn it vcrksarnhetens
v.:"yrdtyngd,

Vartgy ville map genomtgrg dettg arbete?
Arbetet véxte fram efter ett jng,
verksamheton kunde ANv3nda sing resurser me, hallbart Gver
veckan, Helgbemanningen varen sdrskijg utmaning,

Det var SVart att rekryters kockar il helgarbete Samtidigt som
arhetsbela:tningen s3g olika ut under veckan,

Pel frin ki)’ksansvarig kring hay

P3 vardagar lagar kéket mat tij}
boende, férskoia och Mitesplats
medan det pa helger endast
handjar °m boenget,

Det skapade €n obalans dér

LAS MER OM CASET HAR
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ar

se: En k6ksren9vering blev
gl?ny.méltidslbsnmg

. tt.
.« 5ksdorr blev star i ttinte bara
En stangd k:]heten stod utan kok valde man aé riktigt. Vad
Narverl?lellféllig |6sning - utan att tanka om p
hitta en ti

. inivardagen?
an kdket ochiniva
. dltiden flyttar ut fran e
hander maltld?atiprids i korridoren och fler me
Nar doften av

?
n?
blir en del av upplevelse

ill
s e tvecklades ti
6dvandig I6sning u

R som en nodvan islvklar del
Setsom I?Ot”é:cc’jci\rbeta - dar maltiden blev en sjalv

ett nytt satta

av omsorgen.

jorde?
Vill du veta mer om hur de gjord

Case: gp kﬁksrenovering blev tiy ny
m&ltidslésning

Pro]ekt: Irmovauv kompetensfcrso‘r]mnq,
lekuping kommun

Periog: VT 2825 . HT 2825
Caset | korthet.

. utmqnlng; Renoven‘ng av kéket samtidigt som
eten ha

Verksamp, de sviart arr rekrytery kockar fer
helgarbete.

* Arhetss&tt: Kyld mat levererades fran Centralisk oc
Virmdes gy omsr)rgspersonaf direkt pg avdelningarna.

* Syfte: Flytta maltiden Ndrmare de boende, Stirka
mé!h’dsuuplcvc!scn och anving, fesurser mey effektivt,

* Insikt. Méltidcn blev en tydligare def av Omsorgen och

skapade Bkat engagemang, bittre Samarbete gch Positiva
effekter fg, de boendp,

En direk utlbsande faktor var att
vr.-rksamhelen Benomgick en stor lytts maten
rcnovcn'ng dér kéket karen
inkludumdes, vilket kriyge en

alternatiy mélﬁdslésnmg under
Minst sey Manader, g, Ny teknisk

krivde uppvdrmning Oppnade
upp mdjligheten fir nya
arbetsssts

LAS MER OM CASET HAR
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° ’ Case; unpglftsvc'ixung vid krig Och behoy
dxling vid
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° I leko'pmg kommyn
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ase:
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helt OII a k r utifran borja vqrzndr:;szrbetegér verksamheter, mer flexibel ochy
dllet for att fylla lucko mindresirbar
Istalle
& Varrsr ville man genomférg dettgq Qrbete?
inifran' tt att Samarbeta Och Korttidstranyaye dren dterkommancge Utmaning minga
. I er nya Sa . \._rerksamheter. Nar négon ar sjukqen eller tyg dagar bghé‘ver arbetet
mma forberede s ? h r de Sjalva kal’l ands !ungcrd‘ ach det ¢ ofta Svart art Snabbt £§ N vikarier,
GenOm gemenSa medarbeta na nu . Kommunen s4g dérfer ett e .
H i r testade b tSSatt som behov gy att minskg I lekOPJHQ Vixte
tydliga prioriteringa Resultatet blev ett arbe satbarneton o
q anvaro. Re
rttidsfran
hantera ko

tea met gch bergendet ai?:ﬁ;i;?:mn 9:""5" FoAL
det forandrade hur st e
r an schemat - measpms a2 de
0 e me Medarbetarny >10rre inflytap, e
forandrad
arbetar tillsammans.

Over hyr arbetet Ofganiseras,

jorde?
Vill du veta mer om hur de gjo
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Pro]ekt: Innovatlv kmmpetensfdrso‘r]ninq,
Ulrlt:ehamn kommun

Perigg.: VT 2825 _
(1]
Isv a r d q r Caset i korther.

