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Kunskap om
kompetens

Trygghetsradet TRS stirker jobbsokare, medarbetare och
arbetsgivare att utvecklas for ett mer livskraftigt och hallbart
arbetsliv. Ar din organisation ansluten till Arbetsgivaralliansens
eller Svensk Scenkonsts kollektivavtal, eller ar anslutna genom
hangavtal, omfattas ni av TRS omstéallningsavtal och kan ansoka
om vart kompetensutvecklingsstdd. Det ingar utan extra kostnad
i er anslutning. Vilkommen till den nya arbetslivskraften!



For
okad

arbets-
livskraft!

Malet med vara insatser dr att hjdlpa vara anslutna organisa-
tioner att utveckla strategiskt viktig kompetens som starker
verksamhetens livskraft.

Genom att ta del av det stod som ingar i er anslutning, och
investera i medarbetarnas kompetens, ser ni till att det finns
forutsédttningar att vixa och blomstra, bade idag och i morgon.
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Fran ord till handling

De flesta forstar nog att ratt kompetens ar en forutsittning
for en organisations hallbarhet och livskraft. Bade for att
sakerstdlla att vi verkligen kan mota framtida utmaningar
och for att behalla samt utveckla duktiga medarbetare.
Det handlar om att anpassa sig till en virld som fordndras
allt snabbare.

Anda lagger de flesta organisationer alldeles for lite tid
pa att se till att verksamhet och medarbetare har riatt och
uppdaterad kompetens. Varfor ar det sa?

Var erfarenhet sager att det finns flera forklaringar. Att resurserna inte
upplevs ricka till, varken tid eller pengar, och att det dr svart att priori-
tera bland allt annat som ska hinnas med. Kompetensutvecklingen kopp-
las kanske inte till verksamhetens mal. Det kan ocksa kidnnas krangligt
att hitta ratt bland alla tankbara insatser och utbildningar, metoder och
verktyg. Hur ska vi gora? Var ska vi borja? Med vad? Och hur far vi det att
fungera och bli en del av vardagen?

Ytterligare en forklaring ar att man vill ta ett alldeles for stort grepp,
att man helt enkelt vill for mycket och for snabbt. Det finns manga
anledningar till att det kan kdnnas svart och lite for stort att ga fran ord
till handling.

Kom igang!
Med den har skriften vill vi pa TRS inspirera dig och din organisation
att komma igang med er kompetensutveckling. En kompetensutveckling
som gor er mindre sarbara och béttre rustade for omvérldens fordand-
ringar. En utveckling som ar relevant och kopplad till just era mal.

Har delar vi med oss av var syn pa begreppet kompetens och vilka vi
tycker ar de viktigaste nycklarna for hallbar kompetensutveckling. Du

far ocksa ta del av nagra exempel fran andra organisationer som valt att
utveckla sin kompetens med stod av oss. Och en hel del annat som har
med @mnet att gora.

Med stod av oss

Vi har manga ars erfarenhet av ideell och idéburen sektor samt kultur-
omradet. Vi kdnner till era behov och vet vilka utmaningar ni star infor.
Vi hjélper er att ta forsta steget, eller att planera for ndsta, utifran just er
verksamhets utgangspunkt.

Det basta dr att borja i liten skala. Vilj ett omrade att forbattra utifran
var ni befinner er idag och skapa en gemensam bild av resan ni ska gora.
Testa, trdna och ldr er saker tillsammans. Gor det systematiskt och
organiserat — analysera, planera, utveckla och utvardera.

Vi vet att ndr ni gor detta tillsammans kommer ni att na goda
resultat. Pa kopet stéarker ni er férmaga att samarbeta och skapa ett
gott arbetsklimat.

Stodet fran TRS
ingar i anslutningen.
Ta kontakt med oss for

att komma igang med en

kompetensutveckling
som okar arbetslivs-
kraften!




Kompetens ar formaga
och vilja att utfora en
uppgift genom att
tillampa kunskap och
fardigheter for att
uppna avsedda resultat.
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Vad ar egentligen
kompetens?

For att kunna arbeta effektivt och hallbart med kompetens-
utveckling behover vi till att borja med forklara och forsta
det mest centrala begreppet kompetens. Det finns manga
olika uppfattningar om vad ordet egentligen betyder. Det
gor amnet mer komplext och svarare dn vad det skulle
behova vara. Pratar vi om teoretisk eller praktisk kunskap,
om innovationskraft och formégan att 16sa problem, om att
kunna hantera ett visst verktyg eller ndgonting helt annat?

Var definition av kompetens dr “formdga och
vilja att utfora en uppgift genom att tillimpa
kunskap och firdigheter for att uppnd avsed-
da resultat”, samma definition som anges av

SIS (Svenska institutet for standarder).

Kompetens kan alltsa beskrivas som en kombination av de
kunskaper, fardigheter, formagor och den vilja en person
har for att kunna utfora en uppgift eller verka i en specifik
roll. En person som dr kompetent inom ett omrade har inte
bara den nodvindiga kunskapen och fardigheterna, utan
ocksa formagan att anvanda dem effektivt och viljan att
faktiskt gora det.

Fardigheter

Kompetens

Formaga
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Formaga

Med férmaga avses erfarenhet, forstaelse
och omdoéme att omsétta kunskap och fardigheter.

Formaga handlar om de nédvdndiga mentala eller fysiska egen-
skaper som krévs for att kunna genomfora nagot. Det kan vara
medfodd talang eller egenskaper du har utvecklat genom erfa-
renhet och traning. Hur du anvéander din erfarenhet, forstaelse
och omdome att omsétta dina kunskaper och fardigheter.
Exempelvis formagan att fora resonemang och att 16sa pro-
blem eller om att kunna samarbeta med andra och kommuni-
cera pa ett bra satt. Eller formagan att effektivt kunna ldra sig
nya fardigheter och anpassa sig till nya situationer eller krav.

Vilja
Med vilja avses attityd, motivation, engagemang och ansvar.

Kompetens handlar dven om vilja, attityd och motivation,
det vill sdga drivkraften bakom hur du agerar och engagerar
dig i olika aktiviteter — att du vill anvdnda din kompetens.
Det gor att du kan arbeta malinriktat 6ver tid. Du vill inte
bara skaffa dig ny kunskap eller nya fardigheter, du ar ocksa
uthallig och fortsatter att strava efter forbattringar dven nar
det uppstar svarigheter.

