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Sammanfattning

Denna forstudie har genomforts pa uppdrag av Trygghetsradet
TRS i syfte att fordjupa forstaelsen for hur kompetensutvecklings-
behoven ser ut inom den ideella och idéburna sektorn samt
scenkonsten — bade i dag och i relation till framtidens arbetsliv.

TRS har som uppdrag att stotta organisationer, branscher och
individer i omstallning. Under senare ar har de noterat aterkom-
mande svarigheter bland sina anslutna verksamheter att hanga
med i den snabba teknikutvecklingen, sarskilt inom digitalisering
och artificiell intelligens.

Med sma ekonomiska marginaler, begriansade resurser for larande och om man har ett
stort beroende av offentliga medel, riskerar kompetensutveckling generellt och i de flesta
organisationer oavsett sektor, att hamna i skymundan. Bland TRS anslutna organisa-
tioner praglas manga av 1ag personalomséttning i verksamheten men hog omsattning i
styrelser, vilket ocksa skulle kunna utgora en risk for fragmenterade strategiska proces-
ser och ett mer reaktivt dn proaktivt férhallningssatt till utveckling.

Mot denna bakgrund har studien sokt svar pa hur synen pa lairande och kompetensut-
veckling ser ut inom den ideella och idéburna sektorn samt scenkonsten, hur Al redan
anvands och uppfattas samt kring vilka kompetenser som bedoms vara avgorande fram-
at. Studien har ocksa undersokt hur larandeinsatser bor utformas for att skapa verklig
nytta — for saval individ, som for organisation och bransch.

Resultaten visar pa en gemensam bild av ett arbetsliv i forandring, praglad av snabb tek-
nikutveckling och med krav pa standig anpassning. Manga upplever stress over att inte
hinna med, sarskilt vad géller Al och digitalisering, samtidigt som tre av fyra redan har
tillgang till AI-verktyg men beskriver sina kunskaper som laga till grundldggande. Det
finns ett tydligt behov av kompetenshojning inom digitalisering generellt och dven Al

Resultaten visar pa en gemensam bild
av ett arbetsliv i fordndring, prdglad
av snabb teknikutveckling och med
krav pa stindig anpassning.
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Det behovs ocksa stod for hur man
planerar, prioriterar och organiserar
kompetensutveckling pa ett sctt som
gor ldrandet hallbart over tid.

specifikt, inte bara for att anvdnda verktygen, utan ocksa for att forsta deras funktion,
begransningar och konsekvenser for arbetet. Hir framkommer dven att teknikvaxlingen
inte framst upplevs som tekniskt svar, utan snarare som vardemassigt utmanande, dar
fragor om syfte, mening och riktning blir lika viktiga som sjdlva verktygskunskapen.

Utover tekniska fardigheter lyfts kommunikation, ledarskap och organisationsutveckling
som avgorande kompetensomraden. Sarskilt framhalls formagor som kritiskt tinkande,
att bygga tillit, leda i fordandring och hantera hybrida arbetsmiljoer. Kommunikation
beskrivs bade som en framtidskritisk kompetens i sig och som en nyckel i ledarskapet,
ddr formagan att skapa tydlighet, kvalitetssdkra budskap och stdrka ménskliga relationer
blir allt viktigare. Samtidigt framtrader en tydlig bild av att lirande inom dessa sektorer
ofta ar knutet till mening och relationer, snarare dn till karridrsteg eller formella krav.
Kompetensutveckling handlar darfor inte bara om att hdnga med, utan om att inte tappa
bort sig sjalv i fordndringen.

Nar det géller former for larande framtrédder en preferens fér blandade format, déar bade
kurser och mer informella former som kollegialt larande, natverkande och eget utforsk-
ande virderas hogt. Mikroldrande och workshops efterfragas som flexibla inslag, medan
traditionella fysiska foreldsningar ses som minst attraktiva. Resultaten visar ocksa att
sektorn lar bast i relation och samtal, snarare dn i isolerade kursformat, vilket innebar
att framtida ldarandeinsatser behover vara dialogbaserade, kontextuella och meningsful-
la. Samtidigt pekar studien pa hinder som tidsbrist, begrdnsade resurser och avsaknad av
tydliga strategier for kompetensforsorjning, vilket gor att larandeinsatser ofta inte blir
av trots en tydlig vilja att utvecklas.

For att hantera kidnslan av stress och oro att halka efter i den snabba samhaéllsutveck-
lingen — en utveckling som dessutom forvantas accelerera — behover kompetensut-
veckling bli en integrerad del av arbetsvardagen. Det krdver bade strategier som stottar
det kontinuerliga ldrandet och organisatoriska forutsattningar som gor det majligt att
faktiskt lara i praktiken.

Fran organisationens sida behovs en kultur som uppmuntrar nyfikenhet, tillater misstag
och skapar utrymme for reflektion. Samtidigt kravs ett individuellt engagemang — viljan
att utvecklas, testa nya verktyg och utforska ny kunskap.

En av studiens viktigaste slutsatser ar att kompetensutveckling inte kan betraktas som

enbart en individuell angelagenhet. Det handlar i lika hog grad om att bygga strukturer,
processer och larmiljoer som mojliggor ett gemensamt och kontinuerligt larande. For
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TRS och deras anslutna organisationer innebér det att insatser méste utformas bade for
att stdrka individers tekniska fardigheter samt for att skapa langsiktiga organisatoriska
forutsattningar for larande.

Det ricker heller inte enbart att erbjuda kurser i till exempel Al-verktyg. Det behdvs ock-
sa stod for hur man planerar, prioriterar och organiserar kompetensutveckling pa ett satt
som gor larandet hallbart Over tid. En avgorande slutsats dr att mdnniskor i den trans-
formation som just nu pagar behover ldara bade i andra format och kring formagor och
kompetenser som gar mer pa djupet i den férandring som teknikutveckling och andra
samhallsbehov nu skapar.

En avgorande slutsats dr att
mdnniskor i den transformation
som just nu pdagar behover lira
badde i andra format och kring

formdgor och kompetenser.

Sarskiljande tecken i just TRS branscher:

Utover de mer férvantade utmaningarna
(resurser, struktur, digital mognad) visar
forstudien att Iarande inom ideell sektor
och scenkonst ofta bar en annan tyngd:
det ar ndra knutet till varderingar, mening
och identitet. Forstudien visar tydligt

att organisationer inom ideell sektor

och scenkonst star mitt i en dubbel
utmaning: dels att starka grundlaggan-
de digital och organisatorisk kapacitet,
dels att snabbt bygga en mer avancerad
férmaga att férsta och anvanda artificiell
intelligens. Det finns en genuin larvilja,
men tid, ekonomi och avsaknad av en
langsiktig strategi begransar handlings-
utrymmet.

Har fungerar inte alltid traditionella
kompetensinsatser lika bra, inte for att
malgruppen ar motvillig, utan for att
ldrande inte bara &r en frdga om kompe-
tens, utan om tillhorighet, integritet och
framtidstro.

Det kraver former for larande som ar
dialogbaserade, relationsskapande och
meningsfulla pa riktigt, inte bara rele-
vanta i sak, utan ocksa kénsloméssigt
och kulturellt férankrade. For att skapa
verklig forandring kravs inte bara ratt
innehall utan ocksa rétt ton, ratt tempo
och ratt trygghet.
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Bakgrund

Denna forstudie syftar till att forsta nutida och framtida kompetensutvecklingsbehov
inom ideell och idéburen sektor samt scenkonsten. Trygghetsradet TRS dr bestillare av
forstudien och RISE Research Institutes of Sweden utforare i samrad. TRS ar ett trygg-
hetsrad med rollen att underldtta omstdllningar samt har ett uppdrag och vision att star-
ka organisationer, branscher och individer kring langsiktig hallbar kompetensutveckling.
Forstudien genomfors med stdd fran Europeiska socialfonden (ESF).

Problemformulering

Inom ramarna for omstallningsavtalet tecknat mellan Arbetsgivaralliansen, Svensk
Scenkonst och PTK arbetar TRS sedan manga ar med forebyggande kompetensutveck-
ling. Syftet med detta arbete dr att bidra till livskraftiga verksamheter genom att sa-
kerstélla att medarbetare har ratt kompetens i forhallande till organisationers behov. I
forlangningen nagot som syftar till att 6ka individers anstdllningsbarhet och forebygga
uppsdgningar.

Pa en systemniva vill TRS i hogre utstrackning initiera utredande och kunskapsinham-
tande arbete som kan ligga till grund for nya insatser och cka formagan att utveckla
strategiskt viktig kompetens i branscherna och hos anslutna organisationer. Det dr den
visionen som ligger till grund for att denna studie kring kompetensbehov genomforts.

TRS ser monster hos sina anslutna organisationer kring att de i vissa fall kan ha svart
att hdnga med i den snabba teknikutvecklingen, inte minst inom Al och digitalisering.
Detta misstdanks kunna paverka arbetsuppgifter och yrkesroller, samtidigt som verksam-
heterna ofta har sma ekonomiska marginaler och begransade resurser for larande, vilket
riskerar att skapa en ohallbar ekvation. Flera av TRS branscher dr dessutom beroende

av offentliga anslag vilket ytterligare forsvarar langsiktig planering och prioritering av
kompetensutveckling.

Organisationernas strukturella forutsattningar paverkar ocksa mojligheterna att hinga
med i utvecklingen och sikerstalla kompetensen. Lag personalomséittning i verksam-
heten kombineras ofta med hog omsattning i styrelser, vilket skapar glapp i kommuni-
kation och strategiskt tinkande. I manga fall bedrivs dven kompetensarbete reaktivt
snarare dn proaktivt. Det saknas inte sdllan arbetssatt och verktyg for systematisk kom-
petensforsorjning, vilket leder till att verksamheter inte blir rustade for framtidens krav.

Erfarenheter fran tidigare ESF-finansierade projekt har visat att behovet av kompetens-
utveckling ar mycket storre an TRS tidigare trott, sarskilt inom digitala och teknikorien-
terade omraden. Manga organisationer saknar idag grundlaggande digital kompetens,
vilket gor det svart att dra nytta av ny teknik, inklusive AI. Formagan att analysera och
prioritera ritt typ av kompetensutveckling upplevs dven vara l1ag, liksom kdinnedom om
hur TRS kan stotta i detta arbete.
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Malsattning
Mot ovan bakgrund genomfors forstudien med foljande mal:

« Fa okad kunskap om hur anviandningen av Al ser ut inom ideell och idéburen sektor
samt scenkonsten, med fokus pa arbetsuppgifter och yrkesroller.

» Faen forstaelse for behov av kompetensutveckling kopplat till anvindningen av
Al bade pa kort och 1ang sikt — identifiera vad som ar gemensamt och vad som skiljer
sig at.

« Fa fordjupad kinnedom om vilka generella kompetenser anslutna organisationer
behover utveckla pa kort och lang sikt.

« Fa okad forstaelse kring hur kompetensutvecklingsinsatser bor utformas for att pa
basta sdatt mota anslutna verksamheters behov.

« Fa okad kunskap om utmaningar och majligheter kopplade till kompetensutveckling.

« Om mojligt, arbeta fram rekommendationer pa hur framtida kompetensutveck-
lingsinsatser kan utformas.

« Om mojligt, ge forslag pa metoder for behovsinhdmtning som TRS kan anvinda i
framtiden.

Den 6kade kunskapen och forstaelsen kring kompetensbehov, forutsattningar for kom-
petensutveckling och attityder kring larande ar tankt att anvandas for att utveckla TRS
verksamhet, genom att kunna erbjuda ratt insatser till anslutna verksamheter. Malet dr
ocksa att bidra till kunskap @ven for ESF infor framtida satsningar inom kompetensut-
vecklingsomradet. Ambitionen dr dven att resultatet i denna forstudie ska kunna ligga
till grund for framtida ESF-ansokningar om genomforandeprojekt som starker individ,
grupp och/eller organisation och som framjar ett larande som stodjer relevanta intres-
senters utveckling.

Organisationernas strukturella
forutsdttningar paverkar ocksd
mojligheterna att hdnga med

i utvecklingen och sdkerstidlla
kompetensen.
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Design for datainsamling

Fragestillning

For att bidra till TRS kontinuerliga arbete med att stiarka anslutna organisationers
langsiktiga och hallbara kompetensutveckling, har denna studie syftat till att besva-

ra fragor kopplat till framtidens kompetenser, kompetensutvecklingsmajligheter och
hur anslutna organisationer ser pa anvindningen av Al. Genom att bryta ner ett fa-

tal 6vergripande fragor har studien givits mojlighet att 6ka TRS forstaelsen for vilka
kompetenser som idag och imorgon paverkar TRS-anslutna branschers och organisa-
tioners behov av kompetensutveckling. Studiens fragestdllning har d&ven handlat om

att sakerstalla sa framtida kompetensutvecklingsinsatser blir mer traffsdkra och har en
moijlighet att anpassas efter olika branschers och organisationers individuella forutsatt-
ningar.

Foljande overgripande fragestdllningar har studien syftat till att besvara:

e Hur ser anvindningen av Al ut inom ideell och idéburen sektor samt inom
scenkonsten?
o Vilka arbetsuppgifter och yrkesroller berors av Al idag?
o Pavilket sdtt anvidnds Al i de olika verksamheterna?

« Vilket behov av kompetensutveckling kopplat till Al finns pa kort och lang sikt
inom sektorerna?

« Vilka generella kompetenser efterfragas idag och vilka forvintas bli viktiga i
framtiden?
e Finns det skillnader mellan olika verksamheter och/eller roller?

e Hur bor kompetensutvecklingsinsatser utformas for att bast mota behoven hos
de anslutna verksamheterna?
« Vilka format, metoder eller upplagg fungerar bast utifran verksamheternas
forutsattningar?
e Vilka mojligheter och utmaningar finns kopplat till kompetensutveckling i
de berorda sektorerna?

e Rekommendation: Hur kan framtida kompetensutvecklingsinsatser utformas?
« Vilka rekommendationer kan ges for fortsatt arbete?
e Vilka metoder for behovsinhamtning kan TRS anvidnda framover for att konti-
nuerligt fanga upp férandrade kompetensbehov?
e Hur kan metoderna anpassas till olika verksamheters forutsattningar?
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Metoder for datainsamling och bearbetning

For att genomfora studien och besvara de 6vergripande fragestidllningarna har metoder
anvants for bade kvalitativ och kvantitativ datainsamling. Kombinationen syftade till
att sdkerstilla en analys baserad pa ett sa stort urval som mojligt, samt sdkerstalla att
eventuella nyanser och attityder till larande och kompetensutveckling synliggors.

Den kvantitativa datan har samlats in via en digitalt distribuerad enkét och den kvali-
tativa via genomforandet av tre dialogbaserade workshops, genom digitala realtidsfra-
gor i samband med dessa workshops, tre djupintervjuer och tva fokusgrupper. Samtliga
insamlingsmetoder har specifikt riktats till TRS anslutna organisationer. Med undantag
for att icke anslutna organisationer vilkomnats till den del av datainsamlingen som skett
i workshops.

Insamlandet har skett under forsta halvaret 2025, diar den digitala enkéten distribue-
rades och var oppen for insamling under perioden mars-juni. Workshops genomférdes
under perioden april-maj, fokusgrupper i april och juni och djupintervjuer under juni och
augusti.

Insamling av data har skett pa olika sétt beroende pa vald metod och med hjalp av olika
digitala och analoga verktyg i kombination. Digitala enkédtsvar och i realtidsfragor vid
fysiska workshops har kombinerats, under dessa aven anvindning av och fotograferande/
filmning av fysiska anteckningar och illustrationer. Aven ljudupptagningar har skett.

Allt dataunderlag har efter insamling bearbetats, strukturerats och sammanfattats
via mansklig manuell hantering och med hjalp av Al-verktyget Chat GPT 4. Darefter
har datan delvis analyseras i programvaran Microsoft Excel for att identifiera monster,
eventuella samband och attityder. For att skapa kodscheman tillhorande de kvalitativa
analyserna har manuell genomldsning genomforts av forskare och analytiker pa RISE,
som &dven star bakom denna rapport. Kategorisering och sortering enligt framtagna
kodscheman har gjorts med Al-verktyget Chat GPT 5, i kombination med manuell och
mansklig efterkontroll och justering.

Deltagarantalet totalt avseende nédrvaro vid workshops, fokusgrupper och intervjuer
uppgar till 150 individer. Antal inkomna och anonyma svar pa den digitala enkiten
uppgar till 148 stycken. Flera av dem som svarat pa den digitala enkdten har gissnings-
vis dven deltagit vid nagon genomford workshop. Detta kan tolkas som en vilja att bade
delge sina fordjupade tankar och attityder kring kompetensutveckling, larande och AI,
och som en 6nskan att fa ta del av en kompetensutvecklande insats samtidigt som man
bidrar till studien. Vissa dialoger mellan workshopdeltagare och TRS/RISE styrker detta,
och darfor gar det inte att redogora for exakt hur manga individuella personer som bidra-
git till dataunderlaget.

Vad giller en jamstalld representation bland individer som bidragit till studiens data sa
har 65 procent varit kvinnor, 34 procent méan och <1 procent har sjalv uppgett "annat”
vid en direkt fraga i den digitala enkdten. Da konstillhorighet endast efterfragats i den
digitala enkdten kan denna fordelning vara nagot felaktig. Konstillhorighet for deltaga-
re som narvarat vid workshops, i fokusgrupp och vid intervjuer har tolkats av arrangor,
facilitator respektive intervjuare pa plats vid genomforande.
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Enkat

Den digitala enkédt som anvints for att samla in data och information fran TRS med-
lemmar har varit tillgdnglig och mojlig att svara pa fran den 3 mars till och med den 9
juni 2025. Enkéten skapades i programvaran Microsoft Forms och var mojlig att svara pa
oberoende av licensering eller tillgang till Microsofts olika verktyg. Enkaten tillganglig-
gjordes via en webblank.

Lank till enkédten har distribuerats digitalt till malgruppen via e-post till adresslistor
exporterade fran TRS register 6ver anslutna organisationer, samt genom information om
enkiten via digitala nyhetsbrev till TRS anslutna medlemmar. For att 6ka mojligheten
att enkéaten skulle na samtliga medlemmar kommunicerades studien dven oppet i TRS
och RISE sociala medier samt via bada organisationernas webbsidor. Nagon direktlank
till enkdten har dock inte kommunicerats oppet eftersom man velat begransa obehoriga
organisationer och privatpersoner att svara.

Enkéten bestod av totalt 49 fragor uppdelade i tre delar. Den forsta delen innehdll sju ge-
nerella fragor om sddant som branschtillhorighet, storlek pa organisation, yrkeskategori
och roll hos den som svarade samt alder och kon.

Denna inledande del avslutades med en fraga kring i vilken egenskap den som svara-

de valde att svara pa enkéten, som representant for en organisation eller som enskild
medarbetare. Enkéten kategoriserade da, beroende pa svar, ut om den som svarade hade
en ledande roll i organisation och/eller ansvarade for kompetensutvecklingsfragor, eller
om personen svarade utifran sin roll som individ och medarbetare. Utifrdn denna kate-
gorisering delades enkéten sedan upp i tva separata delar med totalt ytterligare 20 fragor
riktade till antingen en organisationsrepresentant eller en enskild medarbetare.

De fragor som vidare stilldes i enkédten behandlade omraden som hur kompetensutveck-
lingen i organisationen ser ut idag, kompetensbehov idag och i framtiden, Al och digita-
liseringens paverkan pa arbetet och berérd bransch, samt uppfattningen om hur effekt-
fulla och tillgdngliga larinsatser ser ut eller skulle behdva se ut.

Enkaten avslutades sedan med ytterligare tva fragor, samma for alla. Den ena var en
uppmaning att beskriva en framtida situation dar upplevelsen &r att nuvarande kompe-
tens inte kommer rédcka till och den andra utgjordes av mojligheten att addera sina kon-
taktuppgifter for att ta del av denna rapport. Totalt hade varje respondent haft mojlighet
att svara pa 29 fragor. Ingen fraga i enkéten var obligatorisk att svara pa.

Totalt svarade 148 personer pa enkiten, som tog i genomsnitt 18 min och 30 sekunder
att genomfora. 59 procent av respondenterna svarade i egenskap av organisationsre-
presentant och 41 procent i egenskap av medarbetare. 59 procent kvinnor svarade, 40
procent méan och 1 procent uppgav “annat” vid fraga om konstillhorighet.

Vid fragan kring branschtillhorighet svarade 45 procent att de kom fran ideell eller idé-
buren verksamhet, 26 procent fran kultur och scenkonst, 16 procent fran utbildning och
folkbildning, 7 procent fran idrott och fritid, 4 procent fran trossamfund och ekumeniska
organisationer, 2 procent fran vard och omsorg samt <1 procent annat (fig 1).
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Nar det kommer till organisationsstorlek representerade 50 procent en organisation
med 50+ anstallda, 24 procent 11-49 anstallda, 9 procent 6-10 anstallda, 15 procent 2-5
anstéllda och 2 procent <1 anstélld.

Aldersfordelningen visade att 45 procent uppgav att de var dver 55 ar, 32 procent att de
var mellan 45-55 ar, 16 procent att de var mellan 35-44 ar samt 7 procent att de var mel-
lan 25-34 ar. Ingen av de som svarade var yngre dn 24 ar.

Branschtillhorighet

Ideell eller idéburen

® veramhe " o
® Kultur och scenkonst 39
® Idrott och fritid 10 L
Trossamfund och -
@ . 6
ekumeniska... 5
PY Utbll('imn.g och 23 6
folkbildning A
PY Idéburen vard och 3
omsorg 0 20 40 60 80
@ Annat 1

Fig 1

Under hela svarsperioden har enkédten varit 6ppen och tillgdnglig, varfor det inte gar att
utesluta att individer svarat mer dn en gang eller att andra individer/organisationer dn
malgruppen besvarat enkéten, dven om den endast kommunicerats till TRS medlem-
mar. Enkédtens utformning vad géller omfattning, tvingande svarsalternativ och distri-
butionssétt anses dock ha begransat riskerna att individer svarat fler ganger eller inte
tillhort avsedd malgrupp.