. Utrnnnlng: Avsaknad 4y resurser fgr a4t Sttta sidre ;
matsituaﬁonr}n, vilket Skade belastningcn pa ordinarie

’ Case: Volontérer som matsulsvé‘rdor
drer som

: Volontar

Case:

Personay,

t r . Arbetsséitt: Test ay en 1y roll dsr volontire, fungerade
P S0 Altidsvir ar i samarbe, © melian kos; » OMsorg o,
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Vad hander n d boende och persona en? samtidigt avlasty Personalen utan att skapa Merarbete,

o . e
. - bade for
skillnad

* Insikt: Rollen har Potential mey, kréver ripy kombetens,
tydiig Struktur och en by,

d ed mé Iet att Skapa s bredare Syn p§ mélgrupp 5, enbart
. r m Volontsrer,
matsalsvard,
etestase
| detta cas

idi lasta
mtidigt av
o é Itidsqulevelse OCh Sa Ii t den fungers som mélﬁdsvérdar inom Zw'ldrc‘omsorgcn. Genom att
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etna
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verksamh
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befintlig persor‘nal, vilket skapar
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fran derag e -
arbetsunugiﬂer.

jorde?
Vill du veta mer om hur de gjor

LAS MER OM CASET HAR



MALL

VALJ ETT TEST

ORI

VAD?
En enkel mall for att valja och formulera ert forsta test av
uppgiftsvaxling, baserat pa de insikter ni tagit fram i modul 2.

SYFTE?

Att hjalpa er ga fran analys till handling genom att ringa in vad
som ar mest relevant att testa just nu.

Fokus ligger pa att vélja ett forsta steg som ar mojligt att
genomfdra, kopplat till verkliga behov och som ger er
lardomar infér nasta steg.

FOR VEM?

Anvands av de som varit involverade i analysen i modul 2 - till
exempel chefer, utvecklingsledare, HR och medarbetare - for
att gemensamt prioritera och besluta om ett forsta test.




Planera testet



Planera testet - fran idé till genomfoérbart uppldagg

Den har mallen ar ett stod for att ga fran en 6vergripande idé om vad ni vill testa till ett konkret, genomfoérbart och gemensamt
planerat test. Den anvands nar ni har gjort en forsta kartlaggning av nuldge, behov och méjligheter — och har en ungefarlig bild av
vilket test ni vill genomféra — men behdver tydliggéra ramar, ansvar och larandefokus innan ni satter igang.

Mallen hjalper er att avgransa testet, planera genomfdrandet och skapa samsyn kring vad ni vill lara er. Minst lika viktigt ar att den
gor det mojligt att tidigt fanga upp riskfyllda antaganden och praktiska forutsattningar som behéver vara pa plats for att testet
ska kunna starta pa ett tryggt satt.

For att mallen ska bli ett verkligt stod i praktiken ar det avgérande att berérda medarbetare och andra involverade verksamheter ar
med och fyller i den. De som arbetar nadra uppgifterna bidrar med kunskap om vardagen, arbetsfloden och samverkan mellan
sektorer — sadant som annars riskerar att forbises. Att ta fram planen tillsammans 6kar bade kvaliteten i testet och férankringen i
organisationen.

Mallen fungerar ocksa som ett verktyg for dialog mellan olika delar av organisationen. Genom att tydliggéra roller, ansvar och
forvantningar skapas battre forutsattningar for samarbete 6ver verksamhets- och sektorsgranser, redan innan testet startar.

Nar mallen ar ifylld har ni ett gemensamt underlag som gor testet lattare att genomfdéra, folja upp och justera — och som kan
anvandas som stod i bade kommunikation och utvardering.

MALL PLANERA TEST



MALL

PLANERA TEST

ORI

VAD?

En mall for att planera och konkretisera ert test - fran en
forstaidé till ett genomforbart upplagg med tydliga
ramar, ansvar och larandefokus.

SYFTE?

Att hjalpa er avgransa testet, skapa samsyn kring vad ni vill
lara er och sakerstalla att viktiga forutsattningar ar pa plats
innan start.

FOR VEM?
For er som ska planera och genomfora testet, tillsammans
med berérda verksamheter.




Att planera for uppfoljning redan fran start

I mallen for att planera testet ingar ocksa att bestamma hur testet ska foljas upp och utvirderas. Redan innan testet startar
ar det viktigt att vara éverens om vad ni vill titta efter, hur ni ska fdnga det och vem som ansvarar for uppféljningen. Det gor
utvarderingen tydligare och mer anvandbar nar testet ar genomfort.

Medarbetarnas erfarenheter och upplevelser ar en central del av uppféljningen, men de ar inte den enda. Beroende pa vad ni
testar kan det ocksa vararelevant att félja upp andra typer av effekter, till exempel:

» upplevd kvalitet i arbetet eller tjansten,

» upplevelser hos servicemottagare, brukare eller invanare,

* samarbete mellan roller, verksamheter eller sektorer,

* arbetsbelastning, tidsanvandning eller fléden,

» enklakvantitativa matt som kompletterar de kvalitativa lardomarna.

