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I bérjan av augusti 2005 tradde i kraft en revidering av socialvardslagen (710/1982) som avser
kompletterande utbildning av socialvardspersonalen. Avsikten med lagreformen var att trygga
socialvardspersonalens mojligheter att upprétthélla och fornya sin yrkesskicklighet i takt med
andringar 1 arbetslivet och servicestrukturen. Lagfordndringen bygger pa statsradets princip-
beslut av 2.10.2003 om tryggande av framtiden inom det sociala omradet. Principbeslutet
framhéver att forstirkning och uppritthdllning av socialvardspersonalens yrkesskicklighet &r
ett av de mest centrala delomradena av utvecklingsarbetet inom det sociala omradet. Princip-
beslutet genomfors som ett utvecklingsprojekt for det sociala omréadet dr 2003 — 2007.

Revideringen av socialvardslagen trddde i kraft 1.8.2005 samtidigt med lagen om behorig-
hetsvillkoren for yrkesutbildad personal inom socialvarden (272/2005). Forpliktelsen till
kompletterande utbildning forutsétter att kommunen sorjer for att socialvardspersonalen i till-
racklig utstrackning deltar i den kompletterande utbildning som arligen ordnas for den. Den
kompletterande utbildningen skall vara systematiskt samt ansluta till bade férnyandet av verk-
samhetsformer och servicesystem och social- och hilsovéardens riksomfattande, regionala och
lokala utvecklingsstrategier. Den kommer an pd kommunerna att avgdéra hur den komplette-
rande utbildningen ordnas och genomfors. Statsandelarna har okats for att trygga de ekono-
miska resurserna for ordnande av den kompletterande utbildningen i enlighet med social-
vardslagen.

Denna handbok innefattar rekommendationer till kommunerna om den kompletterande ut-
bildningen. Handboken lyfter fram centrala fragestdllningar om forberedning av och utbild-
ningsplaner for den kompletterande utbildningen. Kapitel 1 och 2 granskar bakgrunden for
forpliktelsen till kompletterande utbildning och centrala fragor som avser verkstidllandet av
lagen samt definierar begreppet kompletterande utbildning inom socialvdrden. Kapitel 3 be-
skriver malgruppen samt malséttningar for utveckling av dértillhérande personalens kunnan-
de. Genomforandet av den kompletterande utbildningen behandlas i kapitel 4 och 5 fran ut-
vardering av personalens kunnande till stodstrukturerna for den kompletterande utbildningen.
Kapitel 6 beskriver hur den kompletterande utbildningen uppfoljs.

Ikrafttradandet av forpliktelsen till kompletterande utbildning inom socialvidrden ger den
kommunala social- och hélsovérdspersonalen likvdrdiga mdjligheter att utveckla sin yrkes-
skicklighet genom kompletterande utbildning. Reformens syfte ar att forstdrka kunnandet
inom det sociala omrédet i hela landet.

Nyckelord: kompletterande utbildning, personal, sociala omréddet, socialservice






TIIVISTELMA

Sosiaalihuollon tdydennyskoulutussuositus. Opas kunnille ja kuntayhtymille. Toim. Anu Kal-
lio ja Pirjo Sarviméki. Helsinki, 2006. 55 s. (Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja, ISSN
1236-2050, 2006:7). ISBN 952-00-2006-3 (nid.), ISBN 952-00-2007-1 (PDF)

Vuoden 2005 elokuun alussa tuli voimaan sosiaalihuollon henkildston tdydennyskoulutusta
koskeva sosiaalihuoltolain (710/1982) muutos. Lakiuudistuksen tavoitteena on turvata sosiaa-
lihuollossa tydskentelevén henkiloston mahdollisuudet ylldpitdéd ja uudistaa ammattitaitoaan
tyoeldmin ja palvelurakenteen muuttuessa. Lainmuutoksen taustana on valtioneuvoston
2.10.2003 antama periaatepditos sosiaalialan tulevaisuuden turvaamiseksi. Periaatepddtokses-
sd painotetaan henkiloston osaamisen vahvistamista ja ylldpitdmistd yhtenid keskeisimmisti
sosiaalialan kehittdmisen osa-alueista. Periaatepditos toteutetaan sosiaalialan kehittdmishank-
keena vuosina 2003 — 2007.

Sosiaalihuoltolain muutos tuli voimaan 1.8.2005 samanaikaisesti sosiaalihuollon ammatillisen
henkil6ston kelpoisuusvaatimuksista annetun lain (272/2005) kanssa. Sosiaalihuollon tdyden-
nyskoulutusvelvoite edellyttdd, ettd kunnat huolehtivat henkilostonsa riittdvastd osallistumi-
sesta sille vuosittain jarjestettyyn tdydennyskoulutukseen. Tdydennyskoulutuksen tulee olla
suunnitelmallista ja kytkeytyé kiintedsti sosiaali- ja terveystoimen toimintakdyténtdjen ja pal-
velujéarjestelmien kehittdmiseen sekd paikallisiin, alueellisiin ja valtakunnallisiin strategisiin
kehittamistavoitteisiin. Jarjestdmis- ja toteuttamistapa on jitetty kuntien harkintaan. Sosiaali-
huoltolain edellyttimén tdydennyskoulutuksen jérjestdmiseen liittyvien taloudellisten resurs-
sien turvaamiseksi kuntien valtionosuutta on lisétty.

Tama opas on tarkoitettu kdytettdviksi kasikirjana, joka siséltdd tdydennyskoulutussuositukset
kunnille. Opas nostaa esille tdydennyskoulutuksen valmistelun ja koulutussuunnittelun kan-
nalta keskeisid kysymyksid. Luvuissa 1 —2 kerrotaan tdydennyskoulutusvelvoitteen taustasta
ja lain tdytdntéonpanon kannalta keskeisistd kysymyksistd sekd madritelldén sosiaalihuollon
tdydennyskoulutus. Luvussa 3 kuvataan kohderyhma ja sithen kuuluvan henkildston osaami-
sen kehittimisen tavoitteita. Tdydennyskoulutuksen toteuttamista kadsitellddn luvuissa 4 — 5
edeten tyOntekijoiden osaamisen arvioinnista tdydennyskoulutuksen tukirakenteisiin. Luvussa
6 kerrotaan, miten tdydennyskoulutusta seurataan.

Sosiaalihuollon tdydennyskoulutusvelvoitteen voimaantulo antaa kunnalliselle sosiaali- ja ter-
veydenhuollon henkilostolle nyt yhtéldiset mahdollisuudet kehittdd osaamistaan tdydennys-
koulutuksen avulla. Uudistuksen tarkoituksena on vahvistaa sosiaalialan osaamista koko
maassa.

Asiasanat: henkil6sto, sosiaaliala, sosiaalipalvelut, tiydennyskoulutus






SUMMARY

Recommendation for continuing professional education in social welfare. A handbook for
municipalities and joint-municipal boards. Eds. Anu Kallio and Pirjo Sarviméki. Helsinki,
2006. 55pp. (Publications of the Ministry of Social Affairs and Health, ISSN 1236-2050,
2006:7). ISBN 952-00-2006-3 (paperback), ISBN 952-00-2007-1 (PDF)

In early August 2005, the revision of the Social Welfare Act (710/1982) concerning the con-
tinuing professional education of social welfare personnel came into force. The aim of the leg-
islative revision is to secure the social welfare personnel’s opportunities to maintain and re-
new their expertise as the working life and service structures change. The revision is based on
a Government Resolution of 2 October 2003 to Secure the Future of Social Welfare. The
Resolution regarded the reinforcing and maintaining of the personnel’s skills as one of the
most central aspects of the development of social welfare. The Resolution is implemented as a
Development Project for Social Services in 2003 — 2007.

The revision of the Social Welfare Act came into force on 1 August 2005 concurrently with
the Act on the qualifications required of social welfare professionals (272/2005). The obliga-
tion of continuing professional education in social welfare requires that the municipalities en-
sure an adequate participation by their personnel in the continuing education that is annually
organised for them. Continuing professional education must be systematic and closely linked
to the development of practices and service systems in the field of social welfare and health
care as well as to the development goals in local, regional and national strategies. The mu-
nicipalities are free to decide the mode of organisation and implementation of the continuing
education. In order to secure the economic resources required for organising the continuing
education required by the Social Welfare Act, the government transfers to the municipalities
have been increased.

This handbook is a manual of recommendations for the municipalities concerning continuing
professional education. The handbook focuses on issues that are central in the preparing and
planning of continuing education. Chapters 1 and 2 give an account of the background of the
obligation of continuing education and of the key issues concerning the implementation of the
Act as well as a definition of continuing professional education in social welfare. Chapter 3
describes the target group and the goals for improving the skills of concerned personnel. The
implementation of continuing education is dealt with in Chapters 4 and 5 starting from the
assessment of the personnel’s skills and concluding with the support structures for the con-
tinuing professional education. Chapter 6 explains how the continuing education should be
monitored.

The obligation of continuing education in social welfare provides the municipal social welfare
and health care personnel equal opportunities to improve their skills with the help of continu-
ing professional education. The aim of the reform is to reinforce the expertise in social wel-
fare across the country.



Key words: continuing professional education, field of social welfare, personnel,
social services



REKOMMENDATIONER OM KOMPLETTERANDE UTBILDNING INOM
SOCIALVARDEN

1. Utveckling av socialvardspersonalens kompetens och kom-
pletterande utbildning som nara ansluter sig till kompetensut-
vecklingen utgor en del av kommunens personal- och servi-
cestrategi.

