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Forord

Inom Sida finns en enorm kunskap samlad.
Denna kunskap ér en plattform som vi hela
tiden anvénder i vart arbete. Vi behover
standigt arbeta for att halla var kompetens
aktuell, for att lara av varandra och hamta in
ny lardom utifran.

I den har skriften presenteras Sidas syn pa
larande. Den innehaller konkreta tips, bade
till medarbetare och till chefer, om hur vi kan
arbeta effektivt med att utveckla kompetens.

Stockholm mars 2005
Vi V/MM

Maria Norrfalk



Sida Lar

Beskrwer Sidas syn pa lirande och innebr...

...for dig som medarbetare'

att du sjalv ansvarar for att du skaffar dig
sadan kompetens som Sida betraktar som
karnkompetens och att du utvecklar din
kompetens pa évriga omraden som din
tjanst kraver. Du ska diskutera din egen
strategi for lirande med din chef vid
Mal- och utvecklingssamtalet varje ar.

...for dig som chef

att du organiserar arbetet sa att tid avsatts
for larande, samt att du uppmuntrar med-
arbetarna att aktivt delta 1 larprocesser och
laraktiviteter. Du ska minst en gang per ar
diskutera och, gemensamt med dina med-
arbetare, utarbeta planer for larandet saval
pa individuell niva som pa gruppniva.

...pa din arbetsplats
att ni gemensamt ska diskutera och planera
ert larande 1 gruppen. Lirande ar 1 hog grad
en fraga om att tillsammans med kolleger
reflektera 6ver sina erfarenheter och omsitta
dessa i arbetet. Reflektion 1 grupp har stor
betydelse 1 den larande processen och det ar
viktigt att tid for detta avsitts.
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Med medarbetare menas hir alla som arbetar med Sidas verksamhet oavsett vilken
den formella arbetsgivaren ar.
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Om larande

Larprocessen

Lérande ar en standigt pagaende utvecklingsprocess,
dar en individ genom att tolka och bearbeta intryck,
formar sitt forhallningssatt till omvarlden. Kunskap
konstrueras av individen 1 larprocesser, genom reflek-
tion och i interaktion med andra.”

Reflektion, dialog och sammanhang

Reflektion, i form av bearbetning av konkreta erfaren-
heter, 4r en forutsattning for att individer och grupper
ska kunna bygga ny kunskap och utveckla sin kompe-
tens. Detta kriver tid och darfor behéver utrymme ska-
pas for pauser, samtal, och erfarenhetsbyte. Gruppen
och dess férmaga att fora dialog har stor betydelse 1
reflektionen.

Det riacker inte dd med att gruppmedlemmarna bara
pratar i stérsta allminhet. Det kréavs ett gemensamt
reflekterande samtal dar de medverkande ifragasitter
och problematiserar varandras erfarenheter och dar-
igenom bidrar till varandras sétt att forsta. Bortkopplat
fran sitt sammanhang finns stor risk att information
som nar oss aldrig bearbetas pa ett sitt som gor att den
blir till anvandbar kunskap.

2
Lias mer i Sida’s Policy for Clapacity Development.



Formellt och informellt ldrande

Kurser och andra utbildningsinsatser maste utformas sa
att de stodjer den larande processen. En kurs kan ha som
syfte att skapa ett intresse och starta tankeprocesser inom
ett omrade, men bor kompletteras med andra aktiviteter
om ett djupare larande skall komma till stand.

Storre delen av larandet sker emellertid inte 1 formella
utbildningssammanhang utan 1 dagliga aktiviteter, ddr
larandet 1 sig inte dr ett huvudsyfte.

Det mest effektiva larandet sker nar det sétts in 1

ett sammanhang som ar tydligt och visentligt for
individen/gruppen, nar reflektion och dialog kommer
till stdnd och nér individen/gruppen ar medveten om att
situationen dr lirande. Darfor ska medarbetare och chefer
gemensamt identifiera sddana situationer.