Poangen ar inte att méata allt, utan att valja nagra fa satt att folja upp som ar rimliga och meningsfulla i relation till
testets syfte. Det som definieras i planeringen blir sedan det ni utgar ifran under testets gang och i den samlade
utvarderingen - och skapar en tydlig rod trad genom hela processen.

LAGG IN MALL/HAFTE



MALL

FOLJA UPP TEST

ORI

VAD?
En mall for att planera hur testet ska féljas upp - vad ni
vill [ara er, hur ni fangar det och vem som ansvarar.

SYFTE?

Att redan innan testet startar skapa en tydlig grund for
uppfoljningen, sa att laArdomarna blir relevanta, anvandbara
och kopplade till testets syfte.

FOR VEM?
For er som ska planera och genomfora testet, tillsammans
med berérda verksamheter.




Utfora testet - genomforande och larande i vardagen

Nar testet pagar ligger fokus pa att genomféra, observera och lara i realtid. Det handlar inte om att dra slutsatser
annu, utan om att fanga upp det som hander i praktiken: hur arbetssattet fungerar i vardagen, hur det upplevs
av medarbetare och vilka situationer som skapar friktion eller flyt.

Under testets gang ar det viktigt att samla in lardomar kontinuerligt, snarare an att vanta till slutet. Darfor finns en
mall fér I6pande dokumentation, som kan anvandas for att fanga observationer, reflektioner, fragor och
spontana reaktioner medan testet fortfarande pagar.

Testet ska ocksa kunna justeras langs vagen. Mindre anpassningar i upplagg, roller eller arbetssatt ar en naturlig
del av genomférandet och bidrar till 6kat larande. Samtidigt ar det viktigt att inte ge upp for tidigt - nya
arbetssatt kraver ofta en viss inkdérningsperiod innan de kan bedémas rattvist.

| detta skede handlar det alltsad om att skapa underlag: erfarenheter, observationer och tidiga signaler.

Ta fram mall for Idpande dokumentation under testet



MALL

DOKUMENTERA TEST

ORI

VAD?

En mall for att genomfoéra testet och [6pande samlain
observationer, reflektioner och lardomar under tiden det
pagar.

SYFTE?
Att fanga vad som faktiskt hander i praktiken - hur
arbetssattet fungerar, upplevs och utvecklas 6ver tid.

FOR VEM?
For er som deltar i och féljer testet, och som behdver
dokumentera och dela lardomar langs vagen.



Utvardera och félja upp - larande, effekter och néasta steg

Utvarderingen tar avstamp i det ni tidigare har definierat i mallen fér att planera testet. Det &r de fragor, larandemal och satt
att félja upp som ni gemensamt formulerade dar som nu blir grunden for uppféljningen. Pa sa satt hanger planering,
genomfdérande och utvardering ihop - och larandet blir mer tydligt och anvandbart.

En viktig del i utvarderingen ar att involvera medarbetare och andra berérda. Deras erfarenheter ger fordjupad forstaelse
for hur testet har fungerat i praktiken, bortom det som gar att |dsa ut i siffror eller dokumentation. Samtidigt ar det ofta
vardefullt att komplettera dessa perspektiv med andra indikatorer, beroende pa vad testet har handlat om.

Det kan till exempel handla om:

* upplevd kvalitet i arbetet eller tjansten,

» upplevelser hos servicemottagare, brukare eller invanare,

» forandringar i arbetsbelastning, samarbete eller fléden,

» enklamatt som visar pa tidsanvandning eller resursutnyttjande,

* andrasignaler som ni bedémde som relevanta redan i planeringen.

Att kunna peka pa konkreta exempel och tidiga effekter - dven sma - kan starka motivationen att fortsatta utveckla
arbetssattet, dven nar forandringen upplevs som utmanande. Synliga resultat dr ocksa en viktig forutsattning for att
kunna dela erfarenheter vidare och inspirera fler verksamheter eller enheter.