Om utvecklingen kdnns meningsfull paverkas viljan
positivt. En stark vilja gor att du dr proaktiv i ditt larande.
Du vantar inte pa att méjligheter ska komma till dig; istdllet
soker du aktivt nya satt att utvecklas och forbéttra dina
fardigheter, och anvidnder din kompetens.

Kunskap
Med kunskap avses teori och fakta.

Nar du gar en utbildning eller med tiden far erfarenhet
inom ett visst amne skaffar du dig kunskap, vilket inne-
bar att du har information, forstaelse och medvetenhet
inom omradet. Det giller till exempel fakta, principer,
regler och teorier.

Det kan vara konkreta fakta, som innehallet i ett avtal,
eller handla mer om forstaelse, till exempel kring ab-
strakta begrepp som frihet och rattvisa och relationerna
dem emellan. Du kan ha bevis for din kunskap genom
exempelvis betyg eller certifikat.

Fardigheter
Med fardigheter avses att kunna utféra i praktiken.

Fardighet handlar om de praktiska formagor du har for att
kunna utfora en uppgift effektivt. Du inte bara vet hur du
ska gora, du kan ocksa tillimpa dina kunskaper och utfora
uppgiften i praktiken. Fardigheten kommer oftast utifran
larande och 6vning.

Genom trdning och erfarenhet utvecklas du och blir
allt skickligare pa att utfora en arbetsuppgift eller att 16sa
ett problem. Det gor att du ocksa blir battre pa att ta dig
an nya utmaningar. Att du anvander din kunskap i olika
sammanhang.

13
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Hang med i
utvecklingen!

Det dr bara att konstatera: Varlden star inte still. Allting
utvecklas, dven forvantningarna hos intressenter — medlem-
mar, deltagare, brukare, kunder, publik, politiker... Och nar
omvérldens behov och krav fordandras maste vi utveckla var
kompetens for att vara relevanta och framgangsrika dven
fortsattningsvis.

Om vi upplever att vi inte hanger med och kan paverka
utvecklingen okar stressen, bade for enskilda medarbetare
och hela verksamheten. Nér vi hela tiden 6verraskas av nya
krav frdn omvérlden tvingas vi arbeta reaktivt. Da &dr det latt
att fa en kansla av bristande kontroll, att saker "bara hander”
och att vi inte hinner med. Vi riskerar att hamna i en arbets-
situation som &r ohallbar och som begransar var férmaga att
na verksamhetens mal.

Ta stod av TRS

Under manga ar har vi pa TRS hjdlpt vara anslutna organisa-
tioner att bli skickliga pa strategiskt och systematiskt arbete
med kompetensutveckling. Vi vet att om man tillsammans
ser tydliga mal, och utvecklar kompetens som kravs for att na
dem, blir det arbete som utfors varje dag mer effektivt och far
battre kvalitet.

Béttre samarbetsformaga, battre kommunikation och mer
effektfull kompetensutveckling som ger langsiktiga forand-
ringar och resultat — det dr bara nagra av de framgangs-
faktorer vi ser bland de organisationer som tagit stod av TRS.

Tre nycklar for hallbar
kompetensutveckling

NYCKEL NR 1: Insikt om nuldget

Fran att inte veta till att veta. Vilken kompetens

vi har nu och vilken vi behover i framtiden.

NYCKEL NR 2: Samsyn kring begreppen
Fran splittrad till gemensam bild. Vad vi i var
organisation menar nar vi talar om kompetens
och larande. Och hur det gar till hos oss.

NYCKEL NR 3: Ordning och systematik
Fran planlost till genomtankt. Ett medvetet och
systematiskt arbetssatt for hallbara resultat.

For att lyckas f kompetensutvecklingen héllbar 6ver tid finns tre
viktiga nycklar att utga fran.

For det forsta behdver ni ha koll pa nuldget — var ni befinner er
men dven vart ni vill komma - for att kunna identifiera vilka kom-
petenser ni faktiskt behover.

For det andra behover ni samtala och skapa samsyn kring
begreppen kompetens och ldrande, sa att ni vet och ar 6verens om
vad det betyder i just er organisation.

For det tredje behover ni arbeta med ordning och systematik.
Da kan ni spara resurser, skapa béttre traffsakerhet, koppla
kompetensutvecklingen till verksamhetsplaneringen och gora
kompetensutveckling till en naturlig del av verksamheten.

15
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NYCKEL NR 1

Insikt om nulaget

Den forsta nyckeln handlar om att skapa klarhet. Var dr vi? Och vart ska
vi? For att fa en klar bild av vart var kompetensutvecklingsresa ska ta
oss, och kunna beskriva vad vi vill lyckas med, behover vi ha en bild av
hur det ser ut just nu i var organisation.

Insikten om var vi dr och vart vi ska ger oss forutsattningar att
identifiera vilka kompetenser vi faktiskt behover for att kunna na dit vi
vill. Vi upptéacker vilken kompetens som kriavs bade nu och i framtiden.
Insikten om nulédget hjdlper oss att ga fran att inte veta till att veta.

Vad vill ni lyckas med?

Alla organisationer befinner sig i rorelse, i en omvarld som standigt for-
andras. Vi behover rusta oss for dessa fordandringar for att kunna mota
alla de nya krav som dyker upp fran olika hall.

Kraven kan komma internt fran styrelsen, frain medlemmar, kunder
eller publik, de kan komma fran leverantorer eller branschkollegor. De
kan ocksa finnas i verksamhetsplanen, i form av mal som staller krav
pa kompetensutveckling inom olika omraden.

For att mota framtidens utmaningar handlar det nastan alltid om
att utveckla verksamhetens kompetens i nagon form. Har varje med-

9 ’ Nu har vi fatt en tydlig och
gemensam bild av de forvintningar

som finns frdn vdar omgivning och
vilken kompetens som behovs
for att mota dessa.”

Verksamhetschef vilgorenhetsorganistaion

arbetare ratt kompetens for att kunna bidra pa utvecklingsresan?
Behover det fyllas pa med kompetens inom ett eller flera omraden?

Vad, vem och nér?

