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Inledning

SOK:stiftelsen erbjuder ledare med personalansvar och fackliga féretrGdare stéd for att
hélla i samtal kring karrigrvaxlingsfrégor pé ett bra satt. Du har stor nytta av att etablera
rutiner for era samtal, nar de ska genomféras och hur de ska genomféras. SOKstiftelsen
erbjuder stod till dig i detta. Du &r vdlkommen att kontakta en rddgivare p& SOKstiftelsen
for att bolla frégor och f& information.

Nar du dar chef behéver du hélla olika samtal med medarbetare. De ror forstés inte enbart kar-
ridrvaxling, dven om denna guide i férsta hand handlar om det. En viktig kompetens for dig ar
att kunna féra samtal med dialog och dppenhet i syfte att nd bra I6sningar for séval individ som

verksamhet.

Det ar ocksé viktigt att kunna genomféra konstruktiva avslutssamtal - dels fér att den som l[amnar
organisationen ska kdnna sig uppskattad och starkt infor sin karrigrvéxling, dels for att karriarvaxia-
ren ska se tillbaka pd sin arbetsplats utan negativa kanslor. Det gagnar bade den som Idmnar och

kollegorna som finns kvar i verksamheten.

Fackliga foretrddare har en viktig roll. Ni kan hjdlpa till att sprida information om SOK-avtalet,

coacha enskilda medlemmar och tala om vart de kan vénda sig fér rédgivning och information.

Syftet med guiden

Guiden dr tankt att fungera som en konkret handledning och checklista s& att du ska kunna ge-

nomféra samtal om karriarvaxling.

Behov av karriarutveckling/karriarvaxling for
scenkonstnarer

Arbetsmarknaden &r under stark férandring och utveckling. De allra flesta yrkesverksamma, oav-
sett utbildning och inriktning i arbetslivet, kommer i framtiden behéva skifta och stdlla om till nya

yrkesroller flera géinger. Detta gdller inte minst for konstnérliga yrkesgrupper.

Utmaningar

SOKstiftelsen har funnits i ndgra ér. Under de hdr dren har vi sett ett behov av att avdramatisera
samtalen och forhdliningssatten kring karriérvéxling. Om en omstdllningsprocess ska gé s& smidigt

som mojligt behdver samtalen om vaxlingen ske i god tid och i dialog.

Sjalva begreppet karridrvaxling ar for ménga scenkonstndrer valdigt laddat. Det finns méanga
utmaningar. Tanken med denna guide dr att underlatta for dig som ar chef att féra samtal som kan

upplevas svéra. Du som dar facklig foretradare dr ocksd en viktig samtalspartner i dessa frégor.



Om din medarbetare dr val férberedd och det finns ett upparbetat fértroende er emellan okar
majligheterna for en smidig omstdallningsprocess, for alla parter. Om du ar val férberedd infor
samtalen blir dvergdngen och resultatet battre bé&de for de medarbetare som karriGrvaxlar och

dven forberedelser och tankar hos de medarbetare som senare ska gé in i en vaxling.

Forutsattningar for goda samtal

Det finns manga aspekter att ta hdnsyn till ndr ni i organisationen vill férbattra dialogen om karri-

arvaxlingsfragor. Det ar viktigt att planera utifrédn de férutsattningar din organisation har.

Fundera &ver era forutsattningar for att genomféra goda samtal genom att stdlla féljande frédgor:

e Hur fungerar karriarvéxlingsprocesserna idag?

e Vilken kultur har vi pd arbetsplatsen nar det gdller karriérvéxling?

* Vilka former av samtal fér vi med vdra medarbetare?

* Hur och i vilken omfattning sker utvecklingssamtal?

* Vilken kompetens finns i att halla samtal?

* Vilket internt eller externt stod behdver ni?

* Vilka utmaningar kan uppkomma under ett samtal nér karriarvaxlingsfrdgor tas upp?

