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Indledning

Region Sjzlland star overfor udfordringer,
der far betydning for virksomhedens mulig-
heder for at levere god service, sundhed og
velfeerd. Det er blevet sveerere at tiltraekke,
fastholde og rekruttere de rigtige kompeten-
cer. Der er mange forhold, der gor situationen
vanskelig, mere kraevende og kompleks: geo-
grafi, arbejdspres, myter, nye teknologier,
storre krav og en udfordrende demografisk
udvikling. Konsekvensen er, at regionens le-
dere 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 virk-
somheds vigtigste ressource, men i virke-
ligheden er det deres kompetencer i bred for-
stand. En virksomhed kan ikke fungere uden
medarbejdere, der kan handle kompetent
sammen og alene. Problemet er derfor ikke
bare et spergsmal om personalemangel,
selvom det naturligvis spiller en rolle. Det
handler ogsa om at udvikle, forlase og fast-
holde de rigtige kompetencer — eller styrke og
udvikle det effektive kompetente samspil og
samarbejde, szerligt indenfor de omrader, der
er ramt.

For den enkelte afdeling er kompetence- og
rekrutteringsudfordringer en meget hver-
dagskonkret udfordring, nar man stér og
mangler en bestemt faglighed, en specialleege
eller jurist med en sarlig ekspertise. Men det
er ogsd en mere strategisk og tvaergaende op-
gave som hele regionen ma arbejde for at
lose.

Arsagen er enkel: Region Sjalland kan ikke
realisere sine opgaver uden kompetente men-
nesker, der kan arbejde effektivt sammen. -
Og udfordringerne bliver ikke mindre de
kommende ar.

Direktionen, MED-Hovedudvalget og Regi-
onsradet har derfor valgt at gore kompetence-
udvikling og arbejdet med rekrutteringsud-
fordringer til et centralt tema. Det sker blandt
andet i Regionsradets Strategi 2018-2021 og
ved at nedsette et politisk Udvalg for arbejds-
miljo og rekruttering, der vil folge omradet
teet.

Som falles udgangspunkt har man valgt, at
rekrutteringsudfordringer bade skal ses som
et sporgsmal om mangel pa bestemte fag-
grupper og som mangel pa den ressource, der
gor alt andet muligt - nemlig kompetencer.
Det er derfor besluttet, at rekrutteringsarbej-
det i regionen skal ske med udgangspunkt i
en rekrutteringsstrategisk ramme, der
béade peger pa ansattelser som vejen frem,
men som ogsa viser, at udfordringer kan lases
gennem forlgsning, udvikling og tiltreekning
af de rigtige kompetencer. Kort sagt: Ram-
men er valgt for at nuancerer billedet af
rekrutteringsudfordringerne og dermed ogsa
losningerne.

Derudover giver den rekrutteringsstrategiske
ramme en klar og brugbar systematik, der gor
det nemt og klart at forstd de folgende tilbud,
som KHR har udviklet til regionens enheder.
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Figur 1: Den rekrutteringsstrategiske ramme - "viften"
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De rigtige kompetencer — nu
og i fremtiden

Perspektiv eller synsvinkel betyder noget for
praksis. Betragter man alle rekrutteringsud-
fordringer som et spergsmal om at sikre de
rigtige kompetencer nu og i fremtiden, bliver
det muligt at se nye lgsninger. I et nyt per-
spektiv bliver udfordringerne ikke kun et
spergsmal om, hvordan man finder og anseet-
ter de fagpersoner, man mangler. Det kom-
mer ogsa til at handle om at skabe vilkér, der
forlgser, udvikler og tiltreekker kompetencer.
Man ser, i kraft af et bredere og mere nuance-
ret perspektiv, nye muligheder.

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

¢ giver en form for systematik, der kan bru-
ges i forhold til de rekrutteringstiltag og
rekrutteringsstrategier, der er igangsat.

o skaber et overblik, der gor det lettere at
tale mere praecist om, hvad en rekrutte-
ringsudfordring er.

o kan vise tilgange, der forsommes eller til-
gange, der far for meget opmerksomhed.

o anskueliggor, at rekruttering er en udfor-
dring, der kan handteres pa mange ma-
der.

e viser, at rekruttering er en del af en over-
ordnet strategisk malseatning, der ikke
kun handler om at ansatte, men om at
sikre de rigtige kompetencer.

Udgangspunktet

“Viften” viser de 7 "veje” og at de rigtige kom-
petencer bestemmes af virksomhedens strate-
giske udgangspunkt, samt de udfordringer,
der ligger i fremtiden.

