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Göteborgsregionen (GR) består av 13 kommuner som har 
valt att jobba tillsammans. Vi driver utvecklingsprojekt, 
har myndighetsuppdrag, forskar, ordnar utbildningar och 
är storstadsregionens röst i Västsverige, bland mycket 
annat. I våra nätverk träffas politiker och tjänstepersoner 
för att utbyta erfarenheter, bolla idéer och besluta om 
gemensamma satsningar. Allt för att regionens  
en miljon invånare ska få ett så bra liv som möjligt.

Göteborgsregionen 2021
Box 5073, 402 22 Göteborg
gr@goteborgsregionen.se

Monica Wallström och 
Björn Wallermark, projektledare

Verktyget är framtaget inom projekt Modig, som finansierades av Europeiska socialfonden (ESF).
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Att arbeta strategiskt med kompetensutveckling är idag en viktig komponent 
för att klara kompetensförsörjningen och för att möta det förändringstryck som 
sker, bland annat till följd av digitaliseringen. Sveriges kommuner och regioner 
(SKR) beskriver kompetensförsörjningen som en av decenniets viktigaste frågor 
för kommunerna där förmågan att attrahera, rekrytera, utveckla och behålla rätt 
kompetens blir avgörande för att klara kompetensutmaningen. En verksamhet 
som kan skapa förutsättningar för arbetsplatslärande som gynnar både individ, 
organisation och samhälle har sannolikt en konkurrensfördel vid såväl rekrytering 
som i förmågan att utveckla och behålla kompetens.

Denna skrift bygger på en sammanställning av våra erfarenheter från projekt 
Modig och är tänkt att fungera som ett stöd i att planera, genomföra och integrera 
kompetensutvecklande aktiviteter i befintliga strukturer i organisationen. Just 
detta underlag, eller denna modell om man så vill, syftar till att öka kunskapen om 
och användningen av digitala verktyg och att utveckla ett långsiktigt arbetsplats- 
lärande.

När detta skrivs, i juni 2021, lever vi fortfarande mitt i en pandemi. Den har både 
krävt och givit förutsättningar för en explosionsartad digitalisering. Vi vet att  
utvecklingen kommer att bestå och att nya digitala verktyg kommer att öka i  
omfattning i alla organisationer, inte minst inom kommunal vård och omsorg.

Vi hoppas att denna skrift kan hjälpa er i arbetet med att utveckla ett långsiktigt 
arbetsplatslärande på just er arbetsplats.

Monica Wallström och Björn Wallermark
Projektledare på Göteborgsregionen

Projekt Modig genomfördes under perioden april 2019– 
juni 2021 med medel från Europeiska socialfonden (ESF).

Projektets mål var att:

•	 stärka baspersonalens och chefers digitala kunskap 
och kompetens inom verksamhetsområdena äldreom-
sorg och funktionshinder. 

•	 ta fram en metod för att främja ett långsiktigt arbets-
platslärande.

Slutrapporten finns på vår webbsida  
goteborgsregionen.se/modig.

Förord

http://goteborgsregionen.se/modig
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Förankra 
Om det är ett förändrat arbetssätt som eftersträvas, behöver de som 
ska förändra sitt arbetssätt informeras, motiveras, utbildas och få 
möjlighet att arbeta i en miljö där det nya arbetssättet är förberett. 
Av egen erfarenhet menar vi att det inte är frånvaro av utbildning el-
ler kompetens som är den största utmaningen. Det svåra är att lyckas 
förankra idén om att det behövs ett förändrat arbetssätt och att moti-
vera medarbetarna att göra denna förändring. För att lyckas, det vill 
säga att skapa så mycket trygghet att medarbetarna vågar lära nytt 
och utvecklas i arbetet, är förankring helt avgörande.  

Börja med att fundera på detta:
•	 Finns det en digital handlingsplan eller en strategisk kompetensutvecklingsplan  

för verksamheten? För att kompetensutvecklingen ska få avsedd effekt i organisa-
tionen är det avgörande att ledningen har en plan för i vilken riktning verksamheten 
behöver utvecklas.

•	 Vilka beslut behöver tas vad gäller inköp av hårdvara, uppkoppling mot nätet,  
program, utbildare och kanske en digital lärplattform? Vilka behöver ingå i det 
beslutsfattandet?

•	 Vilka är intressenterna, det vill säga vilka grupper berörs av besluten?

•	 Vilka kunskaper/kompetenser saknas just nu? Vilka kommer att behövas framöver?

•	 Vem eller vilka ansvarar för förankringen? Vilka behöver samarbeta inom verksam-
heten eller mellan olika verksamheter för att förankringen ska fungera? 

