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Introduktion till guiden



Vialkommen!

Det du nu laser ar en guide tankt att anvandas som ett stdod och en
vagledning for att stodja och forbattra facklig partssamverkan i
arbetsplatsers fornyelse och arbetsmiljoarbete vid snabba
forandringar i verksamheter. Den syftar till att stodja ledare och
medarbetare i att skapa forandringsberedskap och hallbar
utveckling i organisationer nar omstandigheter snabbt forandras.

Guiden bygger pa resultat fran flera forskningsprojekt som studerat
mojligheter och utmaningar nar organisationer utmanas av kriser
och snabb utvecklingstakt.

En viktig del av guiden ar att belysa hur partssamverkan férandras
under krissituationer, baserat pa konkreta exempel fran COVID-19
pandemin. Detta ar sarskilt viktigt eftersom ovantade situationer
sasom kriser stor normala arbetssatt och rutiner. Nya problem
uppstar och det stélls nya krav pa arbetet och forutsattningar
forandras pa arbetsplatser. Samtidigt uppstar nya situationer som
skapar potential for larande och férnyelseférmaga

Guiden innehaller scenarier som illustrerar férandrade
forutsattningar och kan anvandas som ett dialogverktyg med
diskussionsfragor pa arbetsplatser for att forbereda sig for
ovantade situationer.

Guiden vander sig i forsta hand till ledare och medarbetare som
arbetar partsgemensamt med verksamhetsutveckling,
forbattringsarbete och arbetsmiljoarbete.

Guiden kan ses som en palett av scenarier med utmaningar och
angreppssatt som underlag for diskussion i syfte att ta fram egna,
skraddarsydda arbetssatt. Anvand den som inspiration och
hjalpmedel for att utveckla det egna lokala forbattringsarbetet.

Om du vill testa nagon eller nagra av de verktyg och arbetssatt som
presenteras i guiden tillsammans forskare sa hor av dig till Mattias
Elg (mattias.elg@liu.se), Andreas Wallo (andreas.wallo@liu.se) pa
LinkOpings universitet eller Ulrika Harlin (ulrika.harlin@ri.se) pa
RISE.



mailto:mattias.elg@liu.se
mailto:andreas.wallo@liu.se
mailto:ulrika.harlin@ri.se

En vidgledande modell

”Det systematiska
arbetsmiljéarbetet... dér har man
ju sett att ddr man hade det pa
plats fungerade det vildigt bra,
ddr det inte var riktigt pa plats, dér
blev det problem...”

ﬁnns pa plats Tillvarataganh

fore en kris har betydelse erfarenheter under en kris

Fore

1.Hantering av 3.Facklig

snabbaupp- och
e e partsamverkan

2.Attta hojd for

osikerheter 4.Tekniska resurser

| arbetet med inspirationsguiden har vi skapat en modell
som visar vilka olika delar som konceptuellt ingar

hantering av kriser och osakerheter.

| modellen beskrivs en kris i tre faser: Fore, under och
efter en kris. Modellen illustrerar ocksa att formagan att
hantera nya kriser standigt kan forbattras genom att ta

vara pa lardomar pa ett strukturerat satt.

Vi vet att det som finns p& plats FORE en kris har

betydelse for att lyckas.

for att lyckas IS har betydelse for utfallet

Under

| mitten av modellen finns exempel
pa scenarier under en kris

Processerna for att skapa
organisatorisk resiliens,
organisatoriskt larande och
ledarskap vid snabba forandring ar
viktiga for att hantera kriser, dvs
aktiviteter och processer som utgor
kdarnan i det dagliga arbetet.

Efter

FORBATTRING

STATUS QUO
FORSAMRING

Vi poangterar att utfallet av en kris ar
beroende av manga faktorer dar
formagan att ta vara pa lardomar under
en kris har en stor betydelse. Utfallet kan
ocksa variera over tid och leda till kort
och lang sikta effekter.



Inspirationsguiden



Inspirationsguiden — en oversikt

Inspirationsguiden bygger pa praktiska erfarenheter fran COVID-19
pandemin.

De belyser arbetsplatser i olika sektorer och speglar olika scenarier dar
organisationer snabbt har behovt skalat upp eller skalat ner kritiska
arbetspraktiker.

Guiden ar uppdelade utifran nyckelfaktorerna i var vagledande modell
och ar strukturerad i tre delar: Forutsattningar — nr. 1-4, Scenarier — nr. 5-
12 och Processer — nr. 13-14.

Efter varje scenario finns ett antal reflektionsfragor som ar tankta att
stodja en gemensam analys och utvardering av er egen verksamhet i
forhallande till de utmaningar och lardomar som scenariot beskriver.
Genom att diskutera dessa fragor kan ni identifiera styrkor och
utvecklingsomraden, samt forbattra er beredskap for framtida
forandringar och kriser.

Forutsattningar

1.

2.
3.
4.

Hantering av snabba upp- och nedvaxlingar
Ta hojd for osakerheter

Facklig partssamverkan

Tekniska resurser

Scenarier: Praktiska exempel pa partssamverkan vid osakerheter
och pandemikrisen

5. Kommunikation vid snabba omstallningar

6. Integrerade riskanalyser

7. Produktionsomstallning for tillverkning av nya produkter

8. Omfordelning av arbetsuppgifter 6ver traditionella
organisationsgranser

9. Omstallning till distansarbete

10. Omstrukturering inom den egna verksamheten

11. Digital utbildning och kompetensutveckling

12. Sakerhet och halsa vid resor

Processer

13. Organisatorisk resiliens

14. Ledarskap och larande vid snabba forandringar

— Sammanstallning av sjalvvarderingsfragor i guiden



1 Hantering av snabba upp- och nedviaxlingar

Under pandemin har arbetsplatser och organisationer upplevt bade
kraftig nedvaxling och uppvaxling av aktiviteter beroende pa deras
sektorer och roller. Inom vissa delar av samhillet, sasom offentlig sektor,
har en omfattande mobilisering skett for att mota de kritiska behoven
under pandemins toppar. Samtidigt har andra sektorer, sdsom delar av
industrin, upplevt en markant nedvaxling pa grund av
efterfrageminskningar och marknadsférsvinnanden. Dessa forandringar
har inte bara har skett mellan olika organisationer, utan aven inom
samma foretag — dar vissa avdelningar har vaxlat upp medan andra har
tvingats att bromsa in.

Uppvaxlingar

Ett exempel ar den offentliga sektorn, dar varden snabbt behdvde
mobilisera resurser och skapa nya vardplatser for att mota den 6kande
efterfragan. Manga arbetsplatser fick infora distans-arbete 6ver en natt,
och digitala I6sningar blev avgdrande for att uppratthalla verksamheten.

