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Rapport från seminariedag om fortbildning den 15/10 2010
Fortbildning som drivkraft – en sammanställning av Sofia Camnerin

[image: http://www.kairosfuture.com/sites/default/files/imagecache/photo_thumbnail/case/erikcolor_0.jpg]Erik Herngren, framtidsstrateg på Kairos Future, 
forsknings- och konsultföretag. 
Är fortbildning nödvändig? Herngren menar att en människa stagnerar om hon inte förändras och utvecklas. På samma sätt stagnerar en kyrka som inte förändras, utvecklas.
Herngren utmanar oss att fundera över vilken slags kompetens vi behöver. Det skiljer sig beroende på vilka inre resor vi befinner oss på som personer och organisationer, hur världen ser ut vari vi ska sjösätta oss.
Han betonar skillnaden mellan kunskap och kompetens och gör distinktioner mellan olika slags kompetenser. Det finns både en individuell och en organisatorisk kompetens. 
Han frågar huruvida en kyrka ska drivas effektivt. Tänker vi strukturerat kring kyrkan eller blir det som det blir? Hur många tänker organisatorisk kompetens? 
Herngren menar att det är viktigt att hämta inspiration bortanför den direkta närvärlden, att man går någon annanstans. ”Köp en tidning du aldrig köpt förut, någon som ökar i försäljning mest just nu…” På detta sätt skaffar man sig en viss omvärldsanalys. 
Herngren menar att de flesta församlingar är dåligt rustade i vad medarbetaren behöver. De flesta församlingar är inte bra på att formulera vilken sorts kompetens som behövs… Vad är det egentligen vi vill ha? Vill vi genuin förändring – eller bara en njutning för stunden?
Det individuella vägvalet?
Herngren menar att det är viktigt att fundera på vad en kompetensutveckling skall åsyfta. Handlar det om en måttlig transformation eller en genuin förändring? Det finns konferenser och kurser som snarast ger deltagaren ett ”lyckopiller”, då blir det en belöning för medarbetaren, andra leder till förändring. Det är också viktigt att fundera över hur och vad.
Grundstrategin är avgörande. Skall vi förbättra det vi är sämst på eller förbättra det vi redan är bra på? Vill vi ha grundplåt eller spets?
Kompetensutmaningarna
Hur kan man tänka bättre i ett tankesamhälle, tänka mer effektivt? 
Herngren talar om ”kompetensväxling”, att organisationen ska bära kunskapen snarare än individen. Framgångsrika företag bygger på en kodifierad/standardiserad kompetens. Det finns viktigt att lära av detta. Sedan finns det sådant som inte är standardiserbart. Vi har olika gåvor. Det är också viktigt att se att organisationen strävar mot en strukturbunden kompetens (kollektiv kunskap, standardiserbar), medan individen strävar mot icke-strukturbunden (tyst kunskap, icke kodifierbar).
För att en organisation ska kunna leva över tid behöver man skapa ett strukturkapital.
Vad krävs för långsiktig framgång?
Herngren anser att organisationer som lyckas nå långsiktig framgång över tid besitter manövreringsförmågor. Det handlar om att kunna observera saker, orientera sig, fatta beslut och agera. 
Herngren refererar till KASAM (känslan av sammanhang) och frågan om meningsfullhet (att vet vart man är på väg och att man känner det värt att engagera sig), hanterbarhet (att ha tillgång till tillräckliga resurser och förmåga att använda dessa på ett effektivt sätt), begriplighet (att förstå vilka krav som ställs och hur de skall bemötas). 
När man utvecklar strategier behöver man formulera: 
· Vill (visionens och målens huvudinriktning)
· Kan (dagens styrkor/kompetenser) 
· Bör (Omvärldens krav i framtiden)
Kontexten
Herngrens exempel på omvärldsförändringar:
1) Ungdomars behov (Det vi tycker är vishet är dårskap för dem)
2) Kunskapsintensitet – vi är bättre utbildade än någonsin. Samtidigt känner dagens ungdomar inte till de mest basala bibelberättelser. 
3) Explosion av mediekanaler – kommunikation – antal möjliga ”kanaler” – allt är en möjlig kommunikativ väg. I detta landskap ska vi förmedla budskapet om Jesus.
4) Transparens – kunskap och information kan inte kontrolleras. Utmaningen är att värdera fakta. Det läggs ut 900000 nya klipp på YouTube varje dag. Det är viktigt att tänka igenom sociala medier och vilken kompetens kyrkan behöver. Hur vill vi använda nya media? Frikyrkan låg i framkant när den växte fram. 
5) Ny nätverkslogik – den nya kunskapsauktoriteten är gruppen! Det sociala nätverket – den nya informationsinfrastrukturen. Vi lyssnar när andra säger att något är bra. Det är viktigt att systematiskt strukturellt arbeta med den frågan. Det är kompetensutveckling – att ”rejta” saker. Hur ackumulerar vi resurser på facebook?
6) Patienterna vet mer än läkarna
7) Det nya kunskapsparadigmet; veta – förstå – sprida (hur)
8) Kompetens handlar om att möta människor
Utmaningar för kyrkan
När vi talar om fortbildning genljuder samtidens ”gör om mig”.  Löftet om förändring finns runt omkring oss. Enligt Herngren kan kyrkans löfte sammanfattas som ”gör om”. ”Vad är det annars för poäng att prata om Jesus?” Utmaningar för kyrkan är att skapa levande mötesplatser. ”Livet sitter i det mellanmänskliga mötet”. Kyrkan borde driva mötesplatser på allvar, ta hand om människor när de kommer och fundera över: ”Vilka platser känner jag själv mig välkomnad i?” Detta ska vi överföra till kyrkan.  
Herngren menar att människor lever sina liv mellan begär och behov. Människor vill minimera risker.  Folk väljer inte ”det som är bäst”, utan ”vilket som innebär minst risk”, exempelvis när man väljer skola till sina barn är det viktigaste valet att det inte ska vara en dålig skola. 
Det krävs ett mentalt skifte, menar Herngren, ett annorlunda ledarskap. Det viktiga är att ha fokus på vad vi ska vara ”där borta”, ha en orientering. Det är viktigt att skapa gemensamma visioner och hålla liv i dem! Herngren talar om att ”besjäla organisationen” och ha processkompetens, en ”hur”-kompetens snarare än en ”vad”-kompetens. Så avslutar han med ett japanskt ordspråk: ”Vision utan aktion är en dagdröm. Aktion utan vision är en mardröm”.