Datainsamlingen genomfordes anonymt och inga svar ar darfor maojliga att koppla till

en specifik organisation eller individ. I slutet av enkdten fanns maojlighet att uppge sina
kontaktuppgifter for att ta del av studiens resultat. De svar som lamnats av individer som
fyllt i sina kontaktuppgifter dr darmed inte anonyma.

Enkétens fragor

I enkédten bestod majoriteten av fragorna av fardiga svarsalternativ att vilja mellan samt
enstaka fragor som mojliggjorde fritextsvar. Flertalet fragor med fardiga svarsalternativ
inkluderade dock ett alternativ for “annat” dar det var mojligt att specificera via kom-
pletterande fritext.

De inledande sju och de sista tva fragorna i enkéten var identiska for alla som svarade.
Resterande fragor behandlade samma fragestillning, men var nagot olika formulerade
beroende pa i vilken egenskap den som svarade pa enkiten uppgav. Svarsalternativen i
samtliga fragor var dock identiska.
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Del 1 — Generella fragor

N e e

Vilken bransch arbetar du inom?

Hur manga anstéllda har din organisation?
Vilket ar ditt/dina yrken?

Din alder:

Konsidentitet

Vilken ar din formella roll i din organisation?

[ vilken egenskap svarar du pa denna enkét?

Del 2 - Anpassade fragor utifran perspektiv

8.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
17.

18.

19.
20.

21.

Erbjuder din organisation kompetensutveckling idag? (alt Har du tillgang till kompe-
tensutveckling pa arbetet idag?)

Hur prioriteras kompetensutveckling i din organisation idag? (alt Hur upplever du att
kompetensutveckling prioriteras i din organisation idag?)

Vad ser du for hinder for larande och kompetensutveckling i din organisation? (alt
Vilka eventuella utmaningar eller hinder upplever du att det finns i din organisation
som paverkar din méjlighet att kompetensutvecklas?)

Vilka av foljande kompetenser tror du blir viktigast for din organisation framover?
(alt Vilka av foljande kompetenser tror du blir viktigast for dig i ditt arbete framover?)

Vilka specifika fardigheter inom ovan valda kompetenser ser du som sarskilt viktiga?
(alt Finns det specifika fardigheter inom ovan valda kompetenser som du ser som
sdrskilt viktiga att utveckla dig mer inom?)

Hur insatt upplever du att din organisation ar kring AI? (alt Hur val kdnner du till Al
och dess paverkan inom din bransch?)

Hur mycket paverkar AI och digitalisering din organisation idag? (alt Hur mycket
paverkar Al och digitalisering dig i ditt arbete redan idag?)

Har nagra arbetsuppgifter dndrats pa grund av Al-utvecklingen? (alt Har dina ar-
betsuppgifter dndrats pa grund av Al-utvecklingen?)

Har ni tillgang till Al-verktyg? (alt Har du tillgang till Al-verktyg pa din arbetsplats?)

Om ni anvdnder Al, pa vilket sdtt? (alt om du anvander Al i ditt arbete, pa vilket
SHtt?)

Hur kan Al stddja er verksamhet framat? (alt Hur ser du att Al kan stddja er verksam-
het idag eller framat?)

Hur motiverad ar du att anvanda Al i ditt arbete?

Vilka roller anviander Al mest? (alt Vilka roller i din organisation tror du anvdnder Al
mest?)

Vilka hinder for Al-anvdandning ser du? (alt Vilka utmaningar/hinder med att anvan-
da Al i jobbet ser du pa din arbetsplats?)
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22. Vilka Al-relaterade kompetenser &r viktigast framat? (alt Vilka Al-relaterade kompe-
tenser tror du dr viktigast for dig for att fortsétta utvecklas inom Al-omradet?)

23. Har din organisation tidigare tagit del av kompetensinsatser via TRS? (alt Har du
tidigare deltagit i ndgon kompetensutvecklingsinsats via TRS?)

24. Vilka format fungerar bast for kompetensutveckling? (alt Vilka typer av larandefor-
mat upplever du fungerar bast for dig?)

25. Vilka stod skulle bast bidra till kompetensutvecklingsarbete? (alt Vilket stod tror du
skulle kunna stodja din arbetsplats arbete med kompetensutveckling?)

26. Vilket innehall i framtida ldrinsatser vore mest vardefullt? (alt Vilket innehall i
framtida larinsatser/kompetensutveckling skulle vara mest vardefullt for din organi-
sation?)

27. Vilka goda exempel pa kompetensutveckling kan lyftas fran din organisation?

28. Berdtta om en framtida situation dir du tror att din nuvarande kompetens inte racker
till. Tank dig att du befinner dig nagra ar framat i tiden. Hur har din tillvaro forand-
rats och vad kraver den av dig? Vilka utmaningar stoter du pa? Vad hade hjalpt dig
hantera situationen béttre?

29. Vill du ta del av resultatet fran undersokningen? Ange i sa fall din e-post:

I enkdten bestod majoriteten
av fragorna av firdiga
svarsalternativ att vilja mellan
samt enstaka fragor som
mojliggjorde fritextsvar.

Enkitens svar — gruppering och kodschema

For att mojliggora analys bortom enskilda fragor har vissa svar bearbetats och kategori-
serats. Till exempel har svaren pa fraga 6 — ”Vilken dr din formella roll i din organisation?”
grupperats efter om respondenten har en ledande roll eller exempelvis en stodfunktion —
baserat pa kodscheman och svarens innehall.

De fritextsvar som inkommit i enkaten har dven dessa bearbetats med hjalp av olika
kodscheman, for att mojliggora kategorisk och effektiv analys. Kodscheman och initial
sortering har skapats med hjalp av Al-verktyget och sprakmodellen Chat GPT5, for att
sedan kontrolleras och kompletteras via mansklig manuell bearbetning och hantering.

I enstaka fall har enskilda inkomna svar inte gatt att kategorisera och sortera, da vissa
fritextsvar inte besvarat den stédllda fragan utan varit av annan karaktar. Dessa svar har
darfor inte inkluderats i kategoriseringen, utan betraktats som en obesvarad fraga och
dirmed inte en del av dataunderlaget.
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FRAGA KATEGORI BESKRIVNING
Vilken ar din formellarollidin | Ledare Roll med formellt ansvar for att leda verksamhet, avdelning
organisation? eller personal.
Exempel: Rektor, Verksamhetschef, VD, Generalsekreterare.
Stodfunktion Roll som stddjer organisationens kdrnverksamhet genom

Kreativ- och konstnarlig
funktion

Fack- och amnesexpert

administrativa, kommunikations-, HR-, IT- eller koordinerande
uppgifter. Saknar vanligtvis personalansvar.
Exempel: Administratér, Schemalédggare, Lonespecialist.

Roll med fokus pa skapande, produktion eller konstnérlig

ledning. Exempel: Producent, Dockspelare, Konstnarlig ledare.

Roll som bygger pa djup sakkunskap inom ett visst omrade
och ofta involverar analys, utredning, rddgivning eller utveck-
lingsarbete. Exempelvis: Utredare, Radgivare, Verksamhets-
utvecklare.

Vilka specifika fardigheter
inom ovan valda kompetenser
ser du som sarskilt vikti-

ga? (alt Finns det specifika
fardigheter inom ovan valda
kompetenser som du ser som
sarskilt viktiga att utveckla
dig merinom?)

Al och teknisk utveckling
Digital kompetens och sys-
temforstaelse
Kommunikation och paverkan
Sjalvledarskap och anpass-
ningsféormaga

Organisationsutveckling och
innovation

Kreativitet och design/pro-
duktion

Kritiskt tdnkande och demo-
kratisk kompetens

Behov av att forsta, anvdnda och utveckla Al-verktyg, automa-
tisering, dataanalys och annan ny teknik i arbetet.

Férdigheter relaterade till anvdndning av digitala verktyg,
plattformar och programvaror.

Férméga att kommunicera effektivt, bade internt och externt,
inklusive retorik, kriskommunikation, digital kommunikation
och budskapsarbete.

Formagor kopplade till sjélvsténdigt arbete, initiativtagande
och att hantera féréndring.

Fardigheter relaterade till att utveckla arbetsprocesser, driva
férédndring och tédnka nytt inom en organisation.

Visuell och kreativ formaga for att designa, illustrera eller
skapa i digitala milj6éer eller fysiska prototyper.

F6rmaga att analysera, védrdera och reflektera kring informa-
tion, kéllor och samhéllsfragor.

Vilka roller anvander Al
mest? (alt Vilka roller i din
organisation tror du anvander
Al mest?)

Ledare

Stodfunktion

Kreativ- och konstnarlig
funktion

Fack- och amnesexpert

Roll med formellt ansvar for att leda verksamhet, avdelning
eller personal.
Exempel: Rektor, Verksamhetschef, VD, Generalsekreterare.

Roll som stédjer organisationens kdrnverksamhet genom
administrativa, kommunikations-, HR-, IT- eller koordinerande
uppgifter. Saknar vanligtvis personalansvar.

Exempel: Administratér, Schemalédggare, Lonespecialist.

Roll med fokus pa skapande, produktion eller konstnérlig

ledning. Exempel: Producent, Dockspelare, Konstnarlig ledare.

Roll som bygger pa djup sakkunskap inom ett visst omrade
och ofta involverar analys, utredning, rddgivning eller utveck-
lingsarbete. Exempelvis: Utredare, Radgivare, Pedagoger,
Verksamhetsutvecklare.

Vilka goda exempel pa kom-
petensutveckling kan lyftas
fran din organisation?

Utbildning

Kollegialt Iarande

Mojliggorande atgarder

Integrerat ldrande

Strukturerade insatser som syftar till att h6ja kompetensen
inom ett specifikt omrade.
Exempel: Kurser, féreldsningar och workshops.

Larande som sker genom samarbete och erfarenhetsutbyte
med kollegor eller partners.
Exempel: | projekt, via studiecirklar.

Insatser som syftar till att skapa forutséattningar for I6rande
Exempel: Frigéra tid, kartldgga.

Larande som &r inbyggt i det dagliga arbetet.
Exempel: iterativa arbetssitt.
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Workshops

Under perioden april till maj 2025 genomfordes studiens tre workshops med fokus pa
samhallets utveckling, kompetensbehov och Al-teknik. Alla workshops som genom-
fordes hade som syfte att dels samla in data i form av tankar och idéer, visioner, kom-
petensutvecklingsbehov och forutsattningar for lirande, men dven att inspirera till
individuell-och organisatorisk utveckling samt skapa en samsyn kring vad Al ar och
dess mojligheter och risker. Workshops genomfordes fysiskt i tre storre stader; Stock-
holm, G6teborg och Malmo. Initialt skulle dven en workshop genomforas i Umea men da
antalet anmaélda deltagare ansags vara for lagt omvandlades detta tillfélle till en digital
fokusgrupp istéllet.

Innehallet i dessa fysiska workshops var identiskt och genomftrdes under en heldag a sex
timmar. Inslag av foreldsning, inspiration fran RISE experter och annan input som kun-
skapshojning, varierades med foreslagna 6vningar, uppdrag, scenariobyggen och dialog-
fragor. Allt syftade till en kombination av lirande pa plats och datainsamling till studien.

Workshopdesignen bestod av separata block/delar med olika inriktningar. En inledande
del for att vialkomna deltagarna, skapa psykologisk trygghet och skapa en forstaelse for
dagen, en del som syftade till att tillsammans reflektera kring hur framtiden kan tédnkas
se ut, en del kring att synliggéra kompetensbehov och avslutningsvis en del som handla-
de om forutsattningar for lirande.

For att ge deltagarna forutsiattningar att inspireras kring framtiden och skapa sig en
okad forstaelse for andras perspektiv, moblerades lokalen i 6ar med mellan fyra till sex
deltagare vid varje bord. Placeringen runt borden var inte slumpmassig, utan deltagarna
placerade sa att varje bord hade representation fran olika organisationer och branscher,
i den utstrackning detta var mojligt. Denna strikta placering gjordes i syfte att vidga
deltagarnas perspektiv och uppmuntra till ndtverkande.

Till workshops anmalde sig totalt 131 personer, 115 av dessa nidrvarade vilket innebér ett
bortfall pa 16 personer totalt under dessa tre tillfdllen. Dessa bortfall berodde till stor
del pa plotslig sjukdom och omprioritering av tid pa grund av ofdrutsedda hdndelser i
arbetet. Av dem som narvarade var 81 kvinnor och 34 mén, en procentuell fordelning pa
70/30.

Antal ndrvarande organisationer pa plats under workshops uppgick till 65 stycken. Flera
organisationer hade bade anmailt och ndrvarade med fler dn en deltagare. Efter samtal
med flertalet deltagare pa plats visade det sig att manga organisationer valt att skicka
flera representanter for att maojliggora en kvalitativ aterkoppling av innehallet, iakttagel-
ser och reflektioner kring framtiden till den Ovriga organisationen. Av de organisationer
som narvarade var 52 stycken anslutna till TRS och 13 stycken var inte anslutna.

Workshopdeltagarna vilkomnades till dagen av representanter fran TRS som kort
beskrev syftet med dagen, vad deltagarna forvintas fa med sig och syftet med datain-
samling samt vad som sker med denna efterat. RISE narvarade och presenterades som
utférande organisation av bade workshopen och tillhorande studie. RISE facilitator holl
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sedan i hela workshopen och redogjorde detaljerat dven for dagens agenda, vilka olika
typer av datainsamlingsmetoder som skulle anvdndas och hur datan sedan skulle sam-
manstéllas och bearbetas.

Efterféljande del inbegrep bade en kortare foreldsning fran scen dar forskare fran RISE
presenterade aktuell teknikutveckling, Al, trender och hur framsyn fungerar. Detta folj-
des av att deltagarna bade individuellt och i mindre grupper fick reflektera kring omviérl-
dens paverkan hur framtiden utvecklas och arbeta fram ett framtidsscenario.

Nar detta scenario fanns utformat omvandlades det i ndsta del till en kompetensbehovs-
lista. Genom en designad 6vningsmetodik hjilptes deltagarna att utforma kompetens-
behoven utifran sin egen syn pa framtiden och tidigare presenterad omvarldsinput fran
forelasningen. Kompetenserna formulerades, antecknades och redovisades genom ljud-
och filminspelningar.

Avslutningsvis instruerades deltagarna att reflektera bade kring sitt eget larande och
organisationens samt fundera pa hur larande blir av i praktiken. Har l1ag fokus pa vilka
format for larande man foredrar, vilket stod som kan behovas, men dven vilka utmaning-
ar och mojligheter for larande man ser. Som ett sista medskick fran dagen uppmuntrades
dven deltagarna att skriva ett vykort till sig sjdlv idag — men fran sitt framtida jag. Har
skulle de utifran dagens innehall, fokusera pa vilka kompetenser och fardigheter som
blivit viktiga att behérska i den framtid de sag sig sjdlva i.

Samtliga 6vningar och dialoger under workshops bidrog till datainsamlande for denna
studie. Deltagarna instruerades att visuellt och analogt rita upp hur framtiden kan tan-
kas se ut, att skriva post-it-lappar kring omvéarldens paverkan, kompetensbehov och dven
sina tankar kring forutsattningar for lairande. All denna analoga dokumentation fotades
och/eller filmades sedan och bearbetades genom att lata AI-verktyget Chat GPT4 sam-
manfatta allt innehall. Samtliga dialoger och redovisningar efter varje enskilt workshop-
moment dokumenterades genom ljudupptagningar, som éven de bearbetats genom att
transkribera ljudfilerna till textfiler via det Al-baserade verktyget Whisper. Materialet
har sedan sammanfattats i text via Chat GPT4 och darefter analyserats manuellt av RISE
och forfattarna till denna rapport.

Samtliga ovningar och
dialoger under workshops
bidrog till datainsamlande
for denna studie.
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Digitala realtidsfragor

Under pagaende workshops inkluderades @ven i denna rapport digitala fragor kallade
realtidsfragor. Dessa fragor syftade till att samla in enskilda och hégst individuella syn-
punkter, reflektioner och 6nskningar kring kompetensbehov och larande mer generellt.
Totalt presenterades fem realtidsfragor under workshopdagen och svaren samlades in via
det mobilbaserade omrostningsverktyget Mentimeter.

I Mentimeter-undersokningen gavs majligheten att skicka in flera svar pa samma fraga.
Fragorna som stélldes:

e "Vilka kompetenser ser jag som viktiga infor framtiden?” — besvarades av totalt 115
personer, diar de som svarat skickat in mellan 1 och 21 separata svar pa fragan. Totalt
antal svar; 343 stycken.

»  ”Vad behdiver jag ldra mig/6ka min kompetens — givet den framtid vi spanat pa?” —
besvarades av 102 personer, med mellan 1 och 8 svar per person. Totalt antal svar;
153 stycken.

»  ”Hur behover jag fa trina pd/lira dessa kompetenser pd bista sdtt?” — besvarades av
97 personer, med mellan 1 och 5 svar per person. Totalt antal svar; 152 stycken.

De tva sista fragorna handlade specifikt om ledarskapet i en fordanderlig varld:

e ”Vad krdver utvecklingen av mig i ledarskap och/eller sjdlvledarskap?” — besvarades av
89 personer, med mellan 1 och 5 svar per person. Totalt antal; 126 stycken.

« Densista fragan 16d "Hur kan jag bdst utveckla detta?” och besvarades av 79 personer,
med mellan 1 och 4 svar per person. Totalt antal svar; 88 stycken.

Da svaren var av fritext-karaktar har inkomna svar sorterats och kategoriserats via fram-
tagna kodscheman. Svar som ej besvarat fragan har sorterats bort vid bearbetningen.
Samtliga svar har samlats in anonymt och gar inte att koppla till specifika individer eller
organisationer.

Samtliga svar har samlats

in anonymt och gdr inte att
koppla till specifika individer
eller organisationer.

Rostningarnas svar - gruppering och kodschema

De svar som inkommit har bearbetats med hjilp av olika kodscheman for att mojliggora
kategorisk och effektiv analys. Kodscheman och en initial sortering har skapats med
hjalp av Al-verktyget Chat GPT5, for att sedan kontrolleras och kompletteras via manuell
bearbetning och hantering. De enligt ovan bortsorterade fragorna ar inte inkluderade i
kategoriseringen, utan har betraktats som ofullstandiga svar.
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FRAGA

KATEGORI

BESKRIVNING

Vilka kompetenser ser jag
som viktiga infér framtiden?

Vad behéver jag lara mig/oka
min kompetens inom - givet
den framtid vi spanat pa?

Al och teknisk utveckling
Digital kompetens och
systemforstaelse

Kommunikation och paverkan

Sjélvledarskap och anpass-
ningsférmaga

Organisationsutveckling
och innovation

Kreativitet och
design/produktion

Kunna forsta, anvdnda och utveckla Al-verktyg, automatise-
ring, dataanalys och annan ny teknik i arbetet.

Kompetenser relaterade till anvdndning av digitala verktyg,
plattformar och programvaror.

Kunna kommunicera effektivt, bade internt och externt, inklu-
sive retorik, kriskommunikation, digital kommunikation och
budskapsarbete.

Kompetenser kopplade till sjdlvstandigt arbete, initiativtagan-
de och att hantera férandring.

Kompetens relaterad till att utveckla arbetsprocesser, driva
férdndring och tédnka nytt inom en organisation.

Visuell och kreativ kompetens fér att designa, illustrera eller
skapa i digitala miljder eller fysiska prototyper.

Hur behover jag fa trana pa/
lara dessa kompetenser pa
basta satt?

Kritiskt tankande och
demokratisk kompetens

Kurs/Utbildning

Kollegialt 1arande

Eget utforskande

Blandat

Kompetens att analysera, vardera och reflektera kring infor-
mation, kéllor och samhéllsfragor.

Strukturerat ldrande i form av ex digitala/fysiska kurser, fére-
ldsningar, e-learnings.

Ldrande som sker i interaktion med andra ménniskor. Exem-
pelvis via workshops, mentorskap, i ndtverk/forum.

Ldrande som sker enskilt i samband med arbete. Exempelvis
via att testa, 6va och misslyckas samt via icke-mansklig guid-
ning med hjélp av Al eller handbé6cker/instruktioner.

Genom att kombinera olika typer av format.

Vad kréaver utvecklingen av
mig i ledarskap och/eller
sjélvledarskap?

Sjélvledarskap och anpass-
ningsférmaga

Organisationsutveckling /
strategiskt ledarskap

Kommunikation och paverkan
Kritiskt tankande och
omvérldsanalys

Etik och varderingar

Digital kompetens och
systemforstaelse

Kunna ta eget ansvar, ha sjalvdisciplin, prioritera kring tid och
energi, vara modig och nyfiken.

Kunna skapa férutséttningar for larande, bygga strategier,
planera langsiktigt, och kunna leda i férandring.

Kunna kommunicera tydligt, ge feedback, bygga tillit och
samarbeta.

Férmdga att bedriva omvarldsbevakning, analys och reflek-
tion, ha ett helikopterperspektiv, och férstaelse for kéllkritik.

Ha en forstaelse for olikheter, vara optimistiskt och
prestigels.

Ha en forstaelse for digital utveckling och systemanvéndning.

Hur kan jag bast utveckla
detta? (foljdfraga till framtida
ledarskapskompetenser)

Kurs/Utbildning

Kollegialt Iarande

Eget utforskande

Blandat

Strukturerat ldrande i form av ex digitala/fysiska kurser,
féreldsningar, e-learnings.

Ldrande som sker i interaktion med andra ménniskor.
Exempelvis via workshops, mentorskap, i nétverk/forum.

Ldrande som sker enskilt i samband med arbete. Exempelvis
via att testa, 6va och misslyckas samt via icke-mansklig guid-
ning med hjélp av Al eller handbé6cker/instruktioner.

