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Bilag 3- Kompetenceudvikling i Sundheds- og Omsorgsforvaltningen
/ldreomradet som attraktiv arbejdsplads

1. En ambitigs strategi for kompetenceudvikling

Zldreplejen 1 Kgbenhavns Kommune skal vere kendt som et fantastisk godt uddannelsessted og
som en meget attraktiv arbejdsplads, hvor borgerne oplever, at den faglige kvalitet er hgj.

I budgetforliget for 2007 vedtog Borgerreprasentationen at afs@tte henholdsvis 35,4 mio. kr. i
2007, 31,4 mio.kr. i 2008 og 31,6 mio.kr i 2009 til at udvikle Aldreomradet til en mere en attraktiv
arbejdsplads. Noget af det vasentligste for, at medarbejderne oplever arbejdspladsen som attraktiv
er, at der er gode udviklingsmuligheder og udfordringer. Derfor er en satsning pa
kompetenceudviklinger at en rigtig “vinder-vinder sag”. Medarbejderne vil opleve en attraktiv
arbejdsplads med gode udviklingsmuligheder. Borgerne vil opleve mere kompetent personale og
dermed bedre kvalitet i plejen.

Kompetenceudviklingsstrategien indeholder fglgende hovedelementer:

§ Fra ufagleert til fagleert

 Fremtidens medarbejdere — bedre praktikuddannelse
| SUF-akademiet

 Anerkendelse af uddannelsesindsatser

 Bedre image i Kgbenhavns Kommunes zldrepleje

Rekruttering er den stgrste udfordring for @ldreplejen og vil vere det endnu mere i de kommende
ar, trods Kgbenhavns demografiske udvikling. Midlerne i budgetaftale 2007 skal derfor bruges til at
tiltrekke flere medarbejdere til @ldreplejen og til at fastholde de nuverende medarbejdere. Det skal
ske ved en massiv og systematisk kompetenceudviklingsstrategi bade i forhold til kommende
medarbejdere - elever og studerende- og i forhold til nuverende medarbejdere. God ledelse er ogsa
vasentligt for om arbejdspladsen er attraktiv. Dygtige ledere er foruds@tningen for at realisere
kompetenceudviklingsstrategien, derfor er der en serlig indsats pa ledelsesudvikling.

Midlerne foreslas anvendt, som vist i tabellen nedenfor:



Kompetenceudviklingsstrategien — fordelt pa hovedelementer

ar ar ar
2007 12008 |[2009
Mio. kr.
Fra ufaglert til faglert 1,6 0,8 0
Fremtidens medarbejdere — bedre
praktikuddannelse 4,6 4,6 4,6
SUF-Akademiet
* Basis, klippekortsmodellen 9,8 9,8 7,5
* Overbygning 8 6 6
* Ledelse 3 1 1
* Etablering & drift af SUF-

Akademi 4,7 0,5 0,5
Anerkendelse: lgn 2,9 8,7 11,5
Image og branding 1 0 0,5
Total 35,6 314 31,6

2. Fra ufagleert til faglert

Der er ansat godt 1300 medarbejdere pa @ldreomradet, som ikke har en formel uddannelse, heraf
ca. 500 er ansat 1 kgkkener og til renggring. I hjemmeplejen er ansat hjemmehjelpere med en 7
ugers uddannelse samt helt ufaglart personale.

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen vil motivere medarbejdere i plejen uden formel uddannelse til
at sgge ind pa grunduddannelsen for at fa en uddannelse som social- og sundhedshjelper. Disse
medarbejdere kan tilbydes voksenelevign og komme i gang med forlgb, hvor de kan fa merit for en
del praktikken. Der afs@ttes midler til, at medarbejdere ikke har et indtegtstab. Der forudsattes at
ca. 80 medarbejdere i 2007 og ca. 40 i 2008 kan pabegynde en uddannelse. Det er et tilbud til
medarbejdere over 25 ar, som over en arrekke har varet ansat i Sundheds- og
omsorgsforvaltningen som ufaglerte. Aldersgrensen er ngdvendig for at kunne benytte
voksenelevlgn.