Formellt larande

Utbildningar Projektkommittén
Workshops
Beredningar
Kurser
Enhetsmoten
Projektarbete
Studiecirklar
Nétverkstraffar Landstrategiprocess
Utvarderingsprocess

Organisatoriskt larande

Lérande 1 organisationen ar nagot utéver larande pa
individuell niva. Om medlemmarna i en grupp lar sig
fora dialog expanderar de sitt tinkande och individer-
na 1 gruppen vidgar sin forstaelse. Det kollektiva laran-
det blir da en kollektiv kunskapsbildning, dér gruppen
gemensamt utvecklar sin forstaelse for olika fenomen.

Informellt larande

Tjansteresor Lésa tidningen

Informella diskussioner

med kollegor Skogspromenad

Inlasning av dokument



Om larande
pa Sida

Sida ar en kunskapsorganisation, vilket innebér att det
ar de anstalldas samlade kunnande som ar Sidas vikti-
gaste resurs. Avgorande for verksamheten ar darfor att
varje enskild anstalld bygger upp en kompetens 1 linje
med befattningens krav och vidareutvecklar sin kompe-
tens 1 enlighet med de forandringskrav som hela tiden
paverkar utvecklingssamarbetet.

Men lika viktigt ar det att pa respektive arbetsplats

— och inom Sida som helhet — lyckas skapa former for
styrning, samarbete och erfarenhetsaterforing sa att den
gemensamma kompetensen utnyttjas och utvecklas pa
ctt effektivt satt.

Sida stravar efter att vara en larande organi-
sation som:

% ar flexibel och har vilja och férmaga att driva
och hantera férandringar;

% bejakar ett fritt och prestigelost flode av tankar;

% tar till vara de anstilldas kunskaper, erfaren-
heter och kompetenser och skapar férutsatt-
ningar for saval individens som organisationens
utveckling;

% medvetet anvander larandeprocesser pd indivi-
duell niva, gruppniva och organisatorisk niva
for att fora organisationen 1 en riktning som
bidrar till att uppna utvecklingsmalen.



Karnkompetens

Det finns kunskap inom omradena policy, metod,
forvaltning och administration som personal 1 olika
funktioner pa Sida maste ha. Denna kunskap utgor
Sidas karnkompetens.

Karnkompetensen ar att betrakta som obligatoriska
kunskapsomraden. Det édr varje medarbetares ansvar att
ta till sig kunskap pa dessa omraden och varje chefs ans-
var att ge forutsdttningar for medarbetarna att gora sa.

Vad som ar att betrakta som kérnkompetens beskrivs
och uppdateras kontinuerligt av POM’ och EVU'i
samarbete med PEO’.

Kompetensstjarnan
Sida delar in begreppet kompetens i fem olika kat-

egorier :

% Strategisk kompetens

% Yrkesteknisk kompetens Lérande_
« Liarandekompetens kompetens
« Relationskompetens (QO (Q/) é
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;’ Policy- och Metodavdelningen.

5 Avdelningen f6r Ekonomi och Verksamhetsutveckling.

¢ Avdelningen for Personal och Organisationsutveckling.
Lias mer i Medarbetarblomman och Sidas chefspolicy.
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De obligatoriska kunskapsomradena hor 1 hég
utstrackning hemma 1 kategorin yrkesteknisk kompe-
tens. Samtliga "uddar” pa kompetensstjarnan ar dock
viktiga och maste pa olika satt stimuleras och utveck-
las. Strategisk kompetens och relationskompetens ar
omraden som okar 1 betydelse. I h6g utstrackning
handlar de om fardigheter snarare dn kunskaper.
Fardigheter maste tranas, helst 1 ratt kontext och 1 dia-
log med andra. Detta gors bést 1 arbetssituationer som
kan identifieras som sérskilt utvecklande och larande.

