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Hvad far jegi len

Tidligere kunne spgrgsmalet nemt besvares,
blot ved opslag i en tabel. Sidan er det ikke
altid leengere, hvor nye lgnformer er med til
at sette dagsordenen.

Nu har det stgrre og stgrre betydning for
belgbet pa lpnsedlen, hvad en medarbejder
kan og vil i forhold til det, den enkelte
arbejdsplads har brug for.

Denne forandring kan skabe usikkerhed.
Derfor et det meget vigtigt for arbejdsklima-
et, at der er abenhed om, hvilke kriterier der
ligger til grund for at fordele lgnnen. Det vil
naturligvis variere meget fra sted til sted, og
det vil ogsd veere forskelligt, hvor mange
lpnmidler der er at fordele blandt medarbej-
derne pa arbejdspladserne. Derfor er det
ikke muligt at udarbejde et feerdigt materia-
le, der kan bruges af’

alle kgkkener. Men @konomaforeningen mener, at det er
en god personalepo- en fordel for alle, at der er en sam-
litik, der inddrager menhang mellem den len, man far,
en politik pa Ignom- det man kan, ens grunduddannelse,
radet, og som beskri- ansvar og indsats - i stedet for, at
ver de kompetencer alder og anciennitet alene er de
og kvalifikationer, udlesende faktorer. Og vi star bedre
der kan udlgse en rustet end flere andre organisatio-
hgjere lgn, er vigtige ner, fordi vi i mange ar har beskre-
redskaber. vet, hvad de enkelte har af arbejds-
Med pjecen her omrader og ansvar.
gnsker @konoma- IRENE KOFOED-NIELSEN
foreningen at give FORMAND

den enkelte arbejds-

plads og dens medarbejdere nogle ideer til,
hvordan Ny Ign kan handteres. Vi beskriver
en model til kompetenceudvikling og viser,
hvordan to forskellige arbejdspladser arbej-
der med Ny lgn og kompetenceudvikling.



Ny lon og kompetence-

udvikling

Der stilles stigende krav til bade effektivitet,
kvalitet og service i den offentlige sektor. Og
amterne og kommunerne har fiet ansvar for
bade ledelse og budgetter.

Skal opgaverne Igses, har det stor betyd-
ning, at medarbejderne udvikler sig, s de
fortsat kan bidrage til, at kvaliteten af de
offentlige ydelser bevares og forbedres.
Noggleord er kompetenceudvikling og Ny lgn.

Kompetenceudvikling
Ved begrebet kompetenceudvikling forstas
de aktiviteter og den indsats, der kvalificerer
en medarbejder til at udfgre sine opgaver.
Kompetenceudvikling kan omfatte efter-
ogvidereuddannelse i traditionel forstand,
eksempelvis kurser. Det kan ogsa veere andre
aktiviteter, der kan give leering pa jobbet, for
eksempel nye opgaver, temadage, supervi-
sion, deltagelse i netveerk og projekter, roke-
ringer, jobbytte eller sidemandsoplering.
Kompetenceudvikling kan bade ske i og
udenfor arbejdspladsen.
Kompetenceudvikling handler ogsa om at
tiltreekke og fastholde kvalificerede medar-
bejdere.

Udviklingsplan

I KTO-regi der i 2002 indgdet en Aftale om
kompetenceudvikling. Den erstatter Aftale om
efteruddannelse og kompetenceudvikling.

Den nye aftale fokuserer pd den enkelte
medarbejders og leders kompetenceudvik-
ling.

Formalet med aftalen er at forpligte ledel-
se og medarbejdere til at prioritere en gget
kompetenceudvikling til gavn for den enkel-
te medarbejder og arbejdspladsen som hel-
hed. For at kunne opfylde formalet er det
bl.a. aftalt:



+ Atder pa arbejdspladsen —i dialog med
mellem medarbejder og ledelse — opstilles
udviklingsmal for den enkelte medarbej-
der eller for grupper af medarbejdere (se
forslag til udviklingsplan side 6-7).

+ Atder mindst hvert andet ar fplges op pa
udviklingsmalene.

+ Atder pa arbejdspladsen foretages en
strategisk forankret og systematisk kom-
petenceudvikling for alle medarbejdere

+ Atdet hvert ar i det gverste medindflydel-
se- og medbestemmelsesudvalg (MED-
udvalg) sker en drgftelse om (amts)kom-
munens politik pa kompetenceudvik-
lingsomradet.

