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Region Sjelland star overfor udfordringer, der far
betydning for virksomhedens muligheder for at
levere god service, sundhed og velfzerd. Det er blevet
sveerere at tiltraekke, fastholde og rekruttere de rigtige
kompetencer. Der er mange forhold, der gor situatio-
nen vanskelig, mere kraevende og kompleks: geografi,
arbejdspres, myter, nye teknologier, storre krav og en
udfordrende demografisk udvikling. Konsekvensen
er, at regionens ledere og medarbejdere skal finde nye
veje og teenke anderledes og innovativt for at sikre de
rigtige kompetencer nu og fremover.

Man taler tit om, at medarbejdere er en virksomheds
vigtigste ressource, men i virkeligheden er det deres
kompetencer i bred forstand. En virksomhed kan
ikke fungere uden medarbejdere, der kan handle
kompetent sammen og alene. Problemet er derfor
ikke bare et spgrgsméal om personalemangel, selvom
det naturligvis spiller en rolle. Det handler ogséd om
at udvikle, forlgse og fastholde de rigtige kompeten-
cer — eller styrke og udvikle det effektive kompetente
samspil og samarbejde, sarligt indenfor de omrader,
der er ramt.

For den enkelte afdeling er kompetence- og rekrut-
teringsudfordringer en meget hverdagskonkret udfor-
dring, nr man star og mangler en bestemt faglighed,
en speciallaege eller jurist med en sarlig ekspertise.
Men det er ogsa en mere strategisk og tveergdende
opgave som hele regionen mé arbejde for at lose.

W mdledning

Arsagen er enkel: Region Sjelland kan ikke realisere
sine opgaver uden kompetente mennesker, der kan
arbejde effektivt sammen.

- Og udfordringerne bliver ikke mindre de kommende
ar.

Direktionen, MED-Hovedudvalget og Regionsradet har
derfor valgt at gare kompetenceudvikling og arbejdet

med rekrutteringsudfordringer til et centralt tema. Det
sker blandt andet i Regionsradets Strategi 2018-2021

og ved at nedsaette et politisk Udvalg for arbejdsmiljo og
rekruttering, der vil folge omradet teet.

Som feaelles udgangspunkt har man valgt, at rekrutte-
ringsudfordringer bade skal ses som et spgrgsmal om
mangel pa bestemte faggrupper og som mangel pa
den ressource, der gor alt andet muligt - nemlig kom-
petencer. Det er derfor besluttet, at rekrutterings-
arbejdet i regionen skal ske med udgangspunkt i en
rekrutteringsstrategisk ramme, der bade peger pa
ansattelser som vejen frem, men som ogsa viser, at
udfordringer kan loses gennem forlgsning, udvikling
og tiltreekning af de rigtige kompetencer. Kort sagt:
Rammen er valgt for at nuancerer billedet af rekrut-
teringsudfordringerne og dermed ogsa lasningerne.

Derudover giver den rekrutteringsstrategiske ramme
en klar og brugbar systematik, der gor det nemt og
Kklart at forsta de folgende tilbud, som KHR har ud-
viklet til regionens enheder.
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Figur 1: Den rekrutteringsstrategiske ramme — »Viften«
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Perspektiv eller synsvinkel betyder noget for praksis.
Betragter man alle rekrutteringsudfordringer som

et spargsmal om at sikre de rigtige kompetencer nu
og i fremtiden, bliver det muligt at se nye lgsninger.

I et nyt perspektiv bliver udfordringerne ikke kun et
sporgsmal om, hvordan man finder og ansatter de
fagpersoner, man mangler. Det kommer ogsa til at
handle om at skabe vilkar, der forlgser, udvikler og
tiltreekker kompetencer. Man ser, i kraft af et bredere
og mere nuanceret perspektiv, nye muligheder.

Den rekrutteringsstrategiske ramme — som i det fol-
gende er illustreret som en “vifte” - synligger mindst
syv veje. De syv veje:

« giver en form for systematik, der kan bruges i
forhold til de rekrutteringstiltag og rekrutterings-
strategier, der er igangsat.

 skaber et overblik, der gar det lettere at tale mere
preecist om, hvad en rekrutteringsudfordring er.

« kan vise tilgange, der forssmmes eller tilgange, der
far for meget opmerksomhed.

« anskueliggor, at rekruttering er en udfordring, der
kan handteres pd mange méader.

- viser, at rekruttering er en del af en overordnet
strategisk mélsaetning, der ikke kun handler om at
ansatte, men om at sikre de rigtige kompetencer.

Udgangspunktet

“Viften” viser de 7 *veje” og at de rigtige kompetencer
bestemmes af virksomhedens strategiske udgangs-
punkt, samt de udfordringer, der ligger i fremtiden.

1 fremtiden

Enhver virksomhed starter et sted og stedet eller
udgangspunktet, har konsekvenser for, hvad man kan
eller skal for at bevaege sig mod de mél, man satter sig.

Hvis man ikke ved, hvor man er — eller ved hvilke
udfordringer man star overfor — er det umuligt at
kompetenceudvikle pa en meningsfuld made. Der
mangler et vigtigt "hvorfor”; man udvikler forkert og
vilkarligt og ender med at mangle det, der er brug for,
iseer nar trends eller andet slar igennem.