Nedvaxlingar

Vissa arbetsplatser upplevde kraftiga nedvaxlingar, sarskilt i industrin dar
efterfragan pa vissa produkter sjonk drastiskt. Korttidsarbete blev ett
vanligt inslag, och manga foretag tvingades att omvardera sin bemanning
och langsiktiga planering. Utbildningsinsatser i foretag stalldes in och
FoU-arbete nedprioriterades och skots ofta pa framtiden.

/!

KRIS

Yttre handelser

Snabba nedvdxlingar Snabba uppvdxlingar

* Bemanning = Skifie till distansarbete

+ Korttidspermitteringar

» Hitta nya affirsomriden




1 Forts. Hantering av snabba upp- och
nedvdxlingar

Pandemin har inte bara varit en kris utan ocksa en
katalysator for stora globala forandringar som redan var pa
gang. Digitalisering, flexibilitet i arbetsformer och
klimatsmarta I6sningar har snabbats upp. Redan innan
pandemin talades det om dessa forandringar, men krisen har
satt fart pa utvecklingen.

Ett konkret exempel ar hur transport- och fordonsindustrin
har fatt omproéva sina affarsmodeller. Elektrifiering av
transportsektorn har accelererat, men samtidigt har
foretagen tvingats att tanka om kring hur vi kommer att
transportera oss i framtiden. Vilka nya produkter behovs?
Hur ser den langsiktiga marknaden ut?

Reflektion och sjalvvardering

Pandemin har haft omfattande konsekvenser for arbetsplatser
och verksamheter, vilket har lett till bade utmaningar och
mojligheter. Den har fungerat som en katalysator for vissa
forandringar som kanske annars hade tagit langre tid att
genomfora.

Reflektionsfragor:

» Vilka konsekvenser har pandemin haft pa arbetsplatser och
verksamheter i din organisation, bade pa kort och lang sikt?

* Hur har dessa forandringar paverkat arbetssatt, produkter
och tjanster som ni erbjuder?

* Hur har ni hanterat nedvaxling och uppvaxling av aktiviteter
under pandemin, och vilka lardomar har ni dragit av detta?

FORMAGA

Hur val har din organisation klarat av att hantera
snabba vaxlingar under pandemikrisen?

LAG HOG

RELEVANS ) FORBATTRINGS-

HOG .
Hur viktigt &r det att din B FORSLAG:
organisation ar val Ve Vet \
, et ej

rustad for att hantera | Ej applicerbart
snabba upp- och \\,,‘ ,,/
nedvaxlingar i

framtiden? LAG




2 Ta hojd for osdikerheter

Under pandemin stalldes manga organisationer infor plotsliga
forandringar och osdkerheter som de inte var fullt forberedda pa. Dessa
osakerheter strackte sig fran storningar i leveranskedjor och
bemanningsproblem till férandrade marknadsforutsattningar och
kundbeteenden. Genom att proaktivt identifiera riskfaktorer och vidta
atgarder for att hantera dem kunde vissa organisationer férvandla
osakerheterna till lardomar och mojligheter for framtida forbattringar.
Att bygga in flexibilitet och anpassningsférmaga i organisationens
strukturer och processer blev en nyckelstrategi for att sta emot plotsliga
forandringar.

Framgdngsfaktorer:

* Att ha en tydlig beredskapsplan for att hantera plotsliga
forandringar i bemanning och leveranskedjor.

* Flexibla arbetsprocesser och digitala |I6sningar som gor det majligt
att snabbt anpassa sig till nya forhallanden.

*  SOomlds samverkan mellan avdelningar, funktioner och aktérer, som
sakerstaller smidigt informationsfléde och problemlosning i realtid.

Problem och svdrigheter:

* Brist pa forutsagbarhet och svarigheter att forutse konsekvenser.

*  Brist pa resurser och kompetens.

* Osdkerheter kring framtida utveckling eller hot som paverkar
arbetet och verksamheten.

Organisation - Arbetsplats

Tid PROBLEMATT HANTERA
UPPDRAG Marknad

Restriktioner Kunder

Materialforsorjning Leveransférmaga

Osakerheter
Bemanning Nyautmaningar  kuitr

Arbetsférhallanden &
Kompetens Halsa ;
Post-covid



Forts. Ta hojd for oséikerheter

"Det som har stuckit ut ar att alla har varit
pa ta, alla har dragit at samma hall... hela
samhallet har stallt upp bakom vara
verksamheter.”

"Nar det verkligen provas, ja, det ar helt
fascinerande att se hur hela organisationen
gar samman."

Reflektion och sjalvvardering

Kriser skapar ofta osakerhet som organisationer ar oférberedda

pa.

Reflektionsfragor:
* Vad har varit de storsta osakerheterna under pandemin och
hur har dessa paverkat beslutsfattande och verksamheten i

stort?

* Vilka faktorer har bidragit till att ni lyckas hantera

osakerheter och oforutsedda handelser?

RELEVANS

Hur viktigt ar det for din
organisation att bygga
en langsiktig strategi for
att hantera osdkerheter
och ovantade handelser
i framtiden?

FORMAGA

Hur val har din organisation lyckats hantera
osakerheter under kriser, t ex under pandemin?

HOG

LAG

LAG

HOG

Vet ej
Ej applicerbart

FORBATTRINGS-
FORSLAG:




3

Facklig partssamverkan

Facklig partsgemensamt arbete genomférdes pa manga olika satt under
COVID-19 pandemin och pa flera nivaer, vilket exemplifieras nedan:

Regional/samhdllsniva:

Samverkan med regionala fackliga foretradare och nationella
myndigheter kring restriktioner och riktlinjer.

Bidrag till skyddsutrustning m.m. utifran samhallsbehov genom
utveckling av den egna verksamheten.

Losningar for lokal materialférsorjning, resursdelning (material,
utrustning, bemanning)

Organisationsniva:

Medverkan i krisledningsgrupper

Hantering av ledarskapsfragor och arbetsplatsutmaningar, t.ex. att
sakerstalla rattvisa och sdakra arbetsforhallanden.

Tolkning och anpassning av rekommendationer och riktlinjer.
Hantera korttidspermitteringar och arbetsmiljéfragor som paverkade
flera verksamheter.

Arbetsplatsniva:

Halsosakring av arbetsplatser genom anpassning och andrade
arbetssatt i bade fysiska och digitala miljoer.

Genomfdrande av riskanalyser.

Hantering av oro och frustration pga. forandrade arbetsforhallanden.