Ny lgn
Muligheden for at give en hgjere lgn til med-
arbejdere, der ggr en serlig indsats, handler
ligesom kompetenceudvikling om at tiltraek-
ke og fastholde kvalificerede medarbejdere,
sd den enkelte arbejdsplads bedst muligt kan
lpse sine opgaver.

Ny Ign er en centralt fastsat grundlgn med
tilleeg, der lokalt kan

gives for funktioner, @konomaforeningen forventer, at

kvalifikationer og re- Ny len i lebet af nogle ar vil give

sultater, der reekker flere kostfaglige medarbejdere en

ud over de grundleg- udvikling i lennen, som de ellers ikke

gende elementer i det vil kunne opna.

enkelte job. IRENE KOFOED-NIELSEN
Ny lgn blev fgrste FORMAND

gang aftalt ved over-

enskomstforhandlingerne i 1997.
Ifglge aftalen gives:

« Funktionslgn for at varetage arbejds- og
ansvarsomrader, der ligger ud over de
grundleggende funktioner.

« Kualifikationslgn ud over grundlgn og even-
tuel funktionslgn. Kvalifikationslgn base-



res pa den enkelte medarbejders kvalifika-
tioner. Kriterierne for at give lgnnen tager
udgangspunkt i objektive forhold som
eksempelvis uddannelse og erfaring.

 Resultatlgn for at na bestemte resultater,
der enten kan konstateres eller males.

Udviklingsplan

Udviklingsmal for: ... ...
(NAVN OG STILLING)

Nuvaerende arbejdsopgaver Hvori bestar behovet for
kompetenceudvikling

Udviklingsmal (hvad vil medarbejderen og ledelsen gerne opna i perioden):

Aftalen erindgdet mellem: ...... ... ... ... .. ... . . ...
(MEDARBEJDER)



Amterne, kommunerne og de enkelte insti-
tutioner skal beskrive, hvilken indsats de vil
belgnne for, at deres mal opfyldes. Da insti-
tutionernes mal er forskellige, vil det ogsa
veere forskelligt, hvilke funktioner, kvalifika-
tioner og resultater der udlgser mere i lgn pa
forskellige arbejdspladser.

forperioden ............ ...

Udviklingsaktivitet, f.eks. Hvornar skal udviklings-
kurser, jobbytte, nye opgaver, aktiviteten finde sted
deltagelse pa konferencer
mv. (beskriv kort)
Maned/ar
Maned/ar
Maned/ar
£ deoovii

(LEDER)




Kompetenceudvikling

som varktoj

Personale- og lgnpolitikken er naturlige ste-
der at beskrive de overordnede krav for at
give funktions, kvalifikations- og resultat-
ln. I den forbindelse kan det veere en god

Storre selvindsigt

- Ved at bruge modellen til kompe-
tenceudvikling far man sterre selv-
indsigt og et fxlles sprog i kekkenet.
Man bliver bedre til at tale om, hvad
man forventer af hinanden, og det
bliver mere synligt, hvilke behov man

idé at tage en model
til kompetenceudvik-
ling til hjelp.
@konomaforenin-
gen har valgt at bru-
ge nedenstaende
model, fordi den kan
bruges til at klarleg-

hver iszer har for udvikling og uddan- ge behov for uddan-

nelse. Det er bade til gavn for nelse og udvikling
arbejdspladsen og for én sely, fordi hos bade enkeltper-
man far flere muligheder for at pa- soner og grupper af
virke sin egen situation. medarbejdere. Bade

GHITA PARRY pa en arbejdsplads

N/ESTFORMAND og blandt hele fag-

grupper.

Dertil kommer, at den bide omfatter en
snever og bred opfattelse af begrebet kom-
petence — og det er ngdvendigt, mener
@konomaforeningen.

De fem kompetencer

Medarbejdernes kompetencer kan opdeles i
basiskompetence, faglig kompetence, orga-
nisationskompetence, kritisk kompetence
og social kompetence. Vil du vide mere om
modellen, og om hvordan man kan styrke
medarbejderne inden for de forskellige kom-
petenceomrader, findes kildehenvisninger
bagest i pjecen.