Genom att kombinera olika typer av format.
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Fokusgrupper

Utover de tre fysiska workshops som genomfordes i Stockholm, Géteborg och Malmo har
dven tva fokusgrupper hallits. En digital i Umea och en fysiskt i Stockholm. Den digitala
genomfordes via Zoom och spelades in, vid den fysiska togs ljudupptagning. Bada ljudfi-
lerna transkriberades sedan for vidare analys. Syftet med fokusgrupperna var att fanga
in perspektiv fran malgrupper som inte haft mojlighet att delta i de fysiska tillfillena,
men som representerar viktiga delar av TRS anslutna anslutna organisationer.

Den fysiska fokusgruppen samlade 21 deltagare fran ett etablerat HR-nétverk i Stock-
holmsomradet, bestdende av HR-medarbetare som arbetar med strategiska kompe-
tensfragor och som kontinuerligt samlas kring forskning och utvecklande. Deltagarna
representerade alla branschomraden inom Arbetsgivaralliansen, sdsom idrott, vard och
omsorg, kultur, utbildning, trossamfund och andra idéburna organisationer.

Den digitala fokusgruppen bestod av representanter fran olika organisationer i norra
Sverige; Norrlandsoperan, Folkets Hus och Parker, Umea studentkar och Riksteatern.
Denna fokusgrupp genomfordes som ett alternativ till den workshop som ursprungligen
planerats pa plats men som fick stillas in pa grund av 1agt deltagarantal. Vid detta till-
falle ndrvarade 11 personer.

Samtliga organisationer som medverkade i de bade fokusgrupperna ar medlemmar i TRS.
Konsfordelningen vid denna datainsamlingsmetod uppgick till 25 kvinnor och 7 méan.
Upplagget i fokusgrupperna byggde pa samma struktur som de fysiska workshoparna,
men anpassades till det digitala formatet och till kortare tid. Fragestallningarna behand-
lade omradena: kompetensutveckling i relation till verksamhetsutveckling, omstéll-
ningsresurser och prioriteringar for framtiden, mojligheterna med Al samt kultur for
kontinuerligt larande. Aven under dessa tillfdllen anviandes de digitala realtidsfragorna.

Djupintervjuer

Inom ramen for datainsamlandet fanns dven behovet att djupare forsta synen pa kom-
petensutveckling och ldrande, samt pa hur omvérlden och den tekniska utvecklingen
paverkar organisationers processer, mojligheter och utmaningar att sdkra sin kompe-
tensforsorjning. Pa grund av detta valdes @ven djupintervjuer som metod for datain-
samling. Tre intervjuer hann genomforas under slutet av studiens datainsamlingsperiod
(juni—augusti) med respektive representanter fran Sverok, Riksidrottsforbundet/SISU
Idrottsutbildarna och Diakonia.

Valet av organisationer att intervjua skedde i samrad mellan RISE och TRS och baserades
pa en 6nskan att hitta representation fran storre kluster ur de anslutna organisationerna.
Fran Sverok intervjuades Henrik Almén, vid tillfdllet for intervjun tf generalsekreterare.
Fran Riksidrottsférbundet/SISU Idrottsutbildarna intervjuades process- och projektle-
dare Maria Stahl. Johanna Nilsson, HR partner foretrddde Diakonia. Dessa tre personer
valdes ut pa grund av sin formella roll och insyn i arbete kopplat till kompetensforsorj-
ning i sina respektive organisationer.
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Intervjuerna genomfordes online via motesverktyget Zoom under cirka 40-45 minuter
av en forskare fran RISE. Under intervjuerna togs inga manuella anteckningar men allt

spelades in med bild och ljud och transkriberades sedan med hjdlp av verktyget Whisper.

De tre intervjuerna genomfordes med hjalp av ett fragebatteri och med fragor i syfte att
behandla, men dven fordjupa, samma fragestdllningar som anvints bade i den digitala

enkéaten, i workshops och i de digitala realtidsfragorna. Fragebatteriet inkluderade fragor
kring intervjuobjektets arbete med ldrande, hur organisation arbetar med kompetensfor-
sorjning, hur man anser att omvarldens utveckling paverkar arbetet samt trender organi-

sationen ser och kdanner av, kompetensbehov man upplever och hur lirande bast blir av.

Foljande fragebatteri har anvints:

Vem du dr och vad du gor, din roll?

Hur arbetar er organisation och du
sjalv med larande, utbildning och kom-
petensutveckling?

Pa vilka sitt stods och prioriteras kom-
petensutvecklingsinsatser?

Om ni ibland eller alls upplever hinder
for kompetensutveckling — vad kan

da dessa vara? (Tid, resurser, mognad,
utbud eller annat.)

Hur ser ni att ni redan idag paverkas av
omvarldens utveckling, omstallning,
transformation?

Hur pratar ni om de har fragorna i
organisationen?

Digital transformation, med betoning
pa Al-utveckling ar en av de stérre me-
gatrenderna just nu. Hur méarker ni av
den paverkan i er verksamhet, om alls?

Hur anvinds Al i er kontext idag?

Hur tror du att er organisation kommer
paverkas framat?

Vilka fordelar ser ni med Al inom era
omraden? (Exempel: kostnadsbespa-
ring, kreativ inspiration, effektivise-
ring.)

Vilka dr de storsta utmaningarna med
Alinom ert omrade? (Exempel: teknisk
kompetens, etiska fragor, brist pa re-
surser, svart att tillampa.)

© Vilka Al-relaterade kompetenser tror

ni ar viktigast for er organisation att
fortsdtta utveckla?

Vilka allmdnna nya kompetenser ser
ni storst behov av framat givet omvarl-
dens utveckling?

Sarskilda fédrdigheter inom dessa om-
raden?

Vilka formdgor upplever ni blir allt
viktigare?

Hur kan man trdna dessa bast?

Vilket slags larande/kompetensutveck-
ling blir viktigast for er? (Olika sdtt att
lara, format, design, form av larinsat-
ser.)

Vilket stod fran TRS skulle kunna
gagna er framover? (Innehall, former
av kompetensutveckling.)

Har du nagra andra tankar om kompe-
tensutveckling for sma organisationer
i din sektor?
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Resultat

Ett samhalle i forandring paverkar pa djupet

Samhallet befinner sig i ett tilltagande transformationstryck. Klimatomstillning, digita-
lisering, automatisering, globalisering och demografiska skiften forandrar forutsattning-
arna for bade arbetsliv och civilsamhaélle. Det som tidigare betraktats som stabila struk-
turer, sdsom arbetsformer, finansieringsmodeller, kompetensforsorjning och ledarskap
utmanas idag av okande komplexitet och osdkerhet. For organisationer inom TRS anslut-
na sektorer och medlemmar, ddar engagemang, idéburen verksamhet och publika virden
ofta star i centrum, medfor detta utmaningar.

Teknikskiften, och sprang inom inte minst Al-utvecklingen, paverkar bade interna
arbetsprocesser och hur savil organisationer som individer klarar sina uppdrag. Det
paverkar dven relationen till malgrupper och publik, forviantningarna pa hur organisa-
tioner agerar socialt, miljomassigt och etiskt forandras. I detta landskap okar behovet
ytterligare av att forsta nutida kompetens — inte bara som en fraga om individuella
fardigheter, utan som en systemfraga. Vilka larandeforutsattningar, vilka relationer och
vilka strukturer behdver byggas for att kunna mota framtiden med kraft och relevans?
Workshops, intervjuer och enkét i var undersokning, har alla fokuserat pa dessa faktorer,
samt pa kombinationen fardigheter och formagor, nér det géller att rusta mdnniskor och
organisationer med kompetens for denna tid.

Nar TRS bjod in representanter fran sina anslutna organisationer (men dven andra beror-
da) till dialog och samtal i storre workshops, lag fokus bade pa hur omvirldens utveck-
ling redan idag paverkar arbete och kompetensbehov, och pa hur samhallet kan komma
att se ut i framtiden och vilka kompetenser som darigenom kommer i spel. Den fram-
atsyftande delen syftade till att lata deltagare fritt beskriva hur samhillet kan téankas se
ut ar 2035, vilka trender som rader och hur arbetsvardagen ser ut med tillhérande utma-
ningar och majligheter. Dessa dialoger och denna framtidsspaning visade pa ett sam-
hille som pa manga sitt ar forandrat jamfort med idag, med bade positiva och negativa
inslag. Flera deltagare beskrev en framtid dar manskliga varderingar, gemenskap och
kultur far storre betydelse dn idag, och ddr ménniskor lagger mer tid pa relationer, kultur
och personlig utveckling. Mycket av detta beskrevs som ett dnskat scenario, men ocksa
en overtygelse om att detta kommer kravas for att klara teknikutveckling och samhallets
omstdllning med alla sina globala utmaningar.

Kultur- och folkbildningssektorn lyftes i denna kontext specifikt fram som en viktig
samhallskraft. Samtidigt synliggjordes olika sitt att ta sig an framtiden och dess ut-
veckling, fran dem som vidrnar mansklig kontakt och dem som foresprakar snabb tek-
nikutveckling, sarskilt inom Al och automatisering. I samband med detta vacktes aven

TRS | FORSTUDIE | 22



reflektioner kring att yngre generationer kan komma att revoltera mot den digitala varld
de vuxit upp i och soka sig till mer analoga sammanhang.

Arbetslivet nagra ar in i framtiden beskrevs som mer flexibelt och rorligt, med mer dis-
tansarbete och globalt samarbete som sjdlvklarheter. Det spaddes bli fler projektanstéll-
ningar och gig-baserade uppdrag inom medlemmarnas branscher, samtidigt som teknik
och Al forvintades ta 6ver manga rutinuppgifter och darmed frigora tid for kreativitet,
strategi och ménsklig interaktion.

Vissa dialoger kretsade enskilt kring den tekniska utvecklingen. Dir spaddes det bland
annat att AI blir en mer sjdlvklar del av bade arbetsvardag och det team man jobbar i,
men att roller som kraver empati och mansklig narvaro fortsatt kommer vara centrala.
Nya tekniska losningar som roststyrning, AR/VR och i vissa fall inopererade chip dis-
kuterades som en mgjlig del av framtiden. Samtidigt uttrycktes oro for att teknikens
bekvamlighet kan minska manniskors kritiska tdnkande och analysformaga.

De trender som aterkom i samtalen handlade till stor del &ven de om AI och automati-
sering, okad digitalisering och uppkoppling, men dven om klimat och hallbarhet, de-
mografiska forandringar, polarisering och ekonomiska drivkrafter. Al lyftes exempelvis
bade som ett verktyg for effektivitet och inkludering och som en potentiell risk kopplad
till alltifran kriminalitet till passivisering. Aven en aldrande befolkning och fordndrade
varderingar framfordes som betydelsefulla framtidsfaktorer som kan innebara mojliga
utmaningar, bade for samhallet i stort och i arbetslivet. De identifierade utmaningarna
kopplades till klimat- och resurskriser, social isolering, digitalt utanforskap, etiska och
sdkerhetsmassiga risker med teknik samt till arbetsmarknadens omstallningskrav.

Bland identifierade majligheter i framtiden, aterfinns bland annat mer tid for manskliga
relationer, 6kad individuell frihet, tekniska 16sningar pa samhallsutmaningar och fram-
vaxt av nya former for gemenskap. Deltagarnas beskrivningar visar pa en framtid dar
balansen mellan teknikens majligheter och madnniskans manskliga behov kommer att bli
avgorande.
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Den del av workshopen som fokuserade pa en gemensam dialog om, och i sa fall hur, de
fordndringar som sker i omvarlden idag paverkar specifikt hur arbetet bedrivs hos mal-
gruppen. Utifran dessa dialoger framkom det aterigen att deltagarna upplevde att AI och
digitalisering paverkar arbetet genom ett 6kat behov av att arbetsplatser ska ta stillning
till hur AI kan och ska anvindas i praktiken. Kraven pa digital kompetens upplevs ocksa
ha okat i takt med teknikutvecklingen och det upplevs svart att félja med i denna ut-
veckling. Vissa arbetsuppgifter upplevs vara hotade av Al-teknik och det finns en osaker-
het kring datasidkerhet och eventuellt brist pd kompetens for kvalitativ kallkritik kopplat
till anvindning av Al-verktyg. Flera uttryckte dven att tempot har okat och att mangden
information ddrmed &r svar att hantera.

Flertalet deltagare lyfte att
de nyligen insett att gamla
kompetenser snart inte
ldngre rdcker till.

Att lata deltagare arbeta med, reflektera kring och tillsammans formulera insikter om
gidllande fordndringar och transformation i omvérlden, 6ppnade sedan upp for dialogen
kring behov av kompetensomstillning, utveckling och livslangt larande. Har visade sig
en oro och en kénsla att det framéver kommer bli allt svart att hanga med i utvecklingen
och inneha réatt kompetens. Flertalet deltagare lyfte att de nyligen insett att gamla kom-
petenser snart inte langre réacker till. Det efterfragades nya satt att kunna och hinna lara
samtidigt som det Iopande arbetet ska utforas samt stod i hur den ekvationen ska kunna
ga till i praktiken.
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Aven fordndrade varderingar och arbetskultur lyftes som en paverkansfaktor, genom
bland annat insikten att nya generationer stéller andra krav kring flexibilitet i sadant
som arbetstider/former, och i utvecklingen av digital kontra fysisk placering for arbetet.
Samarbete upplevs ske i hogre grad digitalt dn forr och det vicker fragor om vad som
riskerar ga forlorat i det. Krav pa stiandig tillganglighet namndes dven, liksom att tillit
och psykologisk trygghet spas bli allt viktigare och paverka hur vi ser pa arbetet och hur
det genomfors.

Klimat och hallbarhetsperspektivet
dr en annan paverkansfaktor

som lyfts, samt de politiska och
ekonomiska forskjutningar man
upplever i samhdillet pa makroniva.

Klimat och hallbarhetsperspektivet dr en annan paverkansfaktor som lyfts, samt de
politiska och ekonomiska forskjutningar man upplever i samhillet pa makroniva. Har
tror manga deltagare att dessa faktorer kommer ha stor paverkan pa hur det framtida
arbetslivet ser ut, specifikt ndr det kommer till styrning och beslut. Att tanka hallbarhet
och klimatpéverkan i arbetet innebar for malgruppen att prioritera, langsiktigt planera
och ifragasdtta radande strukturer, riktlinjer och regler. Exempelvis namner deltagare
att hallbarhet i storre utrackning behéver in i beslutsprocesser och att teknikutveckling-
en medfor utokade mojligheter att inkludera ett hallbarhetsperspektiv, i allt fran sma till
stora beslut. Beslut som kan handla om att tillata att arbete gors digitalt eller pa annan
ort och ddrmed resultera i minskade resor ar ett exempel pa detta. Tekniken spas dven
framover i storre utstrackning an idag, kunna anviandas for att gora berakningar kring
klimatpaverkan. Samtidigt lyfts Al-tekniken som en potentiell klimatbov d& den i sig
kraver en stor mdngd naturresurser.

Politiska och ekonomiska forskjutningar beskrivs i workshopsamtalen som exempelvis
en redan idag alltmer of6rutsédgbar projektfinansiering, dar osakerheten spas fortsatta
och oka. Deltagare upplever ocksa att olika satsningar snabbt kan @ndras och styras om,
vilket forsvarar planering. Geopolitiska faktorer som exempelvis energipriser och leve-
ranser ndmns ocksa som nagot som paverkar och fordndrar saval samhallets som organi-
sationernas mojligheter att bedriva sin verksamhet. Stora politiska beslut och ¢kad eller
minskad globalisering anses dven kunna fordandra forutsiattningarna snabbt.

En liknande framtidsbild som malades upp under workshops, framtrader dven i studiens
genomforda enkat. Dar upplever manga framtiden som tekniskt utmanande, sarskilt
kopplat till den snabba utvecklingen av Al och digitala verktyg. I den enkat som anvénts
for datainsamling, stdlldes specifikt fragan ”"Berdtta om en framtida situation dar du tror
att din nuvarande kompetens inte racker till. Tink dig att du befinner dig nagra ar framat
i tiden. Hur har din tillvaro fordndrats och vad kraver den?”. Detta med syfte att synlig-
gora och skapa bilden om hur framtiden kan tdnkas se ut vad giller just kompetensbehov.
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Utifran de inkomna svaren och den bild som malas upp av respondenterna, syns dven
hér en oro kring svarigheter att hinna med i utvecklingen, att kunna vilja rétt verktyg
och att ha tid for kontinuerlig kompetensutveckling. I de inkomna svaren finns en oro
for att bli omsprungen, sarskilt bland dem som ndarmar sig pension eller upplever ett lagt
tekniskt utgangslage.

En svdrighet jag ser redan nu dr att hdnga
med. Al-verktygen utvecklas sd snabbt och det
dr svart att rodda i hur och pa vilka sdtt de
gynnar oss bdst. Om ndgra dr tror jag att det
kommer att vara dnnu svdrare.”

Bland de inkomna svaren syns ocksa att Al bade upplevs som bade en mojlighet och

en utmaning. Manga ser potential i AI som ett stod i kreativa processer, analysarbete,
dokumentation, undervisning eller for illustration. Men man betonar samtidigt vikten
att forsta tekniken, kunna kvalitetssdkra resultat och kunna anvanda verktygen pa ett
sdtt som skapar verkligt varde. En angiven aterkommande osékerhet dr dock att framtida
arbetsuppgifter troligen kommer att krdva nya férmagor, som teknisk forstaelse, stra-
tegiskt tdankande, formaga att kommunicera kontext och en allmént férdjupad digital
kompetens. Det sistndmnda handlar om kompetens inom séavil tekniska verktyg som
kring hur system anvands och dr uppbyggda, men dven om en generell forstaelse for
verksamhetens interna processer och om tillgdngligt stod.

Om jag inte har mojlighet att kvalitetssdkra mitt
arbete med Al-verktyg far jag problem. Krdver egen
kompetens och interna stodfunktioner.”

Nar den tekniska utvecklingen gar fort skapas en radsla att inte hanga med samt kring
vilka konsekvenser det kan tdnkas fa pa bade organisationer och individer. Flera av de
inkomna svaren pekar pa organisatoriska utmaningar, sdsom behovet av tydlig prio-
ritering, stodstrukturer for larande samt battre forutsattningar for att implementera

ny teknik. Aven om nagra respondenter narmar sig slutet av arbetslivet och ddrmed i
mindre grad tycker sig behova utveckla ny kompetens, betonar majoriteten vikten av att
fortsatta utvecklas for att vara relevant i en snabbt fordnderlig omvirld.

Utmaningen dr att hdnga med, hdlla sig
uppdaterad och dven veta vad ska man Ildgga
fokus pa for att fortsatt vara relevant pa
arbetsmarknaden utifrdn sin roll.”
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Framtiden forindrar synen pa och behovet av
folkbildning

Framtidens samhdlle kommer att praglas av en accelererad digitali-
sering, dar Al och nya tekniker blir integrerade i vardagliga arbets-
sitt. Framtiden innebér att organisationen och samhallet maste rusta
sig med kompetenser som kombinerar teknikforstaelse med kritiskt
tdnkande, normmedvetenhet och etiska perspektiv.

Folkbildningens roll stiarks som bro mellan olika aktorer och som metod
for inkluderande larande, dar kurser kombineras med largrupper och
mikroldrande. Samverkan med externa partners, sdsom akademi och
naringsliv, blir central for att snabbt kunna fylla kompetensluckor och
mota nya krav.

Maria Stahl, Riksidrottsforbundet/SISU Idrottsutbildarna

Framtidens samhadlle priaglas av osidkerhet for
spelindustrin

Sambhillets fordandringar gor framtiden svar att forutse och en snabb
teknikutveckling fordandrar bade arbetslivet och fritiden. I framtiden
finns en osdkerhet kring hur verksamheter ska finansieras och utveck-
las. For civilsamhillet innebar framtiden bade nya mojligheter, men
dven risker. En storre tillgang till teknik och resurser, men ocksa en
osdkerhet kring spelindustrins mojliga utveckling, ekonomiska for-
utsdttningar och vilken roll ideella organisationer kommer spela nar
granserna mellan kommersiellt och ideellt suddas ut.

Henrik Almén, SVEROK

Framtidens samhille kridver balans mellan varderingar
och teknik

Framtidens samhélle kommer att stilla 0kade krav pa organisationer
som Diakonia att bade folja den snabba teknikutvecklingen och sam-
tidigt varna om sina varderingar och sitt uppdrag. Vi kommer tving-
as vara nyfikna pa ny teknik och halla koll pa trender i den digitala
transformationen. Framtiden handlar darfor lika mycket om att bevara
varden och mening som om att utveckla tekniska fardigheter.

Johanna Nilsson, Diakonia
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Generella kompetensbehov

I en tid av snabb samhallsomvandling prédglad av digitalisering, klimatomstallning och
teknikutveckling, borjar det synas och markas att kraven pa kompetens inom olika delar
av arbetslivet ar i forandring. For organisationer dar publika virden, idéburet enga-
gemang och kulturellt uttryck ar centrala, blir kompetensforsorjningen en avgorande
strategisk fraga. For att stotta denna utveckling och forsta vilka kompetenser som i
framtiden blir mest visentliga, har denna studie bland annat fokuserat pa att synliggora
vilka generella kompetenser som idag efterfragas pa arbetsmarknaden. Men dven vilka
som spas vara viktiga for framtiden utifrdn hur denna kan tdnkas se ut och beroende pa
vilken riktning utvecklingen tar.

Nedan redovisade resultat ger en fingervisning om vilka fardigheter som uppfattas som
mest relevanta i ett landskap déar savil arbetssdtt som forvantningar snabbt fordndras.
Detta genom att presentera resultat fran fragor stillda i den digitala enkidten, sam-
manstéllningar av de dialoger som fordes i workshopsformat och inkomna svar fran de
digitala realtidsfragor som anvints. Fragorna beror reflektioner och uppfattningar kring
behov av framtida kompetenser, 6nskvirda fardigheter samt onskat innehall i framtida
larandeinsatser.