For att lyckas med kompetensutvecklingen ar vart rad att avgransa,
att hitta det som verkligen ar relevant for er verksamhet. Ni behover
identifiera vilket omrade som behdver kompetensutvecklas, vem eller
vilka som berors och nér det ska ske.

Vilka dr behoven? Behovs kompetensutveckling inom till exempel
digitalisering, kommunikation eller marknadsforing? Ar det hela
organisationen som berdrs, en mindre grupp eller kanske en enskild
medarbetare? Behover det goras nu, inom ett par ar eller langre fram?

Ju mer specifika ni ar, desto lattare ar det att genomfora en
kompetensanalys.

Ni som kédnner er organisation har bast forutsattningar att svara pa
fragorna vad, vem och nar. Men vi kan hjilpa er med verktyg och
metoder for att underldtta jobbet.

TipS! | samband med verksam-

hetsplaneringen, fundera

pa vilka omraden som kommer att

kréava kompetensutveckling. Priori-

tera ett till tva omraden att gora en
kompetensanalys pa.
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NYCKEL NR 2

Samsyn kring begreppen

Den andra nyckeln handlar om att dka forstdelsen och skapa en gemensam
bild. 1 en och samma organisation kan det finnas manga olika tankar om
vad kompetens, larande och kompetensutveckling egentligen betyder
och innebar. Hur kan vi beskriva vilka kompetenser som behover
utvecklas sa att vi forstar vad vi menar? Abstrakta beskrivningar och
definitioner gor arbetet svarare. Vad menar vi egentligen?

Genom att samtala med varandra och skapa en gemensam bild av vad
kompetensutveckling betyder for just er, underldttas ocksa arbetet med
att sdtta upp ratt mal och riktlinjer for ert utvecklingsarbete. Det blir
lattare att planera och chansen att ni utvecklar ratt kompetenser blir
mycket storre.

Ett vdl fungerande arbete med kompetensutveckling bygger pa bra
kommunikation och gott samarbete!

Vilken bild har ni?

Dels behovs en samsyn néar det giller begreppen kompetens och laran-
de och vad de innebér for olika roller i organisationen. Dels behovs en
samsyn om vad kompetensutveckling dar och hur det ska ga till i just

’ ’ Innan samarbetet med TRS hade vi inte
riktigt vdagat bryta ned vad vi behovde
bli bdttre pd. Vi hade heller inte riktigt
definierat vad kompetens faktiskt dr och
betyder inom ramen for vdar verksamhet
och bransch.”

Verksamhetschef fran idrotten

er organisation. Kompetensutveckling ar sa mycket mer &n att delta i
kurser och utbildningar. Genom att definiera begreppet kan vi ocksa 6ka
forstaelsen for vad kompetensutveckling och arbetsplatslarande verkli-
gen dr. Vad ar det for skillnad mellan formell och informell kompetens?
Hur planerar ni for kompetensutveckling som starker bade kunskap,
fardigheter, formagor och vilja?

Kompetensutveckling kan innebdra sa manga olika saker. Fran en
enstaka kurs inom ett specifikt omrade till kunskapsoverforing som
beror alla i syfte att skapa en hallbar organisation. Och allt ddremellan.

Forst nar ni vet vilken kompetens som behover utvecklas kan ni ocksa
prata om det smartaste séttet att gora det pa.

Nér ni har skapat en gemensam forstaelse for vad ni ska lyckas med
och hur det ska ga till, ndr ni vet vart ni ska och vilka kompetenser som
behovs for att ta er dit, blir forutsattningarna for en hallbar utveckling
sa mycket storre.

TipS! Fundera pé hur din
eller er kompetens

paverkas om nagon av delarna
(formaga, vilja, kunskap och
fardigheter) saknas.
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NYCKEL NR 3

Ordning och systematik

Den tredje nyckeln handlar om att utveckla ett medvetet arbetssdtt for att
gora kompetensutvecklingen mer resurseffektiv, och for att sakerstilla
kopplingen till verksamhetens malsattningar.

I manga organisationer arbetar man reaktivt och sporadiskt med
kompetensfragor. Inte sdllan kommer insatserna pa initiativ fran en
medarbetare utifran ett personligt intresse snarare dn utifran verksam-
hetens behov. Men hela podngen ar ju att koppla kompetensutveckling-
en till verksamhetsmalen. Vad behover vi for att mota framtiden?

Darfor jobbar vi pa TRS utifran beprovade och systematiska ramverk
som skapar tillforlitliga och forutsagbara arbetssétt som ger resultat.
Traffsdkerheten blir battre for de insatser som ska goras, bade pa kort
och lang sikt.

Systematisk kompetensutveckling
En organisation behover arbeta forebyggande for att mota forandring-
ar i god tid och pa sa sétt fortsatta att vara livskraftig. Ni bor inte bara
reagera pa forandringar nar de val intraffat — det skapar oro och kvali-
tetsbrister. Dessutom kostar det tid och pengar.

For att kunna arbeta proaktivt behover ni en systematik som hjdlper
er att pa ett tillforlitligt satt identifiera och sakerstalla ratt kompetenser.
Kompetenser som gor det mojligt for medarbetarna att bidra till resultat

’ ’ Resultatet av vdrt nya arbetssditt
kom direkt. Kansliet gjorde sin forsta
ansokan om projektmedel pa over
tio dr och fick beviljat anslag!”

Kanslichef studentkar

3

och att verksamheten forblir framgangsrik i en snabbrorlig varld.

Genom att identifiera framtida behov och sedan genomfora ratt in-
satser, bygger ni en stark grund for langsiktig framgang. Och tack vare
ett systematiskt arbetssatt ser ni till att era medarbetare dr rustade att
mota framtidens utmaningar.

Hallpunkter for systematisk kompetensutveckling

o Fokusera pa verksamhetens mal, uppdrag och utmaningar.

» Ringa in verksamhetens behov och avgriansa omraden i
samband med kompetensanalysen.

» Fa definitioner pa plats som bidrar till tydlighet.

« Observera att kompetensbehov kan finnas pa individ-, grupp-
och organisationsniva.

o Skapa strategier for hur ni lar och utvecklas pa er arbetsplats.

» Skapa overenskommelser for samverkan, dialog och struktur
for moten.