•	 På vilket sätt och med vilka verktyg kommunicerar ni detta? Vem är ansvarig att 
informera och om vad? 

Modell för långsiktigt 
arbetsplatslärande
Det finns tre delar som utmärker sig i arbetet med att ta  
fram en handlingsplan för ett långsiktigt arbetsplatslärande: 
förankring, utbildning och support.

Det är en grovt huggen uppdelning som skulle kunna finför-
delas mycket mer eller kanske placeras i ett vanligt PGSA- 
hjul (Planera–Göra–Studera–Agera). Fördelen med hjulet är 
att där ingår planering, test, analys/utvärdering och ständiga 
förbättringar i en kronologisk ordning. I vårt arbete upplevde 
vi att denna modell blev för omfattande. Vi ville ha en enkel 
och lättöverskådlig modell som inte krävde alltför mycket tid 
att ta sig igenom. Då valde vi de centrala delarna förankra, 
utbilda och supporta – utan dessa kommer man inte vidare i 
arbetet.



Digitaliseringsombud – en modell för arbetsplatslärande

5

Tips:

1. Ta fram en handlingsplan/genomförandeplan
Om det redan finns en digital handlingsplan så utgå från den och komplettera. På 
så sätt är planen redan integrerad i ledningssystemet. Om inte, börja med att be-
skriva organisationens behov och de övergripande mål som finns för verksamheten. 
Beskriv resurser, tidplan och vem som ansvarar för vad. Sveriges kommuner och 
regioner (SKR) har tagit fram verktyget LIKA – ett verktyg som hjälper er att göra en 
självskattning av var ni är i er digitala utveckling. Den hjälper er också att ta fram en 
handlingsplan och att prioritera bland alla aktiviteter som behöver genomföras för att 
leda utvecklingen framåt. Verktyget är gratis att använda.

2. Inventera kunskapsnivån
Det gör man enklast med ett självskattningstest. Det finns verktyg på nätet för att 
bygga egna digitala enkäter, exempelvis SurveyMonkey eller esMaker. Resultatet ut-
gör den baslinje som ni använder för att sätta upp mål om framtida resultat. Var noga 
med att spara enkäten eftersom den behövs för att göra en uppföljande självskattning 
vid de mätpunkter som ni har tagit fram.

3. Ta fram en detaljerad utbildningsplan
Gör en behovsanalys som beskriver den kompetens som saknas och konsekvenserna 
av det. Precisera vilka utbildningar som ska genomföras, i vilken ordning de ska ge-
nomföras, när i tid de ska genomföras, vilken enhet eller yrkesgrupp som ska utbil-
das, vem som är utbildningsansvarig och vilka mål som organisationen vill uppnå. 
Arbetar ni terminsvis med utbildningar kan målet vara uttryckt i procent av antal 
medarbetare, till exempel ”25 procent av medarbetarna ska under termin 1 ha upp-
nått full kompetens i att använda verktyg X”.

4. Ta fram en kommunikationsplan
Kom ihåg vikten av förankring! Informera tänkta deltagare, berörda chefer och övriga 
intressenter tidigt i processen om syfte, mål och aktiviteter. Beskriv vad medarbeta-
ren kan bidra med och vad som kommer att förändras rent faktiskt.

Inom vård- och omsorgsverksamheterna har en del av motståndet varit rädslan för 
att arbetstillfällen försvinner när robotar och digital teknik börjar användas. Ingen av 
projekt Modigs deltagande kommuner har upplevt det. Tvärtom har det uppstått en 
insikt om att det behövs andra tjänster i verksamheten som kan hantera installation 
av verktyg, support av dessa och samordning av olika digitala verktyg. Man har även 
upplevt att onödiga arbetsmoment försvinner och med den tidsvinsten kunnat öka 
kvaliteten i arbetet och på tjänster för brukarna.

Planera för hur och när under arbetets gång som resultat ska spridas och arbetssättet 
implementeras. Att kommunicera resultat motiverar till fortsatta aktiviteter och bör 
därför göras kontinuerligt.

TIPS
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Utbilda
För att lyckas med att skapa ett långsiktigt arbetsplatslärande 
är det viktigt att utbildningsinsatserna sker strukturerat, att 
arbetssättet stödjer en attityd- och beteendeförändring och 
att förvärvade kunskaper förvaltas och utvecklas.  En fram-
gångsfaktor i projekt Modig var de verksamhetsnära utbil-
darna. De såg och förstod verksamhetens behov och kunde 
utifrån denna insikt bygga individ- och gruppanpassade 
utbildningar. Dessa personer fanns dessutom fysiskt i närhe-
ten och kunde stödja både medarbetare och operativa chefer 
i det dagliga arbetet mellan utbildningstillfällena. Arbets-
metoden visade även att baspersonal kände större trygghet 
med en kollega än en specialist från IT-enheten eller inhyrda 
konsulter.