[image: http://www.trs.se/Bilder/Medarbetare/_U2E1150_tn_Annika-Tersin.jpg] Annika Tersin, rådgivare verksamhets- och individutveckling, Trygghetsrådet (TRS)
Tersin menar att strategisk kompetensutveckling behövs om en organisation ska kunna möta omvärldens krav på strukturella förändringar. Målsättningen är att organisationer ska arbeta med verksamhets- och kompetensutveckling i syfte att öka tryggheten i arbetslivet.
I en förändringsprocess kan TRS gå in och arbeta med organisationer i olika steg.  I denna finns en förprocess där man kartlägger behov, förutsättningar, vem som ska göra vad och hur, tid och kostnader. Därefter görs en verksamhetsanalys med kartläggning av historia, nuläge, framtid, vad som måste göras. Därefter gör man en kompetensanalys (vilken kompetens behövs i framtiden, vilken kompetens finns nu, vad måste vi kunna). Därtill görs en kompetensutveckling (genomförande av verksamhetsrelaterad kompetensutveckling, utvärdering av effekterna)
Verksamhetsdelen är den stora delen. I denna erbjuds ett antal workshops. Här kartläggs verksamhetens mål, medarbetare funderar över hur de bidrar till målbild.  Här görs även en historieskrivning. Vad har hänt sen verksamheten startade (internationellt, nationellt, i branschen, arbetssätt och organisation, besökare och kunder, ekonomi, medarbetare, händelser, trender, möjligheter och utmaningar)?
Nuläget – uppdrag, för vems skull, vad erbjuder vi, vilka värden skapar vi, vad är vi bra på, vad är vi mindre bra på?
Ledstjärnor – hur ska medarbetare och kunder märka att dessa finns – själen i organisationen?
Omvärldsanalys – vilka av omvärldens förändringar påverkar oss? 
Efter denna inledande analys formuleras inriktningsmål, uppdrag, vision och önskat läge. ”Har man gjort detta är det ganska enkelt, då är kompetensanalysen enkel.” Det är viktigt att kontinuerligt fånga upp behov av nya kompetenser. TRS arbetar med anställda. I organisationer med många frivilliga får personalen därefter arbeta med de förtroendevalda. Självklart behöver styrelsen vara involverad. 
Tersin menar att man inom näringslivet är bra på att planera, men är dålig på att reflektera. Inom frivilliga organisationer är man ofta bra på att reflektera men inte på att planera. Ofta är man inte tydlig med vision, uppdrag och mål. Kompetensutveckling blir ofta hängande i luften. Det blir snarare en belöning för den anställde, än något som bidrar till verklig förändring. 
Det är viktigt att kompetensplanen blir en del i verksamhetsplanen, att man tydliggör uppdraget, verksamhetsidén och inriktningsmål för att nå visionen, mål och handlingsplan.
”Det är så viktigt att vi vet vart vi är på väg, att vi förstår kraven och sätter dessa i relation till resurser – viktigt att göra hela processen!”
Som medlemmar i TRS erbjuds detta stöd kostnadsfritt. TRS ger även ekonomiskt stöd till kompetensutveckling för medarbetare. 