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

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

Den strategiske position danner udgangs-
punktet eller afsattet for processen mod “de
rigtige kompetencer”, og det bestemmes ved
at se pa sig selv, relevante udviklingstrends (-
f.eks. digitalisering og demografi), ens opga-
ver og udfordringer. Man laver en ”analyse”,
der handler om interne og eksterne faktorer,
der har betydning for gennemforelsen og ud-
formningen 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 vaelge, hvis man
ikke ved, hvor man er, og hvad man mgder pa
den vej, man velger. Et eksempel: Storre ef-
terspoargsel og fokus pa et saerligt omrade fo-
rer til, at en afdeling mangler specialistkom-
petencer. Afdelingen har forgaeves forsegt at
rekruttere en kollega til den person, der
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allerede varetager opgaverne. Ved at se pa
problemet som andet og mere end en rekrut-
teringsudfordring, finder afdelingen ud af, at
flere af de mere tidskraevende opgaver, som
specialisten varetager, kan overtages af andre
efter en forholdsvis simpel oplaring. Resulta-
tet blev, at det faglige potentiale hos speciali-
sten blev forlest ved at udvikle og dele kom-
petencer med hendes kolleger.

De tre grundprincipper

Den rekrutteringsstrategiske ramme tager
udgangspunkt i tre grundprincipper:

¢ Rekrutteringsudfordringer er kompeten-

ceudfordringer.
¢ Kompetencer — eller kompetent praksis -

er samspil mellem en lang rakke faktorer.

e Behovet for kompetencer (de rigtige) be-
stemmes af de opgaver og udfordringer,
virksomheden skallgse og handtere her og
nu og pa sigt.

Den brede kompetencemodel

Det brede kompetencebegreb kan beskrives
ud fra folgende model. Modellen viser eksem-
pler pa nogle af de faktorer, der er forudsaet-
ningerne for, at man kan realisere kompetent
praksis. Man kan — efter behag —veegte de for-
skellige faktorer, og man kan, hvis man synes,
der mangler nogle, sette andre i stedet. Den
brede kompetencemodel tvinger os til at tale
om kompetenceudvikling og ledelse af strate-
gisk kompetenceudvikling pa en helt ny
maéde.

DEN BREDE KOMPETENCEMODEL
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centrale mal
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Figur 2: Den brede kompetencemodel
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Det handler ikke bare om MUS (medarbej-
derudviklingssamtaler), kurser og individu-
elle udviklingsplaner, men ogsa udvikling af
kompetencefremmende kultur, processer,
vaerdier, struktur, ledelse, arbejdsmiljg, tek-
nologi osv. - Og det handler ikke bare om at
rekruttere “viden og ferdigheder”, for man er
sikker pa, at elementer i konteksten er pa
plads og ikke kommer i vejen.

Kompetent praksis

I realiteten er kompetencer en bestemt ad-
faerd, der lgser de opgaver og udfordringer, vi
ser som vasentlige i en bestemt situation.
Kompetencer er noget, der kan vare i madet
med en patient, pa en operationsstue eller i
samarbejdet med en kollega om en undervis-
ning. Det giver ikke mening at tale om, at
man har kompetencer, hvis man ikke kan vise
det i kompetent praksis; kompetente menne-
sker handler kompetent.

Hvis man fra strategisk niveau gnsker at be-
tragte rekrutteringsudfordringer som kompe-
tenceudfordringer, er det vigtigt, at man har
et brugbart billede af, hvad kompetencer er.
Man kan ikke arbejde effektivt med kompe-
tenceudvikling og ikke ane, hvad kompeten-
cer er. Det vil svare til at arbejde med sund-
hed uden at ane, hvad det vil sige. Begrebslig
klarhed betyder noget. Hvis man udeluk-
kende betragter kompetencer som et spargs-
mal om viden, sa kompetenceudvikler man
individer ved at give dem kurser og uddannel-
ser. Hvis man derimod mener, at kompeten-
cer ikke kun er viden, men ogsa en form for
praksis i en bestemt kontekst, kan man

kompetenceudvikle pd mange mader, blandt
andet ved at a&ndre vilkar, kultur og ledelse.

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

Den brede kompetencemodel er et forsog pa
at illustrere alle de forudsetninger, der har
betydning for, om vi er i stand til at handle
kompetent. - Og den centrale pointe er, at det
vi har brug for - den kompetente praksis -
ikke kun kan betragtes som noget individuelt,
en viden eller faerdighed. Vi er nedt til at se
kompetencer som et komplekst produkt af
den kontekst og det samspil, vi indgar i.

Derfor giver det god mening at taenke bre-
dere, nar man vil sikre, at man har de rigtige
kompetencer. Det er for eksempel ikke nok at
leere folk noget, give dem viden og faerdighe-
der, hvis strukturer, kultur eller arbejdspro-
cesser forhindrer dem i at bruge det. Man kan
forestille sig, at en person har leert 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 in-
dividuelt element i en enhver "’kompetent
proces”, men pointen er, at det kun bliver
“kompetent” i samspil med vilkér i bred for-
stand. Man kan derfor kompetenceudvikle
alene ved at @ndre eller udvikle noget "uden-
for” den enkelte.
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Lees om rekrutteringsinitiativet, se analyser
og rapporter, find inspirationsmateriale, til-
meld dig kurser og uddannelsestilbud, rekvi-
rer pakker eller et sparrings- og radgivnings-
forleb pa:

intra.regionsjaelland.dk/derigtigekompeten-
cer

Har I spergsmal, brug for yderligere informa-
tion eller behov for en snak om hvilket kur-
sus, forlgb eller pakke der passer jer bedst, sa
kontakt:

derigtigekompetencer@regionsjaelland.dk