« Ova pa att motas over teamgranser och prata om vad kompetens
och kompetensutveckling betyder for just er verksamhet.

o Utveckla er kompetens i att leda moten med erfarenhetsutbyten
och dialog for att oka delaktigheten.

T' |  Fundera pa vilka processer som &r
ips! | i
aterkommande i organisationen. Hur tar
ni er an aterkommande uppgifter? Vilken systematik
har ni i det arbetet? Gor ni pa olika satt varje gang
eller har ni ett arbetssatt som ni ateranvander?

21



Analys, planering, utveckling

och utvardering

Grundliaggande modell
Pa TRS anvinder vi oss av en grundldggande modell som utgar fran
fyra omraden for att kunna arbeta systematiskt: Analys, planering,
utveckling och utvardering.

Ju mer strukturerat ni arbetar med vart och ett av dessa omraden,
desto effektivare blir kompetensutvecklingen.

Vi pa TRS stottar er med metoder och arbetssatt for analys, planering,
utveckling och utvardering. Det ar viktigt att ni sjdlva avsatter tid for
att genomfora er planerade kompetensutveckling.

> Analys ............... Vilken specifik kompetens behovs
for att mota vara utmaningar?

> Planering ............ Hur gor vi for att utveckla den
kompetens vi behover?

> Utveckling .......... Utveckla kompetenser efter behov
och enligt plan.

> Utvirdering ........ Uppnadde vi vara mal? Vad kan vi
forbattra i nasta steg?

Fran behov till utviardering

Nar ni far stod fran TRS far ni borja med att beskriva vilka utmaningar
organisationen har idag. Ni behover inte veta exakt vad ni behéver
hjdlp med, men det dr viktigt att vi utgar fran er verklighet och era

22

Utvardering

Planering

upplevelser. Tillsammans med vara radgivare far ni hjalp med att
analysera ert nuldge, fundera Over vart ni vill ta er och undersoka
vilket kompetensgap som finns. Genom att borja inom ett mindre och
prioriterat omrade blir det enklare att hitta en systematik i arbetet
med den fortsatta kompetensutvecklingen.

Arbetssattet, metoderna och verktygen kan sedan anvidndas inom
andra delar av verksamheten som behover utvecklas.

Nasta steg ar att planera for den kompetensutveckling som behdvs.

Vi hjdlper er med hur det ska ga till, vilka metoder som kan anvidndas
och hur effekten av arbetet sakerstélls. Ni far ocksa med er metoder
for utvardering.

Den faktiska kompetensutvecklingen som tar en fran befintligt till
onskat lage — sjalva utvecklingsdelen — behover ni av naturliga skal
genomfora pa egen hand.

23



Koppla kompetens-
utvecklingen till era
verksamhetsmal

For att fa verklig effekt ska kompetensutvecklingen hinga
ihop med organisationens verksamhetsplan. Men alltfor
ofta sker det oplanerat och saknar koppling till verksam-
hetens strategier och mal. Manga fangar upp behovet av
kompetensutveckling i utvecklingssamtal med medarbe-
tarna, utan att koppla behoven till verksamhetsplanen.

Detta gor att arbetet med kompetensutvecklingen kan
framsta som otydligt och luddigt. Vad ska kompetensut-
vecklingen leda till och for vem?

For att undvika fragetecken bor arbetet med kompetensut-
veckling vara en del i verksamhetsplaneringen. Genom att
utga fran de mal som formuleras i verksamhetsplanen kan ni
ringa in vilka kompetenser som behover forstarkas. Da kan
ocksa kompetensutvecklingen bidra till maluppfyllelsen.

Vad behover

ni for att mota
framtiden?

Effekttullt!

Vi vet att det kan vara svart att skapa utrymme i vardagen,
bade for kompetensutveckling och andra utvecklingsprojekt.
Men just darfor ar det viktigt att lara sig mer om kompetens-
utveckling — for att skapa samsyn och forsta hur man kan gora
och tanka for att kompetensutvecklingen ska fa effekt i varda-
gen. Pa det viset skapas forutsattningar for hallbar forandring.

Effekter pa kort sikt

Arbetssatt och metoder for att systematiskt
arbeta med och analysera kompetensbehov.
Metoder for att stiarka en kultur for larande
och utveckling.

Arbetssdtt och metoder for att lyckas med
kompetensutvecklingen.

En genomténkt plan for kompetensutveckling
utifrdn verksamhetens behov.

Effekter pa lang sikt

Uppdaterad, aktuell och relevant kompetens
i en fordnderlig varld.

Kompetens utifran verksamhetens mal och
omvérldens krav.

Hallbarhet i arbetssatt — engagemang for
och delaktighet i kompetensfragorna.

En kultur dar larande och utveckling har en
naturlig plats.



Utifran era utmaningar,
behov och villkor

Varje verksamhet som ar ansluten till TRS har sina
specifika forutsattningar. Men det finns samtidigt
utmaningar, behov och villkor som liknar varandra.
Gemensamt for manga ar till exempel en bade osdaker
och kortsiktig finansiering, som paverkas av politiska
beslut och gor det besvarligt att planera langsiktigt.

Viljan att utveckla verksamhet och medarbetare finns men resur-
serna dr sma — bade vad giller tid och pengar. Utéver karnverk-
samheten och allt praktiskt som ska goras gar mycket tid at till att
slacka brander.

Det dr mycket som gor det svart att hinna stanna upp och dgna
tid at kompetensfragorna.

Till skillnad fran andra
Villkoren for ideell sektor och scenkonst skiljer sig bade fran arbets-
platser inom det privata ndaringslivet och den offentliga sektorn.

Manga av dem som &r anslutna till TRS &r sa kallade hybridorga-
nisationer. De har sitt ursprung i det ideella och idéburna men har
inslag av det affarsméassiga. Har mots olika logiker som paverkar hela
verksamheten, ndgot som blir extra tydligt vad géller ledning och
styrning. En sddan organisationsform paverkar ocksa fragor som rér
kompetensutveckling.

Vissa verksamheter paverkas mycket av politiska beslut, i andra
organisationer byts styrelsen ut varje eller vartannat ar. Och nir
verksamheten blir mer hindelsestyrd kan det innebara att utveck-
lingssatsningar som paborjats inte far riktigt faste, utan ersétts med
tillfalliga l10sningar.

