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NOU Norges offentlige utredninger  2020:2

Fremtidige kompetansebehov III

Leering og kompetanse i alle ledd

. overordnet utfordringsbilde ...

Kompetansemangel i flere bransjer og tjenester

Teknologi sterk driver for kompetansebehov

 Demografi
 Klima
For fa deltar i oppleaering

Varig mangel pa arbeidskraft i noen yrker
For lav relevans i flere utdanninger — variasjoner i praksis

Kompetansebehovene blir mer komplekse
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Kilde: NAVs bedriftsundersgkelse 2019.
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Vi har et godt utgangspunkt...

* En stor andel med hgy kompetanse
* Tilfredse medarbeidere

e Fa slutter/lav turnover

* Hgy grad av tillit

* Tilfredshet med tjenestene
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Figur 2-6: Rekrutteringsutfordringer i kommuner. N = 220.
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Kompetanse i kommunal helse og omsorg
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Kompetanseutvikling i kommunene

Figur 3-3: Metoder for & dekke kompetansebehov. N = 228.
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@kt behov for digital kompetanse i helse og omsorg

* Teknologi endrer arbeidsoppgaver

* Stort behov for IKT/digital kompetanse @/\Z
“l' 5

* Teknologi padriver for ny organisering
og deling av oppgaver

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

.....

Spill av (k)

P o) 0:04/220 ) | Youlube ©3



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

Figur 3-8: Kompetansebehov ved innforing av ny arbeidsrelevant teknologi
og digitale prosesser i helse- og omsorgssektoren. N = 205.
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Summing og refleksjon

Hva er de stgrste kompetanseutfordringene hos oss?




Hva er strategisk kompetanseplanlegging — og
hvordan jobbe med det?



Gode arbeidsgivere satser pa kompetanse!

* Utvikle og beholde medarbeidere

* Rekruttere kompetente medarbeidere

* Etablere robuste fagmiljger

* Oppna gkt medarbeidertilfredshet

* Skape et godt og helsefremmende arbeidsmiljg
e Skape et godt omdgmme som arbeidsgiver og tjenesteleverandgr

KOMPETANSE FOR KVALITET OG SAMMENHENG | TJIENESTENE




Hva er strategisk kompetansestyring?

Strategisk kompetansestyring vil si

planlegging
giennomfegring

evaluering

av tiltak for a sikre virksomheten og den
enkelte medarbeider ngdvendig kompetanse
for a na definerte mal.

«Linda Lai 2013»



Strategisk kompetanseplanlegging — steg for steg

1. Organisering Steg 7:Evalusring og opplelging
2. Forankring og ambisjoner
3. Overordnede mal og fgringer
4. Hva er kompetanse?
5. Kompetanseanalyse .
6. Kompetansestrategier- og tiltak 3
O IR
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 pa
hvilken mate?

— Toppledelse, sektorledelse
— Tillitsvalgte, ansattrepresentanter

«Nar medarbeiderne involveres i
laereprosessen, utvikles eierskap, interesse og
ansvar for den nye kunnskapen. Ledelsen far
verdifulle innspill pa hvor «skoen trykker» og
hvilke strategier og tiltak for
kompetanseutvikling medarbeiderne mener er
ngdvendige»




Steg 2 Forankring og ambisjoner

Politisk forankring
Kommunedirektgrforankring

God forankring er med pa

a synliggjgre betydningen av a jobbe
planmessig med kompetanse og sikre arbeidet
legitimitet og npdvendige ressurser.

a synliggjgre hvordan arbeidet med
kompetanseplaner henger sammen med
kommunens @vrige planarbeid




Steg 3 Overordnede mal og feringer

* Visjoner, mal og strategier i kommuneplan
og i planer for tjenesteomradet

e Kvalitets- og kapasitetsmal na og i
framtiden

* Arbeidsgiverstrategi
o @konomiplan

. mm




Forankring i alle ledd

Overordet forankring i strategiske styringsmal
— Politisk og administrativ ledelse

Overordnet kompetanseplan for hele kommunen
— Sektorovergripende kompetanseplaner

— Virksomhetsvise kompetanseplaner
e Tiltaksplaner
* Individuelle kompetanseplaner




Steg 4 Hva er kompetanse?

Egenskaper
Holdninger

Verdier

Kompetanse

-~
_ e

Kilde: Kompetansebehovsutvalget 2020
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Fra kunnskap til kompetanse

Aristoteles (348-321)
"Det vi ma laere for vi
kan gjgre det, det
laerer vi ved at vi gjor
det”

Hatvor Noray
KOMMUNIKASJON
OG HELSELEDELSE

(AL

CAPPELEN

Praksis og
refleksjon
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Steg 5 Kompetanseanalyse

Definere kompetansekrav

Hvilken kompetanse trenger vi for 8 na vare mal
og utfgre definerte oppgaver pa gnsket mate og
niva?