Ett lyckat test betyder dock inte att allt har fungerat perfekt. Tvartom kan ett minst lika vardefullt resultat vara att se att
nagot inte fungerade som tankt. D4 blir fragornaistallet: varfor blev det s, vad kan vi lara oss av det och hur kan vi
justera eller préva nagot annat nasta gang? | detta perspektiv ar larandet i sig ett resultat.

| I T D A T T | B P T T Y T Y Y T Y Y Y Y I Y T e . D R . |



EVENTUELLT ta fram mall for att ta
beslut om fortsattning



MODUL 4

Fordjupa och
fortsatta

N



Innehall modul 4

» Syfte/intro till modulen och dess innehall

* Formulera och férankra nyaroller

« Rekrytera till nya arbetssatt

« Sakerstalla kompetens och progression

* Folja upp och mata effekt - effekthemtagning?

* Framtidsinspiration - En dorr in



Om Modul 4

Har riktar ni blicken mot det mer
langsiktiga arbetet.

Fokus ligger pa hur uppgiftsvaxling
kan etableras, utvecklas och blien
hallbar del av verksamheten éver
tid - i roller, team och arbetssatt.

Modulen ar mer utforskande till sin
karaktar och samlar erfarenheter,
exempel och inspiration.

Den ger inte en fardig modell, utan
en 6verblick och inspel for det
fortsatta arbetet.

Malgrupp

Detta avsnitt passar dig som:

o ...vill ta arbetet vidare efter
genomfdérda tester

e ...arbetar med att utveckla eller
etablera nyaroller eller team

o ...vill forsta vad som kravs for att
fa uppgiftsvaxling att fungera
langsiktigt

o ...vill fa inspel, exempel och fragor

att utforska vidare

)

Ndsta steg

Anvand modulen som ett stod for
att utforska hur arbetet kan tas
vidare i er organisation.

Ni kan fordjupa det ni redan testat,
inspireras av andras exempel eller
identifiera fragor att arbeta vidare
med.

Det ar en startpunkt for fortsatt
utveckling - dar ni sjalva formar
vagen framat utifran er kontext.




MALL

FORMA NY ROLL

ORI

VAD?
En mall for att formulera och tydliggora syftet med en ny
roll vid uppgiftsvaxling.

SYFTE?
Att skapa en gemensam forstaelse fér varfor rollen behovs,
vad den ska bidra med - och vad den inte ska omfatta.

FOR VEM?

For er som arbetar med att ta fram eller férankra en ny roll, till
exempel i ledningsgrupp eller tillsammans med HR och
verksamhet.




MALL

CHECKLISTA HR

ORI

VAD?

Checklista for att involvera HR

SYFTE?

Nar verksamheter forandras — exempelvis genom att infora
servicemedarbetare, serviceexperter eller serviceteam — ar HR
avgorande for att rollerna ska fa: ratt organisatorisk placering, ratt
kompetenskrav, ratt befattningsstruktur, hallbara l6nevillkor

FOR VEM?
For er som arbetar med att ta fram eller férankra en ny roll, till
exempel i ledningsgrupp




MALL

CHECKLISTA HR SSYK

ORI

VAD?
En mall for att satta ratt befattningskoder och SSYK

SYFTE?

Befattningskoder och SSYK anvands for att sakerstalla: ratt
title, tydliga kompetenskrav, korrekt |6nestruktur,
jamforbarhet inom organisationen, statistik och uppféljning

FOR VEM?

For er som arbetar med att infora eller férankra en ny roll, till
exempel i ledningsgrupp, tillsammans med HR, fackliga parter
eller berérda verksamheter.



Steg 6: Tank langsiktigt Sammanfattande checklista

Enroll &rinte fardig nar den ar inford. ) .
Planera for: Innan ni etablerar en ny roll - sdkerstall att ni har:

[1 Tydliggjort syftet

Introduktion och handledning

Uppféljning efter 3-6 manader [1 Beskrivit uppdrag, ansvar och granser
Justering av uppdrag [ Definierat kompetenskrav
Utvecklingsvagar o

Kompetensutveckling 1 Involverat HR tldlgt

[0 Sakrat befattningskod och SSYK
[0 Férankrat i ledning och facklig dialog

tydlig identitet [ Plan for uppfoéljning och justering
utvecklingsmojligheter
rimlig arbetsbelastning

organisatoriskt stod

Om rollen ska bli attraktiv och hallbar beh6éver den ha:
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2. Rekrytera till nya arbetssatt

Nar roller ar definierade behdver ni kunna
rekrytera till dem.

Vialkommentill ett nytt satt att tinka
rekrytering. | en tid dar serviceyrken férandras
och arbetsmarknaden rér sig snabbare an
nagonsin behdver vi vdga utmana gamla
normer. Istallet for att fastna i traditionella
CV:noch personliga brev riktar vi blicken dit
kompetensen faktiskt syns: i beteenden,
formagor och hur manniskor agerar i verkliga
situationer.