Manga uttrycker darfor en vilja att stanna upp och dgna mer tid
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at kompetensfragor. De vill kunna balansera de kortsiktiga och 1ang-
siktiga behoven, kunna gora ritt prioriteringar och hitta nycklarna
for att utveckla verksamheten framat.

Vanliga orsaker

Anledningen till att ansoka om stod fran TRS dr ofta att man vill fa
energi i arbetet med verksamhetens kompetensutveckling. Att fa
hjalp med att hoja blicken och fa stdd i att hitta den ratta inriktning-
en. Manga lyfter vikten av att fa input utifran.

Att vara en god arbetsgivare som erbjuder personlig utveckling
ar ocksa ett skal att jobba pa ett hallbart satt med kompetensutveck-
ling, bade for att behalla sina befintliga medarbetare och for att
attrahera nya.

Manga som kontaktar oss uppger att verksamheten saknar struk-
tur for moten och vill ha hjalp med att utveckla larandet i vardagen.
Det dr en sak att skicka medarbetare pa kurs, en helt annan att om-
vandla kunskapen till kompetens. Det saknas verktyg och metoder
for att planera och genomfora.

Majoriteten avdem som tar hjalp av TRS for sitt arbete med kom-
petensutveckling vill fa till en battre struktur. Ofta arbetar man med
kompetensutveckling pa en individuell niva, utan koppling till verk-
samhetsplanen och de krav pa utveckling den stéller. De vill jobba pa
ett nytt sdtt — hallbart, systematiskt och langsiktigt.

Viljan att utveckla verksamhet och
medarbetare finns men resurserna ar
sma — bade vad giller tid och pengar.

Manga olika utmaningar

Ibland &r arbetsgivaransvaret otydligt i ideella organisationer.
Ansvaret kan ligga pa fortroendevalda, medan sjdlva arbetet utfors
av tjanstemén. Ibland finns det ett glapp i kommunikationen mellan
styrelse och kansli. Kopplingen mellan kompetensutveckling och
verksamhetens mal kan vara svag och manga ganger saknas strate-
gier for kompetensoverforing medarbetare emellan.
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[ vissa organisationer ar personalrorligheten 1ag, i andra ar den
hog, nagot som paverkar kompetensforsorjningen pa olika sétt.

Det kan vara svart att attrahera ratt kompetens nar man inte kan
erbjuda marknadsmaéssiga 16ner och villkor. Manga ser ocksa utma-
ningar med kompetensutveckling kopplad till tillgidnglighet och
digitalisering.

Inom scenkonsten finns utmaningar kopplade till anstédllnings-
formerna. Det kan vara svart att arbeta med kompetensbehoven néar
manga ar frilansare eller har tidsbegransade anstédllningar. Da blir
kompetensoverforingen mellan olika yrkesgrupper och medarbetare
dn mer komplicerad.

Ytterligare en utmaning i vissa organisationer ar hoga krav pa
kvalitet som ofta bidrar till en kultur dar det dr svart att berdtta om
misstag, brister eller om det egna behovet av kompetensutveckling.

Onskemal och behov som varierar

Precis som utmaningarna ar behoven méanga. De pendlar mellan
yrkesspecifik kompetensutveckling och utveckling i mer generella
kompetenser som samarbetsformaga, kommunikation och ledarskap.

Det finns dven behov av kompetensutveckling inom den bransch
man verkar — som till exempel utbildningsomradet for folkhogskolor,
kunskap om civilsamhdillet for ideella organisationer eller kultur-
omradet for verksamheter inom scenkonsten.

Dessutom behover det utvecklas kompetenser som kan bidra till
struktur och formaga att gora forandringar. Det kan handla om att
bli battre pa verksamhetsplanering, process- eller projektledning.

Manga vi har kontakt med vill ocksa bli battre pa kompetens-
overforing — att ldra av varandra i samarbeten och erfarenhets-
utbyten — for att gora verksamheten mindre sarbar. I mindre orga-
nisationer minskar det stressen att veta att fler kan ga in och tdcka
upp for varandra.

Utgdngsldget och forutsdttningarna for vdra anslutna organisationer

dr lite olika. Tack vare var langa erfarenhet har vi pa TRS bade den kunskap
och den forstdelse som krdvs for att stodja kompetensutveckling. En kompe-
tensutveckling anpassad efter just era utmaningar, behov och villkor.

”Vi har fatt verktyg som
hjalper oss att hinga med
i omvarldens forandringar.
Vi har blivit modigare

som verksamhet och
ligger nu steget fore i var
kompetensutveckling.”

Deltagare i program



ettt FOKUS NYCKEL NR 1: INSIKT OM NULAGET
-] : Exempel fran en
S folkhogskola

Organisationer som har koll pa sitt nuldge och tydligt kommunicerar
verksamhetens mal hjédlper sina medarbetare att se hur de bidrar till
helheten. God kommunikation och ett oppet klimat framjar engage-
mang och samarbete. Det ger trygghet och en atmosfar dar fler vill
dela med sig av tankar, idéer och utmaningar.

Den har folkhogskolan beskrev en situation dar deras medarbetare
patalade brister i kommunikation och samarbete. Det paverkade bade
trivseln och effektiviteten negativt.

Vara radgivare gav organisationen stod i arbetet med att géra behovs-
analyser, med sarskilt fokus pa nuldget, och att ta fram planen for en
kompetensutveckling som skulle forbattra bade samarbete och dialog.

Nu samarbetar vi mycket battre!

”Vi stod infor stora utmaningar, bade nér det gillde arbetsklimat och
samarbetsfragor. Vara medarbetarenkater och interna samtal visade
upprepade brister i kommunikation och samarbete, vilket paverkade
bade trivsel, arbetsglddje och effektivitet.

Av TRS fick vi hjalp med att gora behovsanalys, kartlagga var kom-
petens och se de gap som fanns mellan befintligt ldge och 6nskat lage.
Vi tog fram en plan for kompetensutveckling med fokus pa samarbete
och dialog. Sedan genomforde vi planen med hjalp av TRS e-kurser
samt olika workshops om till exempel grupputveckling, kommunika-
tion och spelregler for samarbete. Vi genomforde ocksa utbildningar
i dialogmetoden, motesledning och larande, for att kunna facilitera
moten och larande i olika grupperingar pa ett battre satt.