Kompetensanalys

I takt med att verksamheten forandras ska avdelnin-
gar, enheter och ambassader se 6ver kompetensbe-
hovet. Genom en kompetensanalys 6kas kunskapen
om och forstaelsen for vilken kompetens som kravs

for att bedriva verksamheten mot uppsatta mal.
Kompetensanalysen utgor en bas for utveckling av
personalen och en utgangspunkt f6r nyrekrytering
Varje individ ges mojlighet att se sin egen funktion och
kompetens 1 relation till verkets och gruppens samlade
kompetens. Analysen skapar ocksa forutsattningar for
att planera hur den kompetens som saknas ska tillféras

gruppen.

Kurser och seminarier

For att medarbetarna, 1 synnerhet de nyanstéllda, ska
kunna ta till sig kunskap pa de omraden som Sida
betecknar som kidrnkompetens erbjuder PEO, 1 samar-
bete med dmnesansvariga, ett system av kurser och
seminarier inom dessa omraden.






Lara tillsammans i arbete

Individuell kompetens ar bara grunden. Det av-
gorande ar hur man 1 varje arbetsgrupp utnyttjar
den gemensamma kompetensen for att klara
verksamhetsuppgifterna.

Kunskapsutveckling ar 1 hog grad en social process. Att
skapa utrymme for larande genom kontakt med andra
ar ett sétt att utveckla sitt eget tankande. Det kan
goras genom att t ex:

% bjuda in samarbetspartners till gemensamma
utbildningar eller workshops;

% bjuda in ndgon annan avdelning/ambassad
till ett mote 1 den lokala projektkommittén;

% vika td for gemensam diskussion med andra
grupper;

% utforma utviarderingar som larande processer;
% skapa nétverk och andra motesplatser;

¢ utveckla former for samverkan mellan Sida-S
och filtet.

Natbaserat larande

Sida behover na ut till samtliga medarbetare runt

om i varlden. P& utlandsmyndigheterna behévs stod
for att medarbetare ska utveckla sin kompetens kring
Sidas policies och viktiga strategiska fragor. Ett viktigt
verktyg for detta ar Sidas e-learningplattform. Dar kan
utbildningar skapas 1 form av kurser med karaktir av
distansutbildning, Utbildningar kan ocksa utformas
som en kombination av “fysiska traffar” och natbaserat
larande. E-learningplattformen kan ocksa fungera
som stod 1 byggandet av nitverk mellan olika delar av
organisationen och darmed skapas forutsdttningar for
dialog och utveckling.
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Du som medarbetare

.har sjilo ett ansvar for att_fortlopande uppdatera dina
kunskaper pa kirnomrdidena och utveckla din kompetens
¢ lige med kraven for din befattning..

Utifran en

helhetssyn ska Sidas
medarbetare aktivt delta

i att formulera visioner och
mal och tillsammans
utveckla, genomféra

& och folja upp Ut"ecklare
‘o-,b‘a verksamheten.

ad®
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Vad finns det for konkreta vagar att
fortlopande utveckla sin kompetens?
Satten ar manga, men lat oss har peka pa nagra:

att skaffa en dialogpartner att diskutera problem
och mgjligheter med;

att delta 1 natverk och arbetsgrupper ar ett bra
satt att skaffa information, erfarenhetsutbyte
och framtida kontakter;

att forsoka avsatta tid for enskild reflektion;

att delta aktivt 1 ldrande samtal 1 arbetsgruppen;

att delta i kurser, seminarier och andra utbild-
ningsinsatser;

prioritera deltagande 1 gemensamma seminarier
och workshops for Sida-S och filtet.

Du har ritt till stod fran din chef och dina

arbetskamrater:

din chef ska ge dig en tydlig bild av vilka krav
som stalls 1 befattningen;

din chef ska ocksa klargora vilka utvecklings-
och karridrvigar som ar mojliga for dig pa
Sida;

arbetet pa enheten/ambassaden ska organ-
iseras sa att det finns utrymme for reflektion,
dialog och larande.