* Vilka mojligheter kan uppkomma?
Utifrén svaren pé frdgorna - skriv ner vad som péverkar era mojligheter att fora konstruktiva
samtal och hur ni kan ta hand om det. Som chef eller facklig féretraddare kan det vara till stor hjdlp
att ha en samtalspartner. En samtalspartner kan du hitta internt, till exempel andra chefer eller HR,
men ocksd externt. Kontakta gérna SOKstiftelsen om du har behov av ett stéd kring hur samtalen

kan genomféras. Du kan ocksa f& stdd av er arbetsgivarorganisation (Svensk Scenkonst) om det

handlar om arbetsrattsliga fragor.

SOKstiftelsens stod till chefer och fackliga
foretradare

SOKstiftelsens r@dgivare ger stod till dig som &r chef genom att starka din forméga att genomfora
konstruktiva samtal med medarbetare. SOKstiftelsen stottar dven fackliga féretrddare som i sin
tur oftast &r den part som tidigt fér frégor runt vilket stéd som finns ndr man inte langre kan jobba

kvar inom sitt scenkonstyrke.

Redan innan scenkonstndrerna narmar sig “dldersfonstret” (dé de kan séka stéd fran SOKstiftel-

sen) bor langsiktiga, kontinuerliga dialoger féras for att bygga fortroende och 6ppet diskutera vad



som hdnder efter den konstnarliga karricren.

For att avdramatisera processen bér du ha en plan f6r ndr du ska informera om de méjligheter

SOK-avtalet ger och hur SOKstiftelsens stod till karrigrvaxling gér till.

Du kan till exempel vid ett bestdmt dldersintervall informera en viss grupp av scenkonstnérer om
vilket stod som finns att tillgé. Genom att ta upp detta pd ett strukturerat, dterkommande satt som
en del av utvecklingssamtalet kan frdgan fér den enskilde medarbetaren avdramatiseras och

bli mindre kanslig. Tidiga frén s@s och medarbetaren kan i sin egen takt bearbeta en framtida

karrigrvaxling.

Du kan avdramatisera frdgan genom att relatera till &ldersfonstret, det vill saga mellan vilka dldrar
olika yrkesgrupper kan soka stéd fran SOKstiftelsen. Exempelvis kan du bérja ta upp frégor om
karrigrvaxling med alla 33-ariga dansare (de kan anséka om stdd fran 35 ars dlder). Sangsolister,
korister och musikalartister kan du bérja informera vid 42 &rs dalder (de kan anséka om stéd fran
45 ar) och musiker vid 52 ars alder (de kan ansdka frén 55 ar). Ingen medarbetare behdver pd
s vis kdnna sig utpekad eftersom informationen och frédgorna diskuteras med samtliga anstallda
vid en viss dlder. Scenkonstndrerna kan sedan sjdlva kontakta SOKstiftelsen for att ta reda p& mer

och diskutera med en ré&dgivare.

En karriarvaxlares resa

Dialogen med en medarbetare underlattas om du dr insatt i hur en process for karrigrvaxling gér

till. SOKstiftelsens stod sker i de tre forsta faserna; orientering, planering, aktiv karricrvéxling.

Plan for Aktiv

karriarvaxling karridrvaxling Ny karrigr

Orientering

Orienteringsfasen kan pégd under flera &r innan den aktiva karridrvaxlingen startar och medar-

betaren avslutar sin anstdlining.

Sé& fort en medarbetare borjar fundera pd évergdng och behov av karridrutveckling kan kontakt
tas med en rédgivare pd& SOKstiftelsen fér coaching och karriarrddgivning. Detta sker pé eget ini-
tiativ frdn medarbetaren, arbetsgivaren behdver inte involveras. Samtalen fors utifréin den enskilde

individens behov, de dr sekretessbelagda och kan pagéd under langre eller kortare tid.

V@r erfarenhet dr att de chefer och organisationer som pd ett avdramatiserat satt tidigt tagit upp

mojligheten till karridrvaxlingsstdd i exempelvis utvecklingssamtal kan péverka méendet mycket.