Vi har utvirderat det vi gjorde med olika former av feedback och
uppfoljningsenkéter. Resultatet dr ett tydligt forbattrat samarbetskli-
mat, mer arbetsglddje och mer kompetenta motesledare. Vi kommer att
fortsdtta jobba systematiskt med kompetensutveckling for att forbatt-
ra var arbetsplats och var formaga till samarbete och dialog, och for
att fanga upp andra behov vi ser infor framtiden.”
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God kommunikation dr avgorande

Nar verksamhetens mal kommuniceras och klargors skapas forut-
sdttningar for att alla i organisationen ska forsta hur de kan bidra till
helheten, nagot som alltid 6kar motivation och engagemang. God
kommunikation underldttar samarbete och skapar en atmosfar dar
medarbetare oppet kan dela med sig av sina tankar, idéer och utma-
ningar kring kompetensutveckling.

Ett oppet kommunikationsklimat skapar psykologisk trygghet. Det
blir lattare att ge och ta feedback. Det blir ocksa ldttare att identifiera
kompetensbrister och kdnsliga omraden som kan vara svara att samta-
la om, men som samtidigt ar avgorande for att lyckas.

Pa mottagarens villkor

Alla medarbetare har unika styrkor, svagheter och karridrambitioner.
Med god kommunikation kan ni sdakerstalla att planerna for kompe-
tensutvecklingen dr anpassade for att tillgodose individuella behov,
samtidigt som varje individuell insats bidrar till att de 6vergripande
malen uppfylls.

Pa TRS anser vi att god kommunikation spelar en avgorande roll
for effektiv kompetensutveckling. Den hjdlper er att anpassa malen,
forbattrar samarbete, identifierar kompetensbrister och mojliggor
personliga utvecklingsplaner.

Tips for att skapa en kultur for samtal och lirande

» Skapa en gemensam bild 6ver « Skapa samarbetsytor och
vart verksamheten ar pa vag forum for méten mellan olika
(mal och vision). avdelningar och grupper.

« Identifiera vad ni i forsta hand « Arbeta fram motesstrukturer.

behover jobba med - prioritera

.. * Ta fram Overenskommelser
och avgréansa.

for samarbeten.
* Anvdnd en metod for dlq!og SOM . Tréna pa aterkoppling och
verktyg pa arbetsplatstraffar. feedback

« Ova pé att lyssna aktivt och stél-
la fragor for att 6ka kvaliteten pa
dialogerna.

e Utvardera samarbetet |0pande
- hur fungerar det och hur kan
vi gora battre?

» Uppmuntra ldarandet och att dela
med sig till kollegor.
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ettt FOKUS NYCKEL NR 2: SAMSYN KRING BEGREPPEN
© 79 :  Exempel fran en
... ..~ idrottsorganisation

Kompetensutvecklingen du har nytta av i vardagen ar den som far
storst effekt. For att skapa en larandekultur finns det manga metoder
att ta till. Medarbetarna i organisationen kan byta jobb med en kolle-
ga for en dag, agera mentor eller dela med sig av kunskap. Mojlighe-
terna ar manga.

Det hér idrottskansliet insag att mycket av deras kompetens
bokstavligen var pa viag ut genom dorren eftersom flera medarbeta-
re skulle ga i pension. Det fanns ingen plan for att tillvarata deras
kunskap. Dessutom insag man att digitaliseringen stillde krav pa en
generell kompetensutveckling.

TRS och kansliet samarbete inleddes med att se 6ver och analysera
behoven utifran den problembild som organisationen kunde beskriva.
Direfter paborjades den interna processen och utvecklingsarbetet.

Samsynen gav oss grund for utveckling

”Vart idrottskansli bestar av 20 medarbetare som stottar verksam-
heten med ekonomi, kommunikation och administration. Vi insag att
vi hade ett akut problem med kunskapsoverféring och kompetensut-

veckling pa grund av att flera medarbetare var pa vég att pensioneras.

Vi kunde ocksa konstatera att vi inte hade tillracklig teknisk kom-
petens och att vi behovde utvecklas digitalt inom alla verksamhets-
omraden.

Till en borjan var vi en mindre grupp som arbetade med TRS:
de tre cheferna, en facklig foretradare och ytterligare en medarbe-
tarrepresentant. Utifran en grundlig behovsanalys genomforde vi
sedan en workshop med alla medarbetare for att skapa samsyn kring
kompetens och hitta kompetensglapp. Vi kom snabbt fram till att
var digitala kompetens behovde utvecklas och valde ut tva delar att
fokusera pa: Teams och Outlook.

Eftersom vi hade kunniga medarbetare som interna utbildare kun-
de vi utveckla satt att 6verfora kompetens mellan oss pa kansliet. Vi
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lyckades skapa en larandekultur dar alla kanner sig bekvama med att
dela erfarenheter och gemensamt arbeta fram l16sningar pa problem.

Nu har vi en starkare sammanhallning, vi har lattare att sétta
gemensamma mal och pa kopet fick vi metoder vi kan anvdnda inom
manga olika omraden, inte bara kompetensutveckling.”

Kompetensoverforing minskar sarbarhet
Kompetensutveckling kan ske pa en rad olika sitt. Det du har nytta
av i ditt arbete och i din vardag ar ofta det som far storst effekt.

Att systematiskt arbeta med kompetenséverforing och intern kom-
petensutveckling ar ett satt att skapa en kultur for larande, minska
sarbarhet och 6ka hallbarheten.

Var mentor till ndgon eller ha en
mentor sjélv. Bada satten ar ut-
vecklande pa olika satt.

Trana och gor mer av det du redan
kan. Inom idrotten tranar de som
ar bast i varlden 95 procent av

sin tid och presterar fem procent
av tiden. | yrkeslivet ar det ofta
tvartom!

Ga kurser online. Det finns ett otal
att valja pa.

Lar andra det du sjélv kan. Det lar
sig bade du och de av.

Visa intresse for att delta i utveck-
lingsprojekt.

Lat alla lasa samma artikel, bok
eller se samma film — vad upple-
ver vi, hur paverkar det oss?