Utifran inkomna svar i den enkét som anvénts for en del av datainsamlingen, visar det
sig att for att framover hantera den transformation ideell sektor och scenkonst tros sta
infor — svarar en i enkiten att digital kompetens, organisationsutveckling och kommu-
nikationskompetens &r viktigt att beharska och utveckla. Flertalet respondenter i enka-
ten har valt dessa alternativ utifran fordefinierade och i antal obegrdnsade svar, bland
olika svarsalternativ pa fragan kring vilka kompetenser som framover anses mest vikti-
ga. Av den digitala enkdtens inkomna svar dominerade specifikt digital kompetens som
den fraimsta kompetensen att utveckla framover. Aven kompetens som handlar om att
specifikt behdrska anvindning av digitala verktyg syns tydligt.

Viktiga kompetenser framover
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Totalt valde 93 av 146 individer som svarat pa enkiten att vilja alternativet att de tror att
“digital kompetens” ar en av de viktigaste kompetenserna att sékerstédlla bade for organi-
sationen och sig sjdlva som medarbetare. Detta tatt foljt av “organisationsutveckling” med
69 svar, ett alternativ som innebar kompetens inom att arbeta fram och utveckla fung-
erande arbetsprocesser. Svarsalternativet "kompetens inom kommunikation, retorik och di-
alog” — som innebar att kunna kommunicera budskap bade analogt och digitalt — valdes
av 64 respondenter.

Viktiga kompetenser framover — Organisation vs Medarbetare
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Nar vi tittar pa de inkomna svaren fran organisations- vs medarbetarperspektiven, fram-
trader samma bild. Fragan “digital kompetens” har hogsta svarsfrekvens pa 67 respektive
62 procent av de svarande, foljt av svarsalternativet “organisationsutveckling” och daref-
ter "’kommunikation, retorik och dialog”.

Nar det kommer till svar pa samma fraga i relation till rapporterad yrkeskategori hos dem
som svarat, ar det tydligt att vissa kategorier sdrskiljer sig. Av de individer som tillhor
yrkeskategorierna ledare, stodfunktion och fack- och &mnesexperter, valde hela 62
procent, 63 procent respektive 70 procent att “digital kompetens” var en av de viktigaste
kompetenserna framover (fig 4).

Bland individer som rapporterat att de tillhor kategorin kreativ och konstndrlig funktion”
uppgav daremot endast 50 procent att denna kompetens var en av de viktigaste. Den-

na grupp av respondenter anser, av sina svar att doma, i hogre utstrackning istallet att
“kommunikation, retorik och dialog” ar den Overldgset viktigaste kompetensen, med 67
procent av alla inkomna svar fran denna yrkeskategori.
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Viktiga kompetenser per yrkeskategori
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Fig 4

Bland de kompetenser som anses mindre viktiga i framtiden hittar vi "kompetens inom
demokratisk forstdelse och medborgarskap” samt “sociala och emotionella formdgor”. Bada
dessa typer av kompetenser var bland de lagst valda oberoende av om den som svarade
gjorde det i egenskap av organisation eller som medarbetare.

Som komplement stélldes d@ven en fraga kring vilka fardigheter kopplade till ovan valda
kompetenser som ansags sarskilt viktiga (fig 5). De inkomna svaren visar hir att manga
ser ett tydligt behov av att utveckla sina kunskaper inom AI och ny teknik. Detta innebar
bade att forsta hur AI fungerar och att kunna anvidnda den typen av teknik pa ett smart
sdtt. Exempelvis for att spara tid, fatta battre beslut eller skapa olika typer av innehall.

Flera svar lyfter ocksa vikten av att bli battre pa digitala verktyg och system generellt

- som att kunna hantera information, anvianda olika program och jobba mer effektivt

i olika typer av digitala miljer. Aven behovet att bli bittre pa att leda sig sjdlv och att
kunna hinga med i forandringar, upplevs vara viktiga fardigheter framover. Att vara
nyfiken, vilja lara sig nytt och kunna ta ansvar utan tydliga instruktioner, beskrivs som
allt viktigare i de inkomna svaren.

Flertalet av respondenternas svar kring framtida viktiga fardigheter ar aven att betrakta
som fardigheter inom kommunikationsomradet. Dessa handlar om att battre kunna na
ut med budskap, men dven den kommunikation som handlar om att samarbeta béttre.
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Fardigheter inom valda kompetenser som ses som
sarskilt viktiga att utveckla sig mer inom
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Fig 5

I studiens inledning har ett antagande varit att en kompetens som framéver blir allt
viktigare handlar om ledarskap. Detta da formagan att leda andra paverkas i stor ut-
strackning av 6kande mojligheter att exempelvis arbeta platsoberoende och med en ¢kad
introduktion av ny teknik. Darfor inkluderades en specifik fraga kring just ledarskap i de
digitala realtidsfragor som besvarades under workshopstillfillena.

Svaren pa fragan kring specifika kompetenser inom ledarskap visar att kompetens kring
att driva arbete pa egen hand, kunna anpassa sig och arbeta langsiktigt och strategiskt,
ar de formagor som forekom i nagot storre utstrackning i svaren dan andra (fig 6). Att
arbeta sjilvstandigt innebar i detta sammanhang att kunna prioritera sin tid och energi,
vara nyfiken och 6ppen for fordndring och att kunna ansvara for egna leveranser. Att
arbeta langsiktigt och strategiskt handlar om férmagan att skapa forutsattningar for
andra, leda andra i tider av osédkerhet och att ha férmagan att arbeta fram langsiktiga
och héllbara strategier.

Andra kompetenser som ocksa lyfts om dn inte i lika hog utstrackning, dr kompetenser
som ror kommunikation med och kompetens att paverka andra manniskor, kapaciteten
att kunna tdnka stort och utanfor sin egen narmiljo samt formagan att vara prestigelos
och folja med i den tekniska utvecklingen allt eftersom.
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Ledarskapskompetenser
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Fig 6

For att forsta hur man framover tror sig kunna utveckla sina formagor och sin egen
kompetens likvil som organisationens, stialldes d@ven en fraga kring vilket innehall fram-
tida ldrinsatser bor ha for att upplevas virdefulla. Hir presenterades flera svarsalternativ
tillsammans med ett alternativ for annat”. Antalet val i denna fraga var inte begransat
till antal.

Utifran svaren pa denna fraga framkommer det att larinsatser som hanterar omradet Al
upplevs som mest viardefullt (fig 7). D4 med fokus pa hur Al kan anvandas i praktiken
men dven specifikt i kreativa processer och inom kommunikationsomradet. Av samtliga
svarsalternativ som presenterades vid fragestdllningen har 104 av 141 respondenter valt
svarsalternativet “anvinda Al i praktiken” (74 procent), foljt av 51 personer som alla valt
alternativet "AI for kreativitet/verksamhetsutveckling” (36 procent). I tillagg till detta har
48 svarat "AI-baserad kommunikation” (34 procent).

Nér det kommer till eventuella skillnader mellan inkomna svar fran organisationsrepre-
sentanter respektive medarbetare, visar det sig att de som representerar medarbetarper-
spektivet anser att ett innehall som behandlar utveckling av projektledningskompetens
upplevs lika vardefullt som ett innehall kring Al-baserad kommunikation. Dessa tva
svarsalternativ valdes av 29 procent vardera av alla enskilda medarbetare som besvarade
fragan. Medarbetare valde dven alternativet "Al for kreativitet/verksamhetsutveckling”

i hogre utstrackning édn organisationsrepresentanterna, med 43 procent respektive 31
procent. Organisationsrepresentanterna valde istédllet dock i storre utstrackning dn
medarbetarna att "AI-baserad kommunikation” ar ett vardefullt innehallsomrade, med 37
procent respektive 29 procent av de inkomna svaren.

De svarsalternativ som inte i lika hog utstrackning anses vardefulla i framtida lirandein-

satser ar alternativen “etik och samhdillsperspektiv pa teknik” och “kritiskt tidnkande/MIK”
med 8 respektive 9 procent av alla inkomna svar.
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Vilket innehall i framtida larinsatser/kompetensutveckling
skulle vara mest vardefull for din organisation (dig)?
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Fig 7

Aven det enskilt genomférda workshopmoment som syftade till att spana om framtida
kompetenser som deltagarna tror behovs for att leverera pa mal och tillgodose olika
typer av behov, visar att man ser stora behov kopplat till tekniska fardigheter. Aven
manskliga och relationella férmagor namns har i hdgre utstrackning dn bland dem som
endast besvarat var digitala enkét. En tydlig overgripande reflektion som kom fram i
workshopen, ar att arbetslivet framover kommer att krdva en stark formaga att standigt
kunna lara nytt och hantera fordndringar.

Kompetenser som sjalvledarskap i ovissa situationer, att kunna navigera i komplexa
miljoer och att tolerera motsagelsefulla budskap, lyfts som centrala, liksom vikten av
kritiskt tdnkande och ett larande inriktat pa omstéllning. For att lyckas i ett arbetsliv
som i allt hogre grad spas vara platsoberoende och tvéarprofessionellt, upplevs det dven
finnas ett framtida behov kring kompetenser som handlar om att kunna kommunicera,
samarbeta och bade forsta och hantera konflikter.

I dialogerna pratade deltagarna ocksa en del om vikten av att kunna forsta komplexa sys-
tem, ta beslut med langsiktigt hallbarhetsperspektiv och att kunna tdnka i flera tidshori-
sonter samtidigt. Scenarioplanering och flerdimensionell analysforméga lyfts fram som
exempel pa kompetenser som skulle kunna blir alltmer betydelsefulla.

Likt de svar som inkommit via enkaten, lyfts det av flertalet deltagare i workshops att
kommunikationsformaga och pedagogiska fardigheter dr nagot som i storre utstrackning
behover utvecklas. Att kunna forklara nagot som ar svart pa ett enkelt satt, att beharska
retorik, berdttande och visuell kommunikation, upplevs som allt viktigare. Inte minst i
roller med ansvar for folkbildning eller roller som innebar att sprida kunskap brett till en
eller flera malgrupper.
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I workshopdelen som berorde fraigan om nya kompetenser och hur dessa specifikt skul-
le kunna tillgodoses, ser vi att deltagarna dven har uttrycker ett behov av okad digital
kompetens. Hir namns kompetens som handlar om att exempelvis forsta dataanalys,
nya digitala verktyg, understodja automatisering och IT-sdakerhet. Men reflektioner och
dialoger har dven handlat om betydelsen och virdet av att ha formagan att vara anpass-
ningsbar, kunna innovera och snabbt skifta fokus. Ledarskap och specifikt férandrings-
ledning och sjalvledarskap, lyfts som sarskilt viktiga kompetenser i tider av snabb och
kontinuerlig utveckling.

Pa det mer personliga planet — och i den del av workshops som handlade om att ge sitt
nutida jag en halsning fran framtiden kring kompetenser som behovs framat — betonar
flera deltagare betydelsen av att vaga prova, misslyckas och att ha majlighet att under
processen ldra. Detta innefattar att kunna testa idéer utan att veta exakt hur det ska ga
eller kommer sluta, att acceptera misslyckanden som en del av larandet och att arbeta i
ett mer utforskande forhallningssatt.

En annan dterkommande hilsning handlar om relationer, samspel och 6ppenhet for
andras perspektiv. Att kunna se samband, tanka systemiskt och inte bara fokusera pa sin
egen del. Detta anses vara en nyckel till att hantera fordndringar och driva utveckling
framat. Det upplevs inte heller som nagot negativt att vaga visa osédkerhet, att inte alltid
ha svar direkt och att ibland sta kvar i ovisshet.

Aven de olika digitala realtidsfragor som besvarats under workshops, men da som sepa-
rata element med specifika och riktade fragor kring framtida kompetenser, visar att de
mest framtradande behoven av generella kompetenser framdver aterigen handlar om
digital kompetens, kommunikation, organisationsutveckling och ledarskap.

Denna overensstimmande bild som baseras pa deltagarnas enskilda reflektioner kring
framtiden, synliggor en behovslista bestaende av fraimst kompetenser att kunna hantera
den tekniska utvecklingen och navigera i en forandrad arbetsvardag till foljd av denna.
Fragestidllningen under workshops handlade om vilka kompetenser som &r viktiga fram-
over och vad varje enskild individ sjalv anser att de behdver kunna infor framtida arbets-
liv. Resultaten visar att en stor majoritet av svaren kan kategoriseras som digital kompe-
tens och systemforstaelse, foljt av kommunikation och paverkan samt sjalvledarskap och
anpassningsformaga.

De svar som kategoriserats som “digital kompetens och systemforstdelse” inbegriper till
stor del praktisk anvdndning av tekniska verktyg. Totalt sorterades 82 av 303 svar in i

denna kategori (fig 8). Svar som “hantera tekniska verktyg”, “orientering kring vilka olika
verktyg som finns”, “tekniska skills — praktiska” och "snabba smarta knep” — utgor bland

annat svaren i denna kategorisering.

Svar som handlat om en okad forstaelse av framtida teknik, har sorterats in i en kategori
med fokus fraimst pa Al-utvecklingen, da nast intill alla svar om forstaelse for teknik
syftade pa just Al-tekniken. Dessa svar presenteras istdllet under rubriken "Kompetens-
utvecklingsbehov kopplade till AI” i denna rapport.
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Med 53 svar vardera placeras de kompetenser som handlar om "kommunikation och
paverkan” och de som handlar om “sjdlviedarskap och anpassningsformdga” pa en delad
andra plats vad galler framtidskritiska generella kompetenser. "Kommunikation och pa-
verkan” innebar kompetensen att kunna kommunicera budskap bade digitalt och ana-
logt till olika typer av malgrupper och i olika sammanhang. Det kan handla om allt fran
att skapa marknadsforingsmaterial till att kunna fora eller driva en dialog med andra
ménniskor. Nagot som exemplifieras via svar som “storytelling”, eller ~kommunikation
med mdnniskor IRL eller online”, "kunna formedla kunskaper och insikter” och "konstndir-
ligt berdttande, att forklara bortom text och tal”.

Nar det kommer till kompetenser inom ledarskap och anpassningsforméga syns svar som
“oppenhet for fordndringar”, “ledarskap i en transformativ omvdrld”, “coachning” och “nyfi-

kenhet”. Svar som alla innebér att kunna arbeta sjdlvstandigt, kunna ta initiativ, hantera
forandring samt kunna leda andra.

Behovslista — framtida generella kompetenser
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Forindringsledning, sjdlvledarskap och samarbete

Framdver syns ett vixande behov av kompetenser som gér bortom
ren teknikforstaelse. I en allt mer digital och hybrid verklighet blir
forandringsledning, sjdlvledarskap och férmagan att samarbeta over
granser avgorande. Lika viktigt ar kallkritik och normmedvetenhet,
eftersom Al och digitala system riskerar att forstarka existerande
normer och samtidigt gor desinformation svarare att upptacka.

Det behovs kompetenser som bade stédjer individens ansvar for
larande och férmagan att bygga hallbara relationer i en virlds som
snabbt fordndras.

Maria Stahl, Riksidrottsforbundet/SISU Idrottsutbildarna

Inte bara tekniska fardigheter

Framtidens behov handlar inte bara om tekniska fardigheter, utan
om en bredare forstaelse for vad tekniken gor och var dess grianser
gar. Grundlaggande teknikkunskap kring AT och digitala verktyg ar
viktigt, men lika centralt blir det att kunna avgora nar tekniken ska
anvandas, och nar det manskliga hantverket ska bevaras.

Framover syns ett stort behov av informationsforstaelse och kalltillit,
snarare dn att individer ska viardera varje informationskalla i detal;.
Att utveckla doméankunskap och en stabil vetenskapsforstaelse ar mer
effektivt an punktvis kallkritik. Klassiska formagor som motivation,
ansvarstagande och forbattringsorientering, som kan skapa en kultur
ddr manniskor vagar prova nytt och anvinda tekniken pa ett sdtt som
starker bade verksamhet och medlemmar, behovs ocksa.

Henrik Almén, Sverok

Forandring men samtidigt bevarande

Framtiden stéller krav pa generella kompetenser som gor det moj-
ligt att bade f6lja med i utvecklingen och samtidigt bevara orga-
nisationens varderingar. Att kunna anpassa sig till forandring,
hitta och tolka information samt vara framatlutad i sitt 1arande blir
avgorande for att mota en snabbt skiftande omvérld. Vi behover se
férmagor som ger mening at tekniken och forankrar utvecklingen i
organisationens uppdrag.

Johanna Nilsson, Diakonia
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Anvandningen av Al

Utvecklingen inom artificiell intelligens (AI) gar snabbt och paverkar allt fler delar av
arbetslivet, @ven inom den ideella och idéburna sektorn samt inom scenkonsten. For att
fa en battre forstaelse for hur Al redan idag paverkar verksamheter och yrkesroller inom
dessa sektorer, har denna studie till viss del d&ven fokuserat pa att besvara fragestallning-
ar specifikt kring nutida anvindning av, och attityder till AI-teknik. Fragor om upp-

levd kinnedom om och mdjlig paverkan av Al, tillgang till AI-verktyg, fordndringar av
arbetsuppgifter och motivation att anvanda Al, har inkluderats i den digitala enkdt som
anvants for datainsamling.

Bland de fragor som stillts till respondenterna finns en frdga om hur motiverad man ar
att anvanda Al-verktyg i sitt eget arbete. Syftet var att fa en bild av i vilken grad Al upp-
levs som nagot intressant och relevant for den egna arbetsvardagen, bade ur ett medar-
betarperspektiv och ur ett organisationsperspektiv.
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Fig 9

Totalt 147 personer besvarade fragan kring motivation (fig 9). Av samtliga svarande upp-
gav 29 procent att de ar mycket motiverade att anvanda Al i sitt arbete och 41 procent att
de dr ganska motiverade. 24 procent valde alternativet varken lag eller hog motivation,
vilket kan tolkas som en mer neutral instdllning till att anvdnda tekniken. Endast 5 pro-
cent uppgav att motivationen dr 1ag och 1 procent svarade att de inte alls 4r motiverade.

Nar resultaten delas upp i grupperna organisationsrepresentant respektive medar-
betare framtrider vissa skillnader. Bland medarbetarna uppger 25 procent att de ar
mycket motiverade, 43 procent dr ganska motiverade och 21 procent ar neutrala. 10
procent anger 1ag motivation och 2 procent ingen motivation alls. Fér de som svarat i
egenskap av organisationsrepresentant dr 33 procent mycket motiverade och 40 pro-
cent ganska motiverade, 26 procent neutrala och 2 procent anger 1dg motivation. Ingen
organisationsrepresentant anger att de saknar motivation helt. Dessa siffror ger en tydlig
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bild av att en majoritet bade bland medarbetare och organisationer upplever en relativt
hog motivation att anvdnda Al i sitt arbete, men motivationen ar nagot ldgre hos enskil-
da medarbetare.

En annan fraga pa temat AI och Al-anvdandning handlade om huruvida respondenterna
har tillgang till Al-verktyg i sitt arbete. Totalt svarade 148 personer. Resultaten visar att
75 procent av samtliga svarande har tillgang till AI-verktyg pa sin arbetsplats, medan 21
procent uppger att de saknar tillgang och 4 procent svarar att de inte vet.

Tillgang till Al-verktyg pa arbetsplatsen
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For att forsta hur Al-tekniken anvinds i arbetet stilldes en foljdfraga om pa vilket sdtt
och i vilket syfte man anvander Al-verktyg och teknik. Denna fraga stilldes till samtliga
som besvarade enkaten, oavsett om de tidigare angett att de exempelvis inte har tillgang
till AI-verktyg pa arbetsplatsen. Detta eftersom anvidndning av teknik i arbetet inte alltid
ar begrinsat till nyttjandet av verktyg som arbetsgivaren tillhandahaller. Fragan som
stdlldes kring hur anviandningen ser ut besvarades via fordefinierade svarsalternativ men
aven med mojlighet att vilja alternativet "annat”. Ingen av de som svarat valde detta
alternativ. Fragan kunde besvaras med flera svarsalternativ, vilket manga respondenter
ocksa. Nedan presenterade siffror har berdknats utifran hur manga av totalt antal sva-
rande som valt det specifika alternativet.

Totalt svarade 131 personer pa fragan kring anvandning. 24 procent av dessa uppger att
de inte anvander Al alls i arbetet. Bland de som anvander Al anger dock 39 procent att
anvandningen sker for insikt och utforskande, exempelvis for att inhdmta information
eller analysera material. 10 procent anvander Al for prognos, planering och forutsagel-
se, 60 procent anvander tekniken for tidsbesparing och 23 procent for innovation och
skapande.

Bland de svar som inkommit fran medarbetare anger 35 procent att man inte anviander Al

i arbetet alls, 33 procent av dessa anvander Al for insikt och utforskande, 5 procent for
prognos och planering, 47 procent for tidsbesparing och 16 procent for innovation och
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skapande. Bland organisationsrepresentanterna dr det endast 16 procent som uppger att
de inte anvander Al, medan 43 procent av dessa anvander det for insikt och utforskande,
13 procent for prognos och planering, hela 70 procent for tidsbesparing och 28 procent
for innovation och skapande. Svaren visar pa en spridning av anvindningsomraden, dar
tidsbesparing framstar som det mest frekvent nimnda syftet, med relativt stor marginal
oberoende av gruppering.
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For att ytterligare stidrka forstaelsen av Al-anvandningen fokuserade en fraga pa att
identifiera vilka roller som anviander AI mest eller vilka roller som respondenterna tror
anvander Al mest i sina respektive organisationer. Hir har flera individer angett mer dn
en roll, vilket resulterade i totalt 192 rollangivelser. Svaren kategoriserades i fyra hu-
vudkategorier (tabell 1) och en grupp for osorterade svar, dar det inte gick att urskilja en
specifik roll eller ddr svaret inte besvarade fragan.