2. Utgangspunkten for den kompletterande utbildningen for so-
cialvardspersonalen ar verksamhetsutvecklingen och perso-
nalens kompetensbehov.

3. Den kompletterande utbildningen ar systematisk lang- och
kortvarig utbildning som bygger pa bedémning av persona-
lens kompetens genom olika metoder och pa utvecklingspla-
ner som utifran bedémningen goérs upp i samarbete med per-
sonalen pa arbetsenhets-, team- och individniva.

4. Den anstallda har ratt och skyldighet att delta i utbildning som
ordnas for att utveckla hans eller hennes yrkesskicklighet och
arbetsgivaren ar skyldig att gora det maijligt for personalen att
delta i den kompletterande utbildningen.

5. Arbetsgivaren har det huvudsakliga kostnadsansvaret for den
kompletterande utbildning som arbetsgivaren godkant.

6. Den kompletterande utbildningen foljs upp och dess effekter
evalueras pa individ-, yrkesgrupps- och organisationsniva.

7. FOr planeringen, genomforandet, uppfoljningen och utvarde-
ringen av den kompletterande utbildningen utarbetas direktiv
I kKommunerna.

8. Kommunen kan ordna den kompletterande utbildningen sjalv
eller i samarbete med andra kommuner, kompetenscentrum
inom det sociala omradet, hogskolor och laroanstalter samt
organisationer och foretag som lokal eller regional verksam-
het.
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1 FORTBILDNINGSSKYLDIGHETEN

1.1 Bakgrund till fortbildningsskyldigheten

Behoven av att utveckla den kompletterande utbildningen patalades i manga sammanhang in-
nan fortbildningsskyldigheten faststélldes i lag. Det mal- och verksamhetsprogram for social-
och hilsovéirden som statsradet godkénde for dren 2000 — 2003" innehdll en rekommendation,
enligt vilken kommunerna och samkommunerna hade i uppgift att folja personalens behov av
kompletterande utbildning och att erbjuda tillrdckliga mojligheter att delta i utbildningen.

Social- och hélsovardsministeriet ldt ar 2002 gdra en utredning av nuldget och den bidsta prax-
isen inom den kompletterande utbildningen for social- och hélsovardspersonalen®. Av utred-
ningen framgick att den kompletterande utbildningen for personalen inte planerades pé lang
sikt 1 kommunerna och att personalen inte hade mdjlighet att delta i utbildningar pa grund av
att de anslag som reserverades for kompletterande utbildning var otillrdckliga och anstill-
ningsforhallandena kortvariga och tidsbundna. Personalens behov av kompletterande utbild-
ning upplevdes som stort inom det sociala omradet, eftersom stora krav stindigt stills pa ar-
betsuppgifterna och personalens yrkeskompetens pa grund av att uppgifterna breddas och nya
uppgifter tillkommer. Utredningen visade dessutom att uppfoljningen av den kompletterande
utbildningen och evalueringen av effekterna var bristfallig.

Nér riksdagens social- och hélsovardsutskott behandlade inférandet av bestimmelser om
kompletterande utbildning i hilso- och sjukvérdslagstiftningen® ansdg utskottet det vara sir-
skilt bradskande att utstracka fortbildningsskyldigheten till att omfatta ocksé personalen inom
socialvdrden. Utredningsminnen for det nationella utvecklingsprojektet for det sociala omra-
det fiste i sin rapport® uppmérksamhet vid behovet att utveckla kompetensen hos personalen
inom det sociala omradet, och de foreslog att kommunernas skyldighet att sorja for den kom-
pletterande utbildningen skulle aterupprittas for att astadkomma en systematisk och langsiktig
utveckling av personalens kompetens. I statsrddets principbeslut om tryggande av framtiden
inom det sociala omradet’ konstateras att den kompletterande utbildningen for personalen
inom socialsektorn blir lagstadgad. Enligt principbeslutet har arbetsgivaren kostnadsansvaret
for den kompletterande utbildningen.

1.2 Bestimmelsen om kompletterande utbildning

En ny 53 § om kompletterande utbildning har fogats till socialvardslagen (710/1982) 1 stillet
for den paragraf som tidigare upphévts:

Kommunen skall sorja for att socialvardspersonalen beroende pa grundutbildningens
ldngd, hur krdvande arbetet dr och befattningsbeskrivningen i tillrdcklig utstréickning
deltar i den kompletterande utbildning som ordnas for den. Social- och hdlsovdardsmi-
nisteriet kan vid behov genom férordning meddela ndrmare bestimmelser om den
kompletterande utbildningens innehall, art och omfattning samt om ordnande, upp-
foljning och utvirdering av utbildningen.
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Syftet med att lagfasta den kompletterande utbildningen var att forbattra socialvardspersona-
lens mojligheter att regelbundet f& kompletterande utbildning, eftersom upprétthallande och
utveckling av personalens yrkesskicklighet framjar kvaliteten pa socialvardstjdnsterna och
bidrar till att de genomfors pé ett effektivt och ekonomiskt sétt. Den kompletterande utbild-
ningen skall vara kort- eller langvarig systematisk utbildning som stodjer yrket och som mot-
svarar socialvardens behov och véxlande krav. For att synliggéra den kompletterande utbild-
ningens effekter skall den kompletterande utbildningen knytas till fornyandet av verksam-
hetspraxisen och servicesystemen samt till social- hilsovardens riksomfattande, regionala och
lokala utvecklingsstrategier.

I praktiken innebér forverkligandet av fortbildningsskyldigheten att kommunen som arbetsgi-
vare erbjuder personalen en mojlighet att utveckla sin kompetens. 1 de handlingar som anslu-
ter sig till beredningen av lagindringen® lyfter man fram kommunernas skyldighet att s6rja for
att socialvardspersonalen beroende pa grundutbildningens ldngd, hur kridvande arbetet dr och
befattningsbeskrivningen i tillrdcklig utstrackning deltar i den kompletterande utbildning som
ordnas for den.

Bestimmelsen giller alla personer som arbetar med uppgifter inom kommunens socialvard,
men vad som ar kompletterande utbildning i tillrdcklig utstrdickning bestims individuellt med
beaktande av grundutbildningens ldngd, hur krdvande arbetet dr och befattningsbeskrivningen.
I statsradets principbeslut bedomdes den kompletterande utbildningens omfattning vara i ge-
nomsnitt 3 — 10 dagar per ar och person.

For att den kompletterande utbildningen skall uppfylla de forvantningar som stéllts pa den bor
den grunda sig pd en precisering av personalens utbildningsbehov. Darfor ar det viktigt att
man i kommunerna noggrannare én hittills bedomer personalens kompetens och utvecklings-
behov. En analys av utbildningsbehoven ger ocksa en god grund for att stilla upp mal for den
kompletterande utbildningen och for att genomfora och folja upp den samt for att utvérdera
dess effekter.

Det ankommer pa kommunerna att avgéra hur den kompletterande utbildningen ordnas och
genomfors. Den kompletterande utbildningen kan genomforas bdde som individuell utbild-
ning och som utbildning for yrkesgrupper eller arbetsplatser, och den kan ockséd ordnas som
ett samarbete inom ett omrdde eller en region. Kompetenscentrumen inom det sociala omré-
det, liksom de framvixande regionala utvecklingsenheterna, vilka &r verksamhetsenheter for
kommuner, ekonomiska regioner eller organisationer, kan i framtiden stédja kommunerna
ocksé vid regional planering och utveckling av den kompletterande utbildningen.

Kostnadsansvaret for den kompletterande utbildningen vilar pa kommunerna. Statsandelarna
for kommunernas social- och hilsovéard har 6kats i propositionen om statsbudgeten ar 2005 sa
att en tillracklig nivd pé den kompletterande utbildningen kan uppnés. Nir behovet av att 6ka
statsandelarna slogs fast, gjordes bedomningen att det for kommunerna pé arsniva medfor
tilliggskostnader pa 51 750 000 euro att ordna den kompletterande utbildningen inom social-
varden. Vid uppskattningen av kostnaderna pa arsniva beaktades den kompletterande utbild-
ning som kommunerna ordnade for sin personal fore fortbildningsskyldigheten. De tillaggs-
kostnader som den kompletterande utbildningen medfor har man delat upp mellan staten och
kommunerna genom att 0ka statsandelen till kommunerna med 7 110 000 euro &r 2005 och
med 9 872 000 euro &r 2006.
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Social- och hélsovardsministeriet kan vid behov genom forordning meddela ndrmare fore-
skrifter om den kompletterande utbildningens innehéll, art och omfattning samt om ordnande,
uppfoljning och utvérdering av utbildningen.
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2 DEN KOMPLETTERANDE UTBILDNINGEN INOM
SOCIALVARDEN

2.1 Definition av kompletterande utbildning

Med yrkesinriktad kompletterande utbildning avses utbildning som bidrar till att upprétthélla
och utveckla den kompetens som behdvs i1 arbetet. Den kompletterande utbildningen skall
motsvara personalens omedelbara utbildningsbehov eller vara inriktad pa kunskaper och fér-
digheter som kommer att behdvas i framtiden. En regelbunden kompletterande utbildning ger
socialvardspersonalen en mojlighet att skaffa sig den senaste kunskapen inom yrkesomradet
samt att utveckla sina yrkesfardigheter och forbittra sin behdrskning av arbetet och det yr-
kesméssiga samarbetet. Att forbattra yrkesskickligheten hjdlper den anstéllda att bittre én ti-
digare mota klienternas servicebehov och forandringar i omvéarlden. Med hjélp av komplette-
rande utbildning kan man utveckla organisationen och tjinsterna samt dka formagan att be-
doma deras kvalitet.