Det skal afdekkes naermere, hvor mange der er motiverende og kvalificerede for at pabegynde en
uddannelse. En reekke af de ufaglerte medarbejdere vil ikke umiddelbart kunne komme ind pa
uddannelsen. De har behov for kurser i almene kompetencer, f.eks. kurser i dansk, som ogsa vil
blive udbudt i SUF-Akademiet.

3. Fremtidens medarbejdere — bedre praktikuddannelse

Kgbenhavns Kommune ma have en langsigtet og offensiv strategi for, hvordan den vil sikre
arbejdskraft til @ldreomradet bade pa kort og langt sigt for at imgdega
rekrutteringsvanskelighederne.

Kgbenhavns Kommune er selv med til at uddanne morgendagens medarbejder, fordi social- og
sundhedshjalpere, og — assistenter far over halvdelen af deres uddannelse via praktikken som
foregar i Kgbenhavns Kommune. Det er en udfordring at skabe god praktikundervisning af elever



og studerende, fordi der ikke er afsat tid til det dette i plejen. Praktikundervisningen er tilrettelagt pa
plejens praemisser, og tiden til praktikundervisning skal findes 1 @ldreplejen.

I 2007-08 etableres der to pilotforsgg, som skal afdakke, hvorledes der kan udvikles bedre
praktikuddannelse for bade elever og sygeplejestuderende. Der skal etableres studieunits i et
lokalomrade, samt en studieunit pa forskningsplejehjemmet Sglund. Dette forsgg skal afdaekke
hvordan der som praktikundervisningen kan organiseres og tilrettelaegges pa en made, som sikrer:

* Fokus pa undervisning og pedagogik med henblik pa at styrke elevernes faglighed

* At praktikundervisning ikke stjeler” tiden fra plejen og borgerne,

* Reducere frafald under uddannelse og efter uddannelse

*Fa flere til at valge ansettelse i @ldreplejen i Kgbenhavns Kommune efter endt uddannelse

Der afsattes 4,6 mio. kr. i 2007. Der er ogsa afsat 4,6 mio. kr. i 2008-09. Denne udmgntning skal
dog afvente evaluering af pilotforsgget. Der er ikke mulighed for en fuld-skal implementering af
studieunits indenfor rammerne af budgetaftale 2007. Derfor kan det blive ngdvendigt, safremt
pilotforsgget viser sig at vere en succes, at rejse yderligere budgetgnsker til uddannelsesomradet i
kommende budgetforhandlinger.

4. SUF-akademiet
Store private koncerner etablerer interne uddannelsesinstitutioner. Med denne implementering er
det saledes intentionen at ggre det samme i Kgbenhavns Kommunes @ldrepleje.

SUF-akademiet er den strategiske funktion, som udvikler, udbyder og driver kompetenceudvikling
og videndeling blandt medarbejderne pa @ldreomradet. SUF-akademiet skal sikre gennemfgrelsen
af  strategisk, systematisk kompetenceudvikling gennem samarbejde med eksterne
uddannelsesinstitutioner, interne savel som eksterne udviklingsenheder. Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen gnsker at placere SUF-akademiet 1 en bygning i De Gamles By, der i
forvejen huser store mgdelokaler og som kan indrettes til formalet. Her skal etableres et Learning
Lab, der er kreativt rum for udvikling af lering, videndeling og kompetenceudvikling.

SUF-Akademiet- klippekortsmodellen for basiskompetencer

I SUF-akademiet vil nye medarbejdere blive tilbudt et grundigt introduktionskursus til @ldreplejen i
Kgbenhavns Kommune. Dette kursus skal supplere den introduktion, der gives pa den enkelte
arbejdsplads. Herefter har malgruppen adgang til klippekortsmodellen, som sikrer yderligere
opkvalificering og vedligeholdelse af de vasentlige basiskompetencer for en medarbejder i
@ldreplejen.

Klippekortsmodellen er et uddannelsesprogram bestaende af faglige, personlige og almene kurser,
som alle er relevante for malgrupperne. Det er udviklingsaktiviteter, som alle understgtter den
®ldrefaglige og sundhedsfaglige strateg, og bidrager til kvalitetsforbedringer indenfor de
prioriterede indsatsomrader: demens, medicinhandtering, kost, trening og forebyggelse.