Vad som synliggjorts under pandemikrisen

e Regional- och samhillsniva R

* Snabbat pd megaférandringar
« Vikten av arbetsmarknadspolitiska atgarder
* Samverkan pa nya satt — resursdelning

e Organisationsniva —_

¢ Accelererat omstéllning — omprioriteringar
* Utmaningar for ledarskapet
* Arbetsmiljoarbete i nytt fokus

 Stor uppslutning
* Risk for segregering, ojamlikhet
s Vikten av bra arbetsférhallanden

”De som har lyckats bra.. var dom som hade tat dialog
mellan chef och medarbetare... dom som hade
upparbetade rutiner i arbetsmiljoarbetet dar
skyddsombuden fick vara med ifran borjan, ndr man
gjorde riskbedomningar och tog fram atgarder for hur
man skulle lagga om verksamheterna”



3 Forts. partssamverkan

Framgdngsfaktorer: Problem och svdrigheter:
*  Fungerande samverkansstrukturer i samhallet (mellan * Otydlig information och olika information fran olika myndigheter.
myndigheter, lokalt naringsliv, offentliga verksamheter) Nya Bristande transparens.
samarbeten mellan sektorer i bemanningsfragor * Forsvarad medlemskontakt, férhandlingsarbete och interaktion med
* Samarbeten och resursdelning mellan sektorer skyddsombud, medarbetare, ledning.
- Samarbetade kring bemanning — mellan sektorer inom » Att fackliga parter inte alltid inkluderades tidigt nog i beslut och
kommuner/férvaltningar krisatgarder.
- Utokad natverkssamverkan i branschen *  Brist pa resurser pga. omprioriteringar.
- Nya kommunikationsstrukturer och kollegor e Strukturella hinder t.ex. pga. av regelverk.

* HOg arbetsbelastning
* Snabb upplarning, t.ex. nya arbetsuppgifter, ny personal

Vidgade arbetsfilt

Samarbeten & resursdelning 6ver traditionella granser
”Vlissa i organisationen

har fatt andrade roller o
andra satt att arbeta —
kan 6ppna upp for storre

”"Vlad ar det for stod
S medarbetare och

chefer behover kring
[iona] ] - nya arbetssatt? ”

ytor, blivit starkare” :O\ 1,
. e FE > [
”Blivit gladare o ---- 4
organisationen.” ¢
/ " Hela Sverige som Inom och mellan Inom och mellan

arbetsplats sektorer team, avdelningar



3 Forts. partssamverkan

”Du kliver in i ett operativt lage men med mycket tydliga
uppdrag. . . Vi bemannade upp en sarskild organisation
for ledningsstod. Vi hanterade det som ett
undantagstillstand.”

Reflektion och sjalvvardering

Manga organisationer betonade att en fortroendefull, tidig och
kontinuerlig samverkan mellan ledning och fackligt
fortroendevalda var betydelsefull for att lyckas under
pandemikrisen. En viktig roll var agera som en brygga mellan
funktioner med mojlighet att lyfta olika arbetsplatsers behov,
konsekvenser och idéer till [6sningar i samband med den snabba
forandringstakten.

Reflektionsfragor:

* Hur kan vi sdkerstalla att fackliga parter involveras tidigt i
beslutsprocesser?

* Vilka strukturer kan vi forbattra for att hantera framtida
kriser eller osakerheter mer effektivt?

FORMAGA

Hur val har den fackliga partssamverkan fungerat under
pandemikrisen — pa lokal, foretags- och regional/nationell niva?

LAG HOG

FORBATTRINGS-
FORSLAG:

RELEVANS

Hur viktig ar fackligt
partsgemsamt arbete
vid osdkerheter och en
snabb forandringstakt?

Vet ej

Ej applicerbyrt

LAG




i Tekniska resurser

Digitaliseringen har blivit en allt stérre och viktigare del av
arbetslivet, sarskilt under kriser som pandemin. For manga
organisationer har évergangen till digitala verktyg varit avgérande for
att bibehalla verksamhetens kontinuitet och férmaga att anpassa sig
snabbt till nya omstandigheter. Att ha ratt tekniska resurser pa plats,
och att kunna anvanda dem effektivt, ar en central del av en
organisations formaga att hantera bade interna och externa

utmaningar.

Framgdngsfaktorer:

* Snabb tillgang till ratt digitala verktyg och plattformar. "Digitdl
* Kompetensutveckling for att sakerstalla att medarbetare effektivt first”

kan anvanda de tekniska resurserna.
* Flexibilitet i att snabbt skala upp eller ner anvandningen av
digitala I6sningar baserat pa behov.

Problem och svdrigheter:

* Brist pa digital infrastruktur eller tillracklig teknisk support.

e Okad sikerhetsrisk vid anvandning av digitala verktyg.

* Arbetssituationer som inte medger digitala verktyg som
arbetsredskap



i forts. Tekniska resurser

"Pandemin har paskyndat digitaliseringen pa ett satt
som vi aldrig hade kunnat forestalla oss. Det har blivit
en nodvandighet, inte ett val, for att uppratthalla
verksamheten och sakerstalla att vi kan fortsatta
arbeta effektivt, oavsett var vi befinner oss."

Reflektion och sjalvvardering

Tekniska resurser ar ofta en nyckelfaktor for att bibehalla
produktivitet och effektivitet, och manga organisationer har
tvingats hantera omstallningar med kort varsel. Detta har dock
inte varit utan utmaningar, och det finns en rad risker och
begransningar att ta hansyn till nar det galler anvandningen av
digitala verktyg och andra tekniska hjalpmedel.

Reflektionsfragor:

» Vilka tekniska verktyg ar avgérande for att bibehalla
produktivitet och effektivitet i verksamheten?

* Vilka begransningar eller risker finns med teknik eller
digitala verktyg?

*  Hur hanterar ni dessa risker?

FORMAGA

Hur val tog din organisationen tillvara pa potentialen av
tekniska hjalpmedel i arbetet under pandemin?

LAG HOG

FORBATTRINGS-
FORSLAG:

RELEVANS

Hur viktigt ar tekniska
resurser for att starka
férmagan att hantera £} applicerbart
kriser och osdkerheter?