Men det räcker inte att bara ha verksamhetsnära utbildare. Det måste också 
finnas en struktur för i vilken ordning olika grupper utbildas och hur fort ut-
bildningarna ska genomföras oavsett om de sker fysiskt på plats eller digitalt. 
Dessutom måste operativa chefer vara involverade och informerade eftersom 
de möjliggör frånvaro för medarbetarna när utbildningarna sker på betald 
arbetstid. Vi såg även att kommunikationen mellan strateger och operativa 
chefer var speciellt viktig eftersom de behövde ha kontroll på hur processen 
fortlöpte och om något behövde förändras eller på annat sätt åtgärdas.

Börja med att fundera på detta:
•	 Vilka medarbetare, yrkesgrupper eller enheter ska utbildas?

•	 Vem ska utbilda, coacha och motivera?

•	 Vilka ska ansvara för att strukturen med utbildningarna upprätthålls?

•	 Finns det en befattningsbeskrivning eller andra dokumenterade krav som 
ställs på de tjänster som är aktuella för utbildning?

•	 Finns det en individuell utvecklingsplan? 

•	 Vilka mål ska ni nå?

•	 Hur följer ni upp och utvärderar? Finns verktyg som mäter kompetens 
och kunskaper?
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Tips:

Lokala utbildare
Vår erfarenhet av verksamhetsnära och långsiktigt arbetsplatslärande är att det 
behövs utbildare som kommer från de verksamheter där utbildning ska ske. Personer 
som arbetar i verksamheten har en viktig förförståelse för de problem som uppstår 
i arbetet när kunskap saknas, och de känner till vilken nivå av kunskap som redan 
finns i gruppen. De har därför en unik känsla för vilka argument som ska användas 
för att motivera gruppen att utvecklas och skapa eller förstärka nya attityder och be-
teenden. Utgå från dessa punkter när ni har kommit så här långt:

•	 Precisera uppdraget. Beskriv vilka arbetsuppgifter som ska utföras och hur myck-
et arbetstid det kommer att ta i anspråk. Det kan till exempel vara att ta fram 
utbildningsmaterial, genomföra utbildningar i grupp och enskilt, samverka med 
andra utbildare och stå i direktkontakt med ansvarig chef för stöd i dennes egen 
utveckling och andra åtgärder.

•	 Definiera vilka kompetenser som är nödvändiga för uppdraget. Det kan till exempel 
vara relevant grundutbildning för sin tjänst, specialistutbildning inom välfärds-
teknik, fast anställning, erfarenhet av att utbilda grupper eller intresse av att 
utveckla digitala arbetssätt.

•	 Utse lokala utbildare. Antingen har ni ett enklare ansökningsförfarande eller så 
utser närmsta chef lämpliga medarbetare.

•	 Utbilda lokala utbildare (train-the-trainer) i de verktyg som de sedan själva ska 
utbilda i. Avsätt både tid och pengar för att kontinuerlig upprätthålla och utveckla 
kunskap och kompetens hos dessa personer. Ofta erbjuder leverantören av verk-
tyget utbildning och det finns även en mängd Youtube-filmer av bra kvalitet på 
nätet att använda gratis.

•	 Utbilda lokala utbildare (train-the-trainer) för uppdraget som pedagog, coach och  
pådrivare. I projekt Modig var utbildningen i presentationsteknik, pedagogiska 
tips och tricks, förändringskunskap, motiverande samtal och att utbilda på  
distans speciellt uppskattade.

•	 Schemalägg tid för de lokala utbildarna så att de kan omvärldsbevaka, skapa egna 
utbildningar, utbilda och delta i möten som har med uppdraget att göra. Om det 
inte schemaläggs tid riskerar uppdraget att rinna ut i sanden.

Utbilda cheferna först
Cheferna behöver ligga steget före eftersom de inte bara ska motivera sina medarbe-
tare att utbilda sig och följa nya rutiner, utan också vara den som bygger och upprätt-
håller dessa nya rutiner. När målsättningen är att skapa en digital arbetsplats kan det 
vara nödvändigt att upphöra med ”analoga rutiner”, exempelvis att sluta hänga upp 
information som gäller arbetsplatsen på en fysisk anslagstavla. Istället kan ansvarig 
chef mejla, sms:a, skicka en ljudfil eller spela in en kort video och påminna om vad 
som är aktuellt, vilket underlag som krävs och var dessa finns i den digitala miljön.

