Den strategiske indsats har loftet niveauet

| Socialcenter Kebenhavn har man med succes indfert et selvevalueringsskema,
der giver bade et samlet og individuelt overblik over medarbejdernes kompetencer.
Selvevalueringerne danner blandt andet udgangspunkt for et internt kursuskatalog,
som medarbejderne lebende kan bruge til kompetenceudvikling.

Af Rasmus Onslev Kremmer

For tre ar siden lavede Kgbenhavns Kommune en organisationsaendring i socialforvaltningen, der result-
erede i fire myndighedscentre. | den forbindelse satte det nye socialcenter, der er et af de fire myndighed-
scentre, ekstra fokus pa kompetenceudvikling med for eksempel jobprofiler for alle faggrupper og afdaekning
af medarbejdernes kompetencer.

Vi samlede en masse medarbejdere fra forskellige centre under en hat, hvor de fik nye opgaver og nye kol-
leger. Det var en braendende platform med et stort fokus, sa det var det ngdvendigt at fokusere pa medar-
bejdernes kompetencer, sa vi fik et overblik over, hvad de er gode til, og hvor de skal udvikles,” siger Anna
Hare, der er HR og Udviklingschef i Socialforvaltningen i Kabenhavns Kommune, og fortseetter:

"Den strategiske indsats pa kompetenceudviklingen skulle hjeelpe os med at indfri bade lovgivningsmaessige
og politiske mal samt organisationens egne malsaetninger ,” siger Anna Hare.

Hoster frugterne
Anne Hare laegger ikke skjul pa, at det var en stor mundfuld at lave jobprofiler, afdaekke medarbejdernes
kompetencer, udarbejde faglige retningslinjer og definere opgaverne.

"Det var et stort arbejde fgrste gang, men nu hgster vi til gengaeld frugterne. For nu ved alle medarbejdere
for eksempel, hvad vi forventer af en myndighedsmedarbejder, der treeffer afgerelser pa voksenomradet, og
hvad en sekretariatsmedarbejder laver. De ved, hvad de skal kunne, og hvilke krav der er, sa vi har faet sat
en ramme. Tidligere var der stor forskel pa medarbejdernes niveau. Det er der ikke lzengere. Vi har lgftet
niveauet,” forklarer hun.

Skema giver bedre MUS

Socialcentret udviklede et skema for at skabe et overblik over socialforvaltningens kompetencer, og nu
fungerer skemaet i en lidt mindre version som selvevaluering, der blandt andet bliver brugt til MUS. Det giver
ifalge Amy Lauridsen, der er sagsbehandler, et bedre udgangspunkt for MUS-samtalen, at bade medarbe-
jderne og deres naermeste leder skal udfylde et skema forud for MUS

"Det betyder, at vi ikke er i tvivl om, hvordan det skal forega. Tidligere brugte vi meget tid pa at afstemme
forventninger, men nu har vi faet et meget konkret udgangspunkt, og der er selvfglgelig ogsa plads til at tale
om de ting, som skemaet ikke daekker,” siger hun.

MUS-samtalen ender med en udviklingsplan, hvor leder og medarbejder skriver under pa, hvad de har aftalt.
Det kan for eksempel vaere aftaler om videregadende uddannelser, senioraftaler eller snsker om nye arbejd-
somrader.

Kig i kursuskataloget
HR-afdelingen laver pa baggrund af tilbagemeldingerne fra skemaerne et kursuskatalog, som medarbe-
jderne kan veelge kompetenceudvikling ud fra.

"Skemaerne giver os et overblik over, hvor medarbejderne mangler kompetencer, eller mener de mangler
kompetencer, og det bruger vi til at lave et katalog med uddannelser og kurser. Kataloget er pa intranettet,
og man kan melde sig labende pa,” siger Susanne Sggaard Gren, der er Omradechef.

Hun forklarer i samme ombeering, at kataloget bestar af interne kurser.

"Det er helt centralt for os, at det er haengt op pa vores praksis med vores it-systemer, forventninger og krav.
Det skal kunne omseettes i praksis. Det betyder ogsa, at vi bruger best practice, hvor lederne kan melde de
dygtigste medarbejdere ind, sa de kan forteelle andre om, hvordan de ger, siger Susanne Sggaard Gren.
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Amy Lauridsen er ikke i tvivl om, at det strategiske fokus har fijernet noget usikkerhed, fordi hele organisa-
tionen nu er klar over, hvordan der arbejdes med kompetenceudvikling. Hun star dog alligevel klar med et
godt rad til ledelsen.

"Det er godt med de interne kurser, der er malrettet vores job, men det er altsa vigtigt, at man samtidig
husker den personlige udvikling ved eksterne kurser. Der skal stadig veere fokus pa videreuddannelser som
kommunomuddannelsen, diplomuddannelser, osv.,” siger hun.

Sadan gor de i Socialforvaltning Kebenhavn

1. Medarbejderne udfylder et kompetenceafdeekningsskema, der er forbundet til sével jobprofilerne
som malene for centeret. Spergsmalene handler eksempelvis om kendskabet til relevante paragrafer.
De skal besvares med kompetencerne; ikke relevant for mig, nybegynder, avanceret begynder, kom-
petent, kyndig og ekspert.

2. Alle besvarelser sammenstilles, s& man kan se de kompetencemazessige styrker og svagheder i
organisationen som helhed, pa enhedsniveau, teamniveau og individniveau.

3. Herefter besluttes det, hvilke kompetenceaktiviteter der er behov for at gennemfere.

4. Aktiviteterne samles i et kursuskatalog, der er tilgaengeligt for alle chefer, ledere og medarbejdere,
s de kan se, hvilke malrettede kompetenceudviklingsaktiviteter, der udbydes i organisationen.

5. Den enkelte medarbejders individuelle kompetenceafdaekningsskema, jobprofilen og kursuskatalo-
get benyttestil MUS, hvor det er grundlaget for en aftale om kompetenceudvikling.

6. Der benyttes i videst mulig omfang egne konsulenter og specialister til at udvikle, facilitere og under-
vise.

Gode rad
Hvis | overvejer at ga i Socialcenter Kgbenhavns fodspor, er de klar med nogle gode rad:

» Der skal veere synlighed, og hele organisationen skal vide, at der arbejdes strategisk med kompeten-
ceudvikling.

* Interne kurser kan malrettes de specifikke job.

* Det er et stort projekt, sa der skal seettes ressourcer af.

* Planlaegning, systematik og opfalgning er altafggrende.

Fakta om Socialcenter Kebenhavn
| Kebenhavns Kommune er Socialforvaltningen delt op i fire myndighedscentre, som daekker hele byen
og har hver sin malgruppe:

Bgrn ogunge
* Voksne

*  Misbrugere

* Handicappede

Socialcenter Kebenhavn deekker voksenomradet og beskaeftiger faggrupper inden for DS, HK, FOA, LFS
samt nogle mindre forbund. Der er 330 ansatte.
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