HOG

Vet ej

LAG




Scenario: Kommunikation vid snabba

Reflektion och sjalvvardering

omstallningar

Under pandemin blev digitalisering en avgdrande faktor for att

En industriledare beskriver hur de inforde websanda live méten med VD och m&jliggora distansarbete och uppratthalla verksamheten.
ledningen varje vecka for att stirka kommunikationen med medarbetarna. Samtidigt har den snabba omstéliningen skapat utmaningar
Detta ledde till att kontakten mellan VD och medarbetare blev ndrmare an kring effektiv kommunikation och samarbete pa distans.
tidigare, och skapade en arena dar fler kunde delta mer regelbundet i de

|6pande diskussionerna. Den kontinuerliga dialogen gav alla en tydligare bild Reflektionsfragor:

* Hur har digitaliseringen paverkat era arbetssatt och

av organisationens utmaningar.
samarbeten under pandemin?

Framgdngsfaktorer: * Vilka digitala I6sningar fungerar bra, och vilka behoéver
«  Okad narvaro och tillgdnglighet fran ledningen. forbattras for att mota framtida behov?
« Regelbundna informationsfldden som héll alla uppdaterade. * Hur kan ni skapa forutsattningar for effektiv anvandning av
« Skapade en 6ppen kanal for fragor och dialog mellan ledning och digitala verktyg?
medarbetare, vilket okade tilliten.
» Starkte gemenskapen i organisationen trots distansarbete. FORMAGA

Hur val har din organisation lyckats hantera

.. N i
Problem och svarlgheter: kommunikation under pandemikrisen?

* Tekniska utmaningar att anvanda de digitala verktygen effektivt. LAG HOG
* Inte alla medarbetare hade tillgang till n6dvandig utrustning eller tid for
att delta i digitala moétena. RELEVANS ) FORBATTRINGS-
* Svart att sakerstalla att all viktig information nadde alla nivaer i Hur viktig ar HoG FORSLAG:
kommunikation for att

- .. o Vet ej
starka férmagan att g appncerba}t

hantera kriser och
osdkerheter? o
LAG

N

organisationen.




Scenario: Integrerade riskanalyser

” 'man har tidigare gjort en arbetsmiljérond pa en vardavdelning, och sen gor
man en patientsakerhetsrond. Nu ar det mer att man tittar pa, man gor det
tillsammans,...//.. dom olika funktionerna och tittar pa bada perspektiven
samtidigt, och med samordningsvinster i det.

...man jobbar inte i tva olika stupror, utan ... man har ansvar bade for
verksamheten och fér arbetsmiljon, alltsa dom anstalldas val och ve. Och
har .. har man samordnat dom perspektiven pa ett rationellt och klokt satt. ”

Under pandemin integrerades arbetsmiljoronder och patientsakerhetsronder
i en vardorganisation. Tidigare hade dessa tva omraden hanterats separat,
men under krisen insag ledningen att det fanns stora fordelar med att
samordna dem. Denna nya metod for att hantera sakerhet bade for personal
och patienter resulterade i en mer holistisk syn pa riskhantering och
forbattrade arbetsmiljoforhallanden.

Framgdngsfaktorer:

* Tydligare och mer omfattande riskhanteringsprocesser.

e Battre samordning mellan olika funktioner inom organisationen.
« Okad delaktighet och forstaelse fér varandras roller.

Problem och svdrigheter:

* Initialt motstand fran vissa avdelningar som var vana vid sina egna
rutiner.

* Otydlig ledning och bristande stod for att driva samordningen framat.

Reflektion och sjalvvardering

Fore pandemin genomfdrdes arbetsmiljéronder och
patientsakerhetsronder separat, men under krisen integrerades
dessa for att effektivisera sakerhetsarbetet och minska
stuprorstank.

Reflektionsfragor:

* Hur kan olika funktioner i din organisation samarbeta battre
for att integrera sakerhet och arbetsmiljo?

* Har ni arbetat tvarfunktionellt under pandemin, och vad
larde ni er av den erfarenheten?

* Vad ar det storsta hindret for att implementera integrerade
arbetsmiljoprocesser i framtiden?

FORMAGA

Hur val har din organisation lyckats integrera olika
perspektiv i arbetsmiljdarbetet under pandemin?

LAG HOG

RELEVANS FORBATTRINGS-

L HOG ~
Hur viktigt ar det att FORSLAG:
integrera fler perspektiv Vete
i arbetsmiljoarbetet for g appTic:J,ba,t
att for kunna bemota
framtida utmaningar? o
LAG




Scenario: Produktionsomstallning for
tillverkning av nya produkter

Nar pandemin orsakade brist pa personlig skyddsutrustning inom
vardsektorn, skapades en unik samverkan mellan varden och industrin for att
snabbt starta upp inhemsk produktion av skyddsutrustning. Industrin
anpassade sin produktion for att mota vardens behov, samtidigt som
vardpersonal gav input om krav pa material och design.

Genom tatt samarbete mellan produktionsteam, HR och fackliga foretradare,
kunde man snabbt omfdrdela resurser och sakerstalla att nédvandig personal
fick utbildning pa nya maskiner och processer samt att sakerstalla att
halsokrav uppfylldes.

Framgdngsfaktorer:

* Tillverkning av personlig skyddsutrustning

* Effektiv samverkan mellan ledning, fack och HR samt mellan sektorer
mojliggjorde snabb omstallning.

« Okad forstaelse mellan vardsektorn och industrin fér varandras
utmaningar och férutsattningar.

* Personalens delaktighet i beslutsprocessen som skapade hogre
motivation.

Problem och svdrigheter:

* Initial osakerhet kring hur produktionsprocesserna skulle stallas om och
visst motstand eftersom det paverkade arbetsuppgifterna.

* Att snabbt utbilda personal

* Attt sakerstalla en saker arbetsmiljo.

Reflektion och sjalvvardering

Nar bristen pa skyddsutrustning blev akut under pandemin,
borjade industrin samarbeta med vardsektorn for att snabbt
producera nddvandig utrustning. Nya samarbeten och
kunskapsutbyten etablerades for att |6sa akuta problem, vilket
kravde att foretagen snabbt omstrukturerade sin produktion.

Reflektionsfragor:
* Hur har ni tidigare behoévt samarbeta med andra sektorer
for att 16sa akuta problem?
» Vilka resurser och natverk har ni tillgang till som skulle
kunna aktiveras i en framtida kris?
* Vilka hinder métte ni under pandemin och hur kan dessa
overvinnas vid framtida kriser?

FORMAGA

Hur val har din organisation lyckats att snabbt mobilisera samarbeten
over sektorsgranser under tidigare kriser, t ex pandemin?

RELEVANS

Hur viktigt ar det att
utveckla langsiktiga
samarbeten over
sektorsgranser for att
klara av framtida kriser?