Personlige kompetencer indenfor samarbejde, kommunikation, konflikthandtering, etik og vardier
vil ogsa blive vagtet hgit.

De uddannelsesaktiviteter, der udbydes vil primert vare forankrede i1 det etablerede
uddannelsessystem. Der vil overvejende blive trukket pa voksenuddannelserne og efter- og



videreuddannelserne. Dette sikrer at klippene/uddannelsesaktiviteterne er nationalt anerkendt og af
en hgj kvalitet.

Medarbejderen skal i udviklingssamtalen med sin leder fastlegge en udviklingsplan, hvor det
aftales hvilke udviklingsaktiviteter = klip indenfor udviklingsprogrammet medarbejderen skal
gennemga. Nar medarbejderen har gennemgaet 3-4 klip tildeles medarbejderen SCOOP-bevis
(Sundheds- og Omsorgsforvaltningens Certificerede Qplerings og OQpkvalificerings Program) og
et lgntilleg. SCOOP-beviset er dokumentation pa at medarbejderen har gennemfgrt alle de aftalte
kurser, og medarbejderen kan med sit SCOOP-bevis beholde lgntillegget, hvis medarbejderen
indenfor samme jobfunktionsomrade flytter til en anden arbejdsplads internt i SUF. SCOOP-beviset
skal sikre motivation og anerkendelse.

Aktiviteten pa klippekortet er anslaet i tabellen nedenfor, men der vil kunne forekomme
forskydninger mellem arene. Budgetaftalen er tredrig men tildelingen af lgntilleeg vil medfgre et
finansieringsbehov ogsa efter 2009. Ligeledes vil der ogsa efter 2009 veare et behov for og en
efterspgrgsel efter kompetenceudvikling.

Forventet uddannelsesaktivitet 2007-09 Ar 2007 | 2008 | 2009
Social- og sundhedshjzlpere, sygehjaelpere 2689

Procentvis antal medarbejdere pa uddannelse 20%| 20% | 15%
Antal medarbejdere pa uddannelse 538 584 403
Assistenter mv. 944

Procentvis antal medarbejdere pa uddannelse 20%| 20% | 15%
Antal medarbejdere pa uddannelse 189 189 142
Kgkken-renggringsmedarbejdere 519

Procentvis antal medarbejdere pa uddannelse 20%| 20% | 15%
Antal medarbejdere pa uddannelse 104 104 78

Det betyder samlet set, at ca. halvdelen af alle medarbejderne i malgruppen for basis gennemgar et
fuldt klippekort over denne periode. En del medarbejdere vil allerede have et eller flere af relevante
klip, demografien tilsiger at der blive feerre medarbejdere, endvidere vil en del medarbejdere vere i
gang med et klippekort men ikke ferdige i 2009.

Ressourcerne pa ca. 10 mio. kr. i 2007 og 2008, og 7,5 mio. kr. i 2009 daekker kursusudgifter,
forplejning og vikaromkostninger.

SUF-Akademiets overbygning for specialkompetencer

SUF-Akademiet indeholder ogsa en overbygning. Her kan medarbejderne udvikle og vedligeholde
specialkompetencer indenfor en raekke omrader. I fgrste omgang satser der pa at opbygge
specialkompetencer indenfor de vesentligste satsningsomrader, som er: demens, kost og ernering,
sundhedsfremme og forebyggelse, trening samt opkvalificering af sygeplejersker til niveau for den
nye sygeplejerskeuddannelse (professionsbachelor).

Malgruppen for SUF-Akademiets overbygning er primert sygeplejersker, terapeuter, paedagoger og
assistenter. En del af assistenterne vil fgrste skulle gennemga basisklippekortet for senere at
specialisere sig, mens personalegrupper med mellemlang videregaende uddannelse vil starte direkte
pa overbygningen. Pa overbygningen udbydes kurser og andre leringsaktiviteter indenfor
ovennavnte specialomrader. Andre leringsaktiviteter er f.eks. demenskoordinatorer tilknyttet



demenscentrene, som gar ud i hjemmeplejen og pa plejehjemmene og superviserer de g@gvrige
medarbejdere indenfor specialet, den samme model kan benyttes pa kost- og ernaeringsomradet.