Tips for att kunna kompetensutveckla i vardagen

Luncha en gang i manaden med
nagon i din bransch som du inte
kanner. Var vetgirig och nyfiken!

Omvaérldsbevaka. Ha en lista
med hemsidor och nyhetsbrev
som du foljer.

Ga "besOkarvégen”. Vad hander
nar ndgon kommer till er? Vad
mots de av? Vad ser du?

Planera en 6verlamning, som

om du skulle I1amna din tjénst.
Det &r nyttigt att definiera vad
du sjalv gor.

Inventera personalgruppen for
att hitta kompetens som nagon
kan dela med sig av.

Lat kompetensutveckling och
ldrande vara en stadende punkt
pa agendan.
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FOKUS NYCKEL NR 3: ORDNING OCH SYSTEMATIK

3 Exempel fran en
ideell forening

Manga av vara anslutna organisationer vill utveckla verksamheten
och medarbetarnas kompetens men resurserna ar ofta sma. Darfor
behover insatserna prioriteras och behoven balanseras, pa bade kort
och lang sikt. Med en ekonomi som ofta dr anslagsfinansierad ar det
svart att planera langsiktigt.

Ett litet kansli upplevde problem med att fa bade tid och pengar att
racka till for den lite mer strategiska kompetensutvecklingen. Efter
samarbete med TRS har de bade struktur och metoder som gér dem
battre rustade for framtida krav och behov.

Den har typen av organisationer kan vi hjdlpa genom att koppla
kompetensutvecklingen till verksamhetens befintliga resurser och
strukturer.

Strukturen gor oss battre forberedda

”Vi dr ett litet kansli och ddrmed blir vara roller och arbetsuppgifter
lite otydliga, vi far ofta dgna oss at att sldacka brander i stéllet for att
arbeta langsiktigt och strategiskt. Vi har, precis som andra liknande
organisationer, kortsiktig finansiering vilket skapar otrygghet och
gor det svart att agera langsiktigt. Samtidigt maste vi kompetens-
utveckla oss pa ett smart satt (for att vi saknar just tiden), och
kunna attrahera kompetens trots att vi inte kan erbjuda marknads-
massiga loner.

Med TRS stod har vi lyckats renodla vara roller, arbeta mer struk-
turerat och forbereda for kompetensutveckling redan i verksamhets-
planeringen. Vi har identifierat vara viktigaste intressenter och har
skapat ett satt att omviarldsbevaka. Det har gjort oss battre forbe-
redda och gor att vi kan vélja kompetensutveckling pa ett sdtt som
stottar verksamheten konkret.

Tack vare struktur och metoder kan vi béttre ta hand om var egen
kompetensutveckling och dven erbjuda vara medlemmar till exempel
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ledarutveckling. Vara behov och omraden for kompetensutveckling
har blivit mycket tydligare.”

Struktur sparar tid och pengar

Vi pa TRS moter ofta organisationer som har svart att fa tiden att
rédcka till. Manga tvingas arbeta reaktivt i stéllet for proaktivt.
Det kan ha flera orsaker. Verksamheten lever pa projektbidrag,
problemen maste 16sas akut och ekonomin tillater inte alltid att
driva omfattande utveckling.

Tips for att skapa en tydligare struktur

« Ta hjalp fran TRS att anpassa strukturer
utifran era behov.

 Reflektera kring nar struktur och ordning
starker och nar det inte stéarker.

» Infor metoder for prioritering.

« Borjaidet lilla. Valj ett omrade i taget att
strukturera och lar fran det.

 Hall koll pa uppdraget, verksamhetsidén
och verksamhetsmalen.

» Utvardera befintlig struktur — skapar den
tillrackligt med nytta eller inte?

» Uppmarksamma och kommunicera fram-
gangar och forbattringar.
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Fem fragor som
kan hjalpa till:

1. Vad vill ni lyckas med? Det kan vara ekonomiska
mal, forvantningar fran intressenter, nya utveck-
lingsmal eller krav fran styrelsen. Svaret kan finnas
i verksamhetsplanen.

2. Vilka kompetenser behovs for att uppna det ni
vill lyckas med? Fundera 6ver vilka kompetenser
som dr viktigast och som kommer att gora storst
skillnad i er forflyttning.

3. Vilka kompetenser har ni nu? Vaga vara néra san-
ningen. Ta reda pa vad ni faktiskt har, inte vad ni tror
att ni har. Malet ar att identifiera kompetensgapet.

4. Hur ska ni gora for att fylla kompetensluckorna?
Handlar det om nyrekrytering, 6verforing eller ut-
veckling av kompetens? Ar det en, flera medarbetare
eller alla som behover kompetensutveckling?

5. Hur gick det? Nu ar det dags att ta lardom av det
som skett. Gor forbattringar om det behovs. Var
flexibla och anpassa er efter nya utmaningar och
mojligheter som uppstar under er utvecklingsresa.

Vilka behov har ni?

Hur gor ni i er organisation for att ta beslut om vilken
kompetensutveckling som ska genomféras? Har foljer
nagra fragestdllningar ni kan resonera kring for att
komma vidare.

Om fradgorna vicker nyfikenhet och du vill veta mer
om hur vi pa TRS kan stidrka din arbetsplats i att arbeta
systematiskt med kompetensutveckling, ar du varmt val-
kommen att kontakta nagon av vara radgivare via trs.se.

« Har ni samtal om vilken kompetens som
behover utvecklas?

o Pratar ni regelbundet om bade utmaningar och
framgangar?
« Arni eniga om vad kompetensutveckling

egentligen dr och innebér for er verksamhet?

o Nar ni satter mal for verksamheten, pratar ni ock-
s om vilken kompetens som behovs for
att uppna malen?

e Vem driver fragor om kompetensutveckling —
enskilda medarbetare, ledning, HR...?

e Vad tycker ni dr utmaningen med kompetens-
utvecklingsfragor?
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Ett val fungerande
arbete med kompetens-
utveckling bygger pa bra
kommunikation och
gott samarbete.

Den viktigaste utvecklingen
sker 1 vardagen

Den storsta och viktigaste delen av kompetensutvecklingen sker i det
dagliga arbetet. Det dr vi ofta omedvetna om. Nar vi till exempel ska
ga en utbildning blir det mycket battre om vi planerar for var, nar och
hur vi sedan ska tillampa vara nya kunskaper — och darmed utvecklar
den verkliga kompetensen.