Det kan ocksé& medfdra att vaxlingen dger rum tidigare, innan situationen pd arbetsplatsen blir
ohdllbar. Det &r darfér SOKstiftelsen erbjuder stdd till chefer och fackliga foéretradare: dels for att
Oka tillit och trygghet i att véga prata omstdlining eller karrigrvaxling, dels for att f& okad kunskap

och forstéelse for vad karriarvaxlingsprocessens olika delar innebdr.

Nar orienteringsfasen 6vergdr i nasta fas och den blivande karriarvaxlaren har identifierat en ny

héllbar yrkesinriktning skickas en ansékan om stdd till SOKstiftelsen.

Den blivande karrigrvéxlaren kan dven infér ansékan fé& en prelimindr berdkning av det ekono-

miska stodet SOKstitelsen kan erbjuda.

Scenkonstndren ansoker sjalv om stod. Observera att for yrkesgruppen musiker méste det finnas

ett konstndarligt skal for att kunna ansdka.

| detta lage behdver den blivande karridrvaxlaren informera sin arbetsgivare, minst sex manader
innan planerad avgdng. Karridrvaxlaren sager darefter upp sig med hdnsyn taget till uppség-

ningstid.

| Planeringsfasen, under den period nér karrigrvéxlaren utformar sin handlingsplan och dnnu inte
|ldGmnat sin anstdlining, kan du som chef genom ditt agerande pdverka hur den sista tiden pd
arbetsplatsen blir. For de allra flesta ar det en omtumlande period att gé fréin en valbekant yrkes-
roll in i négot helt nytt och okant. Aven om situationen &r sjdlvvald finns ofta mycket oro i denna
6vergdng. Att som chef finnas som stdd, se och bekrafta medarbetaren under denna sista period

ar ofta mycket vardefullt.

Hur val du genomfér avslutssamtalet spelar en stor roll f6r vad medarbetaren tar med sig frén sin
anstdllining och det paverkar ocksd forutsattningarna fér en bra start pé karridrvaxlingen. SOK-
stiftelsens erfarenhet ar att den sista tiden hos arbetsgivaren péverkar karridrvaxlarens fortsatta
omstdliningsprocess mycket. Det paverkar ocksd langt efterdt instaliningen till den tidigare arbets-
platsen. Hur du agerar péverkar ocksé hur karrigrvéxlaren pratar med andra om sina upplevelser

runt avslutet.

Under Aktiv karrigrvaxling Idmnar medarbetaren sin anstdlining och pdbérjar de aktiviteter som
fastslagits i handlingsplanen. Under den har perioden ger SOKstiftelsen en ekonomisk ersattning
varje mdnad och karridrvaxlaren ar p& vag mot sin nya karridr. Under den aktiva karridrvaxling-
en, som dr olika l&ng for olika scenkonstndrer, f6ljs den upprdattade planen. Den kan exempelvis

innehdlla studier, praktik, start av foretag eller ndgot annat som ska leda till ett nytt yrke.



Chefens checklista

Vid anstdllningens baérjan: informera kortfattat om vilka kollektivavtal som ligger till grund fér anstall-
ningen, dar dven SOKavtalet &r inkluderat.

Plan for ndr information om SOKstiftelsen ska ges till de olika yrkesgrupperna inom scenkonstomradet.

”e

Ta hansyn till det sé kallade "aldersfonstret” nar information ges.
Rédgivare fran SOKstiftelsen finns som stod.
Samverka med fackliga féretrddare om information.

Riktlinjer for det strukturerade utvecklingssamtalet. Nar en viss alder uppndtts - stall samma typ av
frégor till alla, om hur medarbetaren tdnker sitt yrkesliv 5 - 10 ér framat i tiden.

Skaffa kunskap om hur en karriagrvaxlingsresa kan se ut, vara férberedd pa fragor, kontakta en radgi-
vare pd SOKstiftelsen for stod.

