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Forord

| takt med den generelle udvikling i social- og sundhedssektoren
cendres betingelserne for arbejdets udfgrelse. Selv om du som
medarbejder oplever at vecere yderst kvalificeret i forhold til at
lgse dine arbejdsopgaver, s& betyder den lgbende forandring af
arbejdsvilkarene og malene for arbejdet, at alle far brug for nye
kvalifikationer og kompetencer.

Opmeerksomheden omkring kompetenceudvikling er derfor blevet
veesentligt gget de senere ar. Skgnt det nogle gange opleves som et
pres eller et direkte krav, s& giver udviklingen ogsa flere valgmulig-
heder i dit arbejdsliv. De nye Ilgnformer indebcerer for eksempel at
kompetenceudvikling bliver en af vejene til en bedre lgn - maske
den vigtigste.

Arbejdsgiverne har det endelige personalepolitiske ansvar, ogsa
nar det geelder kompetenceudvikling. De skal bl.a. afscette de
nagdvendige menneskelige og gkonomiske ressourcer, sa der er
tid og rum til det. Som medarbejder har du dog ogsa et ansvar for
livet igennem at udvikle dine kvalifikationer og dermed give dit
veerdifulde bidrag til social- og sundhedssektorens udvikling.

I mange tilfeelde kan du selv veere med til at preege i hvilken
retning dit arbejdsliv skal udvikle sig. Vores hab er, at pjecen vil
inspirere til en debat, som kan scette skub i bade din og dine
kollegers kompetenceudvikling.

Connie Kruckow
Formand for Sundhedskartellet

Sundhedskartellet bestar af felgende organisationer:

Den alm. Danske Jordemoderforening, Danske Bioanalytikere,

Danske Fysioterapeuter, Dansk Socialradgiverforening,

Dansk Sygeplejerad, Dansk Tandplejerforening, Ergoterapeutforeningen,
Farmakonomforeningen og @konomaforeningen.



Dine mal scetter kursen

Det kan veere vanskeligt at standse op og give sig tiden til at
teenke over, hvad man gerne vil i sit arbejdsliv, og hvordan man
nar malet. For blodprgven skal tages, maden tilberedes, klienten
vejledes, patientens feerdigheder treenes, barnet fgdes, teenderne
ordnes, saret skiftes, kunden vejledes om medicinens bivirkninger,
telefonen skal besvares eller der er noget andet, som krceever ens
opmarksomhed, mens den nceste klient eller opgave venter.

Der er nok at se til hele tiden. Scetninger som: ‘Jeg har ikke tid’,
‘Vent et gjeblik’ er derfor ikke ualmindelige at hgre pa en
arbejdsplads.

Men uden mal kan man ikke score, siges der. At score kreever,
at der er et synligt mal. Derfor er det en god idé at stoppe op og
overveje sin egen situation her, nu og i fremtiden. Stille sig selv
spgrgsmalet: ‘Hvad er mine mal’?

Malene kan veere mange. Det kan veere at komme i sikkerhed;

at kunne leve op til arbejdspladsens fremtidige krav, eller det kan
dreje sig om at skabe balance; s arbejdet ikke star i modscetning
til fritiden, familien og vennerne. Det kan handle om at ggre sig fri;
at have flere muligheder i valg af job, funktioner og opgaver samt
have et stgrre ansvar for sine opgaver. Det kan dreje sig om at
flyve hgjt; at fa udfordringer og deltage i opgaver som kroever
engagement og faglig ekspertise. Malet kan ogsa veere at beveege
sig opad; at avancere i systemet og opna hgjere lgn.

Uanset malet giver det anledning til at overveje, hvilke kompeten-
cer du skal udvikle for at na dertil. Du kan eventuelt tale med din
tillidsreprceesentant og dine kolleger om, hvilke muligheder der er
og hvilke gnsker | har til kompetenceudviklingen pa arbejdsplad-
sen. At scette ord pa dine overvejelser kan bidrage til, at du finder
ud af, hvilke job, funktioner, opgaver og udfordringer, der findes pa
arbejdspladsen, og hvordan de matcher dine gnsker om at komme
fri, hgjt, opad, i sikkerhed eller i balance.