I Mal- och utvecklingssamtalen kan du analysera

och planera din kompetensutveckling tillsammans

med din chef. Da bor ni ocksa utvardera det

gangna aret och utarbeta en plan for ditt lirande

under kommande ar.
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Du som chef

.. har en avgdrande roll for ldrandet 1 din arbetsgrupp.
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Utifran ett
helhetsansvar skapar
Sidas chefer forutsattningar
for medarbetarna att
tillsammans utveckla,
genomfora och folja upp
\\\\5\3\\‘6 verksamheten. /rol;,"’
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Som chef far du stéd genom det pagaende chefs-

utvecklingsprogrammet. Tanken &r att chefsutveckling

ska ses som ett kontinuerligt och viktig inslag
1 Sidas verksamhet. Genom programmet far du moj-

ligheter att diskutera och lara av dina kollegor och du

far stod att utveckla dig i din ledarroll.

Innehallet 1 chefsstodet dr samtidigt verksamhets-relat-

erat. Du kommer att fi stdd och idéer for att styra
arbetet 1 din grupp 1 enlighet med nya kraw.

Som chef har du till uppgift att vara ”skapare

av Lirtillfiillen”’. Det innebiir bland annat att
du ska:

% organisera arbetet 1 gruppen sa att ni far till
rackligt utrymme for utveckling 1 den dagliga
verksamheten. Det giller att utveckla en kultur
som stoder och uppmuntrar larande och ger
mojlighet till gemensam reflektion och analys;

2
0‘0

organisera tillfallen for moten och larande
mellan personal pa Sida-S och 1 filt;

K2
L X4

genomfora arliga individuella Mal- och utveck-
lingssamtal med alla 1 gruppen samt f6lja upp
att besluten 1 dessa samtal blir genomf6rda;

% fordela utvecklande arbetsuppgifter (deltag-
ande 1 projektgrupper, natverk m m) sa att alla
medarbetare far tillfallen att lara.

Som chef i falt innebar detta ett sarskilt ansvar

da stodet for larande inte ar lika utvecklat och
lattatkomligt.

Lias mer i Sidas Chefspolicy
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Pa din arbetsplats

...behdver ni satsa kraft pa gemensamma utvecklings- och
larandeaktiviteter.

Ansvaret for att det blir pa det sattet ligger ytterst
hos chefen. Men det ar inte bara en chefs- och
ledningsfraga utan ansvaret ligger hos oss alla.

Vad innebar det i praktiken?
Nagra exempel pa vad ni kan gora:

« utifran en kompetensanalys utarbeta en larplan
som beskriver de omraden gruppen vill
fordjupa sig 1;

« vika tid for gemensam reflektion och dialog
runt verksamheten;

« dokumentera och systematisera ert eget
larande;

¢ hitta satt att informera andra om ert arbete

och skapa tillfallen till dialog och erfarenhets-
utbyte.
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PEO

Stodjer larandet pa Sida

PEO:s uppgift ar att bista med stoéd genom utbildning-
sinsatser och genom att fungera som dialogpartner vad
géller larfragor kopplat till:

* Processer

L <4

0,
%

Metoder

L)

* Organisation

3

* Vision och mal

+ Kompetensanalys

Arligen utarbetar PEO en plan i syfte att stirka
larandet pa Sida.

PEO arbetar ocksa kontinuerligt med att utveckla for-

mer for Sidas larande och valkomnar darfor
synpunkter 1 amnet fran alla pd Sida.
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Att halvera fattigdomen i varlden till & 2015 ar var tids
storsta utmaning. Det kraver samarbete och uthéllighet.
Samarbetslénderna ansvarar fér sin utveckling.

Sida férmedlar resurser och utvecklar kunskap och
kompetens. Det gor varlden rikare.

%% Sida
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