Hanvisa till SOKstiftelsen tidigt for forutsattningslésa coachingsamtal i orienteringsfasen.
Under medarbetarens uppsdgningstid: visa att du finns som stéd, uppmadrksamma medarbetaren.

Planera i god tid for avslutet genom att hélla avslutssamtal och avtackning.

Fackliga foretradares checklista

Samverka med arbetsgivaren ndr information om SOKstiftelsen ska ges till de olika yrkesgrupperna

” e

inom scenkonstomrddet. Ta hdnsyn till det s& kallade “aldersfénstret” ndr information ges.

Skaffa kunskap om hur en karriarvéxlingsresa kan se ut, vara férberedd pa fragor, kontakta en radgi-
vare pd SOKstiftelsen for stod.

Hanvisa till SOKstiftelsen tidigt for forutsattningslésa coachingsamtal i orienteringsfasen.
Samverka med arbetsgivare runt informationsspridning av SOKavtalet exempelvis vid nyanstdliningar.

Initiera och bevaka att samtal hélls dar fragor runt karridrvaxling tas upp.

Fordelar utifran ett kompetensforsorjningsperspektiv

Genom att arbeta strukturerat med karridrvaxlingsfrdgor har du som chef méjlighet att f& en over-
blick och planera din verksamhet mer l&dngsiktigt. Den strategiska kompetensfdrsorjningen kan

underlattas och den konstnarliga kvaliteten stérkas.



Din roll i arbetet med kompetensférsorjning handlar mycket om att ligga steget fére och identifiera
kompetensbehov tidigt, utifrén nuldge, kdnnedom om férandringar och hur framtida behov kan

komma att se ut.

Genom att systematiskt arbeta med karridrfrégor avdramatiseras frégan med goda dialoger som
grund. D& kan reaktiva situationer med medarbetare som inte alls ar férberedda och kdnner sig
hotade minimeras. Om du har arbetat systematiskt och fort kontinuerliga samtal med dina med-

arbetare kommer processen bli smidigare ndr val karrigrvaxlingen ar ett faktum.

Var erfarenhet dr att stodet frén chefen ar ovarderligt och péverkar hur individen mdr i sin omstall-
ning. Omstdliningen innebdar for de allra flesta en stor férandring och ar pd ménga satt omvalvan-
de. Att behéva ldmna sin passion och mangariga livsstil ér for ménga mycket svért. Bemaotandet
frén chefen under denna process kommer péverka ldngt mer an vad du anar. Med val genomfor-
da samtal 6kar motivationen under tiden medarbetaren &r kvar i tjénst och minimerar risken for
att medarbetaren laser sig fast vid sin anstallning med risk for bland annat ohdlsa, sjukskrivningar

och konflikter som foljd.

Nycklar for att genomfora samtal

Dialog, aktivt lyssnande och éppna frégor ar nycklar fér konstruktiva samtal.

Dialog
Dialogen bygger pé att stalla Sppna frégor, reflektera tillsammans och komma fram till en ge-
mensam bild dver laget. Det forutsatter att vi kan lyssna pé varandra, ta ett steg tillbaka om jag ar

den som ofta tar ordet och kliva fram om jag inte dr van att gora det.

Aktivt lyssnande

Att lyssna aktivt ar en konst. Genom att borja lyssna aktivt kan vi upptdcka magin - att vi uppfat-

tar s& mycket mer ndr vi slépper taget om oss sjdlva.

Dessutom kommer det ofta fram mycket mer ur den som talar. Tystnad dr inte farligt - det kan

vara tecken pd att en tanker. S& lat det vara tyst en liten stund innan du stdller nasta frédga. Det &r
inte alltid samtalen g&r som vi tankt. Ibland védgar mdnniskor inte prata och Sppna sig och ibland
hamnar samtalet helt utanfor dmnet. D& kan du som hdller i samtalet vara hjdlpt av att anvénda

oppna frégor eller frédgor som styr tillbaka till dmnet.