Kategori Antal

Ledare 33 (22 procent)
Stédfunktion 84 (57 procent)
Fack- och @mnesexpert 23 (16 procent)
Kreativ- och konstnarlig funktion 7 (5 procent)
Osorterade 45

Tabell 1 — Sortering av roller

Av samtliga rollangivelser tillhorde 57 procent kategorin stodfunktion, vilket omfattar
roller som stodjer organisationens karnverksamhet genom administrativa uppgifter,
sadsom kommunikation, HR, IT eller koordination utan personalansvar. Exempel pa roller
som anges har dr administratorer och kommunikatorer. 22 procent av rollangivelser-

na avsag individer med en ledande befattning av olika slag, det vill sdga individer med
formellt ansvar for att leda verksambhet eller personal, sdésom VD, generalsekreterare och
rektor.

TRS | FORSTUDIE | 39



16 procent anger roller inom kategorin fack- och &mnesexperter, roller som bygger pa
djup sakkunskap inom ett specifikt omrade och som ofta involverar analys, utredning,
radgivning eller utvecklingsarbete. Exempel hdr dr pedagoger och verksamhetsutveck-
lare. Endast 5 procent av rollerna fanns inom kreativa och konstnarliga funktioner.
Bland dessa finns roller som arbetar med skapande, produktion eller konstnérlig ledning,
exempelvis produktionspersonal och producenter. De aterstaende 45 svaren placerades

i kategorin osorterade, dir svaren antingen var alltfor vaga, sdsom “ingen vad jag vet”,
eller dar man beskrivit arbetsuppgifter snarare dn specifika roller.

For att vidare undersoka attityder kring Al-anviandning stilldes dven en fraga om hur
insatt respondenten sjilv eller den egna organisationen upplevs vara i Al-utvecklingen
och dess paverkan inom branschen. Denna fraga besvarades av 147 personer.

Insatt i Al
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Bland medarbetare ar det 2 procent som uppger att de har mycket god kunskap om vad

ATl dr och hur tekniken paverkar branschen, 20 procent anser att de har god kunskap, 42
procent anger grundldggande kunskap, 32 procent liten kunskap och 5 procent ingen
kunskap. Bland organisationsrepresentanterna uppger istéllet 1 procent att deras organi-
sation innehar mycket god kunskap och &r insatt i vad Al ar och hur tekniken paverkar.
10 procent uppger att organisation innehar god kunskap, 39 procent grundlaggande kun-
skap, 47 procent liten kunskap och 2 procent ingen kunskap. Siffrorna visar att en stor
andel, bade bland enskilda medarbetare och ur ett organisationsperspektiv, placerar sig
pa nivan grundldggande eller liten kunskap om AI och dess paverkan. Flertalet organisa-
tionsrepresentanter varderar dock kunskapen nagot ldgre dn medarbetarna.

For att ndrmare forsta Al-utvecklingens och teknikens paverkan, som flertalet personer
och organisationer dnda upplever sig ha en forstaelse kring, stélldes en fraga om i vilken
omfattning digitaliseringsutvecklingen idag paverkar organisationerna och det dagliga
arbetet (fig 13). Samtliga personer som besvarade den tidigare fragan om kdnnedomen
kring AI och dess paverkan besvarade dven denna.
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Av de inkomna svaren uppger 1 procent att paverkan pa organisationen eller det egna
arbetet dar mycket stor och 21 procent att den dr stor. 37 procent anser att paverkan ar
mattlig, 35 procent liten och 5 procent att det inte finns nagon paverkan alls.

Utifran svaren fran medarbetare framkommer det att 3 procent anser att digitalisering-
en och den tekniska utvecklingen har en mycket stor paverkan pa arbetet, 15 procent
uppger en stor paverkan, 41 procent mattlig paverkan, 31 procent liten paverkan och 10
procent ingen paverkan. Bland organisationsrepresentanterna ar det ingen som uppger
mycket stor paverkan, 26 procent uppger stor paverkan, 34 procent mattlig paverkan,

38 procent liten paverkan och 2 procent ingen paverkan alls. Den procentuella skillna-
den mellan dessa tva grupperingar dr endast marginell niar det kommer till mattlig/stor
paverkan eller ingen/liten paverkan. Detta da svarsfrekvensen &ar nést intill likvardig om
nivaerna grupperas.

Upplevd paverkan av Al och digitalisering
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Utifran svaren frdn medarbetare
framkommer det att 3 procent anser
att digitaliseringen och den tekniska
utvecklingen har en mycket stor
paverkan pa arbetet.
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Som en avslutande del inom detta specifika omrade fick respondenterna dven svara pa
om deras egna arbetsuppgifter har dndrats pa grund av Al-utvecklingen specifikt (fig 14).
Av de personer som besvarat denna fraga uppger 36 procent att arbetsuppgifterna har
dndrats, 46 procent att de inte har dndrats och 18 procent att de ar osakra.

Bryts svaren ner i respektive gruppering av svarande syns det att 15 procent av de en-
skilda medarbetarna anser att arbetsuppgifterna har dndrats, 69 procent att de inte har
dndrats och 16 procent ar osdkra. Bland organisationsrepresentanterna uppger istillet
51 procent att arbetsuppgifterna har dndrats, 30 procent att de inte har dndrats och 19
procent att de dr osdkra. En skillnad som upplevs relativt stor och som kommer belysas
vidare i studiens analys.

Som en avslutande del inom detta specifika
omrdde fick respondenterna dven svara pd om
deras egna arbetsuppgifter har dndrats pa grund
av Al-utvecklingen specifikt. Av de personer

som besvarat denna frdaga uppger 36 procent att
arbetsuppgifterna har dndrats, 46 procent att de
inte har dndrats och 18 procent att de dr osdkra.
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Al idag och i framtiden

Hos Riksidrottsforbundet och SISU Idrottsutbildarna anvinds
Al redan idag i flera delar av verksamheten. Det handlar bland annat
om dataanalys, sortering och kvalitetskontroll, men ocksa om att
skapa fiktiva dilemman, case och filmer samt om att effektivisera
processarbete genom anteckningar och gruppering.

Framat ser organisationen stora mojligheter med att kunna anvin-
da Al som ett stod for reflektion, interaktion och tillimpning, dar
tekniken kan oka tillgdnglighet och inkludering. AT bedoms ocksa
kunna frigora tid fran administrativa uppgifter, skapa nya satt att
mata prestationer och skapa variation i hur larande paketeras.

Maria Stahl, Riksidrottsforbundet/SISU Idrottsutbildarna

Hos Sverok anvinds Al i begransad men vaxande utstrackning.
Hittills har fokus legat pa effektivisering av administrativa arbets-
uppgifter, som exempelvis protokollskrivning, for att frigora tid till
bland annat utbildningar och andra prioriterade insatser. Al har
dven utforskats i interna utbildningar och for att forsta hur tekniken
kan avlasta personal i vardagen.

Framat ses mojligheter i att anvanda Al for att stodja spelkultur och
foreningsliv. Exempelvis genom att snabbt skapa ljudspar till rollspel
eller effektivisera ekonomiadministration.

Henrik Almén, Sverok

Hos Diakonia anvinds Al redan idag i det dagliga arbetet, fraimst
som ett stod for att effektivisera och hoja kvaliteten i administrativa
uppgifter. Det handlar om att sammanstalla dokument, oversatta
texter och strukturera protokoll, men ocksa om att anvdnda Al som
ett digitalt bollplank i vardagen. Tekniken ses av manga som en
positiv kollega som underlattar arbetet och frigor tid.

Framat syns stora méjligheter i att bygga in Al i fler system och
processer, exempelvis inom rekrytering och ekonomihantering, dar
tekniken kan bidra med screening, rapportering och analys.

Johanna Nilsson, Diakonia
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Kompetensutvecklingsbehov kopplade till Al

Tidigare presenterade resultat fran den genomfora studien har visat att Al-teknik och
verktyg redan anvidnds i médnga verksamheter idag, framfor allt for att tidsbespara,
utforska och for att arbeta med innovation och skapande. De tidigare resultaten har
ocksa visat att tillgangen till Al-verktyg dr relativt hog och att motivationen att anvinda
tekniken generellt dr stor, &ven om kunskapsnivaerna varierar. Frdgan som da aterstar

ar hur Al fram6ver bedoms kunna stodja verksamheterna och arbetsprocesserna, samt
vilka kompetenser som darmed behdver utvecklas. Mot bakgrund av ovanstaende, har
denna studie dven inkluderat fragor om hur Al-teknik och olika Al-verktyg kan stodja
verksamheter framat och vilka relaterade kompetenser som anses viktigast att utveckla i
samband med detta eventuella nya stod.

For att fa en bild av hur Al kan stodja verksamheters utveckling framat, samt vilka kom-
petenser som anses viktigast att starka inom Al-omradet, stilldes tva fragor relaterade
till detta i enkéaten. Syftet var att bade undersoka vilka anviandningsomraden for AI som
upplevs som mest relevanta i den egna verksamheten, och att identifiera vilken typ av
Al-relaterad kompetensutveckling som bedoms vara mest angeldgen framat. Fragorna
formulerades utifran ett medarbetarperspektiv och ett organisationsperspektiv, och be-
svarades via fordefinierade svarsalternativ som var utformade sa att de tdckte in centrala
tillampningsomraden, arbetsprocesser och fardigheter inom Al-anvindning.

Nar det kommer till hur Al kan stodja verksamheten idag eller framat presenterades
svarsalternativen i olika anvandningsomraden. Alternativen i kreativa processer, "via
effektivisering och administration”, "genom utvecklande eller nya arbetsprocesser”, "med
kommunikation, kompletterades med ett alternativ for “jag ser inte att Al kan stodja
verksamheten” och “annat”. Totalt besvarade 142 personer fragan och flertalet valde fler
an ett alternativ. Inga individer valde alternativet “jag ser inte att Al kan stodja verksam-

heten” eller alternativet “annat”.

Hur ser du att Al kan st6dja er verksamhet (dig) idag eller framat
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87 procent uppger att de ser att Al idag och framover kan och kommer kunna stodja i ef-
fektivisering och administration, 57 procent anger att de tror pa stod genom utvecklande
eller nya arbetsprocesser, 47 procent anger stod med kommunikation och 34 procent
stod i arbete som har med kreativa processer att gora. Nar det galler svarsfrekvensen

for inkomna svar fran medarbetar- respektive organisationsperspektiven sa var dessa
nést intill identiska, med nagon enstaka procentenhets skillnad. Ett undantag ar dock
synen pa att Al idag och framover kan stoda i kommunikationsarbetet, diar 56 procent av
organisationsrepresentanterna anser att Al ar och kan vara ett nutida och framtida stod
for kommunikation, medan endast 35 procent av medarbetarna viljer detta alternativ.

For att vidare forsta den framtida anvdandningen och tillhérande kompetensutvecklings-
behov kopplat till Al-anvdandningen, fokuserade en fraga i enkéten pa vilka Al-relaterade
kompetenser som bedoms vara viktigast framat. Aven hir presenterades olika definierade
svarsalternativ. Respondenterna fick hér vilja bland olika kompetensomraden och far-
digheter som ar vanligt forekommande nir det géller Al-teknik och dess anvindande.

Alternativen for viktiga kompetenser framat var ”bli bdttre pa att anvinda AI som assis-

” »

tent, “oka formdgan till kdllkritik”, “6ka forstaelsen for nyttan med AI”, "automatisering och
effektivisering”, "0ka beredskapen for AlLs paverkan pad arbetsmarknaden”, “stdrkt formdga
att arbeta sdkert och etiskt” samt “stdrkt formdga att anvinda digitala verktyg”. Dessa
svarsalternativ kompletterades dven har med alternativen "vet ej” och "ser inga behov av
kompetensutveckling kring AI”. Detta for att synliggora om behoven antingen inte ar kan-
da eller om befintliga kunskaper och fardigheter anses vara tillrackliga och/eller redan

tillgodosedda dven for den néra framtiden.

Vilka Al-relaterade kompetenser tror du ar viktigast for din
organisation (dig) for att fortsatta utvecklas inom Al-omradet
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Majoriteten av de totalt 146 personer som besvarade fragan anser att de tre viktigaste
kompetenserna att utveckla infor framtiden &r; att bli battre pa att anvdnda Al som as-
sistent, att 0ka sin forstaelse for nyttan med Al och att utvecklas for att kunna nyttja Al
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for automatisering och effektivisering. 58-71 procent av alla som svarade har valt dessa
alternativ.

Aven de 6vriga presenterade alternativen fick mellan 20-37 procent svarsfrekvens var-
dera. Alternativen som betonar att stdarka formagan att anvénda digitala verktyg och att
stdrka formagan att arbeta sdkert och etiskt ar enligt svaren inte de viktigaste, men hel-
ler inte de alternativ som upplevs minst viktiga. Att 6ka formagan till kallkritik och att
Oka beredskapen for Al:s paverkan pa arbetsmarknaden anses dven de vara kompetenser
vidrda att utveckla framdver, men inte i riktigt lika hog utstrackning som de ovriga.

Endast 4 procent svarar att de inte vet vilka kompetenser som de tror dr/blir viktiga
framover inom Al-omradet, medan 1 procent uppger att man inte ser nagot behov av
kompetensutveckling inom Al framover, alls.

Utifran den data som samlats in under de genomférda workshops, framkommer det i
enlighet med resultatet fran enkéten, att kompetensbehov kopplat till Al till stor del
handlar om att kunna anvianda Al-tekniken praktiskt, men dven om att forsta teknikens
mojligheter och brister. Det handlar om att kunna stélla ratt fragor for att exempelvis
generera vissa resultat och om att forsta teknikens begriansningar kopplat till exempelvis
skapande. Aven en kallkritisk formaga och insikt i logiken bakom de verktyg som an-
vinds efterlyses.

Datainsamlingen gjordes genom tva realtidsfragor fragor specifikt kring vilka framtida
kompetenser som man tror samhaéllet behdver, samt kring individuella kompetenser som
respondenterna upplever att de sjdlva behdver utveckla. Av totalt 490 inkomna svar pé
de bada fragorna har vi kategoriserat in 187 i en kategori som avgrénsar till kompetens
inom specifikt Al-teknik, Al-verktyg och forstaelsen for denna teknik (fig 17).

Behovslista — Al och teknisk utveckling
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De svar som utgor kategorins innehall dr bland annat svar som “kunskap om AI”, "ldra
sig hur man pratar med Al sd att den kan hjilpa i det dagliga arbetet”, "prompta”, "hur jag
anvdnder Al pa bdsta sdtt, till vad och varfor” och "sikerhet inom Al — var hamnar det jag

matar in?”.
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En bred grundforstaelse behovs

I framtiden ar det centralt att bygga en bred grundforstaelse for hur
AT och maskininldrning fungerar. Nagot som inte bara handlar om
tekniska fardigheter, utan ocksa om att forsta ansvar, siakerhet och
etiska aspekter i relation till tekniken.

Kallkritik och normkritik kommer att bli avgorande, eftersom Al kan
forstarka redan existerande monster och samtidigt gora desinforma-
tion svarare att uppticka. Aven kompetens inom forandringsledning
och formagan att integrera Al i hybridmiljoer blir viktig, da samspe-
let mellan méanniska och teknik blir alltmer komplext.

Maria Stahl, Riksidrottsforbundet/SISU Idrottsutbildarna

Basal teknikkunskap tack!

De viktigaste Al-relaterade kompetenserna handlar om att forsta
vad Al faktiskt gor och vilka begrdnsningar som finns. Bade var egen
personal och vara medlemmar behover ha en basal teknikkunskap.

Man behover ha formagan att avgora ndr Al dr ritt verktyg och nér
det ménskliga skapandet ska sta i centrum. Informationsforstaelse,
kalltillit och kunskap om sdker datahantering blir allt viktigare for
att undvika risker kopplade till att exempelvis kanslig information

hanteras av externa system.

Henrik Almén, Sverok

Nyfikenhet och praktisk AI-kompetens

Framtidens Al-relaterade kompetenser handlar bade om praktisk
anvandning och om att bygga forstaelse for hur tekniken kan inte-
greras i system och arbetsprocesser. Medarbetare behover kunna
anvanda Al som ett stod i vardagen, exempelvis for textbearbetning,
oversdttning och analys, men ocksé forsta nar och hur tekniken
skapar varde.

Johanna Nilsson, Diakonia (ej ett citat!)

TRS | FORSTUDIE | 47



Utformning av kompetensutvecklingsinsatser

For att sdkerstélla att kompetensutveckling och utbildning medfor larande, ny kunskap
och ny kompetens, dr det viktigt att forsta hur kompetensutvecklingsinsatser bor utfor-
mas for att matcha den tdnkta malgruppen. Detta giller kompetensutveckling for savil
individer som i hela organisationer. Motivationen att ldra nytt och mojligheterna att
genomfora larande kan se olika ut, eftersom manniskor har olika preferenser kring att
tillgodogora sig ny information och kunskap. Men det kan dven finnas olika grader av
forutsattningar for kompetensutveckling i en organisation. Arbetstider, arbetsuppgifter
och organisationsstruktur kan pa olika sdtt paverka hur mojligheterna till larande ser ut.
Aven olika branscher kan ha olika forutsattningar att ge utrymme till och erbjuda kom-
petensutvecklingsinsatser till anstédllda under pagaende arbete.

Under studiens genomforda workshops har vi efterfragat konkreta forslag pa méjliga
larandeinsatser. Svaren visar att deltagarna upplever att framtidens kompetensbehov
bast mots genom en kombination av olika former av larande. Nagot som namnts var
vikten av mer strukturerade insatser i form av kurser, utbildningar och certifieringar, dar
omraden som digitalisering, hallbarhet och agila arbetssdtt naimnts sarskilt. Man anger
ocksa att sadana insatser dr en mojliggorare for larande inom ramen for arbete och inte
nodvindigtvis som en separat process. Hiar nimns ldarande i mer informella former, sa-
som exempelvis kollegialt lirande i natverk eller forum. Men dven larande i form av eget
utforskande och att lara genom att gora, via praktiska arbetsuppgifter.

Just kollegialt larande och eget utforskande visar sig dven vara de former for larande som
flest personer valt att svara vid fragan “hur behéver jag fa trina pad/lira dessa kompetenser
pa bdsta sdtt”, i den realtidsfraga pa temat som stilldes under workshops. Fragan utgar
fran individuella tankar kring det egna ldarandet och vad som stodjer detta.

152 svar inkom via denna datainsamling och 141 av dessa gick att sortera in i nagon av
kategorierna “kurs/utbildning”, "kollegialt ldrande”, “eget utforskande” eller "blandat” (fig
18). Det sistndmnda svaret innebar att man foredrar att kombinera olika satt att ldra
om det dr mojligt, och bland dessa svar som foredrar en kombination, ser vi att respon-

» e

denterna uppger saker som “mix av att fa information och inspiration”, “6va pa eget case”,

» »

*feedback och coachning”, “blandade former” och "live workshops kombinerat med korta
nanokurser”.

Olika branscher kan ha

olika forutsdttningar att ge
utrymme till och erbjuda
kompetensutvecklingsinsatser till
anstdllda under pdagdende arbete.
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Hur behover jag lara mig
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Fig 18

De 56 svar som kategoriserats in som eget utforskande handlar till stor del om ldra genom
att gora och att ta egna initiativ till larande genom reflektioner och insikter. Nagot som
exemplifieras genom ord som ”fd tid till att underséka”, “learning by doing/praktiskt prova

pa”, “testa mig fram”, “trial and error”, “genom att utmana mitt kritiska tiinkande” och “en
Al-radgivare utifran mina fragestdllningar och mitt jobb”.

Nar det kommer till det kollegiala ldrandet visar det sig att majoriteten foredrar
workshops, samtal och dialoger med kollegor och inom ramen for diverse natverk. Nagot

”

som bland annat svaren “kollegialt ldrande peer-learning”, “en handledare som kan ta emot
fragor”, "gruppdiskussion” och "att fa bolla med andra i min omgivning” tydligt pekar mot.
Resultat som synliggor en onskan att genomfora mer strukturerade kurser och utbild-

ningar syns i svar som “fysiska kurser”, "digitala kurser”, “skrdddarsydd utbildning”, "helst

genom en fysisk lektion/foreldsning” och “praktisk utbildning ihop med likasinnade”.

Nar det specifikt handlar om att utveckla ledarskapskompetenser for att kunna navige-
ra i och fram till framtidens arbetsliv, kan 33 av 88 svar pa realtidsfragan “hur kan jag
bdst utveckla detta” kategoriseras som genom eget utforskande. Detta foljs av mangden
svar kring kollegialt larande och strukturerad utbildning, i form av exempelvis kurser
och sist genom att kombinera de olika formerna. Svar som “genom att konsekvent arbeta
i den andan och da upptdcka vad jag behéover utveckla mer exakt” samt “jag utvecklar det
bdst genom att aktivt soka utmaningar, reflektera 6ver mina ledarskapsinsatser, ta emot och
agera pd feedback, kontinuerligt liira mig nya ledarskapsstrategier och 6va pa att delegera”
exemplifierar vad det innebér att pa eget ansvar och genom eget utforskande utveckla
sina ledaregenskaper.

Aterkommande, och likt utvecklandet av andra generella kompetenser, synliggors det

»  »

kollegiala ldarandet i svar som «prata med kollegor”, “ndtverkade” och i dialog tillsammans

med andra”. Svar som “gd pad inspirerande presentationer”, “ordna kurser” och “genom att
delta i utbildning” symboliserar istédllet kategorin Kurs/Utbildning.
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Fig 19

For att ytterligare skapa en forstaelse for hur kompetenser med fordel bor utvecklas och
hur kompetensutvecklingsinsatser bor utformas mer specifikt, stilldes i den digitala en-
katen fragan "vilka format fungerar bést ndr det giller ldrande och kompetensutveckling -
for din organisation alternativt for dig?”. I denna fraga presenterades fordefinierade svars-
alternativ som visade pa olika typer av former for lairande och utbildning, med fokus pa
hur ett genomforande ser ut. Man fick exempelvis vélja om olika typer av digitala format
foredrogs framfor fysiska triaffar, eller om ldarandet upplevs som bést enskilt eller tillsam-
mans med andra. For att besvara fragan kunde man vilja fran inget alternativ och upp
till alla alternativ, men uppmaningen var att vélja de tre alternativ som upplevs fungera
bést. Majoriteten av de som svarade valde endast upp till tre alternativ, men manga valde
dven fler.