Basiskompetencen er typisk den feelles kom-
petence, som alle medarbejdere i en organi-
sation har, uanset hvilken faggruppe med-
arbejderen tilhgrer, eller hvilken funktion
medarbejderen har.



Kompetencebegrebet - i en shaver betydning

I den sn=vre opfattelse af ordet kompetence betyder det
en myndighed eller befojelse, der oftest er knyttet til en
bestemt uddannelse eller placering i organisationen.

Det kan eksempelvis veere en leder, der har befojelse til
at ans=tte og afskedige medarbejdere eller til at dispo-
nere over en bestemt sum penge til virksomheden eller
afdelingens drift. Med denne myndighed eller befojelse
felger som regel et bestemt ansvar.

I den snavre betydning bruges ordet kompetence gene-
relt, og det siger kun noget om det fagomrade og ansvar,
som ligger i jobbet. Det siger ikke noget om, hvordan
eksempelvis lederen udever sit job, eller om de resultater
hun eller han opnar.

Kompetencebegrebet - i en bred betydning

| den brede betydning af ordet kompetence omfattes alle
de kvalifikationer, der kan tages med i vurderingen af,
hvordan en person udferer sit job pa en bestemt arbejds-
plads.

Pa den made bliver kompetencebegrebet relativt. Det
betyder, at en medarbejders kvalifikationer ikke nedven-
digvis er lige meget vaerd alle steder. Det er for eksempel
ikke alle arbejdspladser, der kan udnytte, at en medar-
bejder er uddannet klinisk diztist eller har vaeret pa
efteruddannelse i sous-videproduktion eller kantinedrift.
Det samme g=lder mere uformelle kvalifikationer, som
man ikke nedvendigvis har opndet gennem uddannelse.
Det kan eksempelvis veere evnen til at samarbejde, til at
motivere sine kolleger eller til at se, hvordan man kan
forandre organisationens struktur og rutiner, sa driften
bliver mere effektiv.

Kvalifikationer

Ordbogen definerer kvalifikationer pa felgende made
'Kvalifikation er egnethed, forudsatning for at kunne
patage sig en opgave'.



Det kan for eksempel veaere overordnet
viden om organisationens historie, hoved-
opgaver, overordnede mal og viden om,
hvem kunderne er, samt den made organi-
sationen yder service pa. Ogsd viden om de
regler, vaerdier eller normer, organisationen
har for, hvordan man opfgrer sig i organisa-
tionen, tilhgrer basiskompetencen.

I store organisationer med mange for-
skellige afdelinger og/eller faggrupper kan
det veere en fordel at udarbejde en serskilt
beskrivelse af basiskompetencen udelukken-
de for bestemte grupper af medarbejdere.

Den faglige kompetence bestar af en meng-
de forskellige komponenter. Nogle af disse
er knyttet til specielle fagomrader, for
eksempel diztfremstilling eller gkonomi-
styring. Andre kan deles med andre faggrup-
per, for eksempel viden om hygiejne, kvali-
tetsudvikling og kommunikation.

Den faglige kompetence kan beskrives
som den viden, der star beskrevet i leere-
bggerne, og som man gennem arene har til-
egnet sig gennem det praktiske arbejde. Det
er typisk den viden, man kan tage med sig
og umiddelbart bruge pa en anden arbejds-
plads i et tilsvarende job.

I den snaevre betydning af kompetencebe-
grebet er det kvalifikationerne inden for den
faglige kompetence, som der tidligere har
veeret fokuseret mest pa. Her har tilbudene
om efteruddannelse ofte veeret faglige kurser.

Organisationskompetencen handler om at
forsta betydningen af egen indsats i organi-
sationen — eller for helheden.

Den handler om at forsta og at kunne
handle i forhold til, hvordan organisationen
bliver pavirket af forandringer i samfundet,
og til de pkonomiske og strukturelle konse-
kvenser, organisationen evt. ma drage heraf.
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Mens den faglige kompetence typisk
beskriver den viden, man kan tage med sig
og umiddelbart bruge pa en anden arbejds-
plads, beskriver organisationskompetencen
evnen til at bruge denne viden i relation til
en bestemt arbejdsplads eller organisation.
Det kan for eksempel vere tilretteleeggelse
af kvalitetsudvikling eller egenkontrol. Det
er arbejdsprocesser, som ngdvendigvis ma
gennemfpres forskelligt pa arbejdspladser
med seks eller too medarbejdere. Ogsa for-
skellige ledelsesopgaver og samarbejdet
med brugerne skal tilretteleegges forskelligt
alt efter arbejdspladsens mal, stgrrelse, ejer-
forhold med mere.