I vuxenutbildningssystemet’ ingér den kompletterande utbildningen i den yrkesinriktade
tilliggsutbildningen. Det &dr fraga om vidareutbildning, kompletterande utbildning och om-
skolning (figur 1) som ordnas for anstdllda som har fatt grundutbildning eller pa annat sitt
skaffat sig yrkeskunskap.

Yrkesinriktad tilliggsutbildning

Vidareutbildning, kompletterande utbildning och omskolning som okar yrkesfardighe-
terna och som ordnas som kort- och ldngvarig utbildning av laroanstalter pd olika ut-
bildningsnivaer och andra utbildningsorganisationer

v

v

Yrkesinriktad vidareut-
bildning

Okar yrkesskickligheten
och 1 allménhet ocksa den
formella behorigheten

v

v

Yrkesinriktad komplette-
rande utbildning

Haller a jour med utveck-
lingen samt bidrar till att
utveckla de yrkesmissiga
fardigheterna att skdta de
arbetsuppgifter som hanfor
sig till tjansten eller yrkes-
positionen

Yrkesinriktad omskol-
ning

Ger tréning for en over-
gang till ett annat yrke, for
vilket behovlig yrkeskun-
skap saknas

Figur 1. Den yrkesinriktade tilliggsutbildningens utformning (killa: bearbetning efter Alanen

1992° och UVM 2005)
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Inom socialvirden dr den kompletterande utbildningen sidan kort- och
langvarig kompletterande utbildning for socialvardspersonalen som bidrar till
att uppratthélla och utveckla den kompetens som behovs i arbetet. Med perso-
nal avses all personal som verkar inom ndgot uppgiftsomrade inom socialvér-
den utan nédgra begransningar i frdga om arbetsuppgift eller yrkesbeteckning.
Utbildningen bor godkdnnas av arbetsgivaren och anknyta till arbetsuppgifter-
na.

Den kompletterande utbildningen stodjer det yrkesarbete som utfors av den
ordinarie och visstidsanstéllda personal som arbetar inom nigot uppgiftsom-
radde inom socialvarden samt utvecklingen av socialvardsverksamheten. Mélet
med utbildningen &r att uppréitthalla, uppdatera och 6ka arbetstagarens och
arbetsenhetens kompetens i det direkta och indirekta arbetet med klienter. Ut-
bildningen &r en systematisk verksamhet som grundar sig pd bedomning av
personalens kompetens, och den kan f6ljas upp och dess effekter utvirderas.

Den kompletterande utbildningen omfattar inte handledning och inte heller
inskolning av nya arbetstagare. Utanfor faller ockséd olika yrkesgruppers ar-
betsrelaterade mdten samt utbildningar som omfattar mindre 4n en halv dag,
savida de inte utgor en del av en bredare fortbildningshelhet.

2.2 Kompletterande utbildning i avtalet om kommunal personalutbildning

Socialvardspersonalen omfattas som en av kommunernas personalgrupper av avtalet om
kommunal personalutbildning’. Utbildningsavtalet ir till sin juridiska karaktir ett rekommen-
dationsavtal, som géller yrkesinriktad personalutbildning som arbetsgivaren anvisar sin per-
sonal, facklig utbildning som fackorganisationerna ordnar for sina medlemmar samt utbild-
ning som arbetsgivar- och arbetstagarparten ordnar gemensamt. Personalen kan delta 1 plane-
ringen och genomforandet av utbildningen enligt vad som foreskrivs i det allménna avtalet om
samarbetsforfarande. Utbildningsavtalet sékerstéller for sin del att kommunerna tar hand om
sina personalresurser.

I avtalet om kommunal personalutbildning indelas den yrkesinriktade personalutbildningen i
kompletterande utbildning, omskolning, vidareutbildning och inskolning. Avtalets principer
om yrkesinriktad personalutbildning och kompletterande utbildning som en del av denna mot-
svarar den definition pad kompletterande utbildning som anvénds i handboken om komplette-
rande utbildning inom socialvirden. I badda har utbildningen néra anknytning till arbetsuppgif-
terna och utvecklingen av dessa. Genom kompletterande utbildning uppritthalls och okas
tjdnsteinnehavarnas och arbetstagarnas yrkesmissiga fardigheter att verka 1 sitt arbete och sin
arbetsenhet for att nd de mal som stillts upp for kommunens service. Behoven av komplette-
rande utbildning beddms i relation till de strategiska mal som styr kommunens verksamhet.
Dessutom beaktas speciallagstiftningens bestimmelser om kompletterande personalutbildning
inom olika kommunala verksamhetsomréaden.
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I utbildningsavtalet framhaélls behovet att utbilda de anstéllda i takt med att kommunens verk-
samhets- och servicestrategier fordndras. Eftersom produktionen av kommunal service i hog
grad bygger pa méanniskors arbetsinsats dr serviceinriktad kompetens, yrkesbehdrighet, yrkes-
skicklighet och utveckling av den en viktig resurs for kommunalforvaltningen. Genom kom-
pletterande utbildning tryggar man att personalresurserna halls a jour med tiden. Personalut-
bildningen och den kompletterande utbildningen som en del av den planeras och dess resultat
utviarderas med utgangspunkt 1 lagstiftningen och behoven av och mojligheterna att utveckla
kommunens verksamhet.

Personal- och arbetslivsutvecklingen inom den kommunala sektorn har behandlats ocksa i av-
tal och rekommendationer om samarbete, produktivitet, personalledning och vilbefinnande 1
arbetslivet'.
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3 ORDNANDE AV KOMPLETTERANDE UTBILDNING
INOM SOCIALVARDEN

3.1 Mailgruppen for den kompletterande utbildningen

Malgruppen for fortbildningsskyldigheten dr hela personalen inom socialvarden, 1 vilken in-
gir ordinarie och visstidsanstéllda arbetstagare som foretrdder olika yrkesgrupper och som
arbetar inom sadana uppgifter inom den kommunala socialvirden som faststélls i social-
véardslagen. I och med att den kompletterande utbildningen riktas till hela socialvardspersona-
len forstirks den multiprofessionella kompetensen i vard- och servicekedjorna och i1 andra
servicehelheter. Beroende pd kommunens eller ssmkommunens strategiska prioriteringar kan
utbildningsbehoven och utbildningens omfattning variera fran ar till ar pa arbetsenhets-, yr-
kesgrupps- och individniva.

Nar den kompletterande utbildningen ordnas skall det beaktas att barndagvarden ar en form av
social service enligt socialvardslagen, dven i de fall dir dagvirden administrativt faller under
nagot annat organ @n det organ som svarar for socialvarden (17 § i socialvardslagen).

Fortbildningsskyldigheten giller 1 forsta hand kommunernas socialvirdspersonal, men indi-
rekt kan skyldigheten ocksa paverka den privata serviceverksamheten. Nar kommunerna ko-
per socialvirdsservice av producenter inom den tredje sektorn och foretag ingdr ockséd for-
véntningar pa personalens kompetens och utbildningsniva'' i de kvalitetskrav som kommu-
nerna stiller pa de tjdnster som kdps. Nér kommunerna ordnar utbildningar enligt fortbild-
ningsskyldigheten kan de erbjuda privata foretag och aktorer fran den tredje sektorn en moj-
lighet att delta i dem tillsammans med kommunens personal, sdvida det &r motiverat med tan-
ke pa verksamheten. Kostnadsansvaret for kompletterande utbildning for personal fran foretag
som producerar privat service och fran den tredje sektorn dr givetvis inte kommunens.

Malgruppen inkluderar en betydande del av kommunens anstéllda. Inom socialvarden arbeta-
de 1 oktober 2004 sammanlagt 114 000 personer, vilket dr 26,4 % av den kommunala persona-
len'? (tabell 1).

Tabell 1. Den kommunala personalen i oktober 2004 (killa: Statistikcentralens 16nestatistik
for kommunsektorn)

Den kommunala

varav personal

ordinarie inom

visstidsanstallda

sysselsatta inom

personalen 2004 |inom socialvd-  |socialvdsendet |inom socialvd- |socialvdsendet
sendet sendet
431 000 114 000 (26,4 %) 82 000 28 000 4 000

Foretag och organisationer hade for sin del &r 2002 sammanlagt 37 700 anstillda inom social

service'.
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Antalet anstdllda som omfattas av fortbildningsskyldigheten inom socialvarden kommer att
fortsdtta att vara stort ocksd under de kommande aren, eftersom behovet av arbetskraft inom
den sociala sektorn forutses oka i takt med att befolkningen blir dldre. Forutom att malgrup-
pen ér stor, varierar ocksa dess grundutbildning och arbetsuppgifter. Nir utbildningen hos yr-
kespersonalen inom socialvisendet kartlades ar 2004'*, konstaterades att cirka 56 procent av
de anstillda hade en yrkesinriktad grundexamen, 15 procent en ligre hogskoleexamen, 3 pro-
cent en hogre hogskoleexamen och 15 procent, dvs. var sjunde anstélld, saknade examen.