HOG

LAG

LAG HOG

/Vet ej\
| . - 1
Ej applicerbart

|

FORBATTRINGS-
FORSLAG:




Scenario: Omfordelning av arbetsuppgifter
over traditionella organisationsgranser

”Sett hur gruppen lart sig stalla IN, stalla OM...
kanske var for narvarande chef”

Nar pandemin slog till, tvingades en kommunal forvaltning som ansvarade
for fritidsaktiviteter att snabbt omstrukturera sin verksamhet. Personalen
fick anpassa lokaler for att gora dem sakra och omdirigera arbetskraft till
andra omraden inom kommunen, sasom skolan och dldreomsorgen.
Samtidigt anvandes lediga tider i simhallen for att erbjuda skolor extra
simundervisning, vilket ledde till att kommunen kunde héja simkunnigheten
bland yngre elever. Detta bidrog till att kommunen uppnadde nya
utbildningsmal, sasom 6kad simkunnighet.

Framgdngsfaktorer:
* Arbetslagens engagemang, flexibilitet och férmaga att snabbt stdlla om
arbetsuppgifter.

e Starkt samarbete mellan forvaltningar och battre anvandning av
kommunens resurser.

Problem och svdrigheter:

* Initial oro bland personalen for att arbeta i nya miljoer med nya
arbetsuppgifter och att nya arbetsforhallanden inte kunde kombineras
med privatlivets behov (t ex skoltider)

* Att pandemin drog ut pa tiden och ledde till utmattning hos personalen.

* Regelverk och avtal.

Reflektion och sjalvvardering

Nar simhallar och gym stangdes pa grund av pandemin, var
kommunen tvungen att snabbt improvisera och hitta nya
|6sningar. Personalen omorganiserade sina arbetsuppgifter,
arbetade pa andra arbetsplatser och utvecklade nya roller for
att mota behovet i andra delar av kommunen.

Reflektionsfragor:

* Hur har ni tidigare hanterat omorganisering och
omfordelning av arbetsuppgifter vid kriser?

* Vilka processer kan forbattras for att snabbt identifiera var
resurser och personal behévs mest?

* Hur kan ni sdkerstalla att medarbetarna far ratt kompetens
och verktyg for att snabbt byta arbetsuppgifter?

FORMAGA

Hur bra var din organisation pa att snabbt omfordela
arbetsuppgifter under pandemin?

LAG HOG

RELEVANS " FORBATTRINGS-
Hur viktigt ar det for din FGRSLAG:

organisation att N
g s . Vet ej
forbattra flexibiliteten i — \Eapplicerbart ||
arbetsuppgifter och
roller vid framtida kriser . w

N

eller nya situationer? LAG




Scenario: Omstallning till distansarbete

Nar pandemin slog till, tvingades en stor del av personalen i en kommun att
arbeta hemifran. Det fanns initialt en oro bland fackliga representanter for
att distansarbete skulle 6ka stressen och leda till samre arbetsmiljo for
manga medarbetare, speciellt dem som inte var vana vid att arbeta digitalt.
En kommun inforde snabbt regelbundna digitala méten mellan ledning, fack
och arbetsgrupper for att kontinuerligt utvardera och justera arbetssattet.
Detta resulterade i att organisationen kunde identifiera problem tidigt, vilket
ledde till inférandet av nya stodstrukturer for distansarbete, inklusive flexibla
arbetstider och battre digitala verktyg. Det fanns ocksa exempel pa upplevd
orattvisa och storre risk for smitta upplevdes hos personal ‘pa plats’ som inte
hade datorer som sitt arbetsredskap. Fackliga representanter spelade manga
ganger en viktig roll som brygga mellan krisledning och arbetsplatser

Framgdngsfaktorer:

* Regelbundna avstamningar som gjorde det mojligt att identifiera och
|6sa problem snabbt.

* Forstarkt samarbete mellan fack och ledning som sakerstallde en hallbar
arbetsmiljo — bade for personal pa ordinarie arbetsplatser och pa
distans.

Svarigheter:

* Vissa medarbetare kdnde sig isolerade och upplevde svarigheter att hitta
en balans mellan arbete och privatliv.

* Tekniska problem skapade frustration.

Reflektion och sjalvvardering

Manga organisationer 6vergick snabbt till distansarbete under
pandemin. Detta ledde till nya utmaningar sasom hur man
skapar tillit och en stark organisationskultur utan fysiska moten.

Reflektionsfragor:

* Hur har distansarbete forandrat era arbetssatt?

* Vad har ni gjort for att behalla en stark organisationskultur?

* Hur kan ni forbattra teamarbete och arbetsforhallanden for
bade distans- och platsbaserat arbete i framtiden?

FORMAGA

Vilken formaga hade din organisation att hantera leveranser med en god arbetsmiljo,
dar distansarbete och arbete pa plats behdvde kombineras under pandemin?

LAG HOG

FORBATTRINGS-
FORSLAG:

RELEVANS

Hur viktigt ar det att
forbattra era arbetssatt
for att mota framtida
behov av flexibilitet och
hybridarbete?

HOG

Vet ej
Ej applicerbart

LAG w

N

————TTTR R s —




Scenario: Omstrukturering inom den egna
verksamheten

En detaljhandelskedja drabbades hart under pandemin och behdvde snabbt
anpassa sig till forandrade kundvanor och digital forsaljning. Istallet for att
saga upp personal, samverkade ledning och fack for att omfordela
personalen till nya roller inom e-handel och digital kundservice. Detta kravde
snabba utbildningsinsatser, men tack vare den tata samverkan kunde
forandringen genomforas smidigt. Personalens nya arbetsuppgifter innebar
bland annat att hantera kundfragor online och packa ordrar for hemleverans.

Framgadngsfaktorer:

* Snabb omférdelning av arbetsuppgifter.

* Nya utbildningsinsatser inom digital kundservice.

* Forbattrad samverkan mellan fack och ledning under
forandringsprocessen.

Problem och svdrigheter:
* Att snabbt lara upp personal i nya arbetsuppgifter och digitala verktyg.
* Upplevd osakerhet i nya roller och behov av mer stéd an planerat.

Reflektion och sjalvvardering

Under pandemin behovde en detaljhandelskedja anpassas till
digital forsaljning. Detta kravde snabba utbildningsinsatser och
omstallning av arbetsuppgifter, vilket mojliggjordes tack vare det
nara samarbetet mellan ledning medarbetare och fackliga

foretradare.

Reflektionsfragor:

* Hur har din organisation hanterat omstrukturering och stéd
nar nya behov har uppstatt?

* Hur kan ni forbattra utbildningsinsatser for att sakerstalla att
alla snabbt kan anpassa sig till nya arbetsuppgifter?

* Hur kan samverkan mellan ledning och fack vidareutvecklas
for att hantera framtida snabba omstallningar och kriser?