Kritisk kompetence handler om, hvordan

man reagerer pa og klarer kritiske heendel-

ser. Det kan for eksempel vere den enkeltes

og organisationens reaktion pa:

- atorganisationen eller produktionen skal
@ndres

« atder opstir levnedsmiddelforgiftning

- ulykker

+ uenighed med kunder, brugere, patienter,
pargrende, leverandgrer, kolleger mv.

Den sociale kompetence handler om evnen
til at kunne omgés og samarbejde med andre
samt holdningen til arbejdet og til ens med-
mennesker. Denne kvalifikation indgar ogsa
som en del af de fire pvrige kompetenceom-
rader.

Den sociale kompetence er dog sd vaesent-
lig for kvaliteten af arbejdets udfgrelse og
resultat, at den har krav pa sarskilt opmaerk-
somhed og udvikling, hvad enten det geelder
kontakten med kolleger, kunder, patienter,
brugere eller andre, som har kontakt med
organisationen. Det kan vaere myndigheder,
eksterne eksperter, journalister mv.

11



Kompetence

og Ny len i praksis

Overblik og dialog

Udvikling af medarbejdernes kompetencer
og tildeling af lgn bgr altid tage udgangs-
punkt i en Ipbende dialog mellem ledelsen,
tillidsrepraesentanten og medarbejderne.
Det er vigtigt at huske, at kompetencebeskri-
velserne ikke bgr sta alene, nar lgnnen skal
vurderes — det er altid ngdvendigt ‘at flyve op
i helikopteren’ og vurdere helheden.

Derfor skal man vere meget varsom med
at beskrive enkelte medarbejderes kvalifika-
tioner i detaljer — for eksempel ved hjelp af
en slags karakterer eller tal, der udtrykker
den enkelte medarbejders niveau. Begrun-
delsen er, at dét, én medarbejder kan og vil,
altid skal ses i en stgrre sammenhaeng med
de vilkir og den stgtte, arbejdspladsen giver

medarbejderne. For
eksempel kan Lise

Kompetencemodellen er ferst og godt tro, at hun ikke
fremmest et veerktoj til at skabe kan varetage en
overblik og et solidt grundlag for bestemt opgave.
en god dialog mellem ledere, tillids- Alligevel kan hun
repraesentanter og medarbejdere maske nemt klare
om, hvad man forventer af hinan- den, hvis hun en
den, og hvad man gerne vil. enkelt gang far lejlig-
hed til at Igse den

sammen med Anni, der kan vise, hvordan
man ggr — eller hvis Lise ser en beskrivelse
af, hvad opgaven gar ud pa.

Overfor ses eksempler pa, hvilke funktio-
ner og kvalifikationer et kgkken vil give
enten funktions- eller kvalifikationslgn for.

Kompetencebeskrivelserne i eksemplerne
er konstruerede. Inspiration er blandt andet
hentet i pjecen Hvad skal vi kunne i fremtidens
kokken? samt i personprofiler og funktions-
beskrivelser fra Grenaa Centralsygehus.
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Ver opmerksom p4, at kompetencebeskri-
velserne for forskellige medarbejdergrupper
for eksempel gkonomaer og kgkkenassisten-
ter typisk er mere ens i kgkkener, der har en
flad struktur, og hvor bide ansvar og kom-
petence er uddelegeret til medarbejderne.

Et eksempel pd funktions- og kompetencebeskrivelse
for en kokkenassistent:

Hovedfunktioner i jobbet

1 Produktion, udportionering, nedfrysning, nedkeling, lagring og
pakning af alle kostformer efter geldende regler.

2 Deltagelse i introduktion af nye medarbejdere.

3 Deltagelse i oplaering af elever og medvirken til saglig og vel-
begrundet bedemmelse af elever.

4 Deltagelse i rengering og opvask i kekken og kantine.

5 Deltagelse i at bestille varer.

6 Modtagelse af varer.

7 Deltagelse i at tilretteleegge og udvikle menuplaner og opskrif-
ter.

8 Deltagelse i kvalitetsudvikling og -sikring.

9 Deltagelse i relevante meder og ad hoc udvalg.

10 lagttagelse af udviklingen og fremsaettelse af gode ideer.