Kompetenceudvikling [kAmpe’tanss’ud,veglen]

Kompetence opstar og udvikles nar man kombinerer og bruger
sine kvalifikationer i forhold til opgaver og funktioner.

Kompetence er udtryk for noget ganske unikt, fordi man bruger
sig selv, og scetter sit engagement, sin viden og motivation ind pa
at lgse opgaven.

En af betingelserne for at man kan bruge og udvikle sine kompe-
tencer er, at forholdene péa arbejdspladsen understgtter og frem-
mer dette. Det vil sige, at der er gode vilkar for at lgse opgaverne
og udfylde funktionerne f.eks. ved, at det er muligt at troeffe
beslutninger, der angar ens eget arbejdsomrade eller ved at fa nye
opgaver eller lejlighed til at lgse gamle opgaver pa en ny made.
Den gode arbejdsplads er derfor den, der giver medarbejderne
mulighed for at udfordre sig selv.

Samlet set kan man sige, at kompetence opstar i speendingsfeltet
mellem en kvalificeret og engageret medarbejder og en god
arbejdsplads.

Det er formentlig sjceldent, du er alene om at lgse alle opgaver.

Du vil i mange situationer veere afhcengig af andre, og hvordan de
lgser deres opgaver. | et samarbejde omkring en opgave kan den
viden og de feerdigheder, som hver enkelt er i besiddelse af, kom-
bineres og bruges pa nye mader. Det kan skabe andre resultater
end dem, som var fremkommet, hvis den enkelte selv skulle lgse
opgaven. For at der kan opsta en sddan situation forudscettes det
dog, at du ikke kun har kompetence pa dit eget arbejdsomrade,
men ogsa har et vist kendskab til de andres og den sammenhceng,
som jeres arbejde indgar i.

Tveerfagligt samarbejde kan skabe nye, gode - og nogle gange -
overraskende resultater, som giver dig, dine kolleger og
arbejdspladsen et kvalitativt fagligt laft.



10

Flere veje til kompetenceudvikling

Nar man udvikler sine kompetencer bruger man sine kvalifikationer
enten pa en lidt anden made og bliver dermed bedre til det, man
allerede kan i forvejen, eller man bruger sine kvalifikationer pa en
helt ny made, som mere grundlceggende cendrer den hidtidige
opgavelgsning. Som sagt kan kompetencer, og brugen af dem ikke
adskilles fra arbejdet og arbejdssituationen. Det er en vigtig pointe,
nar man skal tilrettelcegge og arbejde med kompetenceudvikling.

Man udvikler indimellem kompetencer uden at teenke over det.
Det sker bare af sig selv. Men skal der ske nogle helt bestemte
forandringer i en scerlig retning, bliver man ngdt til at g& mere
systematisk til veerks og spgrge: ‘Hvilke kompetencer er der brug
for?’ og ‘Hvordan skaber vi mulighederne for, at de kan udvikles?’

Der er flere veje til kompetenceudvikling. En er, at man erhverver
nye kvalifikationer pa kurser og gennem efter- og videreuddannelse.
Uddannelse som giver ny viden om f.eks. lovgivning, behandlingsme-
toder eller nye feerdigheder i form af edb, brugen af hjoeelpemidler
mv. Uddannelse er vigtig, men skal falges op pa arbejdspladsen. Man
skal have mulighed for at bruge sine kvalifikationer umiddelbart
efter uddannelsen og ikke flere maneder senere, fordi kvalifikationer
og uddannelse fgrst bliver til kompetencer og kompetenceudvikling,
nér det forbindes med arbejdsopgaverne.

En anden vej kan vaere gennem udviklingsaktiviteter pa arbejds-
pladsen. Det kan overordnet set handle om malrettet at forandre
arbejdets organisering, cendre samarbejdsformer og struktur, omfor-
dele eller tilfgre nye opgaver. Konkret kan det betyde, at man skifter
job eller funktion, men ogsa at man iveerksaetter sidemandsoplcering,
projektarbejde, jobrotation, erfaringsudveksling, supervision mv.