Larandet pa arbetsplatser kan till stor del faktiskt ske i vara moten
om vi anvinder dem pa ett smart sétt. Det kan till exempel vara att
planera in samtal, erfarenhetsutbyten och reflektioner. En idé kan
vara att ersitta informationspunkter pa ett mote med tid att reflekte-
ra och samtala om viktiga verksamhetsfragor.

Att systematiskt arbeta med kompetensoverféring och intern kom-
petensutveckling dr ett sdtt att skapa en kultur for larande.

Stimulera sjalvledarskap

For att bli en ldrande organisation som stimulerar sjalvledarskap be-
hover ni bryta ner 6vergripande mal till mal for lairande pa individni-
va. Det 6kar méjligheterna for medarbetarna att ta ansvar och sjélva
driva sin utveckling. Nar man som medarbetare far dela med sig av
sin kunskap till andra vixer man i sin yrkesroll, vilket i sin tur starker
viljan att bidra.

For att frimja sjalvledarskap kan chefer och ledare stimulera
medarbetare att leda projekt eller vara ansvariga for arbetsgrupper.
Det kan ocksa ge organisationen majlighet att identifiera potentiella
ledare och stdrka intresset for ledarskap pa alla nivaer.

Kompetensutveckling behover inte alltid kosta
Kompetensutveckling behover varken vara sarskilt dyrt eller svart.
Det viktiga dr att ha modet och nyfikenheten att vaga prova olika me-
toder. Till exempel att lata olika personer leda méten dar medarbetare
far reflektera 6ver framgangar och utmaningar i arbetet. Kompetens-
utveckling dr bade roligt och givande om man anvander rdtt metoder.




Ta stod av TRS

I en virld som snurrar snabbare och snabbare blir kom-
petensutveckling allt viktigare. Organisationer som inte
fortsatter att utvecklas loper stor risk att halka efter. Hur
kan du och dina medarbetare ta tillvara pa och utveckla
den kompetens som redan finns i er organisation?

Pa era villkor

Pa TRS har vi god kunskap om bade méanniskors, organisationers och
vara branschers villkor. Det gor att vi kan erbjuda en personlig och
anpassad radgivning.

Vara erfarna radgivare kan hjilpa er att arbeta systematiskt och
langsiktigt. Tillsammans utforskar vi era nuvarande kompetenser, vilka
krav som kan stéllas pa er i framtiden och hur ni kan jobba med kompe-
tensutveckling i just er organisation.

Utifran era specifika forutsattningar kommer vi tillsammans fram
till vilken kompetens ni redan har och vilken som behdver utvecklas.

Metoder och verktyg

Vara radgivare leder workshops dér ni far préva olika arbetssétt och
metoder. Radgivarna kan dessutom agera bollplank nér ni ska arbeta
praktiskt med er kompetensutveckling. Ni far verktyg for att hitta och
ta tillvara pa drivkrafter, motivation och engagemang.

Efter insatsen kommer ni att ha en gemensam bild av vad kompetens
betyder for er organisation. Ni kommer ocksa att ha metoder for att
utveckla, utviardera och forbéttra ert kompetensarbete. Pa sa satt far ni
fler verktyg som hjdlper er att sta starka infor framtiden.

40

Vad passar er bist?

Det finns olika sétt att ta del av vart stod.
Tillsammans med nagon av vara radgivare
kommer du och din organisation overens
om vad som passar er bast.

Vi kan ta ett helhetsgrepp och gora en
insats pa arbetsplatsen, ni kan testa att
gora en workshop som leds av en radgivare
fran oss, delta i ett program tillsammans
med andra liknande organisationer eller ta
del av vara kunskapsseminarier.

Allt vart stod kring
kompetensutveckling
ingar i anslutningen.

Lds mer och kontakta

ndgon av vara
radgivare pa trs.se.
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I standig
forandring

Det enda vi kan vara sdkra pa om framtidens arbetsmarknad ar att
den kommer att fordndras. Det har den alltid gjort och allt talar for
att fordndringarna bara kommer snabbare. Paverkat av digitali-
sering, ny teknik och globalisering, men @ven av krav pa att spara
bade pengar och miljo.

For att hinga med i forandringstakten, och kanske till och med
ligga steget fore, kravs mod och vilja att utvecklas. Det stiller i sin
tur krav pa trygghet. Kdnner du dig trygg med bade den du dr och
det du kan, 6kar chanserna att du ocksa kdanner dig bekvam att ta
dig an nya utmaningar.

Om TRS

Pa Trygghetsradet TRS jobbar vi for en tryggare omstallning och
starker jobbsokare, anstallda, fackliga foretradare och arbetsgivare
i utvecklingen for ett mer livskraftigt och hallbart arbetsliv. Tack
vare lyhordhet, engagemang och delaktighet far vi tillsammans
mojlighet att starka bade enskilda individer, organisationer och i
forlangningen hela samhallet.

TRS dr en kollektivavtalad stiftelse som bildades 1972 da arbets-
marknadens forsta omstallningsavtal tecknades i Sverige. Parterna
i kollektivavtalet har sedan dess dndrats och ar sedan mitten av
90-talet PTK, Arbetsgivaralliansen och Svensk Scenkonst. Alla
medarbetare i anslutna organisationer, det vill sdga de som ar
medlemmar i Arbetsgivaralliansen och Svensk Scenkonst, eller ar
medlemmar genom hidngavtal, omfattas av omstéllningsavtalet.
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For okad
arbetslivskraft!

Manga upplever att arbetet med kompetensutveck-
ling dr en stor utmaning. Det kan vara svart att

veta var man ska borja och vilka metoder man ska
anvanda for att gora det pa ratt satt. Det kanske sak-
nas resurser och annat kommer emellan i vardagen.
Men om vi misslyckas med var kompetensutveckling
riskerar vi ocksa att misslyckas med att na vara mal.

Pa TRS har vi hjalpt tusentals personer pa hundra-
tals arbetsplatser att bli mer framgangsrika i kon-
sten att se 6ver och utveckla sin kompetens. I den
hér skriften delar vi med oss av var kunskap.