3.2 Planmaissig utveckling av personalens kompetens

Att ta hand om personalresurserna och personalens vilbefinnande kridver forvaltning av
ménskliga resurser och kunskapshantering frdn kommunernas sida. Malet med kunskapshan-
teringen'” 4r att trygga den kompetens som behovs inom kommunens socialvard. Det r en
helhetsbetonad verksamhet, ddar malen for kommunens socialvard och utvecklingen av perso-
nalens kompetens samordnas. I forvaltning av minskliga resurser ingéar ockséd att behérska
verktygen, t.ex. att anvinda personalstrategier och -planer som stdd for ledarskapet. 1 kun-
skapshanteringen dr det viktigt att sla fast vilket slag av kompetens som efterstrdvas, hurdana
processer som hanteras, vilka verktyg som anvénds och pa vilka sitt personalens kompetens
och inldrning stdds.

Organisationens produktivitet bygger pa personalens kompetens och vélbefinnande i arbetet,
serviceorientering i1 verksamheten samt hanteringen av kunskaper och fardigheter och ett ef-
fektivt utnyttjande av datateknologi. Produktiviteten kan paverkas genom att personalens moj-
ligheter att forstiarka sin kompetens 6kas pa ett planmissigt sitt, si att visionerna och strategi-
erna for socialvirden samt arbetsenheternas mal och grundldggande uppgift dr styrande nir
personalens kompetensbehov och utbildningen slas fast.
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Kommunens strategi for socialvarden

—»| Kommunens strategiska kompetenser >

e de centrala kompetenserna och deras betydelse
faststills for processerna och funktionerna

e de centrala kompetenserna faststills for enheter-
na och grupperna (teamen)

e kompetensfordringarna faststélls for uppgifterna

Utvecklingsplaner och

_atedird
Jamforelse atgarder

Kompetenskartliggningar
processvis — funktionsvis — enhetsvis — teamvis — individuellt

Figur 2. De centrala elementen i kunskapshantering (kélla: bearbetning efter Viitala 2005)

En utmaning for kompetensutvecklingen dr den stindiga omformningen av personalens yr-
keskunskap'®. Grinserna och arbetsfordelningen mellan olika yrken kan fordndras och t.o.m.
yrkenas kdrnfunktioner kan véxla. Hantering av samarbete som Overskrider yrkes- och kom-
mungrénser dr ocksd en del av ménga yrkesgruppers arbete i den multiprofessionella miljo
som socialsektorn utgor. En forutsittning for en planmissig kompetensutveckling ar att behov
som giller personalens yrkeskunskap och personalstrukturen beddms i relation till de olika
arbetsprocesserna' . Forhallandet mellan personalens kompetens, dvs. yrkesmissiga kunska-
per, fardigheter och formagor, och arbetsuppgifterna bor bedémas pa individuell niva och pé
team- och arbetsenhetsniva om och om igen. Detta sker genom att man synliggor personalens
grundlaggande uppgifter samt den kdrnkompetens och de kompetenskrav som hénfor sig till
dessa. (Figur 2).

Kommunerna bor skriva in sina pa kompetensbeddmning baserade riktlinjer och langsiktiga
maél for den kompletterade utbildningen i en personalstrategi'® for socialvarden. Personalstra-
tegin dr en helhetsplan for personalutvecklingen som innefattar riktlinjer for rekrytering, val
och anstdllning av personal, mal och atgérder i anslutning till utvecklingen av personalen samt
delar som giller ledningspraxis, samarbete, arbetsforhillanden, arbetsmiljé och personalservi-
ce'’. I personalstrategierna bor ocksa tas stillning till hur man i kommunen frimjar persona-
lens formaga att verka 1 sitt arbete.
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Personalens yrkesutbildningsbakgrund bestimmer vilka omraden som prioriteras i kompe-
tensutvecklingen. Utbildningsstrukturerna och laroplanerna for de yrkesgrupper som arbetar
inom de grundldggande uppgifterna inom den sociala sektorn fordndrades kraftigt under hela
1990-talet. Yrkeshogskoleexamina har ersatt de tidigare yrkesexamina pa institutniva, och
grundexamen inom social- och hilsovarden, ndrvardarexamen, har ersatt de tidigare examina
pa skolniva. Utbildningen inom socialt arbete reformerades kraftigt under 1990-talet. Som en
foljd av detta fogades ar 1999 till férordningen om samhéllsvetenskapliga examina en 4 a §
om grundutbildningen i socialt arbete och hosten 2000 en 14 a § om yrkesinriktad licentiatex-
amen 1 socialt arbete. Sedan ar 1995 har barntrddgardslararutbildningen getts vid universitet i
stéllet for pé institutnivd som tidigare. Nér over hilften av kommunernas personal inom soci-
al- och hélsovardsvisendet hor till dlderskategorin 47 — 60-aringar®® finns det i skaran manga
anstillda med olika utbildningsbakgrund, vilket bor beaktas ndr kompletterande utbildning
ordnas.

Det dr viktigt att identifiera de virderingar och attityder som styr de val som géller kompe-
tensutvecklingen och den kompletterande utbildningen. Utgédngspunkten &r att personer i alla
yrkesgrupper och 1 olika anstdllningsforhallanden och yrkespositioner beaktas pa ett jamlikt
sitt. Inom socialvéarden riktar sig den kompletterande utbildningen till anstdllda med olika ut-
bildningsbakgrund, i olika dlder och med olika inldrningskapacitet. Nér den kompletterande
utbildningen genomfors skall man déarfor anvinda sig av olika undervisningsmetoder och oli-
ka slag av inldrningspraxis som ldmpar sig for vuxenstudier. Fastin kompletterande utbild-
ning har en central roll i personalutvecklingen ar det bra att jamsides med den fortsitta med
saddan praxis for att stodja personalens kompetensutveckling som tidigare har visat sig vara
bra. Den forsta utgdngspunkten for utveckling av yrkesskickligheten ar att den anstillda ges
en bra inskolning 1 arbetet. Ocksé arbetsrotation och mgjligheter att bekanta sig med andra
organisationers sitt att verka frdmjar inldrningen i arbetet och stirker den kompletterande ut-
bildningens gynnsamma effekter.

Kommunerna skall ocksa inforliva den kompletterande utbildningen for ledningen och che-
ferna 1 fortbildningsplanerna for socialvardspersonalen. Ledningens behov av kompletterande
utbildning hénfor sig till de innehallsméssiga frdgorna inom yrkesomradet samt till hantering-
en av olika arbetsprocesser och personalledningen. Vid sidan av det dagliga ledarskapet for
cheferna ocksa fortbildningsprocessen framat, utarbetar utvecklingsplaner i samrdd med per-
sonalen och fattar innehéllsméssiga och ekonomiska beslut som rér den kompletterande ut-
bildningen. I kommunerna utgor cheferna en antalsméassigt mindre grupp én den ovriga perso-
nalen och darfor kan i synnerhet for deras del ett kollegialt samarbete 6ver kommungrénserna
accentueras 1 granskningen av utbildningsintressen.

3.3 Direktiv om den kompletterande utbildningen i kommunerna

Den kompletterande utbildningen bygger pa en beddomning av personalens kompetens med
hjélp av olika metoder samt de utvecklingsplaner som utifran beddmningen och i samrad med
personalen har utarbetats pd enhets-, team och individniva. I kommunerna fattas administrati-
va beslut som ror den kompletterande utbildningen pé olika sétt och hanteringen av persona-
lens kunskaper varierar. Pa grund av detta rekommenderas att kommunerna utarbetar direktiv
for den praktiska planeringen, genomforandet, uppfoljningen och utvdirderingen av den kom-
pletterande utbildningen. Detta hjélper kommunens socialvardsenheter att ga till viga pé ett
samstdmmigt sétt 1 fragor som géller utbildningen och sékerstéller att arbetsenheterna ar lik-
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stillda ndr det géller ordnandet av utbildning. Kommunens egen direktivgivning innefattar
inte bara tillvigagingssitt och kriterier for hur kompetensbedoémningar och kartliggningar
skall goras, utan ocksa direktiv for utarbetandet av utvecklingsplaner, upphandling av utbild-
ningar och det praktiska genomforandet av utbildningarna. Nar kommunens direktiv utarbetas
skall foljande principer for den kompletterande utbildningen vara styrande:

e Det dr kommunens uppgift att utveckla socialvardspersonalens kompetens pé alla ni-
véer och i olika arbetsuppgifter.

e Den kompletterande utbildningen ar systematisk, utgér fran servicebehoven och per-
sonalens kompetensbehov, grundar sig pd kunskap och god praxis och utgér en del av
utvecklingen av arbetet och kvalitetsledningen.

e Kommunen kan ordna kompletterande utbildning sjdlv eller i samarbete med andra
kommuner och olika utbildningsarrangérer. Enligt avtal mellan arbetsgivaren och den
anstéllda kan som kompletterande utbildning ocksd godkénnas utbildning som den an-
stdllda skaffar sig pa eget initiativ.

e Néir kommuner ordnar kompletterande utbildning i samarbete &r det motiverat att utar-
beta direktiv for den kompletterande utbildningen ocksé pa region- eller omradesniva.

e Den kompletterande utbildningen f6ljs upp arligen och dess effekter utvérderas i fraga
om forhdjd yrkesméssig kompetens och utveckling av verksamheten.

e Genom den kompletterande utbildningen tillférsékras klienterna god service och per-
sonalens vélbefinnande i arbetet frimjas.