Ansvar og kompetence (befojelser)

Det er kekkenassistentens ansvar at udfere og aktivt bidrage
til, at de funktioner, som er beskrevet ovenfor, udferes sadan,
at der tages hensyn til samarbejdet og ressourceforbruget i
kokkenet.

Keokkenassistenten har befojelse til at foretage andringer i
arbejdets tilrettelggelse, hvad angar eksempelvis produktion
af mad, varebestilling, rengering mv., nar kekkenassistenten
er ansvarlig for at varetage den aktuelle funktion. Det kan
eksempelvis vaere, nar de indgdede aftaler eller retningslinjer
af den ene eller anden grund ikke kan overholdes.

13



Den kursive skrift
markerer kvalifika-
tioner, der kan vare
med til at udlgse kva-
lifikationslgnnen.

Eksempel pa generelle kompetencer for

en kokkenassistent

Basis-
kompetence

Kendskab til over-
ordnede relevante
mal fra amt/kom-
mune.

Kendskab til kgkke-
nets veerdier og mal-
setninger: Kost-,

personalepolitik mv.

Kendskab til kgkke-
nets ydelser: Kost,
service mv.

Kendskab til egne
og andres opgaver
og kompetencer
(kvalifikationer og
befgjelser).

Kendskab til ret-
ningslinjer ved-
rgrende hygiejne,
sikkerhed mv.

Kendskab til kgkke-
nets historie og
udvikling.

Faglig
kompetence

Have en uddannelse
som kepkkenassi-
stent.

Anden relevant efter-
uddannelse

Besidde, hdndtere og
formidle viden om
kokkenets:
Produktionsmetoder,
ernzring, dizter, vare-
kendskab og egenkon-
trol. Organisatorisk
opbygning og arbejds-
metoder. Metoder til in-
troduktion, uddannelse
og elevbedgmmelse

Kunne bruge kgkke-
nets kost- og tekst-
behandlingspro-
gram.

Have kendskab til me-
toder til kvalitetsudvik-
ling og projektarbejde.
Herunder deltage i eva-
luering.

Kunne spge relevant
viden og stgtte.

14



Organisations-
kompetence

Evne til at arbejde med
og deltage i at udvikle
de mdl, handlingspla-
ner og varktgjer, som
kokkenet har.

Evne til at treffe
beslutninger ud fra
de formelle kompe-
tencer.

Evne til at bruge
viden om udviklin-
gen i (amts) kom-
munens og kunder-
nes (patienter, bru-
gere, pargrende mv.)
behov til at udvikle
kekkenets arbejde.

15

Funktioner der giver lon

Det er en god ide at udarbejde en
liste over de funktioner, som giver
funktionslen i kekkenet.

Ved at udarbejde kompetencebe-
skrivelser med de kvalifikationer og
eventuelt ogsa det ansvar, der ligger
til grund for at varetage funktionen,
kan alle se, hvad lennen gives for.

Kritisk
kompetence

Kunne acceptere og
indga i konflikter.

Kunne optrade pro-
blemlgsende og service-
orienteret i uventede
situationer.

Kunne improvisere i
mange situationer.

Ikke veere bange for
at bega fejl.

Mgde omstillinger
og forandringer
konstruktivt.

Kende procedurer
og ansvarlige, som
man kan hente
hjelp hos, hvis en
situation udvikler
sig ud over egen for-
maéen.

Kunne skelne vee-
sentligt fra uveesent-
ligt.

Kunne hindtere, at
andre viser fplelser.

Social
kompetence

Kunne indgd i en frugt-
bar dialog, kunne:
Lytte, reflektere, vise
respekt og referere obser-
vationer nggternt.

Onske at se muligheder.

Vere fleksibel, engage-
ret og ikke udsende
negative signaler.

Sege at vare bevidst om
de signaler man sender
— vare bevidst om sin
funktion som rollemo-
del.

Udvise positiv forhand-
lingsvilje, ndr argu-
menterne taler herfor.

Acceptere kompro-
miser og arbejde ud
fra det besluttede.

