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Interventionen som togs fram 
- ett upplägg med 2 workshoppar

Vad vill vi 
uppnå?

Ursprungligt 
arbetssätt

Likheter?

Skillnader?

Vårt 
arbetssätt

Två halvdagar. Grupp om 3-6 personer per 
verksamhet

Varvat korta föreläsningar och instruktioner, tid 
för eget arbete, stöd från FoU:er och KI

Målet för deltagande verksamheter: 
Att efter WS 2 ha en plan hur det nya 
arbetssättet ska se ut i praktiken + en plan för 
själva införandet
Målet för FOUerna och KI: Ta fram en använd 
manual och bidra till 
kunskapsproduktion/forskning 



Vilka deltog i projektet? 19 arbetsgrupper, 103 personer

Ex på metoder/arbetssätt: 
Hembesöksprogram
Spelpreventionsprogram
Feedback Informed Therapy (FIT)
IBIC (Individens behov I centrum)
”Intern-SIP” 
G-SRS (Group Session Rating Scale)
Reagera-s (Responding to Elder Abuse in Geriatric care)
BPSD (Behavioural and Psychological Symptoms in Dementia)

Beställarenheter
Försörjningsstöd
Nätverksteam
Familjecentral
Preventionsenhet
Öppenvårdsenhet BoU
Äldreboende



Nyhet! Publicerad 22 maj 2024

• Manual för att utbilda och 
handleda arbetsgrupper inom 
socialtjänsten i att balansera 
anpassning och följsamhet vid 
införande av nya arbetssätt

Manual_for_anpassning_och_foljsa
mhet_maj2024_v01_240522.pdf 
(aldrecentrum.se)

https://aldrecentrum.se/wp-content/uploads/2024/05/Manual_for_anpassning_och_foljsamhet_maj2024_v01_240522.pdf


Över till forskningen: Tidigare publicerade 
artiklar i projektet



“Through the lens of learning organization theory: strategies used when 
introducing new work methods as described by practitioners and 
leaders in social services”

Hur omsätter personal och chefer inom socialtjänsten teori om lärande organisation i 
handling när nya arbetssätt introduceras?

Länk till artikeln: https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/2156857X.2024.2329945

Nordic Social Work Research

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/2156857X.2024.2329945


Vad är en lärande organisation? 

Senge, P.M. (1990) The Fifth Discipline: The Art and Practice of 
the Learning Organization

En lärande organisation är skicklig att ta till sig, utveckla 
och förmedla kunskaper – och att förändra sig så att 
man tillämpar dessa kunskaper

En lärande organisation är INTE en organisationsmodell 
utan ett förhållningssätt som får påverka strukturer, 
processer, styrning, ledning och ledarskap av och i en 
organisation

Vardagslärande, i verksamheten



Vilka är byggstenarna i en lärande organisation?
Garvin, D., A. Edmondson, and F. Gino. 2008. “Is Yours a Learning Organization?” Harvard Business Review 86 (3): 109–116. 

En trygg miljö som kännetecknas av att
• det är ok att inte hålla med, alla sorters frågor välkomnas och reflektion uppmuntras
• Man ser värdet i alternativa/motsatta idéer, oliktänkande och olika perspektiv
• Man vågar ta risker och utforska sånt vi inte vet
• Man tar sig tid att fundera över organisatoriska processer

Det finns formella processer för att
• samla, tolka och sprida information och kunskap
• testa nya sätt att arbeta, erbjuda ex socialtjänst
• lyssna in vad andra gör, vad ex brukarna tänker/behöver, letar efter nya sätt att arbeta
• identifiera och lösa problem
• utveckla medarbetarnas kunskaper, förmågor och färdigheter

Chefen/ledaren förstärker lärandeprocesser genom att
• själv demonstrera vikten av att undersöka olika ståndpunkter
• signalera vikten av att ägna tid till att identifiera problem, erfarenhets/kunskapsutbyte och reflektion
• engagerar sig genom att ställa frågor och lyssna in

En stödjande 
lärandemiljö

Konkreta lärande-
processer och metoder

Ledarskap som 
förstärker lärande



Resultat från studien

Vilka är huvudresultaten?

Några röster från chefer och medarbetare 
som medverkat i studien



Huvudresultaten från studien

Steg Strategi Byggstenar i lärande organisationer

Initiala steget
Flera drivkrafter för förbättring 
Aktivt förvärvande av ny kunskap 
Möjlighet att utforska och påverka processen

En stödjande lärandemiljö

Konkreta lärandeprocesser och metoder

Ledarskap som förstärker lärande

Implementering
Meningsfulla mål och tillåtande kultur 
Möjlighet att öva och följsamhet till 
gemensamma riktlinjer 
Stödjande ledarskap

Uppföljning

Medvetenhet om tid och nödvändig 
förändringstaktik
Struktur för efterlevnad och långsiktighet 
Lärande över gränser och perspektiv



Vi ville uppnå bättre samverkan runt familjerna. […] Och sen ville 
vi också förbättra samverkan professionerna emellan, och lära 

oss mer av varandras kompetens. 

Det var lite spännande att få höra hur de resonerade också, och 
ta lärdom av deras tankar och idéer, och hur långt de hade 

kommit, och, ja. Och att jämföra sig […] vi tänkte, ja, men det 
där kan vi ta efter.

Så här ska vi jobba. Det känns okej. Alltså det är ingen som har 
sagt emot i alla fall. Eller motsatt sig. 