3.4 Finansieringen av den kompletterande utbildningen

Kostnadsansvaret for den kompletterande utbildningen vilar pa kommunerna nér dessa ordnar
sddan kompletterande utbildning som avses i socialvardslagen for socialvardspersonalen.
Kommunen kan ordna den kompletterande utbildningen sjélv eller i samarbete med andra
kommuner. I det senare fallet delas kostnaderna for utbildningen mellan kommunerna. Dess-
utom kan arbetsgivaren som kompletterande utbildning godkénna en utbildning som en per-
son skaffar pa eget initiativ till den del som arbetsgivaren deltar i kostnaderna eller tillater att
den anstillda anvénder arbetstid.

3.4.1 Kompletterande utbildning som ordnas och finansieras av kommunen

Kommunen svarar for anskaffningskostnaderna for den kompletterande utbildning som den
ordnar. Kommunen skall bereda sig pa kostnaderna genom att i budgeten reservera ett till-
rackligt anslag for personalutveckling. For utbildningarna kan ocksa sokas extern finansiering
da utbildningen genomfors som ett utvecklingsprojekt eller som en del av ett siddant, t.ex.
inom TYKES-projekt som géller utveckling av arbetslivet. Eftersom ménga anstéllda varje ar
deltar i kompletterande utbildning kan det ocksa behdvas vikarier for den tid utbildningarna
pagar. Kommunerna bor forbereda sig pa de arrangemang och de kostnader som detta ger
upphov till redan i det skede den kompletterande utbildningen planeras.

Innehéllet i den kompletterande utbildningen for socialvirdspersonalen bestims utifrdn ut-
vecklingsplanerna for personalen eller andra planer for den kompletterande utbildningen.
Kommunen beslutar om pé vilket sétt den ordnar den kompletterande utbildning som den har
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kostnadsansvaret for. Utbildningen kan ordnas som egen verksamhet eller upphandlas fran
utbildningsorganisationer”'. De kompletterande utbildningarna genomfors som utbildningsde-
lar med olika ldngd och innehall, och ett alternativ dr ocksa langvariga helheter som ar uppde-
lade p flera érs tid™.

3.4.2 Finansieringen av frivillig tilliiggsutbildning och kompletterande utbildning

Huvudregeln ir att den anstéllda sjélv svarar for kostnaderna for frivillig utbildning som han
eller hon skaffar sig. Det dr motiverat att arbetsgivaren deltar i kostnaderna om den frivilliga
utbildningen 6kar de yrkesmaissiga fardigheter som den anstillda behover i sitt arbete. I enlig-
het med avtalet om kommunal personalutbildning beslutar arbetsgivaren om hur och nir kom-
munen deltar 1 kostnaderna for frivillig utbildning. Andra alternativ kan vara utbildning pa arbets-
tid med full 16n eller som deltidsavlonad eller en vergang till obetald ledighet. Arbetsgivaren kan
dessutom enligt eget 6verviagande betala bland annat erséttningar for resekostnader.

Till frivillig utbildning réknas i huvudsak examens- och delexamensinriktade utbildningar el-
ler kortare utbildningar som inte leder till examen, till vilka den anstdllda soker sig pa eget
initiativ?. Yrkes- och specialyrkesexamina som ger behdrighet betraktas i allminhet ocksa
som frivilliga studier liksom ocksa nagra av de fortbildningsprogram som bestar av fristdende
delar. PD-program (professional development -program) dr omfattande frivilliga studiehelhe-
ter. Vetenskaplig eller yrkesinriktad pabyggnadsutbildning kan 6ppna mojligheter till formell
behorighet for nya, mera krivande uppgifter.

For utbildning som den anstéllda skaffar sig pd eget initiativ gar det under vissa fOrutséttning-

ar att fa utomstiende finansiering. Stddformerna kan pd en allmin nivé indelas pd foljande
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satt”

e stdd som bygger péd stddmodeller for uppehillet under studietiden (bl.a. studieledighet
kombinerad med vuxenstudiepenning)

e stod som bygger pa arbetsdelningsmodeller (bl.a. alterneringserséttning och vuxenut-
bildningsstod)

e stdd inrdttade for att stodja sysselséttningsmél och fordndringar i arbetslivet (bl.a. ut-
bildningsstod for arbetskraftspolitisk utbildning och utbildningsdagpenning)

e andra stodformer (bl.a. yrkesexamensstipendium).

Det ar mgjligt att under begridnsade villkor avldgga hela examina samt att slutféra avbrutna
yrkeshdgskole- och universitetsexamina med stod for arbetskraftpolitisk utbildning”. Det dr mj-
ligt att som yrkesinriktad rehabilitering ansdka om stod for uppehéllet under utbildningstiden och
for utbildningskostnaderna fran flera olika system, sdrskilt arbetspensionssystemet, folkpensions-
systemet, FPA:s utbildningssystem och i vissa situationer den obligatoriska trafik- och olycksfalls-
forsdkringen. Végledning och rddgivning om stddformerna for frivillig utbildning ger bl.a. FPA,
arbetsministeriet, Utbildningsfonden, Arbetsloshetsforsakringsfonden och utbildningsstyrelsen pé
sina webbsidor™.
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4 GENOMFORANDE AV DEN KOMPLETTERANDE
UTBILDNINGEN

I detta kapitel beskrivs den process som leder fram till genomforandet av den kompletterande
utbildningen. Som avslutning pa avsnitten tas sddana utgdngspunkter upp som det ar viktigt
att beakta i vart och ett av arbetsskedena. Exempel pd kommunal handlingspraxis som ingér i
denna del har sammanstéllts 1 en bilaga i slutet av handboken.

4.1 Bedomning av personalens kompetens

Bedomningen av personalens kompetens borjar med att man skapar sig en uppfattning om
nuldget: hurdan dr kompetensen for arbetsuppgifterna just nu, hur motsvarar den organisatio-
nens grundldggande uppgift och vilken kompetens fordras av personalen for att de mal som
stéllts upp for socialvardstjdnsterna skall uppnas.

Langtidsprocess: den kompletterande
utbildningen knyts samman med
organisationens verksamhet utifran
kommunens visioner och strategier

Ledningen av
organisationen

visioner, strategier,
vérderingar, personal-
ledning, annan led-

ning

Organisationens
grunduppgift och
kompetensomraden

Organisationens
processer

enskilda klientprocesser,
processer som ror helhe-
ter och nétverk

De yrkesmiissiga kom-
petensprofilerna

personalstruktur, upp-
gifter

tjénster och klientkrets

Arbetsenhetens kompetens-

kapital

Férdigheter, kunskaper, kun-
nande, hantering av

helheter, inbordes samarbete,
nétverkssamarbete

Bedomning av
kompetensen

Uppgiven gemensam kom-
petens, uppgivna brister i
den gemensamma kompe-
tensen, faktisk kompetens
(arbetserfarenhet, utbild-
ning), intuition/ erfaren-
hetsbaserad kunskap

Identifiering av inlar-
ningsbehoven

Utvecklingsplaner pé en-
hets-, team- och individni-
va, planer for den komplet-
terande utbildningen, ut-
vérdering av utbildningar-
nas resultat och utvirdering
av inldrningens effekter

Figur 3. Underlag for precisering av kompetensbehoven (killa: bearbetning av Kallio &
Kuhalainen 2005 och Rekommendation om fortbildning inom hélso- och sjukvarden

2004)*
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Utgangspunkten for kompetensbeddmningen ar socialvardens mél och strategier, men andra
utgangspunkter kan ocksé vara regionala och riksomfattande utvecklingsutmaningar. For att
faststélla kompetensbehoven behovs jamforelseobjekt, som finns bland organisationens upp-
gifter och mal*®. Kompetensen beddms genom granskning av de arbetsprocesser i vilka de
anstéllda deltar i sina yrkesuppifter. Med hjilp av kompetensbeddmningen identifieras den
existerande kompetensen hos personalen och lyfts fram de omrédden déar de anstdllda har bris-
ter 1 kompetensen. (Figur 3).

Behorighetskraven for kommunens yrkesutbildade socialvardspersonal sédkerstéller att de an-
stdllda har en baskompetens for sitt arbete. Det garanterar dnnu inte att de anstéllda har all den
kompetens som behdvs. Den yrkesméssiga behdrigheten utvecklas stegvis i arbetet till reell
kompetens nir kunskaper och erfarenhet férenas. Den anstélldas kompetens &r ofta bredare 4dn
vad den kompetens som arbetet direkt kriaver skulle forutsétta. En enskild arbetstagares kom-
petens kan forstirkas i arbetsenheten eller forbli outnyttjad ifall de anstilldas reella kompe-
tens inte identifieras eller tas i bruk inom organisationen. Genom god ledning och planering
kan man identifiera den anstélldas reella kompetens och pa sa sétt 6ka den kompetens som
anvinds inom arbetsenheten. (Figur 4).