Den samlede malgruppe for specialuddannelser udggr 519 sygeplejersker og terapeuter, og 944
assistenter. Hvor stor aktiviteten pa SUF-Akademiets overbygning bliver skal gennemga en
ne&rmere analyse. Der er mulighed for indenfor det afsatte belgb at have en aktivitet hvor ca. 10 %
om aret af malgruppen gennemgar en aktivitet, samt sikre udgaende demenskoordinatorer pa alle 6
demenscentre.

SUF-Akademiet — ledelsesudvikling

Denne ambitigse satsning pa kompetenceudvikling kreever dygtige ledere, som ved hvordan man
arbejder med systematisk kompetenceudvikling. Lederne skal igennem
medarbejderudviklingssamtalerne (MUS) afdekke medarbejdernes behov for, lyst og
foruds@tninger for at erhverve sig basis- og eller specialkompetencer. Det er derfor vigtigt at
lederne forstar hvad de kan bruge SUF-Akademiet til, at de er dygtige til udviklingssamtaler, at de
er dygtige til at motivere medarbejderne til kompetenceudvikling — ogsa dem med darlige
skoleerfaringer. Det allervigtigste er, at lederne forstar at ggre brug af medarbejdernes nye
kompetencer, forstar at sette dem i spil og udvikle dem Igbende i den daglige praksis.

Derfor udbyder SUF-Akademiet iser i 2007 udviklingstilbud til lederne — sa de kan vare med til at
realisere strategien. Malgruppen er i alt ca. 500 ledere.

Derudover vil SUF-Akademiet igangs®tte intern leder-talent udviklingsprogram i erkendelse af, at
det ogsa er svert at rekruttere gode ledere.

De allerede igangvarende lederudviklingsaktiviteter vil ogsa blive tenkt i SUF-Akademiet.

5. Anerkendelse - lgn og certificering
Det er alene faglert personale, som er omfattet af lgntilleeg efter denne pulje.

Der knyttes ikke Ign pa overbygningen pa samme made som pa Basis-klippekortet. Pa
overbygningen kvalificerer man sig til en specialfunktion. Det er sa op til en individuel vurdering
og allerede indgaende lgnaftaler med de faglige organisationer, om der skal ydes et tilleg for at
udfylde specialfunktionen eller at have erhvervet nye kvalifikationer. Disse Igntilleg skal atholdes
af de eksisterende lokallgnsmidler.

6. Bedre image i Kgbenhavns Kommunes &ldrepleje

Denne ambitigse kompetenceudvikling skal ggres kendt bredt. Dels skal hele organisationen, alle
ledere og medarbejdere, kende den og ville blive fortrolige med de tilbud, der er i SUF-Akademiet.
Dels skal de gode muligheder for udvikling og kompetenceudvikling vere kendt i hele Kgbenhavns
Kommune og i omegnskommuner, sa det tiltrekker medarbejdere til Kgbenhavns Kommunes
®ldrepleje.

Det gode uddannelsesmiljg for elever og studerende skal vere sa kendt, at det motiverer flere unge
til at sgge ind pa Social- og sundhedsskolen i Kgbenhavn.



Der afsettes midler i 2007 til en kampagne, visuel identitet, informationsmateriale internt og
eksternt. I 2009 bruges der ressourcer pa at brande resultater og effekter. Der vil ogsa vere
aktiviteter 1 2008, men de vil blive finansieret indenfor den nuvarende ramme.

7. Den videre proces

I forbindelse med tilretteleggelsen og detailplanleegningen af indsatsen vil interessenter sasom
Aldresagen og Omsorgsorganisationen Samvirke blive hgrt. Herudover vil faglige organisationer
pa centralt niveau og i form af lokale tillidsreprasentanter blive inddraget i processen sammen med
eldrerad, ledere og medarbejdere.

Det skal i den forbindelse bemarkes, at den kommende detailplanlegning og indgaelse af aftaler
med faglige organisationer mv. kan medfgre mindre @ndringer i de tal og foruds&tninger, som er
beskrevet i dette notat.



