DIALOGKORT
Strategisk kompetenceudvikling

Kompetencetjekket

Kompetencestrategi
Institution Ikrafttraeden Gyldighed

Formal Principper
At medarbejderne har kompe-

tencerne til at lofte opgaverne. Laeringsmetoder og effekt Ansvar og roller

At den enkelte medarbejder har veerdi
i jobbet og pa arbejdsmarkedet.

Strategisk afsaet

« Hovedopgaver

- Centrale malsaetninger

- Omverden og vilkar - seerlige forhold | gkonomi og prioritering Implementering og evaluering
Rammer

- Overordnet kompetencestrategi

« Overenskomster

Indsatsomrader (Hvad, hvem, hvordan - alle pa arbejdspladsen, bestemte faggrupper eller afdelinger
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Strategiske mal

Kompeaancca].a.kket
Det kan vaere en god idé, at SU far et faelles overblik over arbejdspladsens hovedopgaver, strategi og
vilkar med henblik pa at afdaekke, om disse giver anledning til saerlige kompetenceudfordring.
| kan tage udgangspunkt i nedenstaende spgrgsmal i jeres droftelse:

Hovedopgaver
Hvad er arbejdspladsens hovedopgaver, og er der forandringer pa vej?

Hovedopgaver kan veere defineret i arbejdspladsens mission og vision.

Husk ogsa at have fokus pa hovedopgaver inden for administration og service.

Strategiske mal og pejlemaerker
Hvad haefter vi os saerligt ved i arbejdspladsens strategi?

Mange arbejdspladser har formuleret strategiske mal eller pejlemaerker i en forretningsstrateqi,
resultatkontrakt eller i et arbejdsprogram. Malene forteeller ofte om arbejdspladsens seerlige
prioriteringer et par ar frem i tiden.

Omverden og vilkar
Hvilke forhold pavirker vores arbejdsplads i de kommende ar?

Det kan fx. veere reformer, teknologisk udvikling eller organisatoriske forhold sasom

sammensaetningen af medarbejdere og planlagte fusioner.

Kompetenceudfordringer
Giver ovenstaende drgftelser anledning til, at arbejdspladsen far saserlige kompetenceudfordringer?

Er der bestemte malgrupper/personalegrupper/afdelinger, som skal have en seaerlig opmaerksomhed?
Det kan fx veere, at nye it-systemer eller reformer, kraever nye kompetencer hos de fleste

medarbejdere; at der forventes et stgrre samarbejde med udlandet, som Kkraever stgrre sproglige
feerdigheder eller indkeb af nyt materiel kraever kompetenceudvikling for at kunne anvende

materiellet. Det kan ogsa vaere sammenlaegning af afdelinger eller organisering i nye
teamstrukturer, der kalder pa udvikling af relationskompetencer.
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Principper og retningslinjer

Beslutning om hvilke principper og retningslinjer, der er gaeldende for arbejdspladsens kompetenceudviklingsindsats, gor Kompetencetiekket
kompetencestrategien nemmere at implementere og ger den mere anvendelig i hverdagen for bade ledere og

medarbejdere. | beslutningen er der ofte flere forskellige hensyn, der skal afvejes. Det kan vaere en god idé, at | drafter og

beslutter nedenstdende retningslinjer

Ansvar og roller
Hvilken rolle har forskellige akterer — samarbejdsudvalget, ledere, den enkelte medarbejder og kollegaerne?
Skal vi fx nedseette et "Kompetenceudvalg” under SU med saerligt fokus pa kompetenceudvikling?

Det kan vaere nyttigt at forventningsafstemme, hvillken rolle hvert niveau i

organisationen har i relation til kompetenceudvikling.

@konomi og prioritering

Hvad er de gkonomiske rammer og procedurer for kompetenceudvikling pa vores arbejdsplads?
Skal der sgges ekstern finansiering som supplement til egne midler?

Hvad er god praksis hos os i forhold til prioritering af tid til kompetenceudvikling?

Medarbejdere i staten kan sgge om midler til individuel kompetenceudvikling
(Den Statslige Kompetencefond).
Arbejdspladsen som helhed kan ogsa overveje at sgge midler i andre fonde.

Implementering og evaluering
Hvordan skal vores kompetencestrategi gares levende og implementeres?
Hvordan og hvor ofte skal samarbejdsudvalget evaluere kompetenceudviklingsindsatsen pa vores arbejdsplads?

Kompetencestrategien kan typisk implementeres via gruppeudviklingssamtaler (GRUS),

medarbejderudviklingssamtaler (MUS) og evt. centrale/decentrale indsatser.

Laeringsmetoder og effekt

Er der nogen laeringsmetoder, som Vi Vil laegge seerlig veegt pa?

Hvordan sikrer vi, at vi anvender det laerte i praksis og dermed far effekt af vores kompetenceudvikling?
Laeringsmetoder er fx kurser, uddannelse, sidemandsoplaering, e-laering,
jobrotation, studiebesag og nye opgaver. Effekt af kompetenceudvikling handler bla.
om, at bade ledere, medarbejdere og kollegaer gar sig overvejelser om hvordan de

nyerhvervede kompetencer nyttiggares i praksis
(far, under og efter igangsaettelsen af en aktiviter)
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Metoder til kompetenceudvikling

Det er en god idé, at SU drefter hvilke forskellige laeringsmetoder, som arbejdspladsen vil benytte, og i hvilke  «ompetencstioxser
situationer. Teenk bredt og lad jer inspirere af de mange forskellige muligheder. Erfaringerne viser, at arbejds-

pladser der bruger et miks af metoder opnar storre anvendelse af kompetenceudviklingen i opgavelgsningen.