Kompetens skaffad
genom yrkesmaissig Formell kompetens
behorighet

Kompetens som anvinds

Kompetens som

Reell k t
eell kompetens behovs i arbetet

Arbetstagare Arbetsuppgift

Figur 4. Ett perspektiv pd kompetens (kdlla Ahvo-Lehtinen & Maukkonen 2005)

Kompetensen kan beddmas i1 utvecklingssamtal mellan den anstéllda och chefen och komplet-
teras genom strukturerade kompetenskartldggningar. Att enbart géra kompetensforteckningar
eller motsvarande kartldggningar (t.ex. frigor med virdeskala om utbildning och arbetserfa-
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renhet) ger begridnsad kunskap. Ett utvecklingssamtal lyfter fram vilka méal den anstillda per-
sonligen stéller for arbetet och arbetsenheten, och vad arbetsgivaren forvéntar sig av honom
eller henne. Ur den anstélldas perspektiv dr det viktigt att han eller hon med hjélp av de be-
domningsmetoder som anvénds fir en klar uppfattning om malen for utvecklingen och inlér-
ningen 1 arbetet. [ utvecklingssamtalen laggs sdrskild vikt vid férmagan att klara arbetsuppgit-
terna och vid att identifiera och stddja den anstélldas kunskapskapacitet.

Ett sitt att komplettera den individuella kompetensbedémningen dr att ordna en gruppdiskus-
sion for arbetsenheten, teamet eller ndgon annan grupp som arbetar tillsammans inom en ser-
vicekedja. Behovet av detta bedoms arbetsenhetsvis. Vid diskussionerna behandlas den ge-
mensamma kompetensen och de brister man upplevt i den i relation till arbetsenhetens uppgit-
ter och mal. Fordelen dr, att hela arbetsenhetens eller teamets synpunkter pd kompetensen kan
horas samtidigt. Vid en gruppdiskussion finns det mojlighet att skapa sig en bild av hur det
egna arbetet placerar sig som en del av en mera omfattande helhet, sdvil med avseende pa kli-
enterna som pa hela servicekedjan. De sammanstéllningar och andra noteringar som gors pa
basis av utvecklings- och gruppsamtalen underlittar for sin del planeringen av den komplette-
rande utbildningen.

Utgiangspunkter for kompetensbedémningen

e Vid kompetensbedomningen samordnas kommunens servi-
cestrategi och de enskilda arbetstagarnas och yrkesgrupper-
nas kompetens- och fortbildningsbehov.

e [ beddmningarna anvinds utvecklingssamtal och diskussio-
ner med hela arbetsenheten samt efter behov strukturerade
metoder for kompetenskartldggning.

e Den kunskap som sammanstillts i bedomningen skapar ett
underlag for utvecklingsplaner pé enhets-, team- och indi-
vidniva.

e For att utveckla metoderna for kompetensbedomning kan
samarbete vid behov bedrivas med andra kommuner pé re-
gion- och omradesniva.

4.2 Kompetensutvecklingsplaner for personalen

De behov av kompletterande utbildning som framkommit i kompetensbedémningen skall lig-
ga till grund for kompetensutvecklingsplanerna for personalen. Planerna kan goéras enbart for
den kompletterande utbildningen eller alternativt med tanke pa en mera omfattande helhet,
som utover den kompletterande utbildningen ocksé innefattar andra mal som géller inldrning-
en i arbetet. En utvecklingsplan innebér for den enskilda arbetstagaren en plan for att forbattra
hans eller hennes individuella yrkesmissiga kunskapskapacitet. I planerna pa grupp- och ar-
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betsenhetsniva beaktas ocksd utvecklingsbehoven hos arbetsenhetens multiprofessionella
team och samarbetsgrupper. I utvecklingsplanerna kan inkluderas sévil kortsiktiga som lang-
siktiga inlarningsmal. P& kort sikt kan inldrningsmaélet vara till exempel att forbittra arbets-
prestationerna eller att 6ka kunskapen om ndgot av yrkets delomraden. De 1dngsiktiga kompe-
tensmaélen kan gilla t.ex. 6kning av personalens specialkompetens, forbéttring av ledarskaps-
fardigheterna eller utveckling av servicestrukturerna och verksamheten i en bredare beméirkel-
se. Ledningen, cheferna och personalen kommer tillsammans éverens om hur férvdntningarna
pa och kompetensmalen for den kompletterande utbildningen antecknas som kompetensut-
vecklingsplaner for arbetsenheterna, teamen och de anstéllda.

Kommunens riktlinjer om utvecklingen av socialvardspersonalens kompetens och beslut om
utbildningskostnaderna paverkar verkstillandet av kompetensutvecklingsplanerna for perso-
nalen. Nér personalen har minga slag av fortbildningsbehov blir man tvungen att gora priori-
teringar och val. Ju storre fortbildningshelhet det ror sig om, desto viktigare dr det att kom-
munerna redan i planeringsskedet samarbetar med utbildarna eller andra foretrddare for stod-
strukturerna for den kompletterande utbildningen.

Utgangspunkter for utvecklingsplanerna

o Kompetensutvecklingsplanerna for personalen inforlivas i personalstra-
tegin.

e Utvecklingsplanen innefattar en fortbildningsplan och dessutom vid be-
hov ocksd mera omfattande helheter som hinfor sig till kompetensut-
vecklingen. Utvecklingsplanerna kan gélla utvecklingen av personalens
kompetens pa kort eller lang sikt.

e Malet med den anstélldas individuella kompetensutvecklingsplan ar att
forbéttra den yrkesmissiga kunskapskapaciteten. I kompetensutveck-
lingsplanerna for arbetsenheten beaktas ocksd kompetensbehoven hos
arbetsenhetens multiprofessionella team och samarbetsgrupper.

e Ledningen for arbetsenheten och de ndrmaste cheferna sorjer for att per-
sonalen dr med i planeringen av den kompletterande utbildningen, upp-
dateringen av planerna och utvdrderingen av utbildningarna.

o Kompetensutvecklingsplanen for personalen fors till beslut och verk-
stélls 1 enlighet med kommunens egna direktiv.
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4.3 Planering och genomforande av den kompletterande utbildningen

Omfattningen av och kvaliteten pa den kompletterande utbildning som socialvardspersonalen
behover paverkas av verksamhetens karaktdr och utvecklingsbehoven vid arbetsenheterna.
Sattet att genomfora den kompletterande utbildningen péverkas av bl.a. arbetsenheternas per-
sonalsituation, anvdndningen av vikarier och arbetspraxis. Beslut om att indela utbildningen 1
perioder och den tid som 1 varje enskilt fall skall anvindas for utbildningen fattas i kommu-
nerna. Utbildningarnas ldngd kan variera fran en halv dag till veckor eller ménader. Om kom-
pletterande utbildning ordnas sa att den &r kortare @n en halv dag, skall den utgora en del av
en storre helhet.

Nar det géller att starta kompletterande utbildning finns det flera alternativ. I ett brett part-
nerskapsnitverk dr det mojligt att dela med sig av kompetensen, att prova ny utbildningsprax-
is och att beakta arbetsenheternas ibland mycket olika behov. Nér den kompletterande utbild-
ningen genomfors dr det bra att utnyttja ocksd arbetsenheternas egen kompetens. Utbildning
som ges av personalen kan vara till exempel undervisning inom nigot specialomrade eller
handledd inldrning i arbetet. Studiecirklar pad arbetsplatsen kan ocksa vara ett sétt att ordna
utbildning. Kollegialt lirande frimjas av benchmarking” mellan arbetsenheterna. Kollegiala
sammankomster som ordnas for olika yrkesgrupper 6ver kommungrianserna kan vara av ut-
bildningskaraktér, liksom ocksa gemensamma sammankomster mellan kommuner, organisa-
tioner och foretag.

Utgéangspunkten for den kompletterande utbildningen é&r alltid arbetsenheternas egna utveck-
lingsplaner och de utbildningsmél som ingér i dem. Nér dessa forverkligas kan kompetensen
hos de lokala och regionala laroanstalterna och hdgskolorna samt organisationerna och utbild-
ningsforetagen utnyttjas. Arbetsenheterna kan tillsammans med ovan ndmnda instanser plane-
ra och genomfora utbildningar som é&r skrdddarsydda for deras kompetensbehov samt inlér-
ning i arbetet som ansluter sig till utvecklingen av arbetsenhetens verksamhet.

Det finns skél att 6verviga att genomfora den kompletterande utbildningen som ett samarbete
inom en region eller ett omrdde i sddana fall d& yrkesgruppernas kompetensbehov eller inne-
hallsomradena i den kompletterande utbildning som behovs ar likartade i regionens eller om-
raddets kommuner. D4 kan ocksa kostnaderna for utbildningen bli skéliga for kommunerna nér
de delas av flera kommuner. Genom kompletterande utbildningar som genomfors region- eller
omradesvis kan man bl.a. stodja reformen av servicestrukturerna samt utveckla och etablera
nya arbetssitt och -metoder.