FORMAGA

Hur val lyckades din organisation anpassa och strukturera
om den egna verksamheten under pandemikrisen?

RELEVANS

Hur viktigt ar det att
snabbt kunna
mobilisera och
strukturera om
verksamheten vid
ofdrutsedda handelser
eller kriser?

HOG

LAG

LAG HOG

FORBATTRINGS-
FORSLAG:

Vet ej
. . - 1
Ej applicerbart

N

-

|




Scenario: Digital utbildning och
kompetensutveckling

Under pandemin kunde manga tranings- och utbildningsaktiviteter inte ske
fysiskt pa plats. | samhallet stangde skolor runt om i varlden, och larare
tvingades snabbt anpassa sig till digital undervisning. | en svensk grundskola
skapade fack och skolledning tillsammans en plan for hur undervisningen
skulle bedrivas digitalt, och hur lararna kunde fa stod i denna omstallning.
Fackliga foretradare var aktivt involverade i att sakerstalla att lararnas
arbetsmiljo inte forsamrades av den snabba 6vergangen till distansarbete,
och de fick inflytande 6ver beslut som rérde arbetsbelastning och digitala
verktyg.

Framgdngsfaktorer:

* Digitala utbildningsaktiviteter kunde snabbt etableras.

e Support vid omstallningen.

* Nara dialog mellan ledning och medarbetare under krisen.

Problem och svdrigheter:

* Svarigheter att anpassa sig till digitala plattformar och nya arbetssatt.

* Vissa yrkesfunktioner hade inte access till digitala verktyg eller mdjlighet
att ta del av digitala utbildningsinsatser pga deras arbetssituation

* Storre arbetsbelastning pga nya arbetsuppgifter och omférdelning av
resurser.

Reflektion och sjalvvardering

Pandemin tvingade fram digital undervisning pa rekordtid, vilket
kravde samverkan mellan skolledning, larare och fackliga
representanter for att sakerstalla att arbetsmiljon och
utbildningskvaliteten bibehdlls.

Reflektionsfragor:

* Hur har din organisation hanterat 6vergangen till digitala
plattformar och nya arbetsformer under pandemin?

* Vilka stodsystem och resurser skulle kunna forbattras for att
underlatta anpassningen till nya arbetsmetoder?

* Hur kan samverkan mellan ledning och fack forbattras for att
sakra en god arbetsmiljo under digital omstallning?

RELEVANS

Hur viktigt ar det for din
organisation att
forbattra digitala
I6sningar for traning
och utbildning i
framtiden?

LAG

LAG

FORMAGA

Hur vél lyckades din organisation hantera évergangen till digital utbildning och
kompetensutveckling med god arbetsmiljo och utbildningskvalitet under pandemin?

HOG

N

-

Vet ej
Ej applicerbart

|

—

FORBATTRINGS-
FORSLAG:




Scenario: Sakerhet och halsa vid resor

Reflektion och sjalvvardering

Inom kollektivtrafiken var pandemins inverkan stor, och nya sakerhetsrutiner Inom kollektivtrafiken krivde pandemin en snabb omstilining av
behovde snabbt implementeras. Tillsammans med fackliga representanter sikerhetsrutiner for att skydda bade passagerare och personal.
skapade ledningen en plan for att skydda bade passagerare och personal Tillsammans med fackliga representanter utarbetade ledningen
genom att infora nya hygienrutiner, distansatgarder och digital nya riktlinjer for hygien och distansarbete, vilket kravde
biljetthantering. Fackliga foretradare arbetade med ledningen for att utbildningsinsatser och god samverkan for att kunna

sakerstalla att forandringarna genomfordes pa ett sakert satt och att

R e B i implementeras effektivt.
personalen fick tillracklig utbildning for att hantera nya rutiner.

) Reflektionsfragor:

framgangsfaktorer: ] *  Hur har din organisation hanterat inférandet av nya

* Nya sakerhetsrutiner forbattrade bade passagerarnas och personalens sikerhetsrutiner under pandemin, och vilka lirdomar kan
trygghet. o _ o dras fran det arbetet?

* Samverkan mellan fack och ledning bidrog till att forandringarna «  Hur kan ni vidareutvecklas for att hantera framtida
genor.nf.ordes"snz?bbt och sak.ert. _ . o _ forandringar och sakerhetsutmaningar?

* Nya digitala I6sningar med distansarbete minskade smittspridningsrisken
inom kollektivtrafiken. FORMAGA

Hur val har din organisation lyckats att hantera de nya

o . sakerhetskraven, hélsa och arbetsmiljo under pandemikrisen?
Problem och svdrigheter:

* Inledande osakerhet om hur de nya rutinerna skulle paverka LAG HOG
arbetsmiljon. .
* Viss oro bland personalen for att hantera nya uppgifter och RELEVANS HOG FQRBATTRINGS-
. e Hur viktigt ar det for din FORSLAG:
ansvarsomraden utan tillracklig erfarenhet. organisation att // '
utveckla langsiktiga | Ejap\:JTitc::'bart ]
strategier for sdkerhet, _
hélsa t och arbetsmiljo LA
under snabba G
forandringar eller

utveckling?




13 Organisatorisk resiliens

Organisatorisk resiliens innebar formagan att bade klara kriser och storre
forandringar, samtidigt som organisationen kan tillvarata nya majligheter och
komma ut starkare pa andra sidan. Det handlar om att skapa motstandskraft
infor framtida utmaningar och att sakerstalla att verksamheten kan fortsatta
fungera, aven under pafrestningar. Resiliens ar inte bara att hantera det
akuta, utan ocksa att bygga en langsiktig kapacitet for larande och utveckling
efter kriser.

Framgadngsfaktorer:

Aktivt agandeskap och ledarskap som driver férandringar och skapar
fortroende i organisationen.

Formaga till snabb omstallning genom flexibla arbetsprocesser och tydlig
kommunikation.

Starka natverk och samarbete mellan olika funktioner och nivaer, saval
inom som utanfor organisationen.

Kontinuerligt larande och utveckling som gor organisationen battre
rustad infor framtida utmaningar.

Problem och svdrigheter:

Resursbrist, bade vad galler tid, ekonomi och personal

Otydliga roller och ansvarsférdelning under krissituationer

Brist pa kommunikation och samordning mellan olika funktioner och
nivader inom och mellan organisationer

Resilienta organisationer
& héllbara arbeten

Sta battre rustad infor allt hogre
forandringstakt och stoérre omstallningar

En resilient organisation

» Har en motstandskraft och formaga att
uppratthalla sin funktion fére, under och

Hur kan vi skapa en
battre formaga
...att bade klara kriser och

storre forandringar g 3 R
L behBekeA Kunnasta efter stora férandringar eller storningar

starkare framat?