Acceptere andres
holdninger.



Eksempel pa kompetencer for funktioner,
der kan give funktionslgn

Basis- Faglig
kompetence kompetence

Generelle kompe- Generelle kompe-
tencer (se forrige side).  tencer (se forrige side)
samt:

- have kendskab til
psykologiske og
padagogiske
metoder.

« kende relevante
love og bekendt-
gorelser vedrgren-
de kokkenassi-
stentuddannelsen
og for karaktergiv-
ning.

16



Kompetencebeskrivelse for
funktioner

| stedet for at udarbejde generelle
kompetencebeskrivelser for forskellige
medarbejdergrupper, kan kekkenet
udelukkende veelge at udarbejde kom-
petencebeskrivelser for alle funktio-
ner (som nedenfor). Det er ogsa en
god og brugbar made at synliggere de
enkelte medarbejderes funktioner,
kvalifikationer og kompetencer.

Organisations- Kritisk Social
kompetence kompetence kompetence

Generelle kompe-
tencer (se forrige side)
samt:

« kunne bidrage til
at udvikle mal og
indhold i kgkke-
nets uddannelse,
bedgmmelser
m.m.

« have kendskab til
gnsker og behov
blandt patienter
eller brugere.

« kunne bruge kgk-
kenets introdukti-
ons- og undervis-
ningsmaterialer
samt politikker.

17

Generelle kompe-
tencer (se forrige side)

Generelle kompe-
tencer (se forrige side)

samt: samt:

« kunne skelne mel- - vere bevidst om
lem veesentligt og egen person:
uvasentligt. Kropsprog, tale og

« kunne takle, at handlinger.
andre reagerer « kunne optraede lige
kraftigt pd ens ord professionelt over-
og handlinger. for alle.

« kunne tackle, at
andre ikke forstir,
hvad man forkla-
rer.



Eksempler pa hvordan to
kokkener bruger kompetence-
udvikling til fordeling af Ny len

Grenaa Centralsygehus
Medarbejderne foreslar lenfordelingen

Medarbejderne i Centralkgkkenet pa Grenaa
Centralsygehus har udarbejdet en liste med
ideer til, hvilken indsats de mener skal give
dem selv eller deres kolleger mere i lgn-
ningsposen. Listen revideres Ipbende i takt
med, at nye ideer opstar.

—Ud fra listen beslutter medarbejderne og
tillidsrepreesentanten en gang om aret, hvad
de synes, vi skal spge sygehusledelsen om
lgn til, siger ledende gkonoma Maja Rams-
gaard.

— Ansggningen ligger fremme pa bordet i
frokoststuen, sa der er fuld abenhed for alle
om, hvem og hvad der er sggt lgn til. Og ind-
til nu er kokkenet blevet tilgodeset, nir der
uddeles lgnmidler til sygehusets medarbej-
dere.

Personprofiler giver overblik

Inden medarbejdernes ideer bliver en del af
ansggningen til sygehusledelsen, atholdes
der samtaler mellem medarbejderne og Maja
Ramsgaard.

— Vi skal veere sikre p4, at forslagene kan
bruges til at sgge enten funktions- eller kva-
lifikationslgn, sa vi ikke sgger lgn til noget,
som vi forventer, at en eller flere medarbej-
dere allerede g@r for den nuverende lgn.

— Det, vi kalder vores personprofiler, er et
grundleggende verktgj, nr vi diskuterer,
hvad der skal spges lgn til, forteller Maja
Ramsgaard.

— Vi har udarbejdet personprofiler for
hver medarbejdergruppe. Profilerne bestar
af felgende punkter:

- Jobbetegnelse, for eksempel kgkkenassi-
stent,
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+ Arbejdsomrade, f.eks. Centralkgkkenet,
+ Nermeste overordnede, for eksempel den
ledende gkonoma.
- De faglige og personlige kvalifikationer vi
stiller krav om, at en kgkkenassistent har.
+ Ansvars- og kompetenceomrader i jobbet.
+ Hvad der udlgser funktions-, kvalifika-
tions- og/eller resultatlgn.
—Lige i gjeblikket far alle kgkkenassistenter,
hvoraf mange ligger pa sidste lgntrin, et
belgb i kvalifikationslgn for at varetage
ansvaret for produktionen i alle vagter.
Andre ting, som kan medvirke til at udlgse
kvalifikationslgn, er kvalitet og effektivitet i
opgavelgsningen, projektledelse og fleksibi-
litet (sa man kan fungere i kantinen og alle
kekkenets afdelinger) samt relevant uddan-
nelse og generel erfaring.