De kompletterande utbildningarna konkurrensutsitts i enlighet med de i varje enskilt fall gél-
lande bestammelserna och kommunens upphandlingspraxis. I det skede dd anbudsforfragan
gors, forsdkrar kommunen sig om att anbudsgivarna har kompetens att uppfylla de mal som
stillts pd utbildningen. De kompletterande utbildningarna skall motsvara arbetsenheternas ak-
tuella behov och innehdllsméssigt vara av god kvalitet samt ges av yrkeskunniga utbildare.
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Utgangspunkter for planeringen och genomférandet av den kom-
pletterande utbildningen

e Kompetensutvecklingsplanerna for personalen styr planeringen och ge-
nomforandet av den kompletterande utbildningen.

e Nir den kompletterande utbildningen planeras och genomfdrs beaktas
personalens alder och utbildningsbakgrund samt inldrningskapacitetens
inverkan pé inldrningen. I utbildningen anvénds allsidiga undervis-
ningsmetoder och undervisningspraxis som ldmpar sig for vuxenutbild-
ning.

e Nir den kompletterande utbildningen planeras och genomfors beaktas
inte bara kompetensbehoven hos olika yrkesgrupper, personer som ar-
betar 1 olika skift och ordinarie anstédllda, utan ocksa de visstidsanstall-
das kompetensbehov.

e | kommunen slds fast vilka instanser som ansvarar for de olika faserna 1
planeringen och genomfdrandet av den kompletterande utbildningen.

e Kommunen reserverar ett anslag for den kompletterande utbildningen 1
kommunens budget och forbereder sig pd vikariearrangemang och
kostnaderna for dem, for att trygga de anstélldas mojligheter att delta i
utbildningen.

4.4 Utvirdering av den kompletterande utbildningens effekter

Kommunerna skall regelbundet utvirdera de kompletterande utbildningarnas effekter pa per-
sonalens kompetens och utvecklingen av den yrkesméssiga verksamheten. I kompetensut-
vecklingsplanerna for personalen dr det nddvéndigt att inkludera de kommunspecifika kriteri-
er med vars hjélp inldrningen och uppndendet av den mélsatta kompetensen utvarderas.

Effekterna av de kompletterande utbildningarna utvérderas pd egen hand eller med hjilp av
extern utvirdering. Det priméra syftet med interna utvirderingar inom arbetsenheterna ar att
lyfta fram den kompletterande utbildningens inldrningseffekter. En intern utvirdering kan go-
ras 1 samband med den dagliga ledningen och vid utvecklingssamtal, teammoten eller andra
gruppsammankomster. Det &r viktigt att den kompletterande utbildningen ocksa 1 utvérdering-
en ses 1 ett brett perspektiv som en del av arbetsutvecklingen. Malet med den kompletterande
utbildningen é&r att skapa bestdende fordndringar 1 de anstilldas kompetens och att forena tidi-
gare kunskaper, fardigheter och erfarenheter i nya sammanhang. En god utbildningshelhet in-
nefattar arbetsformer som sporrar till inldrning och undervisningspraxis som stoder sig pa ett
undersokande grepp. Ett undersdkande grepp pa studier och arbete innebér att ifrdgasitta och
att soka nya slags 1sningar. For att verifiera inlarningseffekterna® lyfter man fram de yrkes-
fardigheter och de arbetskunskaper som man i den kompletterande utbildningen har strévat att



31

forbattra. Behéllningen av utbildningarna kan sammanstéllas i t.ex. skriftliga utviarderingar av
vad for nytt deltagarna har lart sig och vilka effekter lirdomarna bedoms ha pé arbetssétten
och arbetsmetoderna, hur lardomarna efter utbildningen kan delas med andra och hur var och
en personligen har utnyttjat det han eller hon lirt sig. Utvdrderingssamtalen erbjuder en moj-
lighet att dela erfarenheter och breddar utnyttjandet av den kompletterande utbildningen 1 ar-
betsenheten.

Resultaten av den kompletterande utbildningen forvéntas komma till synes inte bara som in-
larningseffekter, utan ocksd som béttre service for klienterna inom socialvarden. Darfor bor
de genomforda utbildningarnas effekter pa utvecklingen av kundservicen ocksd utvérderas.
For att verifiera effekterna pa ldngre sikt dr det onskvirt att socialvardsenheterna kompletterar
personalens respons med respons fran klienter. Responsen fran klienterna ér inte bara till hjélp
nir det géller att synliggdra utbildningens effekter pa kundservicen, utan gor det ocksé léttare
att bilda en uppfattning om behoven av kompletterande utbildning under de kommande aren.
Nér arbetet 1 servicekedjor och andra samarbetsstrukturer forbéttras och personalen dr intres-
serad av att utveckla arbetet, ar detta viktiga resultat pa lang sikt.

Kvalitetsutvirderingen kompletteras med en kvantitativ uppfoljning av kostnaderna for ut-
bildningarna och antalet deltagare i den kompletterande utbildningen.

Utgangspunkter for utvirderingen av den kompletterande utbild-
ningens effekter

e Den som genomfor den kompletterande utbildningen samlar in respons
frén deltagarna i den kompletterande utbildningen och responsen utvir-
deras i relation till de mal som stéllts upp for utbildningen.

e [ arbetsenheterna utvirderar man den kompletterande utbildningens in-
larningseffekter, delar med sig av sina lirdomar och utnyttjar den ar-
betsutveckling man lirt sig i den kompletterande utbildningen.

e Den kompletterande utbildningens langtidseffekter utvarderas med ut-
nyttjande av respons fran klienter och/eller genom andra sitt att folja
upp utbildningens effekter pa arbetsmetoderna och -sitten.
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5 STODSTRUKTURER FOR DEN KOMPLETTERANDE
UTBILDNINGEN

5.1 Kompetenscentrum och regionala utvecklingsenheter inom det sociala
omradet

Kompetenscentrumen inom det sociala omrddet utgor en viktig stodstruktur for utvecklingen
av den kompletterande utbildningen inom det sociala omradet. De 4tta regionala kompetens-
centrumen inom det sociala omrédet och det kompetenscentrum som betjdnar landets svensk-
sprakiga omraden (kontaktuppgifter: www.stm.fi, omrddeskarta som bilaga 8) har enligt lagen
(1230/2001) och forordningen om kompetenscentrumverksamhet inom det sociala omradet
till uppgift att sikerstilla utvecklandet och formedlandet av den bas- och specialkompetens
som behdvs inom det sociala omradet.

Kompetenscentrumen inom det sociala omradet kan vara ett stod for kommunerna nir det
géller bedomning av personalens kompetens, kartliggning av behoven av kompletterande ut-
bildning samt utbildningsplanering. Kompetenscentrumen ordnar olika regionala temadagar
och seminarier och lyfter upp aktuella frdgor inom sévél det riksomfattande som det lokala
utvecklingsarbetet till diskussion pa regional niva. De framjar kontakten mellan utbildningen,
forskningen och det praktiska arbetet samt partnerskap mellan aktorerna inom det sociala om-
radet. Strdvan &r att utveckla kompetensen inom det sociala omradet genom ett allsidigt ut-
nyttjande av systematisk kunskapsproduktion och forskningsbaserad kunskap.

Under de senaste aren har man pé olika hall i landet grundat och fortsitter ocksa att planera
regionala utvecklingsenheter inom det sociala omrddet. Utvecklingsenheterna ar ldrande en-
heter som utfor klientarbete inom det sociala omradet och som utvecklar och ger stod pé lang
sikt. Utvecklingsenheterna 6kar den yrkesmassiga kompetensen hos personalen inom det egna
omradet och visar for andra enheter 1 omradet olika sétt att knyta samman utvecklingsinrikt-
ningen med enhetens grundliggande uppgift. Utformningen av forskningen i anslutning till
enheterna styrs av en stark koppling till det praktiska klientarbetet.

Utvecklingsenheterna dr kundserviceenheter som kan sitt omrdde. Dessutom utgér de en del
av utvecklingsstrukturen pa region- och omradesnivan, nédr de verkar i nira samarbete med
kommunerna, kompetenscentrumen inom det sociala omridet, organisationerna pd omradet
samt laroanstalter och forskningsanstalter. Sarskilt viktigt dr samarbetet med ldroanstalter,
vilket genomfors pa flera olika sitt, bland annat som ldrdomsprov, undersokningar, praktisk
undervisning, arbetsutbyte och utbildningssamarbete. Utvecklingsenheterna dr aktiva aktorer
vars sakkunskap det lonar sig for kommunerna att utnyttja nér den kompletterande utbildning-
en ordnas.
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5.2 Samarbete mellan kommuner, organisationer, hogskolor och andra
laroanstalter

Genomforandet av den kompletterande utbildningen fGrutsétter att planeringen och &vrig in-
teraktion 1 anslutning till utbildningen 6kas mellan de olika aktdrerna. Att skapa regionala
samarbetsstrukturer for utbildningens behov éar till nytta sdvil for kommunerna som for fore-
tridarna for undervisningen. Organisationerna har specialkompetens inom sina egna uppgifts-
omraden och nér de ansluter sig till utbildningsnéitverken ger detta ett merviarde vid utveck-
lingen av den kompletterande utbildningens innehall. Samarbete mellan kommuner och liro-
anstalter 1 frdgor som géller inldrning 1 arbetet kan utnyttjas ocksd 1 samband med den kom-
pletterande utbildningen. Som regionala enheter dr hogskolorna och universiteten/universitets-
centren viktiga samarbetspartners pa den kompletterande utbildningens omréde.