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
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De gode laeringsarenaene

Hva/hvilke er de gode kunnskapskildene?




Jenkins 70:20:10 modell.

Leering og utvikling
gjennom praksis

70:20:10-modellen

o clglgloflele utvikling
gjennom andre

10%

Leering og utvikling
gjennom formaliserte
kurs og programmer




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

— Kvalifisere til fagbrev; styrke implementering av «fagbrev pa jobb»

— Fagskole =~
e Herunder modulstruktur

— «Etterutdanning»; Oppleeringsaktiviteter pa arbeidsplassen




Steg 7 Evaluering / justering/rullering

e Erviparettvei?
* Har de tllta kene VI ha r Satt I Verk ¢nSket =>Har tiltaket fort til at det totalt sett gis bedre
effekt? L S
- I n d iVl d =>Har laeringen fart til at deltakerne na
. opptrer pa en annen og gnsket mate i
_ VI r kso m h et _ utferelsen av sine arbeidsoppgaver?

=>Hva har deltakeren laert med hensyn il

* Har mélene end ret Seg UnderveiS? _nye kunnskaper, ferdigheter og
holdninger?

 Ma vijustere plan og tiltak i trad med
endrede rammer og f@gringer?

=>Deltakernes opplevelse av tiltaket.

: : : : Sperreskjemaet: Hva synes du? Likte du...?
Tror du at vil vil bruke det du har lzert...?

Kirkpatrick 1955

KOMPETANSE FOR KVALITET OG SAMMENHENG s o3



Strategisk kompetanseplanlegging — hvordan gjor vi det hos oss?

Hva er vart oppdrag — og hvilken
kompetanse trenger vi for a Igse det?

Hvordan skal vi organisere tjenestene for a
gi et helhetlig tilbud — og hvem ma vi
samhandle med?

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

Har vi kompetanse allerede som vi kan
mobilisere og utvikle?

Eller ma vi rekruttere?

Hvilke arenaer har vi for a utvikle og dele
kompetanse pa tvers?




En sterk laeringskultur

Cathrine Filstad, Bl

Felles forstaelse av organisasjonslaring

Felles forstaelse av skillet mellom kunnskap og kompetanse

Strategisk og kontinuerlig fokus pa leering, kunnskapsutvikling og kunnskapsdeling pa alle nivaer
Toppledelse som strategisk kompetanseledelse og leringsledelse

Mellomledere som tilretteleggere og veiledere, lederskap for kunnskapsdeling

Medarbeiderskap for leering og kunnskapsdeling

Kompetansemal og leeringsmal — forankret i overordnede strategier og malsettinger

Tillit etablert til ledelse og mellom medarbeidere for kunnskapsdeling

Identifisere og forbedre de gode laeringsarenaene — rom for refleksjon i etablert praksis

Identifisere fortrinnsvis taus og eksplisitt kunnskap for kompetanse

Tilrettelegge for formell laering, trening og oppleering @



Summing og refleksjon

Har vi en sterk leeringskultur hos oss?
Hva hemmer og hva fremmer leering hos o0ss?




Heltidskultur er kompetansekultur

Forutsetning for laering og utvikling



Deltidskultur i mgte med

e Rekrutteringsutfordringer
 Kompetanseutfordringer

* Krav til kompetanse og kvalitet i tjenestene
* Innbyggerperspektivet

e Behov for utvikling og innovasjon

e Krav til effektivitet ; gjgre mer for mindre

* Baerekraftig sektor




Heltidskultur er kompetansekultur!

Heltid gir

— @kt samlet kompetanse og kontinuitet

— Trygghet og sikkerhet for de som mottar tjenester -
— Autonome medarbeidere som bruker og deler kompetanse
— Mer leering og utvikling/innovasjon pa arbeidsplassene
Deltid gir

— Mindre leering, deling og utvikling pa arbeidsplassen

— Mindre deltakelse i etter- og videreutdanning
* Etterspgr mindre
* Opplaeringstilbud ofte ikke tilpasset
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DELTID HELTID

Amatorkultur Kompetansekultur

Deltidskultur < > Fravaerskultur Heltidskultur < > Neaervarskultur

Moland 2019 @




Summing og refleksjon

Heltidskultur og kompetansekultur — hvordan fa merverdi i arbeidet?
— Synergier og sammenheng




Kompetanse-
strategi for Trondelag

Handlingsprogram
2020 — 2022
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