[image: Se originalbilden] C-G Salomonsson, ordförande i Frykeruds missionsförsamling, arbetsgivarperspektiv
Salomonsson berättar om en ”typisk missionsförsamling”, en landsortsförsamling, 80-100 medlemmar, i SMU finns 150-200 medlemmar.
Han delar visionen som finns formulerad i Frykeruds församling. ”Allt ska vara två-dimensionellt, det ska bottna såväl i församlingen som utanför (riva murar).” 
Salomonsson berättar om en församlingsutvecklingsprocess som Frykeruds missionsförsamling har gjort. Man har gjort en enkät och formulerat: Vad är det vi vill, var är vi, vart ska vi? Vart är vi och vart vill vi? Därefter utformades en behovsanalys.
I styrelsen arbetade man med övergripande frågor som: ”Vad innebär det att vara kyrka, vilka är våra prioriterade arbetsområden? 
Man kom fram till att det viktiga för Frykerud är att bygga relationer. Det handlar om att dela vardagen, fira gudstjänst, drömma tillsammans, äta tillsammans, arbeta, ha temadagar. Så utvecklade man verksamheten och kan idag berätta om tipspromenader, frukostar, gudstjänster, aktiviteter för tonåringar, en musikal som samlar ett 100-tal medverkande, samarbete med lokala konstnärer och föreningar. 
Kompetens – medarbetare. Salomonsson poängterar att den anställde i församlingen utgör mer än halva församlingens budget. Val av anställning måste förberedas noga. Det är viktigt att föra diskussioner i styrelse och på församlingsmöten, vara klar över behovsanalys och resursanalys.
Han poängterar att det finns särskilda svårigheter för landsbygdsförsamlingarna att rekrytera medarbetare och frågar vad samfundet kan göra för att underlätta.
Han ger exempel på de fortbildningar deras pastor har gått. Hon är exempelvis bibeläventyrare. Inga av de fortbildningar hon har gått har arrangerats av Missionskyrkan. Salomonsson ställer frågor kring huruvida vi ska arrangera egna utbildningar eller snarare hjälpa till att peka mot bra utbildare. 

Viktigast för den nya kyrkan – Salomonsson poängterar att kyrkan alltid har sina medlemmar som bas. Det är viktigt att ta hand om alla ideella krafter och utveckla dem, skapa engagemang och delaktighet. ”Det är detta som bygger vår kyrka. Det som bär en församling över tid är församlingen själv. Medarbetare kommer och går.” 