Skapa en feedbackkultur på arbetsplatsen. Alltså, inte bara i de här samtalen, 
utan att vi … mellan kollegor, mellan chefskollegor, kollegor och chef, alltså.

Det är en övningsfråga att en ny arbetsmetod implementeras och används. 
[…] När vi tog fram den här lathunden så var det några som testade den, och 

de som har gjort det ganska mycket tycker ju inte att det här är några 
problem.

Behöver vara tydlig med medarbetarna om var man befinner sig i processer. 
Chefer på olika nivåer behöver kommunicera verksamhetens ambition, vad 

man ska göra och hur det går och vara tydlig med förväntningar.



Nej, men det är ju tid. Det är ju att ha en chef som säger att liksom det är okej 
att ni bokar av den här tiden, så att ni känner liksom lugn och ro, och att ni har 

tid att göra det ni ska. Och sen också har ju vi fått gå en vidareutbildning. 

alltså vi har ju nu en stående punkt på våra veckomöten, som heter utvärdering 
[…] det är ju ett slags uppföljning. […] Ja, det är det ju, definitivt. 

Att man som sagt håller den levande, pratar om den och vilka svårigheter man 
uppfattar, svårigheter och positiva effekter av att ställa de här frågorna



Praktisk vägledning

Hur kan vi omsätta resultaten i vår verksamhet? 

Tips på vägen?



Initiala steget Implementeringen Uppföljning 

Drivkrafter för förändring
Uppmuntra nyfikenhet och driv för 
förändring och skapa forum för 
möten gemensamt lärande

Förvärva ny kunskap
Främja tillskansandet av ny 
kunskap från forskning och 
studiebesök, lär av andra innan ni 
startar

Möjlighet att utforska och påverka
Involvera alla som berörs, lyssna in 
allas tankar och erfarenheter, 
inkludera medarbetare i 
beslutsprocessen

Meningsfulla mål och tillåtande kultur 
Diskutera mål och syfte, bygg upp en 
trygghet så att alla vågar dela sina tankar, 
öva på att ge feedback

Möjlighet att öva och följsamhet till 
gemensamma riktlinjer 
Ge plats till utbildning och övning, skapa 
strukturer och gemensamma rutiner för 
det nya arbetssättet

Stödjande ledarskap
Visa tydlighet i och aktivt ansvar för att 
leda förändring, kommunicera 
förväntningar, verksamhetens riktning  
och var i förändringscykeln ni är

Medvetenhet om tid och nödvändig 
förändringstaktik
Avsätt tid för förändringsarbetet, möjliggör 
gemensamt ansvar, säkerställ kompetens i 
utvecklings- och förändringsarbete

Struktur för efterlevnad och långsiktighet 
Gör upp en plan för kontinuerlig uppföljning, 
samla underlag om process och effekter för 
att kunna justera längs vägen och optimera 
möjlighet till hållbarhet

Lärande över gränser och perspektiv
Ha individuella avstämningar och 
gemensamma samtal för att lära av varandra 
inom och mellan olika grupper

Hur kan vi omsätta resultaten i vår verksamhet? Tips på vägen!



Initiala steget Implementeringen Uppföljning 

Drivkrafter för förändring
• Hur ser det ut hos er med nyfikenhet och 

öppenhet att lära nytt?
• Hur utforskas medarbetarnas egna driv?
• Är verksamhetens driv/mål för 

förändringsarbetet tydliga?

Förvärva ny kunskap
• Hur tar ni till er ny kunskap från forskning, 

studiebesök, utbildning?
• Tar alla eget ansvar att eftersöka, ta till sig 

och dela ny kunskap?

Möjlighet att utforska och påverka
• Hur ser förändringsviljan och möjligheterna 

att spana och speja ut hos er?
• Hur ser involvering och inlyssning av olika 

perspektiv ut?
• Hur ser inkludering i beslutsprocessen ut?

Meningsfulla mål och tillåtande kultur 
• Diskuterar ni mål och syfte?
• Finns det tillräcklig öppenhet, tillit och 

trygghet att dela tankar hos er?
• Hur fungerar feedback?

Möjlighet att öva och följsamhet till 
gemensamma riktlinjer 
• Hur ser möjligheten till träning ut?
• Tar ni gemensamt fram rutiner för nya 

arbetssätt?
• Börjar ni i liten skala, ska alla med från 

början och är det frivilligt att delta?

Stödjande ledarskap
• Är det tydligt vem som är ansvarig och är det 

ett aktivt ansvarstagande?
• Är kommunikationen om förväntningar, 

verksamhetens riktning  och var i
förändringscykeln ni är tydlig?

Medvetenhet om tid och nödvändig 
förändringstaktik
• Hur ser tid och resursavsättningen ut för 

förändringsarbetet? 
• Hur ser det gemensamma ansvaret ut?
• Finns det kompetens i utvecklings- och 

förändringsarbete? 

Struktur för efterlevnad och långsiktighet 
• Finns det en plan för att samla underlag 

om process och effekter?
• Justerar ni i processen längs vägen utifrån 

nyvunna lärdomar? 

Lärande över gränser och perspektiv
• Finns tid för individuella avstämningar 

inplanerat?
• Har ni gemensamma samtal för att lära av 

varandra inom och mellan olika grupper?

Tips på vägen!
Fundera gärna tillsammans i arbetsgruppen över följande frågeställningar



Håkan Uvhagen Charlotte Klinga Anna Gärdegård

Tack för uppmärksamheten!