— Der er meget, som kan give funktions-
eller kvalifikationslgn. Det er eksempelvis
superbrugerfunktion vedrgrende ergonomi,
varetagelse af menuplanerne inklusive den
elektroniske del, ansvar for uddannelse,
miljg, egenkontrol mv.

Klare forventninger

— Niér vi er klar over de forventninger, vi stil-
ler til hinanden, begrenser vi risikoen for,
at der opstar misforstdelser og utilfredshed,
understreger Maja Ramsgaard.

— Derfor er medarbejderne gieti gang
med at udarbejde kompetencebeskrivelser
over funktionerne i centralkgkkenet. Her
beskrives, hvad vi skal kunne og vide for at
varetage de enkelte funktioner.

— Det giver os alle en dybere indsigt i,
hvad vi kan, og hvad vi mangler af uddannel-
se, og derfor er vi i gjeblikket ved at uddanne
os inden for edb og kommunikation.
Arbejdet med kompetencebeskrivelserne gor
det ogsd nemmere at forklare hinanden og
omverdenen, for eksempel sygehusledelsen,
hvad vi mener, at lgnnen skal gives til. Sam-
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tidig kan vi bedre sette nye medarbejdere
ind i tingene, fordi vi har et klarere billede
af, hvem der kan og gor hvad.

Blgde verdier sverest

— Vi har forst taget fat pd at udarbejde kom-
petencebeskrivelser for de funktioner, der
udlgser funktions- og kvalifikationslgn.
Tanken er, at vores personprofiler pa sigt
skal struktureres efter den model, hvor de
faglige og personlige kvalifikationer deles
op i kompetenceomraderne: Basis, faglig,
organisatorisk, kritisk og social kompeten-
ce.

—Jeg stiftede bekendtskab med denne
model pa @konomaforeningens uddannel-
sesforlgb Klar til forandring. Siden har jeg ofte
tenkt pa, hvor rart det er at have et konkret
redskab til at strukturere kpkkenets arbejde
med kompetenceudvikling. Ogsi fordi tan-
kegangen bag og begreberne i modellen er
gode at ‘genbruge’ i MUs-samtalerne, sa det
hele kommer til at heenge sammen pa en
logisk made.

— Det sveereste er dog stadig at sette ord
pa de mere blpde kompetencer — at en med-
arbejder er god til at ‘gyde olie pa vandene’
eller far arbejdet til at ‘glide lettere’. Det er
gaet op for os, atvi ikke altid har ordene, der
kan beskrive den sociale kompetence — sa
det gver vi os pa.

— Det er heller ikke altid indlysende at
skelne mellem, hvad der skal udlgse funk-
tions- eller kvalifikationslgn, for der ligger
jo altid nogle kvalifikationer til grund for, at
man kan varetage en funktion. Men nar det
er sagt, kan man formentlig heller aldrig for-
vente, at alle kvalifikationer og kompetencer
kan beskrives sidan, at man slipper for at
foretage vurderinger af, hvilken rolle en
medarbejders indsats spiller for arbejdsplad-
sen — for hvor mennesker er sammen, sker
heldigvis altid uberegnelige og ubeskrivelige
ting, konkluderer Maja Ramsgaard.
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Pandrup Kommune:
Lenpolitik er udgangspunkt for lenforhandling

—Endnu er vi kun en handfuld gkonomaer i
landet, som har myndighed til at forhandle
lgn for medarbejderne med organisationer-
ne. Det er vigtigt, at vi bliver flere, for det er
mest reelt, at det er os, der kender medarbej-
derne og kegkkenets behov, der har denne
opgave — frem for en kommunaldirektgr
eller en personalechef, siger ledende gkono-
ma Mary-Ann Sgrensen, Centralkgkkenet i
Pandrup Kommune.

I Pandrup Kommune er der udarbejdet
bdde en personale- og en lgnpolitik. Her kan
alle se, hvilket udgangspunkt lederne har for
at forhandle lpn inden for den lgnsum, som
den enkelte leder har mulighed for at fordele.