[image: http://www.rpi.se/img/egna/styrelse/ola_rikner_www2.jpg]Ola Rikner, utbildningskoordinator equmenia, medarbetarperspektiv. Rikner berättar om den resa som equmenia har gjort, vad det har betytt som anställd. I processen tillsammans med TRS har man arbetat fram resultatmål. Dessa skall vara enkla, avläsbara och tydliga. Under dessa mål finns aktiviteter. Verksamhetsplanen har formulerats utifrån målen. 
Såväl strategiska arbetsgrupper, styrelse och medarbetare har arbetat fram målen. På equmenias årsstämma har målen diskuterats av medlemmar. Som medarbetare känner man en trygghet och vet att målen är förankrade i rörelsen.
Frågan om kompetens – Rikner menar att det gav en trygghet att som medarbetare få en tydlig signal från stämman: ”Ni har kompetens att nå målen.” Som koordinator på equmenia skriver man rapport till generalsekreteraren en gång per kvartal. Då går man går igenom resultatmålen. Detta ger tid att reflektera över var man är: ”Står man kvar? Har något hänt?” Man får fundera över huruvida man behöver utveckla sig, vilken kompetens man behöver för att kunna nå målen. 
Rikner poängterar vikten av att lära av det man gör och har gjort. Den förändringsprocess equmenia har genomgått hjälper medarbetare att hålla riktning; ”det är hitåt vi ska, det här behöver jag”. Det finns utarbetade kompetensplaner och som medarbetare blir det tydligt vad man behöver lära mer. ”Det blir inte bara spännande, det här har jag lust med”. Istället har man kommit fram till vilken typ av fortbildning som behövs. Här finns också kompetensplaner för hela medarbetargruppen, exempelvis: ”skriva mål”, ”göra utvärderingar”, ”omvärldsanalys”, ”ungdomsforskning”. 
Rikner avslutar med uppmaningen att vi hela tiden behöver fortbilda oss, vi behöver ständigt utveckla kompetens.

Sammanfattning av gruppsamtal

Vem skulle gå till en läkare som inte hade fortbildat sig på 30 år… 
Vi behöver se lite mer professionellt även på medarbetare i kyrkan. Vi behöver tänka bredare kring fortbildning. Kompetensutveckling är större än fortbildning. Det är viktigt att koppla fortbildning till profession och organisation.
Det är viktigt att göra en skillnad mellan fortbildning och ”belöning”. 
Hur relaterar mål, strategi, handlingsplaner (framgång) till vår teologi och kyrkosyn? Kyrkan är något annat än organisationen.
Medskick från gruppsamtal:
· Det är viktigt att som medarbetare veta var fortbildningen finns. GF-kyrkan skulle behöva en egen syokonsulent. Bilda har ett program som heter Agda. Det är viktigt för utbildare och de som jobbar att man har en plan för flera år framöver. Vi behöver göra lite mer fortbildningar tillsammans.
· Det finns behov av någon form av fortsatt utbyte för församlingsordföranden på regional bas. Det vore bra med en förteckning över goda kurser, kunde vara intressant om den nya kommittén för kompetensutveckling försöker förmedla den ”vida” synen. Det är också viktigt att tänka in församlingarnas egna möjligheter att arbeta med det här, basutbildningar och fortbildningar.
· Teologi i förhållande till tänket i stort. Vad är vad i det här? Kompetensutveckling är bredare än fortbildning. Begrepp som mål, framgång, strategi... Vad blir det för teologi kring detta? Det är viktigt att ha med den teologiska reflektionen i detta arbete.
· Verksamhetsmål och process går säkert att använda, men det finns också risker att skapa resultatmål i en församling. Församlingen är mer än organisationen. Att leva i ett föränderligt samhälle och tolka evangeliet relevant är en process i sig. Evangeliet är också föränderligt. Vi behöver skräddarsy utbildningar mer efter behov.
· Hur når vi ut med information?
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