I de inkomna svaren ser vi att blandade format med en kombination av digitala och fysis-
ka moment toppar listan och lyfts av hela 56 procent av samtliga svarande (fig 20). Dar-
efter kommer workshops valda av 46 procent och kortare mikrolarande som 34 procent
anger. Digitala foreldsningar, digitala utbildningar och praktiskt mentorskap hamnar

i ett mellanskikt, medan fysiska foreldsningar dr det minst efterfragade formatet med
endast 20 procent som valt detta alternativ som foredraget format for larande.

Nar svaren kategoriseras efter perspektiv visar det sig att uppfattningen kring vilka for-
mat som fungerar bést dr nadgorlunda likvardig (fig 20). Organisationsrepresentanterna
pavisar dock ett hogre intresse for digitala foreldsningar an enskilda medarbetare, medan
dessa istéllet foredrar digitala workshops i hogre utstrackning.
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Fig 20

Nar vi tittar ndrmare pa resultaten nedbrutet per bransch, framtridder det bland annat att
ideella och idéburna verksamheter tenderar att foredra fysiska workshops och blandade
format med 53 respektive 48 procent av alla svar. Hiar &r man minst intresserad av renod-
lade digitala utbildningar, med en svarsfrekvens pa 18 procent (fig 21). Detta galler dven
inom kultur- och scenkonstomradet, dar blandade format viljs av 67 procent av alla som
svarat och fysiska workshops av 49 procent. Minst intressant format for denna bransch ar
digitala workshops med 21 procent.

Organisationer verksamma inom utbildningsomradet foredrar dven de framst blandade
format med 43 procent, men darefter anges digitala workshops dar 39 procent av alla som
svarat angett detta alternativ. Minst intressant for dessa verksamheter ar fysiska fore-
lasningar med endast 9 procent svarsfrekvens. Aven verksamheter inom idrott- och fritid
anger en liknande uppfattning, dar 90 procent viljer blandade format 40 procent digitala
workshops och inga svar alls (0 procent) viljer alternativet fysiska forelasningar.

Ovriga verksamheter kategoriserade som trossamfund och ekumeniska organisatio-
ner, idéburen vard och omsorg och museiverksamhet har alla endast mellan en och sex
respondenter, varfor dessa siffror inte bor generaliseras. Trossamfund svarar dock att
fysiska och digitala workshops &r mest eftertraktade med vardera 50 procent av alla som
svarat. Idéburen vard och omsorg samt museiverksamhet anser att digitala utbildningar
var att foredra.
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De basta metoderna ar de
som fungerar

Ett effektivt larande bygger pa en
kombination av formella utbild-
ningar och folkbildningsmetoder.
Kurser behover kompletteras med
dialog och samskapande 6ver
granser, dar deltagare tranas i
bade samverkan och problemlos-
ning. Langsiktiga effekter kan ska-
pas genom att olika aktorer bygger
larande ihop.

For att ldarande ska bli effektivt
behover det finnas en rod trad i
larandeinsatserna, snarare dn att
aktiviteter staplas pa varandra. Ny
kunskap maste snabbt omséttas i
praktiken.

Maria Stahl, Riksidrottsforbundet/
SISU Idrottsutbildarna

-~

Effektivt larande handlar om tillgang
till kunskap

Ett effektivt larande dr ndgot som ar kon-
tinuerligt, tillgdngligt och nédra kopplat
till vardagens behov. Effektivt lirande
handlar om att tillvarata medarbetares
erfarenheter och skapa utrymme for
kunskapsdelning. Det ldrandet som &r
tillgangligt ar dven det som ger effekt.

Henrik Almén, Sverok

~

Liarande ska vara niarvarande

i vardagen

Ett effektivt lirande handlar om att inte-
grera kompetensutveckling i det dagliga
arbetet. Webbinarier, interna kurser och
onboarding-insatser finns redan, men
det behovs en tydligare struktur och pro-
cess som sdkerstaller att alla medarbeta-
re far tillgang till utveckling over tid.

Sma, praktiska tips och kollegialt laran-
de, som att dela erfarenheter om digitala
verktyg i vardagen, dr viardefulla sdtt att
bygga kompetens tillsammans.

Johanna Nilsson, Diakonia

/
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Utmaningar

Enligt vad som tidigare framkommit finns det omraden dar kompetensen idag och
framover behover utvecklas. Samtidigt vet vi att forutsattningarna for larande ser
valdigt olika ut, bade for individer, organisationer och branscher. Ménniskor lir sig pa
olika satt, organisationer har varierande resurser och branscher star infor olika typer
av utmaningar. For att kunna utforma kompetensutvecklingsinsatser som fungerar i
praktiken behover vi darfor forsta vilka hinder och svarigheter som upplevs. Bade for
enskilda individer och i organisationerna.

Av den anledningen har denna studie darfor dven inkluderat fragor om vilka utmaningar
som finns eller upplevs finnas kopplat till kompetensutveckling generellt, samt om det
finns sdrskilda hinder for att specifikt anvianda Al i arbetet, da detta omrade utpekats
som sarskilt viktigt att kompetensutvecklas inom.

Fragorna kring utmaningar och hinder fér kompetensutveckling i och pa arbetet, sa-
vil generellt och inom Al-omradet, efterfoljdes av fardiga svarsalternativ som pavisar
bristande organisatoriska resurser av olika slag. Har kan vi se exempelvis bristande
tillgang till digitala verktyg eller license och brist pa tid eller prioriteringar, till brist pa
kompetens och osdkerhet generellt i organisationen. De tva fragor som berdrde omra-
det utmaningar syftade till att synliggora eventuella organisatoriska utmaningar och
hinder, snarare &n enskilda individers. Bada fragorna hade alternativ som innebar att
man inte upplever nagra hinder eller utmaningar. Det var dven mojligt att uppge flera
svarsalternativ.

Nar det giller att fa till kompetensutveckling pa arbetsplatsen i stort, visar resultaten att
brist pa tid och avsaknad av prioritering dr det absolut vanligaste hindret, rapporterat av
63 procent av samtliga svarande (fig 22). Detta foljs av upplevelsen att det saknas resur-
ser och pengar och dven en avsaknad av en tydlig strategi for kompetensforsorjning pa
arbetsplatsen.

Nar vi aterigen delar upp svaren pa organisationsrepresentanter och medarbetare, blir
resultatet att just brist pa tid och prioritering dr den Overlagset storsta utmaningen bland
dem som representerar en organisation, med 62 procent svarsfrekvens (fig 22). Det foljs
av svar kring brist pa resurser och pengar samt avsaknad av strategi, dar 53 procent
respektive 37 procent av alla svaranden har valt dessa alternativ. Medarbetare delar dock
inte helt denna syn pa nutida utmaningar. Aven de anser att brist pa tid och resurser

ar den overldgset storsta utmaningen med 62 procent, men de anger istéllet avsaknad

av strategi for kompetensforsorjning som det nast storsta hinder med 44 procent av de
svarande. Bristande resurser rankas pa plats tre av de mest upplevda utmaningarna och
hindren, med en svarsfrekvens pa 33 procent.

Bland de foreslagna utmaningar som presenterades som mojliga svarsalternativ, stick-
er ett ut genom att i valdigt liten utstrackning anges som ett problem eller ett hinder.
Endast 5 procent av alla som svarat pa fragan uppger att de kdnner osékerhet kring om
kompetensutveckling lonar sig eller ger effekt. En liten del pa 3 procent uppger att de
inte ser nagra hinder alls for kompetensutveckling i dagslédget.
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Hinder/utmaningar for kompetensutveckling i din organisation

70% 64% g0,

60% 53%
50% 44%

37%
40% 339% -
30%

20% 19%
20% 16% 13%
8%
. | QPR | -
0% 1 3 i 3 1 3 2 1 3 1 3 - -

3
2 < O O g O Q & > &
\ésq@b @0& .\&\\0 C\P\o % %\g\ é\'z’b\o“z Qs\o\&@ . \(\q\{\\(&
R S & L& S $¥° & @ J
O X R R FIRS &G > N
NS & S N NP NS NN
T ? 2 e B F o S
O & & & P &£
L e F K o & s> NP\ $
o0 <R & © & v & O
Q .S S > SN O’ ¢
D (NS A(b Q \@ \\Q N
29 N O
Q U
B O
& N
NS
P
Fig 22

Medarbetare B Organisation Alla

Nar det handlar om utmaningar kopplat specifikt till att 6ka anvandningen av Al i arbe-
tet och tillhorande kompetens, framkommer det att bristande teknisk kompetens upplevs
vara det storsta hindret, dir drygt hilften av alla svarande valt detta (fig 23). Det foljt av
kompetens kring etiska fragor, rddslor och osdkerhet kopplat till Al-anvdndning, samt
bristande tillgang till verktyg och licenser for att kunna anvianda tekniken i arbetet.
Nagra fa, 3 procent, upplever inte att det finns nagot som hindrar AI-anvidndningen, men
21 procent anser samtidigt att det finns svarigheter med att hitta tillimpningomraden
(vilket i sig hindrar anvdandningen). Hinder som anges férekommande men som inte viljs
i lika hog utstrackning, utgors bland annat av annan bristande kompetens och kdnne-
dom om sdkerhetsaspekter kopplat till tekniken.

Hinder/utmaningar med att anvanda Al pa arbetet i din organisation
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Forandring kan vara skrammande

Tidsbrist dr en aterkommande utmaning, dven nar ledningen avsitter
tid for larande finns en risk att det trangs undan av ordinarie verksam-
het. Rddsla och osédkerhet infor ny teknik paverkar ocksa. En skillnad

i digital mognad mellan generationer och pa ledningsnivaer forsvarar
prioriteringar och kan skapa tveksamhet infor fordndringar.

Maria Stahl,
Riksidrottsforbundet/SISU Idrottsutbildarna

Utmaningar i kompetensforsorjningen

Kompetensforsorjningen priaglas av osdkerhet kring framtida forutsatt-
ningar. Den snabba teknikutvecklingen, sarskilt inom AI, gor det svart
att avgora hur roller ska utformas, vilka utbildningar som behovs och
hur organisationen bast ska rustas langsiktigt.

Var del av civilsamhaéllet paverkas av fordndringar i spelindustrin och
den offentliga finansieringen, vilket 4r en utmaning. Om spelbolag och
tekniklosningar forandrar spelkulturen i grunden kan det ocksa forand-
ra Sveroks roll och uppdrag, vilket i sin tur paverkar vilka kompetenser
som behovs.

Henrik Almén, Sverok

Kompetensutveckling i skuggan av begriansade resurser

En central utmaning dr att kompetensutveckling ofta far sta tillbaka i
tuffare tider. Nar resurserna dr begriansade blir det svart att priorite-
ra utbildningar samtidigt som organisationen kan behtva dra ner pa
personal. Det skapar en kansla av motsattning mellan att investera i
larande och att hantera akuta besparingar.

Johanna Nilsson, Diakonia
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Mojligheter

Trots att det gar att urskilja diverse hinder som forsvarar mojligheterna till kompetensut-
veckling, och att vi som alla andra ser att det kvarstar stora kompetensutvecklingsbehov
bade generellt och specifikt inom Al-omradet — sa var denna studies utgangspunkt att
kompetensutveckling idag dnda bedrivs och dven redan idag planeras att bedrivas framo-
ver i olika former. Inte minst utifran tidigare redovisade kompetensutvecklingsbehov.

For att TRS ska ges majlighet att bidra till en positiv och tillfredsstdallande kompetensfor-
sorjning hos sina medlemmar, fokuserade denna studie d@ven pa att forsta vilka majlighe-
ter som finns inom omradet och vad som redan gors. Om kompetensutveckling erbjuds
idag, i vilket omfattning? Om det prioriteras, vilka goda exempel inom omradet ar virda
att synliggora och inspireras av infor framtiden?

Fragorna inom detta segment i var enkét bestod av ja- och nej-fragor, graderingsfragor,
fragor med fordefinierade svarsalternativ och fragor med fritextsvar.

I fragan om organisationer prioriterar kompetensutveckling, visar det sig att en majoritet
av de svarande upplever prioriteringen som medelhog (fig 24). Av totalt 148 svar placerar
sig 48 procent i kategorin “medel”, medan 24 procent anser att prioriteringen dr hog och
5 procent anger mycket hog. Pa den lagre delen av skalan uppger 17 procent att priorite-
ringen dr lag och 7 procent véljer mycket lag. Bland medarbetarna dr det nagot vanligare
att ange lag prioritering med 26 procent, jimfért med organisationerna dar endast 10
procent anger detta svar. En hogre andel organisationsrepresentanter upplever diremot
en mycket hog prioritering av kompetensutveckling, med 8 procent jimfort med inga
svar i denna prioriteringskategori frdn medarbetarna.

Prioritering kompetensutveckling
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Trots vissa skillnader kring upplevd prioritering, uppger en majoritet av alla som svarat
att kompetensutveckling faktiskt erbjuds pa arbetsplatsen. Av samtliga svarande anger
89 procent att de har tillgang till kompetensutveckling pa sin arbetsplats, endast 9 pro-
cent svarar nej och 1 procent upplever sig inte veta.

Vilket stod skulle bast kunna bidra till din
organisations (ditt) kompetensutvecklingsarbete
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Nar det géller vilket stod man tror bast skulle bidra till att starka kompetensutvecklings-
arbetet i organisationen, framtriader en tydlig efterfragan pa olika former av utbildning
och stod kring forutsittningar for larande (fig 25). 48 procent av de svarande lyfter att
de girna ser framtida stod i form av tillgang till subventionerade utbildningar som mest
virdefullt. Detta foljs av tillgang till fysiska och digitala utbildningar och workshops,
samt av handledning specifikt kring tekniska omraden som Al. Aven stod kring att
kombinera lirande med det dagliga arbetet upplevs vara nagot som skulle kunna bidra
till att mota befintliga och framtida kompetensutvecklingsbehov.

Ett annat stod som lyfts och anges kunna bidra i kompetensforsorjningsarbetet, om dock
inte i lika stor utstrackning, ar tillgangen till expertis utanfor den egna organisationen.
Har namns exempelvis okade mojligheter att ta in konsulter, men dven okad kunskap och
stod kring hur det ar méjligt att fa till ett mer kollegialt 1drande inom organisationen och
darmed nyttja de egna resurserna i sa stor utstrackning som mojligt.

For att ytterligare forsta och skapa mojligheter for TRS att stddja sina medlemmar inom
kompetensforsorjningsomradet, gavs alla som svarade pa den digitala enkédten en moj-
lighet att skicka in sina goda exempel pa dir organisationer pa olika sitt arbetat med att
oka kompetensen inom olika typer av omraden. Vid denna fraga gavs inga fordefinierade
svarsalternativ, vilket innebar att de som valde att svara fick gora detta via fritextsvar.
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For att synliggora de inkomna goda exemplen pa kompetensutvecklingsinsatser av olika
slag har svaren kategoriserats utifran olika typer av insatser (se tabell 2).

Svaren har kategoriserats i fyra huvudgrupper: utbildning, kollegialt l1arande, mojliggo-
rande atgérder och integrerat larande. Totalt valde 22 personer att besvara fragan dar
olika typer av insatser och exempel har lyfts.

Kategori Antal

Utbildning 14 (47 procent)

Kollegialt larande 30 procent)

9 (
Mojliggorande atgarder 4 (13 procent)
3 (

Integrerat larande 10 procent)

Tabell 2 - sortering av goda exempel

Den storsta kategorin ar Utbildning, dar strax under haften av alla goda exempel som
lyfts placerats. Denna kategori innebdr insatser som ar att betrakta som strukturerat
larande i form av kurser och foreldsningar, som syftat till att 6ka deltagarnas kunskaper
inom ett visst omrade. Har namns exempel som “flera gick kurs i agile”, "personalgemen-
samma foreldsningar om virdegrund” och “ndr alla gick en grundliggande AI-utbildning
samtidigt, vi kom ddrifran med en gemensam bild av majligheter och svarigheter”. Dessa
goda exempel visar pa att utbildning erbjudits och att formatet upplevts viardefullt och

som en insats som bor bevaras och ateranvandas.

Kategorin Kollegialt ldrande omfattar nio svar och handlar om initiativ dar larandet sker i
samverkan mellan kollegor, ofta i form av projektarbete eller i olika typer arbetsgrupper.
Savil intern som extern samverkan med andra organisationer eller partners namns har.
Bland de goda exempel som lyfts hér hittar vi bland annat vi har Idtit samtliga anstdll-
da under varen ldra sig om Al genom att halla studiecirklar och “genom tvdrprofessionella
mdoten”. Aven exempel fran storre samarbetsorienterade projekt lyfts som goda exempel
dar kompetensutveckling skett.

Inte lika manga exempel kunde kategoriseras in i Mojliggorande dtgdrder eller Integrerat
ldrande, men sadana svar finns dnda att finna. Har dr goda exempel bland annat genom-
foranden av kartlaggningar for forutsattningar for larande och kompetensbehov, att man
har sdkerstallt ett iterativt arbetssatt, att man har investerat tid i praktiskt arbete eller
avsatt tid for larande genom prioriteringar. Det 6vergripande fokuset i denna kategori ar
att forsta och genomfora insatser for larande, utan specifika och begrdnsade aktiviteter.

For att forsté vilka mojligheter det finns, och den befintliga relationen mellan TRS och
organisationens medlemmar, stélldes dven frigan om medlemmarna tidigare tagit

del av kompetensutvecklingsinsatser via TRS. Pa denna fraga svarar totalt 147 per-
soner och hela 15 procent uppger att de inte har nagon kinnedom om de genomfort
kompetensutveckling via TRS eller ej (fig 26).
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Kompetensutvecklats via TRS
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Totalt uppger 37 procent att de inte tagit del av kompetensinsatser via TRS, medan 47
procent uppger att de gjort det. Bland organisationsrepresentanterna uppger 55 procent
att de nyttjat TRS for kompetensutveckling, vilket ar en betydligt hogre andel dn bland
de medarbetare som svarat. Endast 38 procent av medarbetarna svarade Ja pa fragan.
En skillnad som kan bero pé att kompetensutvecklingsinsatser organiseras pa organisa-
tionsniva snarare 4n medarbetarniva, och dirmed medfor att medarbetare inte har full
insyn i vem eller vilka som stottar kring genomforandet av kompetenshdjande insatser.
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Olika metoder och teknik i kombi-
nation skapar odndliga mojligheter

Det finns stora mojligheter att anvdnda
teknik och folkbildningsmetoder for att
skapa mer inkluderande, tillgdngliga och
flexibla larmiljoer. Genom att kombine-
ra digitala verktyg och olika metoder for
larande kan organisationen na fler.

TRS kan bidra med sarskilt stod inom
forandringsledning, natverkande och
karridrutveckling, samt med hjélp att ska-
pa utvecklingsvéagar som inte enbart leder
till chefskap. Dessutom onskas vagledning
i hur man kan navigera det snabbt vixande
utbudet av Al-kurser och hitta innehall
som dr direkt anviandbart.

Maria Stahl, Riksidrottsforbundet/SISU
Idrottsutbildarna

Ett 0kat fokus pa leverans

Sverok ser framtidens utveckling som en
mojlighet att effektivisera administra-
tion och frigora resurser till kreativitet,
utbildningar och direkta kundinsatser.
Al kan anvdndas for att forenkla uppgif-
ter som protokollskrivning och ekonomi,

vilket starker forutsattningarna for ett mer
levande foreningsliv.

TRS kan ge stod i att identifiera vilken
kunskap som dr mest relevant att utveckla
och hur larandeinsatser kan utformas for
att mota framtida behov. Sarskilt viktigt ar
hjalp med att hitta balans mellan tek-
nikkunskap, informationsforstaelse och
bevarandet av foreningslivets kdrnvirden.

Henrik Almén, Sverok

Liarande som sprids och delas ger

nya mojligheter

Framtiden innebar stora mojligheter for
att utveckla larandet sa att det blir mer
narvarande i vardagen. Digitala verktyg
och AT kan bidra till effektivisering, frigora
tid och hoja kvaliteten, men vinsterna blir
som storst nar ny kunskap delas vidare och
sprids i hela organisationen.

TRS kan hér bidra med stod for att
utforma utbildningar, workshops och
handledning som inte bara starker indivi-
der, utan ocksa ger verktyg for att forankra
kunskap i organisationens helhet.

Johanna Nilsson, Diakonia
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Analys och rekommendationer

Kompetensbehov idag och i morgon

Resultaten fran denna studies olika datainsamlingsmetoder visar, med en Gverensstam-
mande bild inom den ideella och idéburna sektorn samt inom scenkonsten, ett arbets-
liv som ar i forandring. Detta syns som en transformations- och forandringsresa som
forviantas paga over tid ett tag framdver. Bland de deltagare och organisationer som
bidragit till studiens arbete, upplever manga en stress infor framtiden och den snabba
teknikutvecklingen dr en bidragande faktor till detta. Inte minst vad géller utveckling,
anvandning och styrning av Al-teknik och Al-verktyg. I arbetsvardagen idag och i fram-
tiden spas denna snabba teknikutveckling innebara att det blir svart att hinga med och
kontinuerligt kunna sdkra ratt kompetens for att utfora sina arbetsuppgifter. I samband
men den tekniska utvecklingen och att samhaéllet snabbt fordndras upplevs det dven
finnas en stress kring att innovera och stindigt ha ena foten i framtiden. Dartill kanner
man sig pressad att vara oppen for forandring, och att acceptera att kontinuerligt lirande
framover ar en integrerad del av vad som kravs av dig for att vara en viardefull tillgang i
arbetslivet och pa arbetsmarknaden.