Model giver struktur og ord

— De enkelte institutioner kan udarbejde en
lokal lgnpolitik, der tager udgangspunkt i
den kommunale Ignpolitik. Det har vi valgt
ikke at ggre hos os, bade fordi vi synes, den
kommunale er god, og fordi en stgrre detal-
jeringsgrad kan gg@re vort spillerum i for-
handlingerne mindre, siger Mary-Ann
Serensen.

—Til gengeld bruger jeg den model til
kompetenceudvikling, som @konomafor-
eningen beskriver i veerktgjet Hvad skal vi
kunne i fremtidens kokken?, nir jeg forbereder
mig til Isnforhandlingerne. For hvis jeg ikke
husker pa det, er jeg tilbgjelig til at fokusere
for meget pa medarbejdernes faglige kvalifi-
kationer.

I modellen er der fem omrader, som de
kvalifikationer, medarbejderne har, kan ind-
deles i.

— I basiskompetencen ligger alt det, som
medarbejderne fir deres grundlgn for. Man
far for eksempel ikke mere i Ign af at gen-
nemfpre egenkontrol, selv om det er noget
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nyt. Til gengeld kan det godt udlgse funk-
tionslgn at udvikle egenkontrolprogrammet,
fordi den, der udvikler det, typisk kommer
til at fungere som en slags superbruger pa
omradet.

—I den faglige kompetence ligger selvfgl-
gelig de faglige basiskompetencer. Erfaring
kan dog godt give kvalifikationslgn, men det
skal veere erfaring, der bade kan bruges og
bliver brugt hensigtsmessigt i forhold til de
beslutninger, vi tager i kpkkenet.

—Inden for organisationskompetencen
kan det for eksempel udlgse lgn, hvis en
medarbejders indsats bidrager til, at kgkke-
nets omdgmme er godt.

— Det udlgser helt klart mere i lgn til de
medarbejdere, der klarer paragrafferne, hvis
det breender pa i dagligdagen. Det er dem,
de andre henvender sig til, som bevarer over-
blikket og finder lgsninger. Det er medarbej-
dere, som har kritisk kompetence.

—Lgn kan ogsd ga til dem, der gerne
springer til, nir noget skal klares. Det kan
veere en kvalitet, der hgrer under bade den
kritiske og den sociale kompetence. I begge
tilfelde kalder vi det tilleeg, denne adfeerd
giver for ‘fleksibilitet i opgavevaretagelse’,
selv om det egentlig gives for to forskellige
ting. Sd ved at bruge inddelingen i de fem
kompetencer fra modellen til kompetence-
udvikling far jeg nemmere ved at forklare
medarbejderne, hvad Ignnen egentlig gives
for. Og der har ikke vaeret problemer med
hverken forstielsen og accepten, forteller
Mary-Ann Sgrensen.

Indtil videre bruger Mary-Ann Sgrensen
mest modellen til kompetenceudvikling i sit
eget arbejde, men overvejer at ggre modellen
til en integreret del af den lokale lgnpolitik
for Centralkpkkenet.
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Eksempler pa kriterier for tildeling af len
- fra Pandrup Kommunes loenpolitik

Grundliggende krav som det forventes, at medarbejderne

opfylder inden for grundlennen:

e gode faglige og personlige kvalifikationer,

e evne til samarbejde og omstilling,

¢ selvsteendighed og fleksibilitet,

¢ en lederprofil, som bidrager til at skabe en god and og
tone pa kommunens arbejdspladser og gode relationer
til samfundet,

e at bidrage til kvalitet og udvikling.

Overordnede kriterier for at opna funktionslen:
® ansvar,

e arbejde pa tveers i organisationen,

o faglig kompetence,

e superbrugerfunktioner,

¢ ledelse,

¢ mangeartede arbejdsopgaver,

¢ vejledning og oplaring.

Kvalifikationslon:

Kan opnas, hvis man opfylder en reekke objektive og
subjektive kriterier.

De objektive kriterier er: Erfaring, specialviden, videre-
og efteruddannelse, rekruttering og fastholdelse af med-
arbejdere.

De subjektive kriterier, der skal supplere de objektive
kriterier, er: Engagement, kreativitet, fleksibilitet, social
forstaelse og lederevne.
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