Digitalisera utbildningarna
Det kan man enklast göra genom att använda det material som finns för en fysisk 
utbildning. Skapa enkla bilder i Powerpoint och använd dem på en digital mötesplats 
som Microsoft Teams, Zoom, Google Meet med flera liknande verktyg. Att hålla en 

TIPS
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fjärrutbildning (= interaktiv utbildning i realtid) kräver dock erfarenhet eller utbild-
ning i distanspedagogik, samt en hel del förberedelse för den som ska utbilda.

Ett LMS, eller en digital lärplattform, gör det möjligt att samla utbildningarna på en 
nätbaserad adress där medarbetaren kommer åt utbildningen dygnet runt var som 
helst i världen (= distansutbildning). Detta kräver ingen utbildningsinsats i real-
tid vilket frigör den lokala utbildaren. Däremot krävs en hel del utbildning för att 
kunna producera utbildningsmaterial, och tid till det faktiska arbetet med att både 
färdigställa utbildningarna och för att kontinuerligt uppdatera materialet. Distans-
utbildningar gör det dock möjligt att utbilda många under en mycket kort tid och att 
samtidigt kunna samla statistik på närvaro på ett enkelt och effektivt sätt. 

Använd rätt utbildningsmetod
Rätt metod beror på vilken kunskapsnivå medarbetaren befinner sig på; om det är en 
grund- eller fortsättningsutbildning, om det finns kända funktionsnedsättningar (som 
till exempel dyslexi eller ADHD) hos medarbetaren och om man vill variera utbild-
ningen utifrån olika lärstilar. 

För nybörjare och de som säger sig kunna men ändå inte använder verktyget eller  
följer rutinerna, är det viktigt att utbilda vid fysiska träffar, erbjuda utbildning för en-
staka medarbetare eller i liten grupp och lägga längre utbildningspass. Dessa pass kan 
vara halv- eller heldagar beroende på utbildningens innehåll. Här behöver medarbe-
tare få testa själva, få möjlighet att ställa frågor, hinna förstå effekt och samband och 
hinna repetera. Den här gruppen eller individen klarar sällan av att delta i en digital 
utbildning, oavsett om den är fjärr eller distans. Fundera också på hur ni kan hantera 
olika nivåer av förkunskaper vid utbildningarna om de ska ske fysiskt på plats.

För de som kan mer är digitala utbildningar, både fjärr och distans, att föredra. Det 
sparar tid och är i sig själv ett sätt att arbeta digitalt.

Skapa ett strukturerat utbildningsprogram
Definiera vilka verktyg eller program som medarbetarna behöver utbildas i, när i tid 
det ska göras, vilka yrken som utgör målgruppen och vem som är ansvarig för att 
genomföra utbildningen. Ett förslag på uppställning ser ut så här:

När utbildningarna startar är det bra att antingen, som i exemplet ovan, börja med 
syftet med ett förändrat arbetssätt, eller att ni startar med det viktigaste verktyget. Att 
börja med det viktigaste gör medarbetarna motiverade att hänga med.

Utbilda bara i verktyg som redan finns och ska användas på arbetsplatsen, allt an-
nat är bortkastad tid! Tänk på att inte lägga för många olika utbildningar samtidigt. 
Erfarenheten visar att medarbetarna behöver tid att processa, testa och få in rutiner 
innan utbildning i nästa verktyg genomförs.
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Den här strukturen gör det möjligt att under många år framöver ha överblick på vilka 
utbildningar som har genomförts, vilka grupper som har fått utbildning och när nästa 
utbildningsinsats ska göras.

Utbilda så många som möjligt under en begränsad tid
En av projekt Modigs framgångsfaktorer var just att många medarbetare utbildades 
under en mycket kort tidsperiod. När man arbetar så strukturerat bygger man in ett 
förändringstryck i gruppen. Medarbetare påverkar varandra och både attityden till 
det nya och beteendet förändras. Kunskapen om hur man använder nya verktyg  
måste alltså komma simultant i gruppen annars är det bara ett fåtal som klarar  
övergången.

Den allra bästa metoden för att utbilda så många som möjligt på kort tid är antingen 
genom distansutbildning eller att utbilda fysiskt på plats under ett APT eller andra 
gemensamma möten där många deltar samtidigt.

Schemalägg smart
•	 Ha en god framförhållning när det gäller utbildning av enskilda individer,  

dels för att det behövs som mental förberedelse för den enskilde men också för 
möjligheten att boka vikarier. 