» Har enformaga att kunna tillvarata nya
mojligheter och komma fram starkare pa
andra sidan

[Hollnagel. E.. Resilience engineering in practice: A guidebook. 2013: Ashgate
Publishing, Ltd ]



13 Forts. Organisatorisk resiliens
Reflektion och sjalvvardering

Kriser inte bara innebar utmaningar, utan ocksa 6ppnar upp for

" ...speciellt nar det ar krissituation, da man kanske larande och férnyelse, vilket starker den langsiktiga resiliensen
maste va lite utanfér boxen.” hos organisationer.
Reflektionsfragor:

"Vi fick improvisera och hitta |I6sningar som inte

o : : o *  Hur har din organisation utvecklat sin motstandskraft under
fanns pa plats innan pandemin slog till.

kriser och stora forandringar?
* Vilka nya samarbetsformer eller arbetssatt har
"Vi har sett indikationer pa temporara lI6sningar implementerats for att stirka organisationens resiliens?

under pandemin, som kan bli permanenta och leda * Hur kan din organisation férbattra sin férmaga att tillvarata
till en positiv utveckling.” mojligheter och sta starkare efter kriser?

FORMAGA

Hur resilient dr din organisation for att
hantera och sta starkare efter kriser?

LAG HOG

Vet ej
Ej applicerbart

RELEVANS

Hur viktigt ar det att
skapa en resilient
formaga din
organisation?

HOG

LAG




14 Ledarskap och ldarande vid snabba
forandringar

Under en kris ar det avgorande att ta vara pa individers och gruppers larande
och att omvandla dessa erfarenheter till organisatoriskt larande. En av de
viktigaste insikterna ar att improvisation och snabba férandringar inte
automatiskt leder till langsiktig forbattring, utan att hinder kan uppsta. For
att effektivt kunna hantera snabba forandringar och kriser kravs att
ledarskapet inte bara fokuserar pa att 16sa akuta problem, utan ocksa pa att
skapa strukturer for larande och forbattring pa lang sikt

Framgadngsfaktorer:
* Snabb och tydlig kommunikation mellan chefer, medarbetare och andra
intressenter.

» Aktivt dgandeskap fran ledningen for att driva nédvandiga forandringar.
e Utveckling av samarbeten bade inom och utanfor organisationen, sarskilt
i tvarfunktionella team.

Problem och svdrigheter:

* Brist pa resurser och tid att hantera bade akuta behov och langsiktiga
utvecklingsfragor.

* Begransad kunskap och behov att fatta beslut pa antaganden (inte fakta)

* Rorliga mal och begrdansningar att fatta beslut baserat pa fakta

* Risk for att I6sningar inte ar hallbara pa lang sikt.

* Osakerheter kring hur val organisatoriska strukturer och processer klarar
av att hantera nya utmaningar och kriser.

”Om man inte kan/eller inte vill dela med sig av sina
“Alla lar av varandra” erfarenheter finns det en risk att larandet stannar kvar
pa individniva och leder till organisatoriskt larande”

Reflektion och sjalvvardering

Under pandemin blev ledarskapet mer operativt och manga fick
agera snabbt och behdvde hantera nya situationer. Krisen
synliggjorde ledarskapets betydelse, sarskilt vid behov av att
kunna leda pa distans och samtidigt uppratthalla tillit och
engagemang hos medarbetarna.

Reflektionsfragor:

* Hur har tilliten mellan individer, funktioner, team och chefer
paverkats av tidigare kriser?

* Vad kan ni gora for att stodja chefer i dess ledarskap att bli
mer operativa och anpassningsbara under framtida kriser?

* Hur kan din organisation bast tillvarata lardomar fran kriser
for att sdkerstalla langsiktig utveckling och fornyelse?

RELEVANS

Hur viktigt ar det for din
organisation att
utveckla nya ledarskaps-
modeller som fungerar i
krissituationer och
ovantade situationer?

LAG

FORMAGA

LAG

HOG

,// Vet ej\

| . - 1
\\Ej\appllcerba}t

Hur anpassad var din organisation for att stodja
ledarskapets roll under pandemikrisen?

FORBATTRINGS-
FORSLAG:




. Hantering av snabba upp- och nedvaxlingar

. Ta hojd for osakerheter

Sammanstillning av sjdlvvdirderingsfragor i guiden

8. Omfordelning av arbetsuppgifter 6ver traditionella organisationsgranser

F9R.MAGA: Hur val har d-in prganisation klarat av att hantera snabba +  FORMAGA: Hur bra var din organisation pa att snabbt omférdela arbetsuppgifter under
vaxlingar under pandemikrisen? pandemin?
RELEVANS: Hur viktigt ar det att din organisation dr val rustad for att + RELEVANS: Hur viktigt ar det for din organisation att forbattra flexibiliteten i

hantera snabba upp- och nedvéxlingar i framtiden? arbetsuppgifter och roller vid framtida kriser eller nya situationer?

