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Dagens tema

• Kompetanse i helse- og omsorg ; utfordringsbildet

• Hva er strategisk kompetanseplanlegging – og hvordan jobbe med det?

• Heltidskultur er kompetanskultur



Status - utfordringsbildet



… overordnet utfordringsbilde …

• Kompetansemangel i flere bransjer og tjenester

• Teknologi sterk driver for kompetansebehov

• Demografi

• Klima

• For få deltar i opplæring 

• Varig mangel på arbeidskraft i noen yrker 

• For lav relevans i flere utdanninger – variasjoner i praksis

• Kompetansebehovene blir mer komplekse



Økende mangel på helsefagarbeidere og tømrere 
(antall personer)

Kilde: NAVs bedriftsundersøkelse 2019.



Økende etterspørsel etter sykepleiere (normalårsverk)
Fremskrivninger med HELSEMOD i SSB

Kilde: SSBs fremskrivninger, tidligere publisert i Hjemås mfl. (2019).



Vi har et godt utgangspunkt…

• En stor andel med høy kompetanse

• Tilfredse medarbeidere

• Få slutter/lav turnover

• Høy grad av tillit 

• Tilfredshet med tjenestene 





Kompetanse i kommunal helse og omsorg

• 2 av 3 (i turnus) jobber deltid

• Høyt sykefravær

• Høy andel ansatte med nedsatt 
funksjonsevne (AKU)

• Turnover

• Ledelse



Kompetanseutvikling i kommunene





Økt behov for digital kompetanse i helse og omsorg 

• Teknologi endrer arbeidsoppgaver 

• Stort behov for IKT/digital kompetanse 

• Teknologi pådriver for ny organisering 
og deling av oppgaver  

https://www.youtube.com/watch?v=11gq2bAw614

https://www.youtube.com/watch?v=nYNuQXnhNxc
https://www.youtube.com/watch?v=11gq2bAw614




Summing og refleksjon

• Hva er de største kompetanseutfordringene hos oss?



Hva er strategisk kompetanseplanlegging – og 
hvordan jobbe med det?



Gode arbeidsgivere satser på kompetanse!

• Utvikle og beholde medarbeidere

• Rekruttere kompetente medarbeidere

• Etablere robuste fagmiljøer

• Oppnå økt medarbeidertilfredshet

• Skape et godt og helsefremmende arbeidsmiljø

• Skape et godt omdømme som arbeidsgiver og tjenesteleverandør

KOMPETANSE FOR KVALITET OG SAMMENHENG I TJENESTENE



Hva er strategisk kompetansestyring?

Strategisk kompetansestyring vil si 

planlegging

gjennomføring

evaluering

av tiltak for å sikre virksomheten og den 
enkelte medarbeider nødvendig kompetanse 
for å nå definerte mål.

«Linda Lai 2013»



Strategisk kompetanseplanlegging – steg for steg

1. Organisering

2. Forankring og ambisjoner

3. Overordnede mål og føringer

4. Hva er kompetanse?

5. Kompetanseanalyse

6. Kompetansestrategier- og tiltak

7. Evaluering/ rullering

https://www.ks.no/fagomrader/arbeidsgiverpolitikk/kompetanse-og-rekruttering/verktoy---strategisk-
kompetanseplanlegging/

https://www.ks.no/fagomrader/arbeidsgiverpolitikk/kompetanse-og-rekruttering/verktoy---strategisk-kompetanseplanlegging/


Steg 1 Organisering 

• Hvem skal involveres i arbeidet – og på 
hvilken måte?
– Toppledelse, sektorledelse

– Tillitsvalgte, ansattrepresentanter

«Når medarbeiderne involveres i 
læreprosessen, utvikles eierskap, interesse og 
ansvar for den nye kunnskapen. Ledelsen får 
verdifulle innspill på hvor «skoen trykker» og 
hvilke strategier og tiltak for 
kompetanseutvikling medarbeiderne mener er 
nødvendige»



Steg 2 Forankring og ambisjoner 

• Politisk forankring

• Kommunedirektørforankring

God forankring er med på 

• å synliggjøre betydningen av å jobbe 
planmessig med kompetanse og sikre arbeidet 
legitimitet og nødvendige ressurser. 

• å synliggjøre hvordan arbeidet med 
kompetanseplaner henger sammen med 
kommunens øvrige planarbeid



Steg 3 Overordnede mål og føringer 

• Visjoner, mål og strategier i kommuneplan 
og i planer for tjenesteområdet

• Kvalitets- og kapasitetsmål nå og i 
framtiden

• Arbeidsgiverstrategi 

• Økonomiplan

• mm



Forankring i alle ledd

• Overordet forankring i strategiske styringsmål 

– Politisk og administrativ ledelse

• Overordnet kompetanseplan for hele kommunen

– Sektorovergripende kompetanseplaner 

– Virksomhetsvise kompetanseplaner

• Tiltaksplaner

• Individuelle kompetanseplaner



Steg 4 Hva er kompetanse? 