Den strategiske position danner udgangspunktet eller
afseettet for processen mod “de rigtige kompetencer”,
og det bestemmes ved at se pa sig selv, relevante
udviklingstrends (- f.eks. digitalisering og demografi),
ens opgaver og udfordringer. Man laver en “analyse”,
der handler om interne og eksterne faktorer, der har
betydning for gennemforelsen og udformningen af de
projekter og delstrategier, der skal fore til det over-
ordnede strategiske mal: "De rigtige kompetencer”.
Billedet af virksomhedens udfordringer er kort sagt et
ngdvendigt udgangspunkt. Man kan ikke vide, hvilke
veje man skal veelge, hvis man ikke ved, hvor man er,
og hvad man meder pa den vej, man vealger.

Et eksempel: Storre efterspargsel og fokus pa et
serligt omrade forer til, at en afdeling mangler spe-
cialistkompetencer. Afdelingen har forgaeves forsagt
at rekruttere en kollega til den person, der allerede
varetager opgaverne. Ved at se pa problemet som
andet og mere end en rekrutteringsudfordring, finder
afdelingen ud af, at flere af de mere tidskreevende
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opgaver, som specialisten varetager, kan overtages af » Behovet for kompetencer (de rigtige) bestemmes
andre efter en forholdsvis simpel oplaering. Resul- af de opgaver og udfordringer, virksomheden skal
tatet blev, at det faglige potentiale hos specialisten lose og handtere her og nu og pa sigt.
blev forlest ved at udvikle og dele kompetencer med
hendes kolleger. Den brede kompetencemodel
Det brede kompetencebegreb kan beskrives ud fra
De tre grundprincipper folgende model. Modellen viser eksempler pa nogle af
Den rekrutteringsstrategiske ramme tager udgangs- de faktorer, der er forudsatningerne for, at man kan
punkt i tre grundprincipper: realisere kompetent praksis. Man kan — efter behag
« Rekrutteringsudfordringer er kompetenceudfor- — veegte de forskellige faktorer, og man kan, hvis man
dringer. synes, der mangler nogle, sette andre i stedet.
» Kompetencer — eller kompetent praksis - er sam- Den brede kompetencemodel tvinger os til at tale om
spil mellem en lang rakke faktorer. kompetenceudvikling og ledelse af strategisk kom-
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petenceudvikling pa en helt ny made. Det handler
ikke bare om MUS (medarbejderudviklingssamtaler),
kurser og individuelle udviklingsplaner, men ogsa ud-
vikling af kompetencefremmende kultur, processer,
vaerdier, struktur, ledelse, arbejdsmiljg, teknologi osv.
- Og det handler ikke bare om at rekruttere *viden

og feerdigheder”, for man er sikker p4, at elementer i
konteksten er pa plads og ikke kommer i vejen.

Kompetent praksis

I realiteten er kompetencer en bestemt adferd, der
laser de opgaver og udfordringer, vi ser som vasent-
lige i en bestemt situation. Kompetencer er noget, der
kan veare i mgdet med en patient, pa en operations-
stue eller i samarbejdet med en kollega om en under-
visning. Det giver ikke mening at tale om, at man har
kompetencer, hvis man ikke kan vise det i kompetent
praksis; kompetente mennesker handler kompetent.

Hvis man fra strategisk niveau gnsker at betragte
rekrutteringsudfordringer som kompetenceudfor-
dringer, er det vigtigt, at man har et brugbart bil-
lede af, hvad kompetencer er. Man kan ikke arbejde
effektivt med kompetenceudvikling og ikke ane,
hvad kompetencer er. Det vil svare til at arbejde med
sundhed uden at ane, hvad det vil sige. Begrebslig
klarhed betyder noget. Hvis man udelukkende be-
tragter kompetencer som et spergsmal om viden, sa
kompetenceudvikler man individer ved at give dem
kurser og uddannelser. Hvis man derimod mener, at
kompetencer ikke kun er viden, men ogsé en form for
praksis i en bestemt kontekst, kan man kompetence-
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udvikle pd mange méder, blandt andet ved at e&ndre
vilkar, kultur og ledelse.

I Region Sjelland gnsker man ikke kun at betragte
kompetencer som noget i hovedet pa folk; kompeten-
cer er noget mere, noget bredere, der ogsa rummer
ydre faktorer. Men hvad vil det sige?

Den brede kompetencemodel er et forseg pa at il-
lustrere alle de forudsatninger, der har betydning for,
om vi er i stand til at handle kompetent. - Og den cen-
trale pointe er, at det vi har brug for - den kompetente
praksis - ikke kun kan betragtes som noget individuelt,
en viden eller faerdighed. Vi er ngdt til at se kompeten-
cer som et komplekst produkt af den kontekst og det
samspil, vi indgar i.

Derfor giver det god mening at taenke bredere, nar
man vil sikre, at man har de rigtige kompetencer. Det
er for eksempel ikke nok at laere folk noget, give dem
viden og feerdigheder, hvis strukturer, kultur eller ar-
bejdsprocesser forhindrer dem i at bruge det. Man kan
forestille sig, at en person har lart at bruge en bestemt
teknologi, men hun kan ikke handle med den viden,
fordi teknologien ikke er til stede eller ikke fungerer.

Der er naturligvis altid et subjektivt og et individuelt
element i en enhver "kompetent proces”, men pointen
er, at det kun bliver "kompetent” i samspil med vilkar
i bred forstand. Man kan derfor kompetenceudvikle
alene ved at eendre eller udvikle noget "udenfor” den
enkelte.
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