»  FORMAGA: Hur vl har din organisation lyckats hantera osikerheter under FORMAGA 9. o.r.nSt?”nm_g till qISt?nsarbet? L
. . *  FORMAGA: Vilken formaga hade din organisation att hantera leveranser med en god
kriser, t ex under pandemin? LAG HOG betsmilia. dar dist bet h arbete b plats behévde kombi d
* RELEVANS: Hur viktigt ar det for din organisation att bygga en langsiktig arbe sm! 10, dar distansarbete och arbete pa piats behovae kombineras under
strategi for att hantera osakerheter och ovantade handelser i framtiden? S
e RELEVANS: Hur viktigt ar det att forbattra era arbetssatt for att mota framtida behov av
3. Facklig partssamverkan HOG flexibilitet och hybridarbete?
) FORMAGA:. Hur Valuhar den..faCkl'ga partssamverkan Tungera.t fmder ‘2 //’"""\\ 10. Omstrukturering inom den egna verksamheten
pandemikrisen - pa lokal, foretags- och regional/nationell niva? < (PR E— »  FORMAGA: Hur vil lyckades din organisation anpassa och strukturera om den egna
* RELEVANS: Hur viktig ar fackligt partsgemsamt arbete vid osakerheter > Qapp"cerbart : . Y i & .
och en snabb férindrinestakt? ot - verksamheten under pandemikrisen?
X 2 ' o . * RELEVANS: Hur viktigt &r det att snabbt kunna mobilisera och strukturera om
4. Te_kmsoka resurser o LAG verksamheten vid oférutsedda handelser eller kriser?
*  FORMAGA: Hur val tog din organisationen tillvara pa potentialen av . . . .
tekniska hjalpmedel i arbetet under pandemin? 11. I?Iglt:’:ll utbildning och kompetensutveckling X
« RELEVANS: Hur viktigt ar tekniska resurser for att stirka formagan att *  FORMAGA: Hur vél lyckades din organisation hantera 6vergangen till digital utbildning
e [TEaT ek Getler e och kompetensutveckling med god arbetsmiljo och utbildningskvalitet under pandemin?
o . . .. .. . * RELEVANS: Hur viktigt ar det for din organisation att forbattra digitala I6sningar for
5. Kommunikation vid snabba omstéliningar FORBATTRINGSFORSLAG: traning och utbildning i framtiden?
*  FORMAGA: Hur vél har din organisation lyckats hantera kommunikation . . .
under pandemikrisen? 12. sakerhet och halsa vid resor
«  RELEVANS: Hur viktig &r kommunikation for att stirka formagan att *  FORMAGA: Hur val har din organisation lyckats att hantera de nya sdakerhetskraven,
hantera kriser och osikerheter? hélsa och arbetsmiljé under pandemikrisen?
. e RELEVANS: Hur viktigt ar det for din organisation att utveckla langsiktiga strategier for
6. Integrerade riskanalyser N " P .
. . . ' L . . . sakerhet, hdlsa t och arbetsmiljo under snabba férandringar eller utveckling?
*  FORMAGA: Hur val har din organisation lyckats integrera olika perspektiv
i arbetsmiljoarbetet under pandemin? 13. Organisatorisk resiliens
e RELEVANS: Hur viktigt ar det att integrera fler perspektiv i »  FORMAGA: Hur resilient &r din organisation for att hantera och sta starkare efter kriser?
arbetsmiljoarbetet for att for kunna bemaota framtida utmaningar? e RELEVANS: Hur viktigt ar det att skapa en resilient formaga din organisation?
7. Produktionsomstallning for tillverkning av nya produkter 14. Ledarskap och larande vid snabba férandringar
»  FORMAGA: Hur vil har din organisation lyckats att snabbt mobilisera »  FORMAGA: Hur anpassad var din organisation for att stédja ledarskapets roll under
samarbeten Over sektorsgranser under tidigare kriser, t ex pandemin? pandemikrisen?
e RELEVANS: Hur viktigt ar det att utveckla langsiktiga samarbeten 6ver * RELEVANS: Hur viktigt ar det for din organisation att utveckla nya ledarskaps-modeller

sektorsgranser for att klara av framtida kriser? som fungerar i krissituationer och ovantade situationer?



RELEVANS

Exempel
Sammanstillning av sjélvvéiirderingsfragor i guiden

.. o
LAG HOG
2. Ta hojd for osakerheter 1. Hantering av snabba upp- och nedvaxlingar
. 3. Facklig partssamverkan
HOG
Vet ej \
Ej applicerbart \
LAG

Nr Utvecklingsomréade FORMAGA RIS | MAES Forbattringsforslag
1 Hantering av snabba upp- och HOG HOG Q2
nedvaxlingar
2 Ta hojd for osakerheter LAG HOG 1]
3 Facklig partssamverkan HOG HOG Q2
4 Tekniska resurser
5 Kommunikation vid snabba
omstallningar
6 Integrerade riskanalyser
7 Produktionsomstallning for
tillverkning av nya produkter
8 Omfordelning av arbetsuppgifter
over traditionella
organisationsgranser
9 Omstallning till distansarbete
10 Omstrukturering inom den egna
verksamheten
11 Digital utbildning och
kompetensutveckling
12 Sakerhet och halsa vid resor
13 Organisatorisk resiliens
14 Ledarskap och larande vid snabba

forandringar

15




Ndgot om projekten

Guiden bygger pa forskning i projektet Spin-Off som finansieras av
Afa Forsakring. | projektet har vi studerat olika typer av
organisatoriska forandringsprocesser under och efter Covid-19
pandemin. | vara studier ingick flera privata och offentliga
organisationer och vi har intervjuat saval chefer som medarbetare.

Syftet med Spin-Off var att utifran lardomar fran de extremt snabba
svangningar som pandemikrisen kravt inom privata och offentliga
verksamheter, skapa spin-off effekter som starker arbetsplatsers
fornyelseformaga och hallbar arbetsmiljo i en allt snabbare
forandringstakt. Projektet bidrar till att starka partsgemensamt
arbetsmiljo- och fornyelsearbete infor stora forandringar samt till
erfarenhetsutbyte mellan arbetsplatser, organisationer och
branscher.

| projektet har foljande forskare medverkat:

Mattias Elg, professor, LiU - Projektledare

Ulrika Harlin, industriforskare, RISE

Andreas Wallo, bitrddande professor, LiU
Magdalena Smeds, bitrédande universitetslektor, LiU
Martina Berglund, docent och universitetslektor, LiU
Jason Martin, docent och universitetslektor, LiU
Daniel Lundgqvist, docent och universitetslektor, LiU




Hur guiden har tagits fram

Guiden har tagits fram inom ramen for forskningsprojekt som
bedrivs av forskare fran Linképings universitet och RISE.

Projekten har genomforts med flera medverkande organisationer
enligt en sa kallad interaktiv forskningsmodell, som bygger pa
tanken om att forskaren inte ar ensam barare och skapare av ny
kunskap. Kunskap skapas i jamlika moéten mellan aktivt deltagande
praktiker ute i organisationer och forskare fran universiteten.

| interaktiv forskning ar det dock viktigt att forskare och praktiker
har olika roller. Forskarna arbetar med problemformuleringar,
teorier, datainsamling och analyser. De som ar verksamma i
praktiksystemetet arbetar med att hitta kunskap och metoder for
att |6sa problem i organisationen.

Genom i den interaktiva processen skapas mojligheter for
systemen att regelbundet motas i gemensamma diskussioner och
tolkningar, som sen aterférs som input for nasta praktik- och
forskningscykel.
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Problem/
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Problem/
fragestallningar

\

Konceptualisering
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Till sist...

Vi hoppas att denna guide kan fungera som ett stod och hjalp bade
for de organisationer som var med i projekten och for ledare,
fortroendevalda och medarbetare i andra organisationer som vill ta
del av andra organisationers erfarenheter, praktiska rad och tips.

Vi sager ocksa stort tack till alla som medverkat i
forskningsprojekten och som gett vardefull aterkoppling pa vara
studier och vart arbete med att utveckla denna guide.
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