Kilde: Kompetansebehovsutvalget 2020



Kompetanse

Det dynamiske ved å vite hvordan



Fra kunnskap til kompetanse

Praksis og 
refleksjon



DN 9.2.15



Steg 5 Kompetanseanalyse

Definere kompetansekrav
Hvilken kompetanse trenger vi for å nå våre mål 
og utføre definerte oppgaver på ønsket måte og 
nivå? 

Analysere kompetansekapital
Har vi den kompetansen den trenger i forhold til 
kompetansekravene?

Identifisere kompetansebehov
Hvilken kompetanse mangler vi eller blir ikke 
brukt?



Steg 6 Kompetansestrategier og tiltak 

Mobilisere

Hvilken kompetanse har vi i organisasjonen men 
som vi ikke tar i bruk?

Utvikle

Læringsbehov; hvilken kompetanse kan utvikles 
videre hos våre medarbeidere?

Rekruttere

Hvilken kompetanse må vi anskaffe, enten ved å 
rekruttere eller samarbeide med andre?

Kompetansestrategier  -> Tiltaksplaner -> Herunder definere læringsarenaer



De gode læringsarenaene

Hva/hvilke er de gode kunnskapskildene?

Refleksjon





Tre mulige «veier» til økt kompetanse i helse og omsorgstjenestene:

– Kvalifisere til fagbrev; styrke implementering av «fagbrev på jobb»

– Fagskole 

• Herunder modulstruktur

– «Etterutdanning»; Opplæringsaktiviteter på arbeidsplassen



Steg 7 Evaluering / justering/rullering

• Er vi på rett vei?

• Har de tiltakene vi har satt i verk ønsket 
effekt?

– Individ

– Virksomhet

• Har målene endret seg underveis?

• Må vi justere plan og tiltak i tråd med 
endrede rammer og føringer?

Kirkpatrick  1955

KOMPETANSE FOR KVALITET OG SAMMENHENG



Strategisk kompetanseplanlegging – hvordan gjør vi det hos oss?

• Hva er vårt oppdrag – og hvilken 
kompetanse trenger vi for å løse det?

• Hvordan skal vi organisere tjenestene for å 
gi et helhetlig tilbud – og hvem må vi 
samhandle med?

• Hva mener vi med kompetanse hos oss, 
når vi skal tenke helhet og sammenheng?

• Har vi kompetanse allerede som vi kan 
mobilisere og utvikle?

• Eller må vi rekruttere?

• Hvilke arenaer har vi for å utvikle og dele 
kompetanse på tvers?



En sterk læringskultur

◼ Felles forståelse av organisasjonslæring

◼ Felles forståelse av skillet mellom kunnskap og kompetanse

◼ Strategisk og kontinuerlig fokus på læring, kunnskapsutvikling og kunnskapsdeling på alle nivåer

◼ Toppledelse som strategisk kompetanseledelse og læringsledelse

◼ Mellomledere som tilretteleggere og veiledere, lederskap for kunnskapsdeling

◼ Medarbeiderskap for læring og kunnskapsdeling

◼ Kompetansemål og læringsmål – forankret i overordnede strategier og målsettinger

◼ Tillit etablert til ledelse og mellom medarbeidere for kunnskapsdeling

◼ Identifisere og forbedre de gode læringsarenaene – rom for refleksjon i etablert praksis

◼ Identifisere fortrinnsvis taus og eksplisitt kunnskap for kompetanse

◼ Tilrettelegge for formell læring, trening og opplæring

Cathrine Filstad, BI



Summing og refleksjon

• Har vi en sterk læringskultur hos oss?

• Hva hemmer og hva fremmer læring hos oss?



Heltidskultur er kompetansekultur

Forutsetning for læring og utvikling



Deltidskultur i møte med

• Rekrutteringsutfordringer

• Kompetanseutfordringer

• Krav til kompetanse og kvalitet i tjenestene

• Innbyggerperspektivet

• Behov for utvikling og innovasjon

• Krav til effektivitet ; gjøre mer for mindre

• Bærekraftig sektor



Heltidskultur er kompetansekultur!

• Heltid gir

– Økt samlet kompetanse og kontinuitet

– Trygghet og sikkerhet for de som mottar tjenester

– Autonome medarbeidere som bruker og deler kompetanse

– Mer læring og utvikling/innovasjon på arbeidsplassene

• Deltid gir

– Mindre læring, deling og utvikling på arbeidsplassen

– Mindre deltakelse i etter- og videreutdanning

• Etterspør mindre

• Opplæringstilbud ofte ikke tilpasset



Moland 2019



Summing og refleksjon

• Heltidskultur og kompetansekultur – hvordan få merverdi i arbeidet?

– Synergier og sammenheng





LYKKE TIL!

hanne.borrestuen@ks.no

mailto:hanne.borrestuen@ks.no