I moderna, kompetensbaserade rekryteringar
lagger vi storre fokus pa det som verkligen
spelar roll - bem6tande, ansvarstagande och
samarbetsférmaga. Det dr egenskaper som
ofta ar svara att fanga i ett dokument, men

tydligai ett strukturerat, rattvist och
situationsbaserat urval.

Det har ar sarskilt viktigt for servicetjanster,
dar kandidater fran butik, omsorg, restaurang,
civilsamhalle och andra delar av arbetslivet
besitter vardefull erfarenhet som sallan syns pa
papper. Genom smarta urvalsfragor och
Oppnare ansokningsprocesser far fler chans att
visa sin potential - och arbetsgivare far
mojlighet att hitta ratt personer, inte bararatt
formalia.
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2. Rekrytera till nya arbetssdtt

bemdtande, ansvarstagande och
samarbetsférmaga. Det dr egenskaper som
ofta ar svara att fanga i ett dokument, men

Att rekrytera med glimten i 6gat handlar om att
hitta manniskor som kan - och vill - bidra till en

trygg, mansklig och hallbar valfard. | offentlig
sektor dr de mjuka kompetenserna en av vara
viktigaste framtidsinvesteringar. Har spelar

sinnlig intelligens och formagan att skapa goda

tydligai ett strukturerat, rattvist och
situationsbaserat urval.

» Det har ar sarskilt viktigt for servicetjanster,

dar kandidater fran butik, omsorg,
restaurang, civilsamhalle och andra delar av
arbetslivet besitter vardefull erfarenhet som
sallan syns pa papper. Genom smarta
urvalsfragor och 6ppnare
ansokningsprocesser far fler chans att visa
sin potential - och arbetsgivare far mojlighet

att hitta ratt personer, inte bara ratt formalia.

upplevelser en lika stor roll som tekniska
fardigheter.

Exempel pa nytinkande, inkluderande och
framatblickande jobbannonser - skapade
for att attrahera riatt kompetens och 6ppna
doérren for fler

Inspireras har:
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3. Sdkerstalla kompetens och
progression

» Handledarskap och validering gar hand i
hand i arbetet med hallbar
kompetensforsorjning. Genom strukturerat
stod pa arbetsplatsen och metoder for att
synliggdra och kvalitetssdkra kompetens
skapas mojligheter for bade individer och
verksamheter att utvecklas, vaxa och méta
forandrade kompetenskrav.

Vi behover hitta alternativa rekryteringssdtt for att locka ny arbetskraft till vdra offentliga kok.




Validering Vast

Validering

Handledarskap for framtidens kompetensforsorjning Vast

| en tid dar arbetsmarknaden férandras snabbt och nya
serviceroller vaxer fram behovs tydliga strukturer for
kompetensforsorjning. Validering Vast arbetar for hallbara
[6sningar dar kompetens synliggors, utvecklas och
kvalitetssakras - oavsett om den ar formell eller forvarvad
genom arbetslivserfarenhet.

Handledaren ar en nyckelperson nar medarbetare utvecklas,
vaxlar roll eller valideras mot nya krav.

For mer information, bes6k garna Validering Vasts
officiella webbplats.

Kontakt — Validering Vdst

GENOM ATT STARKA HANDLEDARSKAPET FAR
VERKSAMHETER:

» Tryggare och mer strukturerade
introduktioner

» Hogre kvalitet i larande pa arbetsplatsen

Formagan att mota kompetensbehov i bade
befintliga och nya serviceroller

- Starkt samarbete mellan chef, handledare
och medarbetare

« Ett professionellt handledarskap bidrar
till att medarbetare vaxer — och att
organisationen blir mer attraktiv, hallbar
och konkurrenskraftig.

r
l
l
l
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l
l
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l
l
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Validering - verktyget som sakerstdller Validering

ratt kompetens

VALIDERING AR EN SYSTEMATISK METOD FOR
ATT KARTLAGGA OCH BEDOMA INDIVIDERS
KUNSKAPER OCH FARDIGHETER

Det ger flera fordelar:

« Effektivare rekrytering och intern
karriarvaxling

* M6jlighet att matcha ratt person till ratt
roll — snabbare

» Synliggorande av osynlig kompetens

» Starkt kvalitet i nya serviceroller dar
kraven snabbt utvecklas

r
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l
l

Vast

Validering Vast erbjuder stéd, metoder och
branschsamverkan som sakerstaller att arbetet sker
likvardigt och kvalitetssakrat.