Framtidens arbetsliv kommer
krdva en balans mellan
teknikens maojligheter och
mdnniskans behov.

Tekniken spas ta allt storre plats i arbetslivet, bade vad géller att stodja i utforandet av
arbetsuppgifter och i vissa fall genom att ersidtta den méanskliga faktorn. Har syns tren-
der i uppfattningar kring behov av okad tid for méanskliga relationer och okad individuell
frihet. I framtiden kommer en viss del av dagens arbetsuppgifter genomforas pa andra
sdtt och med hjélp av tekniken, vilket kommer innebara att det frigors tid till annat som
inte tekniken kan hantera. Hiar anger manga en dnskan efter fraimst méanskliga relationer
och skapandet av nya former av gemenskap som nagot som istallet kan fa ta plats i den
ideella och idéburna sektorn och inom scenkonsten.

Framtidens arbetsliv kommer krdva en balans mellan teknikens méjligheter och mann-
iskans behov. I denna studie syns en oro for att kritiskt tinkande och méanskliga véarde-
ringar riskerar att trangas undan till fordel for teknikens tidseffektivitet. For att tekniken
ska kunna nyttjas till fullo, och for att undanroja eventuella risker med dess anvandning,
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kravs att organisationer och medarbetare accepterar tekniken, foljder dess utveckling
och sékerstéller att de har ratt forutsdattningar och kompetens att verka tillsammans
med den i tider av standig teknisk forandring.

Att samtidigt hantera den stora méangd information och dess olika floden som vérlden
idag erbjuder, och det vardagliga arbete som ska bedrivas, anses vara avgorande for en
hallbar utveckling. Men det upplevs dven som en stor utmaning. Har behover attityder
till teknikens alltmer tilltagande roll och organisatoriska strukturer samverka. Skapas
det inte forutsattningar i organisationen att lara nytt, testa och ha tillatelse att miss-
lyckas och gora fel, finns dar inte en grund for organisationerna att utvecklas i symbios
med tekniken. Med de risker och utmaningar som bristféallig kompetensutveckling da
innebar.

Samtidigt uppger de flesta att
deras kunskap dr begrdansad
till en nivd som ligger mellan
grundldiggande och ldg.

Idag anvinds redan tekniska verktyg i stor utstrackning. Utifran vart dataunderlag pavi-
sas det att tre av fyra medarbetare bland annat har tillgang till AI-verktyg pa sin arbets-
plats och att majoriteten ocksa kdnner en relativt hog motivation att anvianda tekniken.
Samtidigt uppger de flesta att deras kunskap ar begriansad till en niva som ligger mellan
grundldaggande och lag, vilket skapar oro Over att inte forsta, kunna kvalitetssdkra eller
anvanda tekniken pa ett meningsfullt sitt. I grunden &r detta en oro som kan fa positiva
foljder, da det visar pa forstaelse for egna brister som kan atgardas med rétt kompetens-
hojande atgarder. En stark upplevelse dr ocksa att det finns ett tydligt behov av kompe-
tenshojning, och specifikt kring att férsta och kunna anvianda Al-verktyg och att ha en
hogre generell teknisk kompetens. Har ser vi att fokus ligger pa hur tekniken i praktiken
fungerar och hur den med fordel ska nyttjas i verksamheten och i arbetet, men dven pa
hur de bakomliggande mekanismerna ser ut och hur de paverkar. Detta kravs for att kun-
na avgora nar tekniken ska anvandas och inte, vad som dr sanning vs sannolikt och hur
det ser ut med sddant som datasdkerhet.

Idag nyttjas Al-tekniken pa ett sdtt som innebér att Al betraktas som en virtuell kollega i
manga fall. Denna kollega kan hjélpa till med olika arbetsuppgifter som innebér en tids-
besparing pa totalen, men dven i idégenererande och som stod kring egna reflektioner.
Bland studiens deltagande organisationer visar det sig att AI-stod upplevs nyttjas mest
av de individer som arbetar i stodprocesser och da frimst de som arbetar med kommuni-
kation, administration och exempelvis ekonomi. Al upplevs har redan idag paverka arbe-
tet och arbetsuppgifter pa en mattlig niva. Dock uppger endast strax under halften av de
som tillfragats att deras arbetsuppgifter faktiskt &ndrats pa grund av Al-utvecklingen,
med en betydligt storre del av organisationsrepresentanterna som upplever detta. Bland
de enskilda medarbetarna dr den upplevda fordndringen betydligt mindre. Det kan tol-
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kas som att organisationsrepresentanter pa strategisk niva inte har full insyn i hur arbe-
tet de facto genomfdrs pa operativ niva. Eller som att Al-teknikens paverkan pa arbetet
bland medarbetare dr nagot 6verskattad i dagsldget, i alla fall hos denna malgrupp.

Vid datainsamlingen fick 4ven deltagarna skatta hur vl de ansag sig insatta i hur AI-ut-
veckling paverkar den egna organisationen och branschen. Har framtrader en bild av en
stor majoritet som anser sig ha grundldaggande till liten kunskap kring Al:s paverkan.
Har tycker organisationsrepresentanterna sig i storre utstrackning ha liten kunskap
inom omradet, i relation till medarbetare som skattar sig nagot hogre. Detta styrker att
det finns ett eventuellt gap vad giller hur man uppfattar Al:s paverkan och anvindande
vs hur det faktiskt ser ut ute i organisationer. Pa sikt behover detta adresseras for att
organisatoriska forutsdattningar att nyttja teknikens mojligheter. Om uppfattningen om
nyttjande av exempelvis Al-verktyg inte 6verensstammer med verkligheten, finns det
risker att den strategiska riktningen hamnar snett, likval som arbetet med kompetensut
veckling.

Hdir syns dven en tonvikt pa
generella digitala kompetenser
som inte dr direkt kopplade till
Al-utvecklingen.

Andra kompetenser som dr synligt viktiga infor den framtid som studiens deltagare
reflekterat kring, ar fraimst sddana inom kommunikation, ledarskap och organisationsut-
veckling. Har syns dven en tonvikt pa generella digitala kompetenser som inte ar direkt
kopplade till AI-utvecklingen. Det kan handla om kompetenser som innebar att kunna
kommunicera och sprida budskap bade digitalt som individer emellan, att kunna leda
andra manniskor och sdkerstalla sa en organisation utvecklas i enlighet med framta-
gen vision och kan anpassas till omvérldens forandringar. Har ser vi ett mycket tydligt
fokus pa att saval nutidens som framtidens och omvirldens férmodade utveckling kréaver
mycket av de som ska leva och verka i densamma. Manga aterkommer till att det &r de
manskliga formagorna, hur vi forhaller oss till varandra och tillsammans (relationer),
hur vi samverkar, hur vi formar sitta granser, hur bra vi ar pa att situationsanpassa, som
man i hog utstriackning nu och framat behover fa tréna.

I en tid som redan idag 6versvimmas av information och dar gransdragningar mellan
sanning, sannolikhet och logner successivt suddas ut och blir svara att identifiera, har
flertalet av studiens deltagare valt att lyfta just kommunikationsfardigheter som sarskilt
viktiga framover att beharska. Fardigheter som handlar om att kunna kommunicera pa
ett sdtt som &r trovirdigt, men ocksa att kunna tolka kommunikation med kritisk blick.

I takt med att tekniken idag har kapacitet att stodja i manga kommunikationsprocesser,
ses det som alltmer viktigt att kunna vara den som kan kontrollera utfallet och dirmed
kvalitetssidkra kommunikationens budskap och innehall. Har tror man sig behova fardig-
heter som handlar om att forma kommunikation, granska den och dven sprida den pa ett
satt som skapar fortroende och tillit hos mottagaren.
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Kommunikationsfardigheter upplevs dven utgora en stor del av framtidens ledaregenska-
per. Redan innan studien genomfordes fanns en uppfattning hos TRS att ledarskapet och
hur det genomfors blir allt viktigare framover. Inte minst med tanke pa den utveckling
som skett efter Covid-pandemin dar fler och fler arbetsgivare tillater distansarbete och
fler och fler medarbetare viljer att nyttja denna mojlighet. Ledarskapsrollen som den sag
ut forr har redan genomgatt en stor fordandring, och i denna studie syns tydligt behoven
for ledare fortsatta att utvecklas och utmanas.

Framtidens ledarskap ser ut att préaglas av tydlighet, eget ansvar och anpassningsforma-
ga. Som ledare krivs det framover att man har en starkt forméga att kommunicera och
vara tydlig med forvintningar, trots att alla medarbetare inte nddviandigtvis finns pa
plats i rummet. En chef och ledare behover kunna hantera en hybrid verklighet dir delar
av en arbetsgrupp exempelvis arbetar pa distans och dar endast tekniska verktyg och
system finns till férfogande for att kommunicera. Det blir ocksa allt viktigare som ledare
att kunna arbeta strategiskt och ha planer for att snabbt stdlla om. Medarbetare i sin tur
behover sdkerstélla en anpassningsférmaga i takt med de forandringar som kontinuer-
ligt sker, man behover kunna leda sig sjalv i fordndringen, genom att prioritera mellan
forvaltning och liarande. Det finns ett tydligt ansvar for sitt eget larande och ett behov
av att inneha en vilja och entusiasm till utveckling. Det i sin tur gor att formella ledare
maste sdkerstilla att medarbetarna har ratt férutsiattningar att leda sitt eget larande och
arbete, gora de prioriterar som bast gynnar verksamheten och pa ledarskapet ligger dven
att sakerstalla tillgang och mojlighet for kompetensutveckling. Det sistndimnda upplevs
idag ha en del brister och stor utvecklingspotential. Har dr det intressant att det ibland
syns ett gap mellan uppfattningen om dessa forutsattningar hos medarbetare respektive
organisationsrepresentanter, vilket skickar signalen att kommunikation, ett gemensamt
sprak, en gemensam bild av verkligheten och riktningen behdéver samskapas och inklu-
dera alla. Forskning visar att just ett gemensamt sprak kring larande och kompetens-
utveckling, dr en av nycklarna, liksom att lata medarbetare vara med i utformande och
design av detta larande for att det ska upplevas som vardefullt och meningsskapande.

Den mer generella tekniska kompetensen som delvis toppar denna studies behovslista,
handlar till stor del om att bli bittre pa att anvidnda olika typer av digitala system och
verktyg i praktiken och ddr de gor mest nytta. I framtiden upplevs bland annat hallbarhet
fa ett okat fokus, och dar spas tekniken kunna nyttjas pa andra och fler sitt 4n den gors
idag. En logisk foljd hér ar att det d4r genom Okad forstaelse for teknikens mojligheter och
potential, som den framover kan nyttjas pa ett sdtt som moter framtidens behov. Sam-
tidigt visar var undersokning att det finns en stark syn pa just teknisk kompetens som
verktyg att behirska, att kompetens att anvdnda sddant som generativ Al (exempelvis
promt-kunskap) ar avgorande.

Forskning visar att just ett
gemensamt sprak kring ldrande
och kompetensutveckling, dr en
av nycklarna.
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Sammanfattningsvis efterfrdgas
kompetensutveckling framst inom
omrddena digitalisering, kommunikation,
ledarskap och organisationsutveckling.

Vart arbete i workshops med deltagare fran manga olika verksamheter som mots i ett
kollaborativt ldrande och far skapa ny kunskap och reflektera tillsammans, visar dock att
denna uppfattning delvis kan och bor utvecklas till att dven fokusera pa hur hela sam-
hillsutvecklingen paverkar bade en sjdlv, organisationen och omvarlden. Verktyg och
Al-modeller kommer utvecklas och fordndras i allt snabbare takt, den promptkunskap
som manga talade om for bara en kort tid sedan, dr snart redan foraldrad da AI ombesor-
jer dven den. Det ar har manga deltagare i var studie kommer till slutsatsen att formagan
att forsta, samverka kring utvecklingen och kommunicera, dr minst lika viktiga kompe-
tenser som att beharska verktygen i sig.

Sammanfattningsvis efterfrdgas kompetensutveckling frimst inom omradena digitalise-
ring, kommunikation, ledarskap och organisationsutveckling. Det storsta fokuset ligger
pa att forsta hur teknik och system kan stodja i processer och praktiskt anviandande.
Kompetens specifikt inom Al-omradet upplevs vara visentlig for att organisationer och
individer ska hanga med i utvecklingen och kunna fortsétta vara aktuella. Har finns ock-
sa efterfragan pa kompetenser som omfattar att bade praktiskt kunna anvinda tekniken
och att forsta nir den ska anvindas eller inte, eller pa kompetens kring sdkerhet forknip-
pad till beslut, hur man ska kunna kvalitetssdkra utfall och hur man bést ifragasatter
information som presenteras.

Som en forutsiattning for att hinga med i omvérldsutvecklingen, behover kompetens-
utveckling dven ske inom omradena organisationsutveckling och ledarskap. Utan en
organisation som stodjer kontinuerlig forflyttning och larande och darmed mojliggor
nyttjandet av ny teknik, blir det omaojligt att halla jamna steg med utvecklingen. Inte
minst om det finns en ambition att ligga i framkant eller till och med sticka ut som or-
ganisation och/eller arbetsgivare, och dirmed attrahera kompetent arbetskraft. Ledare
och chefer behdver ha kompetens som innebér en formaga att utforma planer och strate-
gier som dr forenliga med den kontinuerliga tekniska utvecklingen och med en omvarld
som stidndigt fordandras. De behover ocksa kunna kommunicera vilka forvantningar som
kréavs pa ett tillgdangligt och tydligt sétt och tillhandahalla stod for okat sjalvledarskap
hos medarbetarna.

Kommunikationskompetens kan inte nog belysas i denna analys. Genomgaende i studien
har det framkommit att kommunikationsfardigheter bade dr nagot som viktigt idag, som
spas bli allt viktigare i framtiden och att det dartill dr ett omrade med stor utveckling-
spotential. Kommunikation handlar hiar om allt fran att kunna nyttja AI-teknik for att
skapa kommunikation, till att kunna fora dialoger och formedla budskap savél analogt
som ansikte mot ansikte. I takt med att tekniken stodjer allt fler kommunikationspro-
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cesser, kommer det ocksa bli allt viktigare att alla har en formaga att kvalitetssdkra och

kritiskt granska den kommunikation som skapas. Men vi kan alltsa i denna studie starkt
fastsla att aven formagan att bygga méanskliga relationer, skapa tillit och kunna sétta sig
in i andras perspektiv ar helt avgorande och framtidskritiskt.

Det dr darfor inom dessa omraden som TRS bor fokusera sitt erbjudande framover.
Manga aktorer erbjuder idag kurser och utbildningar i verktyg, Al-kunskap eller liknan-
de. Hér finns stort utrymme for TRS att ta positionen som den aktor som dven kan skapa
insatser som pa olika satt bidrar till en 6kad grad av kompetensutveckling inom ovan
ndmnda omraden hos sina anslutna medlemmar, och fokusera d@ven pa formagor och det
som traditionellt har bendmnts som “soft skills” i komplement till exempelvis tekniska
fardigheter.

Att mojliggora larande

Som vi kunnat se i studiens resultat och som dven tidigare lyfts i denna rapport, ar
omstéllning, transformation och utveckling de ord som beskriver bade nuldge och
framtida omvérldsbild for ideell- och idéburen sektor samt scenkonsten. Organisationer
och enskilda medarbetare har beskrivit en vardag dar teknikutvecklingen, sarskilt inom
digitalisering och Al, gér snabbare dn vad manga hinner ta till sig. Och att man i manga
fall upplever sig sakna ratt forutsattningar for att bade hanga med och alls forsta, och att
kunna kompetensutvecklas inom ramen for arbetslivet.

Majoriteten av de deltagare som medverkat i denna studie nyttjar i dag de olika tekniska
verktyg som finns tillgdngliga, daribland Al-verktyg. De uppger ocksa att det finns ett
intresse for att ldra sig mer inom det tekniska omradet. Till detta finns det uttalat att
organisationer och medarbetare upplever att det finns ett stort behov av kompetens-
utveckling inom omraden som digitalisering, kommunikation, ledarskap och organi-
sationsutveckling. Till den bilden kan vi ldagga upplevda brister i forutsattningar och
mojligheter att ldra nytt pa jobbet, en ekvation som idag inte upplevs ga ihop, men som
med ratt stod och metoder inte dr omojlig att 16sa. TRS som omstallningsorganisation
har bade kapacitet och kompetens att erbjuda stod som helt eller delvis méter denna
overgripande utmaning.

Bland de konkreta brister i mdéjligheten att kompetensutvecklas pa arbetet syns brist pa
tid att lara och brister vad galler att prioritera ldrandet. Aven resurser och pengar anges
som bristvaror, foljt av att det inte finns en tydlig strategi for kompetensforsorjning i
organisationen. Som specifik utmaning, och nagot som hindrar kompetensutveckling

En kombination av olika metoder dr
tvdrtom nodvdndig for att sdkerstdlla
att larande kan kombineras och ske i
samband med arbete.
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TRS som omstdllningsorganisation

har bade kapacitet och kompetens att
erbjuda stod som helt eller delvis moter
denna overgripande utmaning.

specifikt inom Al-omradet, hittar vi bristande teknisk kompetens i organisationen som
helhet. Utan denna kompetens ar det svart for en organisation att avgora vilka eventu-
ella kompetenshojande insatser som behdvs och dirmed behover prioriteras. Detta gor
att larande och kompetensutveckling inte blir av trots att det verkar finnas en forstaelse
for det stora behovet. Det &r svart att avgora om varje enskild organisation préaglas av en
forstaelse for, och kunskap om vilka exakta kompetensbehov som foreligger, eller om hur
man har skapat organisatoriska och individuella forutsattningar for lirande. Det som
dock visat sig i denna studie ar att det finns en vilja att adressera problematiken.

Nar vi har analyserat hur kompetensutveckling och larande bést sker hos deltagande
organisationer framtrader en tydlig bild. Det finns inte ett enda ritt format, en kombi-
nation av olika metoder dr tvartom nodvandig for att sakerstalla att lirande kan kombi-
neras och ske i samband med arbete. Deltagarna i studien 6nskar bade strukturerade ut-
bildningar i form av kurser och certifieringar, och mer informella former av lirande som
workshops och eget utforskande. De mer strukturerande formaten upplevs mest lampliga
for att skapa gemensam grundldggande kunskap exempelvis inom digitalisering, hall-
barhet och agila arbetssétt. De mer strukturerande formerna upplevs fungera bra for att
fordjupa forstéelsen inom olika omraden.

Ett annat format for larande som aterkommit 16pande under studiens gang ar kollegialt
larande. Framst onskas det i form av avslappnande dialoger kollegor emellan, via och i
olika typer av nitverk, och genom gemensamma forum dar erfarenheter delas och nya
idéer kan provas. Aven larande genom eget utforskande och genom genomférandet av
praktiska arbetsuppgifter, dr ndgot som méanga foredrar, sirskilt i relation till ledar-
skapsutveckling. Nar det kommer till eget utforskande visar studiens resultat att manga
vill ”1ara genom att gora”, garna genom reflektion och genom att utveckla och utmana
sitt kritiska tdnkande. Det faktum att dessa format i var studie presenterats som separata
former, dr inget som sdger att de inte med fordel kan kombineras.

I och med att det ar tydligt att larande kan se olika ut och kan genomftras pa olika satt,
att det dr en hogst personlig process som ocksa ar starkt kopplad till de egna organisato-
riska forutsattningarna, finns det odndliga majligheter. En kortare strukturerad forelas-
ning kan kombineras med en ostrukturerad dialog kollegor emellan om tid och utrymme
ges. Samma foreldsning kan dven kombineras med en strukturerad dialog i form av kolle-
gialt larande inom ramen for en sa kallad studiecirkel. Ett mikroldrande kan kombineras
med praktiskt genomforande av en arbetsuppgift med utrymme att testa och eventu-

ellt misslyckas, foljt av reflektion och nya lyckades forsok. Kollegialt larande kan ocksa
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skapas via gemensamma reflektioner i sddant som retrospektiv eller i tviarprofessionella
moten ddr sakfragan beror flera och dirmed kan diskuteras utifran olika perspektiv.

Av siffrorna i denna studie att doma sa foredrar deltagarna att utforska pa egen hand
framfor bade kollegialt larande och strukturerade kurser eller utbildningar (som kom-
mer i andra respektive tredje hand). Om kompetensutveckling dnda ska ske i mer struk-
turerade och storskaliga former, visar resultaten att blandande format ar att foredra.
Foreldsningar far gdrna goras digitalt och workshops gérna fysiskt. Star valet mellan ett
av dessa format viljer flertalet workshop framfor foreldsning. En stor del av deltagarna
visar sig inte heller vara frimmande for kortare digitalt larande i form av mikroldrande,
nagot som inte &r helt ovanligt att "enkelt” kldimma in under en arbetsdag fér snabb och
begriansad kompetensutveckling. Har bor en dnda beakta att den typen av format lam-
par sig for vissa former av kompetensutveckling och att ett erbjudande om korta digitala
kurser eller innehall, inte automatiskt leder till larande. Det krédvs ofta uppfoljning och
komplement av andra format for att ge onskad effekt.

Det format som uppfattas minst eftertraktat i var studie ar fysiska foreldsningar. Nagot
som kan forklaras med att en fysisk foreldsning traditionellt sdtt bestar av “séndande”
och med minimal interaktion, vilket upplevs kunna genomfotras lika bra digitalt som
fysiskt. Da fysiska larandeinsatser kan krdva mer av bade organisation och medarbetare,
ar darfor detta format inget som rekommenderas om andra alternativ finns tillgangliga.