Oppna frégor som stimulerar Fragor for att styra tillbaka till Gmnet

e Hur skulle du beskriva ... ? e Var befinner du dig nu i férhallande till frage-

stdllningen?
e Kan du ge exempel? 9

e Kan vi parkera den hdar fragan till ett annat

e Vad har du gjort d&?
tillfalle?

e Vad har det bidragit till?
e P4 vilket satt ska den har frédgan ta dig/oss

* Vad hdnde ndr du gjorde s&? vidare?
* Vad érdu stolt Gver med ... ? * Hur tycker du att vi ska g& vidare med den har
e Vad tycker du dr utmanande med .... ? fragan?

Nedan beskrivs vad du som chef kan gora for att vara val forberedd infér, under och efter genom-

fort samtal. Det kan du tillampa pé utvecklingssamtal och medarbetarsamtal av olika slag.

Struktur for samtal

Forberedelser infér samtal

Forbered dig genom att gé igenom féljande punkter:

e Vem dr det du ska méta? Vad kanner du till om personen? Hur har tidigare samtal gétt?

e Vad vill du f& ut av samtalet? Satt upp ett mdl for samtalet som du stdmmer av med medar-
betaren.

e Folj upp vad ni pratade om sist och vad som hant efter det om ni har en handlingsplan.

Under samtalet

Inled med att berdtta om samtalet och stam av syfte och mdl. Beratta om du tar anteckningar.
Om det dr kanslig information som kommer fram under samtalet var tydlig med vad som ska

stanna mellan er och vad du som chef behdver gé vidare med.

Kom ihdg att det ar medarbetaren som &r i fokus vilket innebdr att du staller frdgor och lyssnar.
Sammanfatta samtalet genom att berdtta vad du hort och uppfattat och om det stdmmer med

medarbetarens bild. Boka in tid for uppfdljning eller nytt samtal om det behovs.
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Efter samtalet
* Dokumentera samtalet och eventuell handlingsplan

* Lagra pé ett sckert stalle - GDPR

* Avsatt tid for uppfoljning och aterkoppling.

Olika samtal i anstallningens livscykel

Beroende pd& var medarbetaren befinner sig i anstdllningens livscykel behdver olika typer av sam-

tal héllas eller information ges.

Attrahera

Avsluta Rekrytera

Behalla/

Avveckla Introducera

Introduktionssamtal

Information om SOK-avtalet bor finnas med som en del ndr man arbetar med Gvergripande kom-
petensforsorjning som att attrahera och rekrytera nya medarbetare. Vid introduktionen handlar
det om att informera om villkoren fér anstdllningen, vilka kollektivavtal som gdiller - och dar finns
aven SOK-avtalet inkluderat. Det vill séga att anstdliningen kvalificerar for en framtid utanfor
scenkonstomrddet den dagen man inte I&ngre kan arbeta kvar som scenkonstndr. Detta &r en

formdén som behover lyftas fram.

Att vid introduktionssamtal med en nyanstélld medarbetare ta upp frédgor som berér framtida
karrigrvaxling kan upplevas motségelsefullt, kontraproduktivt och kdnnas irrelevant fér de flesta
chefer. Fokus bér istdllet Idggas pd att informera om vilka kollektivavtal anstdliningen bygger pé.
Det kan istdllet vara en férdel om fackliga féretraddare ger mer utférlig information och bjuds in till

exempelvis arbetsplatstraffar.
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Utvecklingssamtal

Nar det handlar om att behdlla och utveckla medarbetare spelar utvecklingssamtalet en viktig
roll. Struktur med samtalsmallar f6r utvecklingssamtalen dér alla medarbetare fér samma fragor
kan underlatta ndar det kommer till frégor om tankar infér framtiden. Som scenkonstndr i sina bds-
ta &r kan frdgan kdnnas irrelevant eftersom yrkesroll och identitet dr starkt sammankopplade och

madanga scenkonstndrer lever sin drom.