For mer information, besok girna:

Validera dina kompetenser - UHR

Kontaktuppgifter om ni har fragor gillande
valideringsverktyget:

validering@uhr.nu
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> Moduld4 > Inspiration

Inspiration fran avslutade projekt

Handledarskap och validering ar centrala for att lyckas med uppgiftsvaxling och inférandet av
nyaroller.

For att arbetsuppgifter ska kunna utvecklas kravs bade stod i det dagliga arbetet och tydliga
satt att synliggéra kompetens.

Tidigare projekt, som Future Kitchen och Med smak for kunskap, visar att handledning,
spraktraning och kompetensutveckling hjalper bade deltagare och verksamheter att utvecklas.

Projekten visar ocksa att handledarskap och validering ar viktiga for att skapa hallbara
arbetssatt och mota framtidens kompetensbehov.

Lds mer om projektet "Med smak fér
kunskap" - Mditid Sverge

Med smak
for kunskap!:
'

LADDA HEM HANDBOKEN HAR

1sforsorjning
tli Llid
e

A4
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Modulbaserad utbildning

I manga serviceyrken kan olika typer av
utbildningar vara aktuella, beroende pa
verksamhetens inriktning och
individens behov. For vissaroller kan
baskunskaper i livsmedelshygien,
specialkost eller hallbara maltider vara
sarskilt relevanta, medan andra framst
behover starka sin sprakliga formaga for
att skapa trygg och tydlig
kommunikation.

Oavsett vilken serviceuppgift man har
ar ett gott vardskap och ett
professionellt bemo6tande alltid
avgorande. Det lagger grunden for
positiva upplevelser, fértroende och en
valkomnande miljé - ndgot som ar A och
Oiialla verksamheter dar manniskor
mots.




Startsida > Modull > Utbildning

Webbutbildning

Webbutbildningarna ar framtagna i kunskapsnatverken
Maltid Sverige och Skolmatsakademin RISE for att
anvanda som "pafyllnad” under validering alternativ for
nyanstallda eller for att frascha upp baskunskap

KOST & NARINGS NATIONELLA
REKOMMENDATIONER

Vilkommen till en digital version av Kost &
Narings nationella rekommendationer for
specialkost och anpassade maltider i férskola
och skola 2.0.

Utbildning inom specialkost- grundldggande fér
maltidspersonal.
For att anmala dig till kursen klicka pa lanken nedan:

SPECIALKOST

GRUNDLAGGANDE UTBILDNING FOR OFFENTLIG
MALTIDSPERSONAL

Utbdningen innehdiler grundiaggande forstaelse f0r hantering och
planering av specialikost. och dven for servering och beredskap infor
incident. Du fir aven Lara dig mer om de vanligaste fodoamnesaliergierna
samt overkinsiigheter. Kursledare & Andrea Mikkelyen som 3 legitimerad
Dietist

UPPLAGG

Under kursens ghng kommer du att £ ta del av forinspelade forelasningar
P olika teman och £ bekanta dig med viktiga nyckelord att ha koll pb. Som
avsiut av varje ensialt tema kommer du aven att 13 visa prov pd dina nya
kunskaper genom Quizfrigor

Efter genomghngen kurs erhiller du grundiagsande kunskaper inom
speclaliiost for att kunna arbeta | ett offentligt kok

Kost & Ndrings nationella rekommendationer

Specialkost - Mdltid Sverige
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Webbutbildning

RISE har genom natverken Maltid Sverige och LIVSMEDELSHYGIEN - GRUNDLAGGANDE FOR
Skolmatsakademin tagit fram utbildningar inom dmnet MALTIDSPERSONAL

vardskap som man med fordel kan ga i grupp alternativt

titta pa enskilt.

For att anmala dig till kursen klicka

Du kan |dsa mer om utbildningarnas innehall och pa lanken nedan:
uppbyggnad genom att klicka pa lanken nedan.

@ Livsldngt larande
Syfte och m3l

Milet med utbildningen ir att du och ditt arbetslag ska forstd vikten av
et kvalitetssakert arbete inom vardskap och bemotande. Skapa

LIVSMEDELSHYGIEN

GRUNDLAGGANDE UTBILDNING FOR OFFENTLIG
firstdelse om bematande bide externt och Internt. Hur viktigt lagandan - AGGANDE U NING FOR e

e i att bygga en attrakuiv arbetsplats.