Nar udviklingen af dine kompetencer er sa teet knyttet til arbejdet,
er det naturligt at bruge de muligheder, der ligger inden for jobbet.
Du skal dog veere opmeerksom pa, at din kompetenceudvikling ikke
kun tilgodeser arbejdspladsens behov, men ogsa dine egne behov,
for at sikre at du til stadighed vil veere en attraktiv medarbejder for
andre arbejdspladser.
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Len efter kvalifikationer

Med Ny lgn kan der oveni grundlgnnen aftales tilleeg for de
kvalifikationer du har og de funktioner du varetager. Derfor vil
en del af din fremtidige lgn afhcenge af dine kvalifikationer, og
hvordan disse udvikles.

Nogle arbejdspladser har formuleret en lgnpolitik med de kriterier,
som skal opfyldes for at der kan aftales et tilleeg. Andre steder er
man endnu ikke naet sa langt. Er det sidste tilfeeldet vil det veere
et oplagt emne at scette pa dagsordenen til noeste afdelings- eller
personalemgde.

Loeg en plan sammen med din leder

Uanset om arbejdspladsen har en lgnpolitik eller ej, er det vigtigt,
at du kan synligggre, hvilke kvalifikationer du allerede har, og
hvilke du har behov for at udvikle. Det bedste er derfor sammen
med din leder at lcegge en plan for din kompetenceudvikling i den
kommende periode .

Planen kan beskrive de mal, du og arbejdspladsen skal n&, dine
behov for kvalifikationer for at nd malene, og de aktiviteter der
skal scettes i gang for at udvikle dine kvalifikationer. P4 den made
skabes der sammenhceng mellem dit behov for kompetence-
udvikling og arbejdspladsens mal.

Nar malene efterhanden indfries, har du dokumentation for dine
kompetencer og kan stille konkrete krav om varige kvalifikations-
tilleeg.

Hvordan kommer man i gang?

Der er ikke én rigtig made at tilrettelcegge kompetenceudvikling
pa. Tveertimod er der mange forskellige og du skal veelge den
fremgangsmade, som passer dig og din arbejdsplads bedst.

Du kan starte med at afklare dine egne behov for kompetenceudvikling.
Du kan ggre dig overvejelser i forhold til de arbejdsopgaver, som
du varetager i dag og prgve at forestille dig, hvordan de vil udvikle
sig i lgbet af f.eks. to ar. Tror du, at du vil veere i stand til fortsat at
varetage de samme arbejdsopgaver, og hvilke nye kvalifikationer
og kompetencer vil det krceve? Du kan ogsa starte et andet sted og
gere dig overvejelser om, hvilke arbejdsopgaver du kunne teenke
dig at varetage i fremtiden.

Det betyder, at du maske ogsa overvejer, om du vil fortscette med
dine nuveerende opgaver, skifte funktion eller helt vil skifte
arbejdsplads.

Du kan undersgge personale- og uddannelsespolitikken pa din arbejdsplads
Nogle arbejdspladser arbejder meget med personalepolitik og
uddannelse, og har beskrevet mal, midler, forventninger til medar-
bejderne og ledergruppens ansvarsomrade. Andre har alene for-
muleret mere overordnede programerklceringer sa som:
‘Medarbejderne er vores vigtigste ressource’.

Selvom personalepolitikken ikke er nedskrevet i et tykt ringbind, kan
der alligevel vise sig at veere et veeld af muligheder for udvikling.

Uanset hvordan personalepolitikken kommer til udtryk i praksis,
vil der typisk veere bestemmmelser for, hvor ofte man kan komme
pa kursus, hvad det ma koste, eller der kan veere regler for antallet
af kursustimer. Der kan ogsa veere bestemmelser om de gkonomi-
ske forhold under uddannelse, f.eks. om arbejdspladsen betaler
kursusgebyr og -materialer, giver lgntilskud eller tjenestefrihed.