Laering kan opsta i mange forskellige situationer.

Nedenfor kan | se et udpluk af metoder, der bidrager til laering bade pa og uden for arbejdspladsen.

Hvad skal laeres? Hvordan er rammer
Maske er der intern og kultur pa
viden allerede, sa arbejdspladsen?

man kan benytte

sidemandslaering. Hvis eksempelvis

arbejdspladsen har
tradition for tillidsfuldt
samarbejde og videns-
deling, sa kan der veere
mulighed for lsering via
fx feedback, coaching,

Maske er der brug for
ekstern uddannelse og
kurser. Eller maske kan
workshops pa

Ekstern og intern laering Intern laering

Ekstern leering

Interne kurser Nye opgaver

Kurser

arbejdspladsen fungere
bedst, hvis det handler
om, at en afdeling skal
udvikle en ny feelles
opfattelse af
kerneopgaven.

Hvilke opgaver er

der pa arbejdspladsen,
og hvordan er de
organiseret?

Eksempelvis kan der
maske vaere mulighed
for intern leering ved at
rokere til nye opgaver
eller indga i
samarbejde med nogle
andre.

Netvaerk

ordninger

Uddannelse

Praktikophold Videokonferencer

Udenlands- Workshops med eksterne

Folordning
Netvaerk
Coaching

Jobrotation

ophold undervisere Teamudvikling
Turnus o Foredrag og opleaeg med )

|5 09 gogop g Mentorordninger
rotations- eksterne undervisere

Praksisfaellesskaber

Sidemandsoplaering

Projektledelse
og -arbejde

mentor- og feglordninger
og sidemandsoplaering.

Hvem skal
kompetenceudvikles?
Der er forskel pa, hvad
der motiverer
mennesker til at laere
noget og rykke sig,

og hvordan man laerer
bedst. Metoden
afhaenger ogsa af, om
det er enkeltpersoner
eller en hel gruppe, der
skal udvikles.
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Status pa kompetencestrategien

Kompetencestrategien saetter retning og mal for arbejdspladsens kompetenceudviklingsindsats. Komptencetjekket
Derfor bgr SU fx arligt drefter om kompetenceudviklingsstrategien fungerer i praksis, og bidrager til

mere malrettet kompetenceudvikling. Hvis arbejdspladsen har besluttet indsatser, er det vigtigt der

opstilles konkrete succeskriterier for indsatserne. Det kan fx vaere, at der er opstillet succeskriterier i

forbindelse med gennemfgrelse af starre omstillingsprojektet, nye it-systemer eller lignende.

| kan lade jer inspirere af nedenstaende spargsmal:

Principper, retningslinjer
og tvaergaende indsater i
kompetencestrategien

Implementering af
kompetencestrategien

Feedback pa

kompetencestrategien

Har de aftalte principper og retningslinjer fungeret efter hensigten, eller er der
pbehov for justering?

Er der eventuelle indsatser fortsat tilstraekkelige, eller er der behov for nye?

Har der veeret afsat tilstraekkelige ressourcer i form af penge, tid og opmaerksomhed
til de enskede udviklingsaktiviteter?

Er kompetencestrategien kendt og anvendt af ledere og medarbejdere fx. i
forbindelse med MUS?

Er vi naet i mal med indsatserne, hvis ikke - hvad skyldes det?

Er der skabt sasmmenhang mellem kompetencestrategien og de individuelle
udviklingsplaner for medarbejderne?

Hvordan far SU feedback i forhold til om kompetencestrategien har fungeret?

Har | tradition for at involvere flere ledere og medarbejdere fra arbejdspladsen i
forhold til status pa malene/succeskriterierne i kompetencestrategien?
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om kompetencer

Almene kompetencer
generiske

« Laese, skrive og mundtlig forstaelse
- Talforstaelse

- IT-feerdigheder

« Fremmedsprog (engelsk, tysk mv.)

+ Opstille og arbejde efter mal i arbejdet
- Tidsstyring/personlig planlaegning
+ Problemlgsning

« Analytiske forstaelse

» Strategisk forstaelse

- Studiekompetencer

- Projektledelse/projektarbejde

2

Personlige kompetencer \
kontekstbundet

- Samarbejdsevne

- Forandringsparathed

 Selvledelse

- Refleksion/kritisk refleksion

- Selvtillid

+ Respekt for andre og andres vaerdier

« Kommunikative og formidlingsmaessige evner
- Kreativitet/innovative evner

- Engagement, motivation, dedikation

« Leere at laere

- "Selvevaluering™ Egne styrker og forbedrings-

« Performance

Kompetencetjekket

Faglige kompetencer
generiske og kontekstbundet

« Kompetencer erhvervet gennem uddannelse

underviser, leder
- Ajourfering af faglige kompetencer/grunduddannelse
+ Videreuddannelse i forhold til grunduddannelse
(overbygning)
 Videreuddannelse i forhold til ny faglighed
(ex specialist)
- Faglige kompetencer erhvervet i
jobbet/praksis

(papir pa), fx jurist, smed, kontorassistent, politi,

omrader i forhold til udvikling (MUS)

Organisatoriske kompetencer
praksisforstaelse/kontekstbundet

» Standarder

« Procedurer

+ Retningslinjer

» Professionel adfaerd
 Forretningsforstaelse

« Organisationskultur og mangfoldighed
» Professionelt netvaerk

« Etik

« Situationsbestemt ledelse
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