[
v
Uppigg och innehail ) jen innehdlier grundidggande forstielse for mikroorganis: « -
Utbildningen bestir av nio avsnitt di varje avsnitt &r ca 15 minuter men dven kemiska och fysiska farc del medelsproduktio éﬁ;’

langt. Varje avsnitt bestér av. samt hur de kan forebyggas. Ut

rutiner for god Ivsmedeishygien och hantering av Iivsmedel | koket for att
« Férinspetad film

- Tillhsrande diskussionstrigor/uppgitter

+ Nyckelord som ar sirskilt viktiga att lira sig

1483 Och servera saker mat. Egenkontroll och uppbyggnad av ett

Liimpar sig bast att 1itta pé gemensamt | arbetsgrupp, med en
arbetsledare som styr upp akiiviteten pd storbild. Farslagsyis kan man
g6¢a ett avsaitt | taget ph APT och forliggas under 8-10 mnader.

@ Milgrupp: Uthildningen ¥r frsmst foe maltidspersonal.
Men uttidningen tar idspersonalen saffer in

méitiden has wirdpersanalen/pedagager fo att de | sin tur sha yckas
04 from med wivdskopet kopplat 60 méiftiden 1 gdsten pA hdsta sdtt.

Vdrdskap, kvalitet och bemétande i offentlig

madltidsverksamhet - Mdltid Sverige Livsmedelshygien - Maltid Sverige
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Webbutbildning

Utbildning med temat vardskap och bemdtande inom

vardochomsorg. u o EN GUIDE TILL BATTRE MALTIDER
Fokus ar den dldre individen som vardas pa sjukhus

eller i sarskilt boende. Ett material fran Maltid Sverige om
service och vardskapivard och

Utbildningen riktar sig framst till personal som omsorg.

arbetar nidra den dldre med att servera maltider och

skapa maltidstrivsel.

9 Livslangt laranc =

Maltider for aldre - Den viktiga maltiden och virdskapet

Denna utbildning har tema virdskap och bematande inom vérd och
omsorg. Fokus &r den ildre individen som vardas pa sjukhus eller i
sarskilt boende.

Innehall
Fére miltiden
Under miitiden
Efter miliden

Upplige
Utbildningen bestir av tre avsnitt dir varje avsnitt &r ca 30 minuter
| I3ngt. varje avsnitt bestar av:

Forinspelat webbinar/utbildning

Digltal utbildnlng 4 rande frégestiliningar/diskussionsfragor
Maltider for aldre — Den viktiga
maltiden, dar vard och virdskap-mots

Mdiltider for dldre — den viktiga maditiden, ddr
vdrd och vdrdskap méts - Mditid Sverige

Personal som arbetar med mattider nara sldre
eller pa sarskilt boende.

Till utbildningen finns nu Gven ett kompletterande
inasmaterial — En auide till battre maitider.
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Webbutbildning
Introduktionsutbildningsmaterial VGR anvander till | Best service ir ett nitverk som utvecklar

sina servicevardar I vardens servicefragor.

Ta del av deras 6ppna utbildningsfilmer for
varden for varden

s

Ta del av materialet
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4. Folja upp och mata effekt -
effekthemtagning?

For att sdkerstalla att férandringar faktiskt gor skillnad behéver arbetet foljas upp dver tid.
Utan uppfdljning blir det svart att veta om vi skapar ratt effekter - eller var vi behover justera.

Att folja upp ger moéjlighet att:

Sakerstalla kvalitet, arbetsmiljo och effektivitet

Fanga medarbetares upplevelse av forandringen

Se utveckling 6ver tid och fatta valgrundade beslut

| arbetet med langsiktig kompetensforsorjning handlar det om att sdkerstélla att vi har ratt
kompetens - idag, imorgon och framat.

Det kraver att vi foljer upp bade:
Kapacitet - har vi tillrdckligt med resurser?
Kompetens - har vi ratt kompetens?

Uppfoljningen blir grunden for att kunna justera, forbattra och utveckla arbetssatt dver tid.

Exempelmall:




Metodbibliotek




Intro metodbibliotek

Har i metodbiblioteket har vi sorterat allt stéd som vi tar upp i vart metodstaod......

Stodmaterialen ar indelade utifran syfte/nar i processen som metoden/materialet passar att anvandas.

Metoderna har olika malgrupper, dessa ska ses som en riktning snarare an kray, ser ni fler anvandningsomraden och
malgrupper ar ni sjalvklart valkomna att anvdanda dem till det ocksa!

Nedan forklarar vi de fyra malgrupps-kategorierna som vi valt att anvanda:

o 0 113
sSa -
Forandringsledning Genomfdrare/Arbetsgr
upp/Verksamheten??
Med férandringsledning De som deltar i arbetet i
menar vi den eller de praktiken - till exempel
som ar med och driver arbetsgrupper, team
en forandringsprocess. eller medarbetare som
Det behéver inte ar med och testar,
automatiskt vara en utvecklar eller genomfor
chef. forandringari
verksamheten.