En framtida karrigrvaxling behover belysas i ratt tid och pd ratt satt. Du behover ocksé forstd att
tankar om karridrvaxling kanske inte finns dnnu. Manga chefer ér radda for att stalla frégan, men
om du kontinuerligt for dialog om framtiden kommer den kdnnas naturligare och lattare att stalla
i ett utvecklingssamtal. Nagonstans sdtts ribban - att det ar ok att prata framtid pd ett utvecklings-
samtal med sin chef. Ménga kdnner en radsla f6r att berdtta hur man kénner, i tron att man dé

kommer att missgynnas i arbetssammanhang.

Det &r en férdel om du dr insatt i medarbetarens potential och behov av utveckling. Reflektera
over vilka kvaliteter den hér personen har som dr anvandbara bédde i nuvarande anstdlining men

aven i andra, framtida, arbeten.

Att som chef kunna beratta att alla 33-driga dansare fér den har informationen, likval som att alla
33-ariga dansare far frdgor om prestation, trivsel och framtid borgar fér att ingen medarbetare

kanner sig utpekad att inte hdlla mattet.

Checklista fragor for utvecklingssamtalet kopplat till framtid och karriar
e Vad tycker du dr roligt i ditt jobb?
e Vad har du latt for?
¢ Ar det ndgonting du tycker &r svart?
e Nar, i vilka situationer, kénner du att du presterar som bést?
e Vad ger dig energi i arbetet? | vilka situationer far du energi?
e Vad far dig att trivas pd jobbet?
e Vad dr det som tar mycket energi? Nar hander det? Vad hdnder med dig dé&?
e Vad ser du som ditt ndsta steg yrkesmassigt
* Vad skulle du vilja jobba med om du inte jobbade med det du gér idag?

e Vad ser du som en alternativ yrkesroll den dag du inte kan eller vill jobba kvar som dansare?

12.



Avslutssamtal

Syftet med avslutssamtalet ar att fé& fram synpunkter kring hur scenkonstinstitutionen uppfattas

som arbetsgivare och vilka omrdden som kan utvecklas. Detta moment gléms ofta bort eller bort-

prioriteras. En fordel kan vara att HR-funktionen héller de har samtalen. Det dr viktigt att informera

om att samtalet kommer hanteras konfidentiellt och inga uppgifter kommer kunna kopplas till den

enskilda medarbetaren. En sammanstdlining av samtliga avslutssamtal gors drsvis eller halvdrsvis.

Checklista fragor for avslutssamtalet

Hur har du upplevt din anstdliningsperiod hos oss?

| vilken utstréckning tycker du att din kompetens har tillvaratagits?
Hur har du upplevt arbetsbelastningen och prestationskraven?
Hur har samarbetet fungerat mellan kollegor?

Hur har samarbetet fungerat mellan dig och din chef?

Hur har du upplevt arbetsmiljon hos oss?

Hur anser du att vi som arbetsgivare har jobbat med omréden som:

- j@mstalldhet

- mangfald

- trakasserier

- krdnkande sdrbehandling

Tank dig en ideal arbetsplats, hur ndra eller I&ngt ifrén detta ideal dr ditt arbete hos oss?

Vad skulle vi kunna géra for att bli en dnnu battre arbetsgivare?

Skulle du rekommendera oss som arbetsgivare till en god van?

Du bér alltid genomfdra avslutssamtal, oavsett anledning till varfér medarbeten vdljer att sluta.

Summera vad du har uppskattat hos medarbetaren och vad denna har bidragit med generellt

men ocksd hur personen har bidragit till gruppen. Passa pé att ge positiv bekraftelse och upp-

marksambhet och stark medarbetaren infor kommande karridrbyte. Kanske ar det négot du har

sett hos medarbetaren som du uppmadrksammat men aldrig sagt. Negativ &terkoppling och kritik

dar inte ratt forum att ta upp i ett avslutande samtal. Erbjud dig att vara referent om det skulle

behdvas i framtiden.
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