•	 Låt de som är mest positiva till att lära nytt eller har en god datorvana utbildas 
först. De kommer då att sprida en trygg känsla i gruppen och kan i sin tur, efter 
genomgången utbildning, även hjälpa medarbetare med liten eller ingen dator- 
vana. 

•	 Var tydlig med att utbildningen är obligatorisk och att den görs på arbetstid. 

•	 Boka in i datasal om det är en utbildning på plats eller kom överens om en tid-
punkt när utbildningen ska vara genomförd om den ska göras självständigt. Följ 
upp att den är gjord!

•	 Tänk på att även ge möjlighet för repetition.

•	 Glöm inte att schemalägga utbildning för cheferna.

Mål och utvärderingar 
Målet med utbildningarna är A och O i ett utvecklingsarbete. Definierade mål ger 
riktning och styrning och beskriver för den enskilde vilka kunskaper eller vilken nivå 
på kunskaperna som arbetsgivaren förväntar sig. Ett förslag på uppställning ser ut så 
här:
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Supporta
Om målsättningen med det verksamhetsnära lärandet är att öka 
användandet av digital teknik är grundförutsättningen att det finns 
fungerande verktyg, uppkoppling mot nätet och korrekt programva-
ra installerad. Eftersom arbetet i huvudsak kommer att ske mobilt 
behöver program och verksamhetssystem kunna nås oavsett var 
medarbetarna befinner sig. Medarbetarna kommer också att behöva 
hjälp med verktygens funktioner och användningsområden.

Det nya arbetslivet ställer således krav på en support som kan göra 
verktygen tillgängliga, guida och utveckla användarna i deras arbe-
te. Supporten måste därför var en integrerad del av verksamhetens 
arbete med ett långsiktigt arbetsplatslärande. 

Tips:

Skapa en arbetsgrupp för digitaliseringen
Arbetsgruppen ansvarar för omvärldsbevakning av och samordningen mellan 
inköp, uppkoppling, installation, uppdatering, daglig support och utveckling.

Skapa en stödfunktion till de lokala utbildarna 
Stödfunktionen ansvarar för installation av verktyg och support av programvara. Den 
här personen behöver även ha en överblick på hur programmen påverkar och synkar 
med varandra. Förlita er inte på eldsjälar utan bygg en struktur som utgår från en 
riktad tjänst/uppdrag.

Börja med att svara på dessa frågor:
•	 Vem ansvarar för inköp av digitala verktyg?

•	 Vem ansvarar för att uppkoppling mot nätet fungerar?

•	 Vem ansvarar för installation och uppdatering av digitala verktyg?

•	 Vem ansvarar för daglig support av digitala verktyg?

•	 Vem ansvarar för utveckling av utbildningarna?

I ett LMS finns möjligheten att både lägga in kunskapstester och utvärderingar 
efter genomförd utbildning. Finns inget LMS kan kunskapstester och utvärderingar 
genomföras med enkla enkäter i Microsoft Forms. Den hanteringen kräver att den 
lokala utbildaren ansvarar för både utskick och de svar som kommer in. Svaren ska 
redovisas så att ledning och medarbetare kan ta del av den analys och de förändring-
ar som görs. Det ger en känsla av delaktighet i utvecklingen och är nog så viktig som 
motivator.

Samarbeta med andra
Alla Sveriges kommuner håller just nu på med att digitalisera sina verksamheter – 
nyttja den hjälp som finns att få. Använd sajten Dela Digitalt eller gå via regionernas 
hemsidor för att få kontakt med andra kommuner. Samarbete sparar tid och ger 
ovärderliga tips under processen.

TIPS
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www.goteborgsregionen.se

Göteborgsregionen (GR) består av 13 kommuner som har 
valt att jobba tillsammans. Vi driver utvecklingsprojekt, 
har myndighetsuppdrag, forskar, ordnar utbildningar och 
är storstadsregionens röst i Västsverige, bland mycket 
annat. I våra nätverk träffas politiker och tjänstepersoner 
för att utbyta erfarenheter, bolla idéer och besluta om 
gemensamma satsningar. Allt för att regionens  
en miljon invånare ska få ett så bra liv som möjligt.

Digitaliseringsombud – en modell för arbetsplatslärande

Denna skrift redovisar erfarenheter från projekt Modig, som var ett 
ESF-finansierat projekt för att stärka kunskapsnivån inom digitalisering i 
verksamheterna äldreomsorg och funktionshinder.  Projektet pågick under 
perioden 1 april 2019–30 juni 2021.

Läs mer om projektet på vår webbsida goteborgsregionen.se/modig.

http://goteborgsregionen.se/modig