Beslutsfattare

Personer eller funktioner som
skapar forutsattningar for
arbetet, till exempel politisk
ledning, forvaltningsledning, HR,
fackliga representanter eller
andra nyckelroller som behéver
vara involverade i beslut,
forankring eller resurssattning

Alla

Material som kan vara
relevant for flera roller
och kan anvandas brett i
organisationen.



Stod for att skapa en bra grund

Vdgledande koalition

Mall for er som vill mappa viktiga personer
for att skapa mer framgangsrik

forandringsprocess
OPPNA

Langsiktigt mal

Dialogmaterial for att gemensamt satt ett
langsiktigt mal och ambition med
forandringen

3‘& Forandringsledning

OPPNA

Systemkarta

Dialogmaterial for att skapa en 6verblick
over ert forandringslandskap, dess hinder

och mojligheter
OPPNA

Varfor uppgiftsvaxling?
Presentationsmaterial for dig som vill
sprida information om uppgiftsvaxling som
[6sning vitt i

organisationen OPPNA

Golden circle-6vning

Dialogmaterial for att forsta drivkrafter i
en arbetsgrupp som kan anvandas for att
driva forandring.

OPPNA

Kartlagg uppgifter nr.1

Mall for en enkel enkat med syfte att borja
kartlagga arbetsuppgifter i en verksamhet

OPPNA

Varfor-kartan

Dialogmaterial for att borja prata om

uppgiftsvaxling

OPPNA

Checklista tidig kontakt
med HR och fack

Checklista for dig som star infor en

forandringsprocess
dar HR behoéver med

OPPNA

Kartldgg uppgifter nr.2

Workshopmaterial for att titta pa
arbetsuppgifter utspridda under en dag

eller vecka

OPPNA



Stod for att testa och prototypa

Vdgledande koalition
Mall for dig eller er som vill bérja mappa
viktiga personer infér en
forandringsprocess

OPPNA

Langsiktigt mal

Dialogmaterial for att gemensamt satt ett

langsiktigt mal och ambition med

forandringen
OPPNA

Systemkarta

Dialogmaterial for att skapa en 6verblick
over ert forandringslandskap, dess hinder

och mojligheter
OPPNA

Varfor uppgiftsvaxling?
Presentationsmaterial for dig som vill
sprida information om uppgiftsvaxling som
[6sning vitt i
organisationen

OPPNA

Golden circle-6vning

Dialogmaterial for att forsta drivkrafter i
en arbetsgrupp som kan anvandas for att
driva forandring.

OPPNA

Kartlagg uppgifter nr.1

Mall for en enkel enkat med syfte att borja
kartlagga arbetsuppgifter i en verksamhet

OPPNA

Varfor-kartan

Dialogmaterial for att borja prata om

uppgiftsvaxling

OPPNA

Checklista tidig kontakt
med HR och fack

Checklista for dig som star infor en

forandringsprocess
dar HR behoéver med

OPPNA

Kartldgg uppgifter nr.2

Workshopmaterial for att titta pa
arbetsuppgifter utspridda under en dag

eller vecka

OPPNA



Stod for att fordjupa och utveckia

Vdgledande koalition
Mall for dig eller er som vill bérja mappa
viktiga personer infér en
forandringsprocess

OPPNA

Langsiktigt mal

Dialogmaterial for att gemensamt satt ett

langsiktigt mal och ambition med

forandringen
OPPNA

Systemkarta

Dialogmaterial for att skapa en 6verblick
over ert forandringslandskap, dess hinder

och mojligheter
OPPNA

Varfor uppgiftsvaxling?
Presentationsmaterial for dig som vill
sprida information om uppgiftsvaxling som
[6sning vitt i
organisationen

OPPNA

Golden circle-6vning

Dialogmaterial for att forsta drivkrafter i
en arbetsgrupp som kan anvandas for att
driva forandring.

OPPNA

Kartlagg uppgifter nr.1

Mall for en enkel enkat med syfte att borja
kartlagga arbetsuppgifter i en verksamhet

OPPNA

Varfor-kartan

Dialogmaterial for att borja prata om

uppgiftsvaxling

OPPNA

Checklista tidig kontakt
med HR och fack

Checklista for dig som star infor en

forandringsprocess
dar HR behoéver med

OPPNA

Kartldgg uppgifter nr.2

Workshopmaterial for att titta pa
arbetsuppgifter utspridda under en dag

eller vecka

OPPNA
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