Du kan scette kompetenceudvikling pa dagsordenen

Det kan forega ved, at du sammen med dine kolleger diskuterer
forventningerne til arbejdspladsen, til arbejdet og udviklingen i
arbejdet. Det kan forega i det daglige eller pa personalemgder.
Diskussionerne med kollegerne kan give ideer til hvordan kompe-
tenceudviklingen kan forega og at | stiller konkrete krav herom. Det
kroever dog samtidig, at | er parate til at tage udfordringerne op og
medbvirke til, at opgaverne, rutinerne og funktionerne forandrer sig.
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Dertil kommer, at dine og kollegernes diskussioner kan lcegge op
til eller maske ligefrem laegge pres pa de mere formelle drgftelser,
som fares i samarbejdsudvalget (SU) eller medbestemmelses- og
medindflydelsesudvalget (MED). Jeres drgftelser kan veere et vigtigt
bidrag til udvalgets arbejde, nar dette mindst én gang om aret skal
drafte, hvilke mal der skal veere for kompetenceudviklingen gene-
relt pa arbejdspladsen (se tekstboks).

Pa det (amts)kommunale omrade blev det ved overenskomstfor-
handlingerne i 1999 aftalt, at SU/MED mindst én gang om aret skal
drgfte mod hvilke mal, og hvordan kompetenceudviklingen skal
tilrettelcegges. P& statens omrade er det desuden aftalt, at der fast-
lcegges en udviklingsplan for den enkelte medarbejder.

Du kan tale med tillidsrepreesentanten

Fortcel tillidsrepreesentanten om dine overvejelser om kompeten-
ceudvikling. Det kan bidrage til, at der scettes skub i en fcelles
diskussion om kompetenceudvikling. En diskussion som er vigtig,
nar din tillidsrepreesentant, sammen med de gvrige faggruppers
tillidsreproesentanter (i SU/MED), skal fastlcegge arbejdspladsens
mal for kompetenceudvikling.

Samtidig er det ngdvendigt at involvere din tillidsreprcesentant,
nér og hvis din kompetenceudvikling skal udmente sig i et kvalifi-
kationstilleeg. Selvom det maske ikke er tillidsrepreesentanten, der
direkte indgéar aftalen med arbejdsgiveren, s& kan han eller hun
veere med til at sikre, at kravet om tilloeg fremscettes over for og
forhandles med arbejdsgiveren.

Du kan tale med din leder

Hvis | har medarbejderudviklingssamtaler pa arbejdspladsen, er
det en god anledning til at drgfte dine gnsker om og behov for
kompetenceudvikling, sdvel som arbejdspladsens gnsker og behov.
Har | ikke indfgrt medarbejderudviklingssamtaler, kan du alligevel
tage spgrgsmalet op og fremloegge dine planer over for lederen.
Fokus pa kompetenceudvikling kan ogsa veere medvirkende til at
fa igangsat egentlige medarbejderudviklingssamtaler.

Du kan tale med din faglige organisation

| Sundhedskartellets organisationer er der ansat konsulenter og
faglige sekretcerer, som kan vejlede og give gode rad om kompe-
tenceudvikling. Ogsa nar det drejer sig om hvilke formelle efter- og
videreuddannelsesforlgb, der specielt kan veere relevante for dig.
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Hvor kan jeg f& mere at vide om kompetenceudvikling?

Den alm. Danske Jordemoderforening
Ngrre Voldgade 90

1358 Kgbenhavn K

Telefon 3313 8211
www.jordemoderforeningen.dk

Danske Bioanalytikere
Kontakt dit kredskontor
P& www.dbio.dk kan du finde adressen og telefonnummeret

Danske Fysioterapeuter
Ngrre Voldgade 90

1358 Kgbenhavn K
Telefon 3313 8211
www.fysio.dk

Dansk Socialradgiverforening
Kontakt dit kredskontor
P& www.socialrdg.dk kan du finde adressen og telefonnummeret

Dansk Sygeplejerad
Kontakt din amtskreds
P& www.dsr.dk kan du finde adressen og telefonnummeret

Dansk Tandplejerforening
Ngrre Voldgade 90

1358 Kgbenhavn K
Telefon 3313 8211

Ergoterapeutforeningen
Kontakt dit kredskontor
P& www.etf.dk kan du finde adressen og telefonnummeret

Farmakonomforeningen
Sankt Peders Stroede 36
1453 Kgbenhavn K
Telefon 3312 0600
www.farmakonom.dk

@konomaforeningen

Ngrre Voldgade 90

1358 Kgbenhavn K

Telefon 3313 8211
www.oekonomaforeningen.dk
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