Samma siffror nedbrutet per bransch visar dock pa en nagot annorlunda bild. Vard- och
omsorgssektorn skiljer sig hér lite fran de 6vriga, da de med stor marginal foredrar digi-
tala strukturerade utbildningar framfor alla andra former som presenterats som alterna-
tiv. Fysiska eller digitala workshops finns inte ens med som alternativ bland de inkomna
svaren hér i var digitala enkit. En tolkning hédr kan vara att arbetet inom denna bransch
till stor del gar ut pa att arbeta titt ihop med och for andra manniskors vélbefinnande,
vilket lamnar valdigt lite tid for kompetensutveckling som skulle innebéra att vardefull
tid tas fran kdrnverksamheten. Denna bransch kdnnetecknas dven av tydliga arbetspro-
cesser och strikt regelefterlevnad, vilket kan forklara varfor de inte visar nagot storre
intresse for larande annat dn det som innebar kunskapsoverflytt av expertis, exempelvis
genom utbildning, féreldsningar och mikroldrande. Det upplevs har alltsa inte finnas
rum for egna reflektioner i nagon storre utstrackning.

I dagsldget framkommer det i studien att kompetensutveckling dnda prioriteras i de
organisationer som medverkat. Fler dn hélften av alla tillfragade anger att kompetens-
utveckling har en medelhog prioritering och att nio av tio medarbetare har tillgdng
till kompetensutveckling i nagon form pa arbetsplatsen. Nagot som tydligt visar pa en

Fler dn hdlften av alla tillfragade
anger att kompetensutveckling har
en medelhog prioritering.
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bra grund for att skapa forutsattningar att mota de kompetensbehov som identifierats.
Till det kan ldggas att strax under hélften av de tillfragade uppger att de redan tidigare
nyttjat TRS erbjudanden och stod, samt att s manga som 15 procent dr osdkra pa om det
stod de nyttjat tillhandahallits av TRS eller ndgon annan aktor. Sammantaget upplevel-
ser man att det finnas goda mojligheter for TRS att utveckla sitt erbjudande och stdd sa
det matchar radande behov och nyttjas av medlemmarna.

Strax under hilften av alla tillfragade skulle 6nska att det fanns tillgang till subven-
tionerade utbildningar avsett format. Man onskar ocksa en dkad tillgang till forum for
dialog och praktisk handledning inom olika hogaktuella omraden som exempelvis AI-ut-
vecklingen. Flertalet organisationer och medarbetare formulerar d&ven en 6nskan om att
TRS ska tillhandahalla stod som mojliggor for organisationer att skapa forutsattningar
for larande, exempelvis for hur man nar ut till alla pa bésta sétt, vilka vdgar som organi-
sationer och medarbetare kan ta (viss karridrcoachning) och hur man utifran organisato-
riska och individuella forutsadttningar kan kombinera lirande och kompetensutveckling
med arbete.

Det stod som TRS i framtiden framat bor fokusera pa utifran de svar, 6nskemal och dia-

loger som ligger till grund for denna studie, handlar till stora delar om att subventionera
kompetensutveckling som sker pa manga olika satt till sina medlemmar.
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Rekommendationer till TRS

Utifran arbetet med denna studie och insamlade insikter, erfarenheter och 6nskemal,
kan vi dra slutsatsen att de behov man har innan man ¢kat sin kunskap om och insikt i
omvirldens utveckling savil gillande teknik som i allmédnhet, ofta uttrycks pa den mest
konkreta och lattbegripliga nivan. Att tinka pa hela samhallets och den egna organisa-
tionens transformation och sedan fa fragan om vilken kompetensutveckling som behovs,
kan latt resultera i ett snabbt svar som handlar om praktisk teknisk kunskap, inklusive
att kunna anvidnda generativ Al med sina sprakmodeller eller ett nytt digitalt system i
arbetet. Men sa snart manniskor borjar jobba med och lara kring en fordjupad nivéa och
forstéelse av dessa fragor, framtrader ocksa en vidare och mer fordjupad bild. Detta géller
oavsett om de talar for sig sjalva som medarbetare eller foretrader en organisation.

En stor del av de kompetenser som vara deltagare kommit fram till handlar om ménskli-
ga formagor, forum, ytor, larande, psykologisk kapacitet, resiliens — att kombinera eller
utveckla i samklang med teknikutvecklingen. Det gor att vara rekommendationer kring
insatser fran TRS till sina medlemmar landar i att erbjudanden om kompetensutveck-
ling dven bor finnas inom de omraden som inte handlar om direkt teknisk kunskap, utan
aven om all den fordndring som kommer med teknikens utveckling, inklusive manskliga
formagor som exempelvis omdomeskunskap, ledarskap, samarbetsférmaga och grans-
sdttning.

For att mota de behov som identifierats i forstudien kravs att TRS och dess partners
tanker bortom traditionella utbildningsformat. Det handlar inte bara om att erbjuda fler
kurser, utan om att mojliggora larande som ar relevant, tillgangligt, sammanhangsfor-
ankrat och langsiktigt forankrat i organisatorisk praktik.

For att mota de behov som identifierats i forstudien ar det rekommenderat att TRS:

e Utvecklar ett ramverk for organisatoriskt larande, dar kompetensutveckling inte
ses som punktinsatser utan som en integrerad och kontinuerlig del av vardagen.

« Erbjuder processmaissiga larinsatser som innehaller kompetenskartlaggning pa in-
divid, team- och organisationsniva (for att identifiera bide gemensamma och unika
behov) som samtidigt genererar vidare larande for alla deltagare.

e Tar fram nya ldrformat som moter behoven i sektorn - till exempel ldrlabb, "larre-
sidens”, Al-coaching, dialogseminarier, natverkstraffar, peer-to-peer-aktiviteter och
larandebaserade utvecklingsprojekt.

e Designar blended learning-program i moduler (till exempel teori + praktiska labb)
kopplade till skarpa projekt, samskapade och faciliterade larprocesser, stod for att
utforma ett organisatoriskt larande i vardagen etcetera.

« Erbjuder coachning och larandeprojekt pa plats i verksamheter, dar experter ar-
betar sida vid sida med medarbetare och tillsammans utforskar metodik och verktyg
for att bygga ny kunskap.

e Erbjuder strukturerade reflektionsprocesser och psykologisk trygghet genom me-
toder och faciliteringsstod.
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« Erbjuder inspirationsinsatser och “framtids- eller omvirldslabb” for att oka forsta-
elsen for teknisk, social och kulturell transformation.

« Tydliggor vilken typ av stod TRS kan erbjuda i kompetensfragor pa bade det
fordjupade och breddade sattet — och utveckla det stodet.

e Underlittar orientering i utbildningsutbudet genom vigledning, exempel och
rollspecifika kartor.

o Erbjuder verktyg for samskapad behovsanalys i vardagen, integrerat i ledningsar-
bete, APT och utvecklingsdagar.

e Arbetar med uppfoljning via data-driven effektmétning for att justera insatser
och visa vérdet av satsningen.

o Kvalitetssikrar insatser genom inbyggda larloopar och tydlig aterkoppling.

o Utforskar kriterier for liarvinliga organisationer som inspirerar till kulturbyggan-
de och hallbar infrastruktur for larande.

Nar det kommer specifikt till design av larinsatser rekommenderas TRS att:

» Utga fran vardagen: Lirande maste kunna ske mitt i arbetet — i projekt, i
produktion, i repetitioner. Pa-jobbet-lirande och ldrandebaserade utvecklingsinsats-
er kan ge mer effekt dn externa utbildningar.

e Tianka pa att kombinera olika format: Hybridlosningar (mix av fysiskt/digitalt,
synkront/asynkront) gor att fler kan delta. Mikroldrande och resursbibliotek kan
stodja larande i vardagen.

e Stodja kollegialt (designat) larande: Erfarenhetsutbyte, reflekterande team,
handledning och mentorskap bygger bade kunskap och fortroende. Larandet blir en
kollektiv aktivitet, inte en individuell prestation. For att detta ska ge onskad effekt
kravs ofta initierad facilitering och en struktur att luta sig mot. I forskning finns
detta studerat och att i en organisation overfora tyst och implicit kunskap till fler,
behover designas i en process (se exempelvis SECI-modellen).

o Légga fokus pa psykologisk trygghet i alla larinsatser: For att utforska Al och
andra nya tekniker krdvs utrymme att prova, misslyckas och stélla fragor — utan att
tappa ansiktet. Trygghet ar en forutsattning for transformativt larande och att skapa
trygga miljoer for kompetensutveckling dr ocksa en formaga att trina.

e Arbeta med drivkrafter for larande: For att skapa motivation behover insatserna
anknyta till det som dr meningsfullt for individen, teamet och organisationen.
Metoder som storytelling, framtidsscenarier eller visualiseringar kan hjalpa till att
oppna upp perspektiv. Aven att ta utgdngspunkt i egna vardagsnira case kan oka de
inre drivkrafterna.

e Se lirande som en systemforandring: Kompetensutveckling dr inte ett kom-
plement till karnverksamheten — det dr en del av att bygga om och utveckla sjdlva
systemet. TRS insatser bor darfor kopplas till organisatoriskt lirande, fornyelse och
systemisk transformation.
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Rekommendation till TRS partners

For att mota de behov som identifierats i forstudien rekommenderas att TRS partners:

e Arbetar mot en 6kad samverkan med TRS i att bygga upp gemensamma
larplattformar, dela resurser och arrangera branschovergripande kompetens-
satsningar.

e Samarbetar specifikt kring kurerade resurser och branschspecifika
Al-tillimpningar.

e Medverkar i att skapa trygga larmiljoer dar det finns utrymme for reflektion
och utforskande.

o Stiarker kommunikationen om varfor kompetensutveckling dr en strategisk
fraga och inte bara ett HR-ansvar.

Rekommendation till anslutna branscher

For att mota de behov som identifierats i forstudien rekommenderas att TRS anslutna
branscher:

e Formulerar lokala ldarstrategier som utgar fran framtida fordndringsbehov,
inte bara nulagets luckor.

o Etablerar stod for sjialvledarskap och larloopar i vardagen, exempelvis
genom arbetslagsutveckling.

e Identifierar interna larambassadorer eller ”ldarandeledare” som kan driva
kompetensfragor fran insidan.

o Sikrar reflekterande team och forum dar bade teknisk och ménsklig formaga
utvecklas parallellt.

Rekommendation till ESF-radet och ovriga
mottagare

For att mota de behov som identifierats i forstudien rekommenderas att ESF-radet
och ovriga mottagare:

e Stodjer fler insatser som kombinerar kompetensutveckling med organisatorisk
fornyelse och transformation.

e Mojliggor strukturell utveckling av lirmiljoer, inte bara kurser och certifikat.

e Uppmuntrar till anvindandet av modeller dir larande sker i samverkan, med
ett systemperspektiv och inte som isolerade utbildningsmoduler.

e Finansierar specifika insatser som kombinerar Al-kompetens med etisk
reflektion, omdome och samverkansférmaga.
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Modell for TRS framtida behovsinsamlingar

Flera olika metoder med savil digitala som mer analoga verktyg och metoder har i denna
studie anvants for att samla in, bearbeta och synliggora data kring kompetensbehov och
forutsattningar for larande. Flera av metoderna har lyckats samla in "likvardiga bilder”
dar vi kan se monster och dra slutsatser av bade nuldage och behoven i ett framtida lage.
Har finns darfor mojligheter att framover anvanda samma metoder och liknande verktyg
beroende pa malgruppen och pa radande forutsattningar for datainsamling och analys.
De anvidnda metoderna och verktygen presenteras nedan med tillhorande beskrivning
och instruktioner for anvandning.

Utover detta presenteras dven en generell process for att stodja en kontinuerlig kompe-
tensinventering i syfte att sakerstilla utveckling och att deltagare kan vidareutveckla sig
och kontinuerligt ldra i takt med samhallets, branschernas, organisationers och tekni-
kens utveckling. Nedan presenterar dven en specifik modell for TRS som omstallningsor-
ganisation utifran sitt uppdrag och sin verksamhet.

kvalitativa data genom
samskapande.

Framjar reflektion, nat-
verkande och larande
samtidigt som data
samlas in.

Ger mojlighet att
observera bade utta-
lade och icke-uttalade
behov.

pengar, personal).

Risk att enskilda roster
tar over eller att vissa
inte kommer till tals.

Svarare att sékerstal-
la representativitet
jamfort med enkat (om
inte utvalda deltagare).

ring, lokal, facilitering och
dokumentation.

Kraver blandade grupper
for att fa fram olika
perspektiv.

Deltagarnas psykologis-
ka trygghet ar viktig for
Oppen dialog.

METOD MOJLIGHETER UTMANINGAR FORUTSATTNING LAMPLIG NAR
Digital enkat Ger kvantitativa data Risk for bortfall pa Kréver god planering N&r man vill fa en bred
frdn manga respon- vissa fragor, sérskilt av fragebatteriet for att overblick, kvantitativ
denter pa kort tid. fritext. undvika otydligheter. statistik och jamforel-
semdjligheter.
Mojliggor jamforelser Svart att sédkerstalla Behover distribueras pa
mellan grupper (t.ex. representativitet och ett satt som nar ratt mal-
ledare vs. medarbe- undvika dubbletter (om | grupper (t.ex. via register
tare). inte personlig). over anslutna organisa-
tioner, nyhetsbrey, sociala
Kan kombineras med Begrénsad mojlighet medier).
fritextsvar for att fanga | till férdjupning om
nyanser och idéer. nagot svar &r otydligt. Tydlig kommunikation om
syfte och tidsatgang 6kar
svarsfrekvensen.
Workshops Skapar omfattande Resurskravande (tid, Kraver resurser for plane- | Nar man vill forsta dju-

pare perspektiv, samla
in idéer, skapa samsyn
och kombinera larande
med datainsamling.

Digitala realtids-
fragor

Snabb insamling av
manga spontana
synpunkter.

Visuellt direktresultat
(t.ex. ordmoln) som
kan stéarka engage-
manget i stunden.

Kan kombineras med
annan metodik (t.ex.
workshopdvningar).

Risk for osorterade
eller irrelevanta fritext-
svar.

Ger mindre djup an
muntliga diskussioner.

Kréaver efterbearbet-
ning for att bli anvand-
bar data.

Kraver tillgang till digitalt
verktyg och att deltagar-
na har egna enheter.

Fragorna behover vara
tydligt formulerade och
inte for langa.

N&r man vill fanga
manga individuella
roster snabbt och 6ka
interaktivitetenien
storre grupp.
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METOD MOJLIGHETER UTMANINGAR FORUTSATTNING LAMPLIG NAR

Fokusgrupper Ger kvalitativa, djupga- | Risk att vissa deltagare | Krédver en erfaren mode- Né&r man vill fordjupa
ende diskussioner. dominerar samtalet. rator for att skapa balans | sig i specifika fragor
i diskussionen. och forsta resonemang,
Mojlighet att utforska Kréaver mer analys- attityder och nyanser.
skillnader och likheter | arbete jamfort med Mindre grupper (3-8
mellan olika aktorer. kvantitativa metoder. deltagare) fungerar bast
for dynamik.
Ger insikter som kan Resultaten kan inte ge-
vara svara att fanga i neraliseras statistiskt. | Tydliga teman eller
t.ex. en enkat. fragebatteri behover styra
samtalet.
Djupintervjuer Mojlighet till djupga- Tidskrévande bade Kraver vél forberedda Na&r man vill forsta
ende forstaelse och i genomfdrande och fragor och en flexibel specifika perspektiv,
reflektion. analys. intervjuteknik. komplexa processer

eller fa fram foérdjupade
Kan utforska kansliga Risk att svaren speglar | Inspelning och transkribe- | exempel.
fragor som deltagarna | individens personliga ring &r nodvandigt for att

kanske inte delar i uppfattning snarare @n | sdkra datakvalitet.
grupp. hela organisationens.

Intervjuobjektet bor ha
Ger citat och beréattel- | Svart att jamféra sarskild kunskap eller
ser som stéarker ana- mellan intervjuer om insyn i organisationens
lysen och en studies deltagarna &r valdigt arbete.
trovardighet. olika.

Process for kontinuerlig kompetensinventering

Syftet med processen dr att skapa en aterkommande och lirande cykel som gor det moj-
ligt for organisationer och individer att bade synliggora nuldaget kring kompetenser och
larande, skapa forutsattningar for att identifiera nya behov utifrdn omvirld, teknik och
branschutveckling, omsatta insikter till konkreta kompetensutvecklingsinsatser samt
ha mojligheten att upprepa processen kontinuerligt for att sdkerstalla langsiktig hallbar
kompetensforsorjning. Rekommenderat ar att data av mer kvantitativ karaktar komplet-
teras med fordjupande dialoger.

Steg 1: Initiera arbetet genom att sitta ramar och tydliggora syfte

Ansvarig for kompetensforsorjningsfragan satter syfte, malgrupp och tidsplan for inven-
teringen. Resultaten av steg 1 inbegriper att klargora vad som ska kartldggas.

Steg 2: Planera kartlaggning

Ansvarig for kompetensutvecklingsfragan — tillsammans med de individer som ska
genomfora insamling och analys av data — valjer ut lamplig metod for datainsamling
utifran malgruppens/organisationens forutsattningar och tillgdngliga tekniska verktyg
som kan understddja bade insamling och analys. Insamlingen planeras likval som hur
analysen ska genomforas. Resultatet av steg 2 inbegriper hur data ska samlas in.

Steg 3: Kartldgg nuldaget

Datainsamling genomfors med vald metod/metoder for att fa en 6verblick 6ver dagens
kompetenser, behov och eventuella hinder for larande. Resultat av steg 3 inbegriper att
det finns en mangd data insamlad.
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Steg 4: Fordjupade utforskande och analys

Ytterligare datainsamling gors for att fa fordjupande kvalitativa insikter fran nyckelper-
soner i syfte att savél stdrka ovrig insamlad data, som att kvalitetssdkra analysen.
Resultat av steg 4 forutsatter att det finns en mangd data insamlad som analyserats en-
ligt plan och dokumenterats i form av exempelvis en behovs- och atgirdslista.

Steg 5: Visualisering och aterkoppling

Aterrapportera kartliggningens resultat pa ett tillgingligt och inspirerande sitt for

att sakerstalla accept fran malgruppen och for att uppmuntra till larande. Resultat fran
steg 5 dr under forutsittning att deltagarna instimmer med analysen och ser positivt pa
eventuella framtida kompetensutvecklingsinsatser.

Steg 6: Omsattning

Framtagen atgirdslista hanteras genom design och genomférande av konkreta kompe-
tensutvecklingsplaner, bade pa organisation- och individniva. Resultat av steg 6 forut-
sdtter att identifierade kompetensbehov antingen ar tillgodosedda via kompetenshdjande
insatser eller att framtida planer for densamma finns framtaget.

Steg 7: Uppfoljning

For att sdkerstélla kontinuitet i arbetet med kompetensutveckling och kompetensforsorj-
ning, kravs regelbunden och rétt riktad matning av insatser/framsteg i form av uppfolj-
ning pa atgardsplaner, samt att det finns en plan for processen. Resultat av steg 7 inne-
bar att sdkerstdlla sa kompetensutveckling sker i den utstrackning som eventuella behov
pavisar.
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Att arbeta med kompetensutveckling och
kompetensforsorjning hos TRS

For att sdkerstdlla ett kontinuerligt, relevant och samskapat underlag for
framtida insatser bor TRS utveckla en iterativ och reflekterande mo-

dell for behovsinsamling. Syftet dr att ge battre traffsdkerhet i framtida
insatser, stodja lirande mellan organisationer och ge TRS ett stadigt
beslutsunderlag for 1angsiktig utveckling.

Forslag pa en modell som lampar sig for TRS som organisation:

e Gor en arlig behovskartldggning innehallande kvantitativ kart-
laggning (t.ex. enkat till anslutna verksamheter), samt fordjupade
samtal i urval via workshops, fokusgrupper eller intervjuer.

e Talopande stod av Al i analys
Anvind sprakmodeller och digitala analysverktyg for att effektivise-
ra kodning, identifiera teman och upptacka nya monster i fritextsvar.

* Nyttja reflekterande team och branschforum
Lat t.ex. personer som leder lirande eller HR-ansvariga fran olika
verksamheter delta i aterkommande reflektionstraffar (kvartalsvis
eller halvarsvis) tillsammans med TRS, for att dela erfarenheter,
tolka monster och identifiera gemensamma behov.

e Skapa gemensam tolkning (sense- och meaning making)
Inkludera moment dar TRS tillsammans med representanter fran
sektorn tolkar trender och resultat innan nya insatser utformas. Det
skapar gemensamt dgarskap, starker traffsikerheten samt okar moj-
ligheten att skapa meningsfullhet for kommande deltagare i insatser.

e Integrera lirande i behovsinsamlingen
Sjdlva processen for datainsamling bor vara ldrande: organisationer
som deltar far samtidigt mojlighet till kompetensutbyte, kollabo-
rativa metoder och reflekterande forum — samt stod i att tolka och
agera pa sina egna resultat.

e Visualisera och aterkoppla!
Aterfor resultat pé ett tillgiangligt och inspirerande sitt — genom
t.ex. digitala dashboards, infografik, interaktiva rapporter, korta
filmer eller dialogmoten.

%
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Studien har pa uppdrag av Trygghetsradet
TRS och med stod av Europeiska socialfonden
(ESF) genomforts av RISE — Research
Institutes of Sweden, for att 6ka kunskapen
om nutida och framtida kompetensbehov
inom ideell/idéburen sektor och scenkonsten,
med sarskilt fokus pa AI och hur kompetens-
utvecklingsinsatser bor utformas.

Datainsamlingen genomfordes under mars—
augusti 2025 och kombinerade kvantitativa
och kvalitativa metoder: enkdtundersokning,
dialogbaserade workshops, fokusgrupper och
djupintervjuer.

Studiens resultat avser ligga till grund for
rekommendationer om prioriterade kom-
petensinsatser och understddja utvecklingen
av framtida larinsatser.
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