Regionala fora och andra sammankomster ddr kommunerna, organisationerna, liroanstalterna
och kompetenscentrumen inom det sociala omradet triffas i den kompletterande utbildningens
tecken kan genomforas som ett samarbete mellan aktorerna. Gemensamma sammankomster dr
ett sétt att lyfta fram utbildningsbehoven, utbildningsutbudet och resurserna hos regionens
kommuner. Vid dessa sammankomster kan man komma &verens om olika samarbetsmodeller
och ta fram framtidsscenarion for utbildningen.
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6 UPPFOLJNING AV DEN KOMPLETTERANDE
UTBILDNINGEN

Den édndring i socialvardslagen som tradde i kraft 1.8.2005 forutsitter att kommunen sorjer for
en tillracklig kompletterande utbildning for socialvardspersonalen och hithérande uppfoljning.
Kommunerna foljer upp hur utbildningen genomfors, hur personalen deltar i den och vilka
kostnaderna dr. Pa basis av uppfoljningsuppgifterna fran verksamhetsenheterna sammanstéller
Kommunala arbetsmarknadsverket arligen kvantitativa uppgifter och kostnadsuppgifter om
den kompletterande utbildningen for hela kommunsektorn och rapporterar om utvecklingen.
En motg\lzarande uppfoljningsskyldighet géller inom héilso- och sjukvéarden sedan ingangen av
ar 2004

For att en uppfoljning pé arbetsgivarniva och riksomfattande niva skall vara mojlig bor varje
kommunarbetsgivare frdn och med ingangen av ar 2006 fora statistik Over den interna och den
externa utbildningen, t.ex. med hjédlp av ett personalutbildningsregister eller ndgon annan
lamplig uppfoljningsmetod. En systematisk uppfoljning forutsitter ett fungerande informa-
tionshanteringssystem. Dérfor bor arbetsgivarna utreda vilka méjligheter de 16ne- och perso-
naladministrationssystem som de redan anvinder sig av kan erbjuda. Dessutom géller det att
komma Overens om en enhetlig intern praxis och uppfoljning for att verksamhetsenheternas
uppgifter skall kunna sammanstillas pd4 kommunnivan, t.ex. i en personalrapport.

Kommunala arbetsmarknadsverket kommer i borjan av ar 2007 att begéra kvantitativa uppgif-
ter och kostnadsuppgifter om den kompletterande utbildningen for ar 2006 av alla kommunala
arbetsgivare, och dérefter begirs uppgifterna arligen. Av denna anledning bor man pa lokal
niva systematiskt borja folja och fora statistik Gver foljande uppgifter:

e antalet deltagare i den kompletterande utbildningen
e antalet fortbildningsdagar
e kostnaderna for den kompletterande utbildningen

De kvantitativa uppgifterna sammanstills yrkesgruppsvis enligt avlagd examen:

1. Socialarbetare (hogre eller ldgre universitetsexamen)

2. Ovrig socialvardspersonal med universitetsutbildning, bl.a. barntillsyningsmin, soci-
alombud, skolkuratorer, psykologer

3. Personer som avlagt yrkeshogskoleexamen for social- och hilsovardsbranschen, lagre
hogskoleexamen inom sektorn for undervisning och fostran eller examen pa institutni-
va for det sociala omradet, bl.a. barntriddgéardslérare, socialhandledare

4. Personer som avlagt grundexamen eller examen pé skolniva inom social- och hilso-
vardsbranschen, bl.a. ndrvardare, hemvardare, barnskotare, vardare av utvecklings-
hdmmade

5. Ovrig personal i vardkedjan, bl.a. familjedagvardare, stod-, kontors-, och informa-
tionspersonal.

Yrkesgrupperingen, som arligen skall foljas upp pa riksplanet, kan senare vid behov precise-
ras genom direktiv om att dela upp uppfoljningsobjekten i undergrupper.

Kommunerna meddelar sina uppf6ljningsuppgifter om den kompletterande utbildningen till
den riksomfattande uppfoljningen. De kan gora sin egen lokala uppfdljning mera detaljerad
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och anvinda den som underlag for sin egen planering. Mera detaljerade uppgifter om yrkes-
omrdden eller olika personalgrupper kan utnyttjas pa lokal niva vid kompetensutveckling,
personalplanering eller rekrytering. Pa riksplanet kan dessa mera detaljerade uppgifter anvin-
das vid en eventuell framtida realtidsuppfoljning av den kompletterande utbildningen inom
olika yrkesomraden.

Personal som har lednings- och chefsuppgifter hdanfors till ovan ndmnda grupper enligt sin
utbildningsbakgrund (t.ex. daghemsforestaindarna). Uppfdljningsdata om antalet deltagare,
antalet fortbildningsdagar och utbildningskostnaderna samlas in separat for sadan ledarskaps-
utbildning inom social- och hilsovardsbranschen som omfattar minst 30 studiepoéng.

For att det skall g att 1dmna uppgifter i enlighet med ovan ndmnda gruppindelning bor de ex-
amina som personalen har avlagt finnas antecknade i personaldatasystemen. I statistiken over
den kompletterande utbildningen grupperas personalen efter hogsta avlagda examen.

Kompletterande utbildning som anges i studiepodng' omvandlas till dagar enligt foljande
formel: en arbetsvecka = 1,5 studiepoéng.

Arbetsmarknadsverket samlar in uppgifter om varje arbetsgivares totala kostnader. Kostna-
derna behover alltsa inte specificeras per yrkesgrupp. Till kostnaderna rdknas kursavgifter,
utbildarnas arvoden, kostnader for resor och logi, dagtraktamenten samt eventuella vikarielo-
ner inklusive bikostnader. Till kostnaderna rdknas diremot inte lI6ner som betalas till den per-
sonal som deltar i den kompletterande utbildningen under den tid som den utbildningen pagar.

Kommunala arbetsmarknadsverket ger drligen kommunerna mera detaljerade anvisningar for
den riksomfattande uppfoljningen.

! Definitionen av studiepoing varierar i ndgon man mellan de olika liroanstalterna
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BILAGA 1. FRAMTIDS- OCH UTVECKLINGSSAMTAL VID
UTVECKLINGEN AV DE ANSTALLDAS OCH ARBETS-
ENHETERNAS KOMPETENS
Helsingfors stads socialverk

Framtids- och utvecklingssamtal

Utvecklingssamtal utgdr viktiga instrument for kunskapshantering. Utvecklingssamtalen vid
Helsingfors stads socialverk bestér av:

- framtidsdiskussioner (arbetsenhetssamtal)

- individuella utvecklingssamtal

- eventuella grupputvecklingssamtal.

Regelbundna utvecklingssamtal frimjar personalens deltagande och engagemang i arbets-
enhetens sitt att verka och dess mal. P4 s sitt sdkerstiller man att arbetet och kompetensen &r
inriktade pd att forverkliga malen. Under samtalen fors en dialog ddr man skapar en
gemensam uppfattning om arbetsenhetens visioner, strategier och mal. Utvecklingssamtalen
ar ett verktyg for kunskapshantering dér cheferna intar en nyckelstéllning.

Framtids- och grupputvecklingssamtal

Vid de arliga framtidsdiskussionerna utvéirderar man de resultat som natts och diskuterar den
kommande periodens utmaningar. Vid diskussionerna planeras den kommande verksamheten
och samtidigt bedoms behoven av kompetensutveckling.

Ledningsgrupperna for socialverket och ansvarsomradena for framtidsdiskussioner i samband
med att resultatkorten uppdateras.

Vid arbetsenhetens framtidsdiskussioner anknyts arbetsenhetens mal och kompetensutveck-
ling till den egna byréns och det egna ansvarsomradets strategier och resultatkort. Framtids-
diskussionen skall vara samarbetsinriktad. Det ar viktigt att under diskussionen behandla de
strategiska malen pd ett sddant sitt att de for alla blir begripliga mal {for det egna arbetet.

De individuella utvecklingssamtalen kan kompletteras med grupputvecklingssamtal. Vid ett
grupputvecklingssamtal gar man igenom teamets resultat och mal for det kommande aret. Vid
dessa tillfdllen kan man ga igenom centrala arbetsfordelningsfradgor och hur den gemensamma
kompetensen skall utvecklas och delas. Ett grupputvecklingssamtal ersétter dnda inte ett indi-
viduellt utvecklingssamtal mellan den anstéllda och chefen.

Individuellt utvecklingssamtal

Vid ett utvecklingssamtal gér man igenom hur den anstillda har lyckats i sina arbetsuppgifter
och mél samt kartldgger hans eller hennes behov av kompetensutveckling.
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Behoven av att utveckla den anstélldas kompetens grundar sig pa arbetsenhetens mél och den
anstélldas kompetensbehov och utvecklingsonskemél, vilka relateras till det nuvarande
kompetensldget. Den anstdllda bedomer sin egen kompetens i relation till arbetsenhetens
framtidsdiskussion. Om en kompetenskartldggning eller kompetensprofiler har gjorts vid
enheten kan resultaten fran dem utnyttjas.

Vid samtalet skapas en gemensam uppfattning om
- hurdan kompetens arbetet och arbetsutvecklingen forutsitter
- 1ivilka fragor och hur kompetensen skall utvecklas
- vid behov utarbetas en individuell utvecklingsplan.

Sammanfattning och bedomning pa arbetsenhetsniva

Arbetsenheterna kan, om de sa Onskar, dnnu fora en sammanfattande diskussion, dir arbets-
enhetens utvecklingsplan finslipas. Vid den sammanfattande diskussionen gér man upp en tid-
tabell for kompetensutvecklingsplanen och kommer dverens om uppfoljningen.

Framtids- och utvecklingssamtal vid utvecklingen av arbetsenheternas och de anstélldas
kompetens

Atgird Dokument Anvisningar och modeller

Anvisning for
Framtidsdiskussion Plan for framtids-
och ev. grupputveck- utveckling av diskussion
lingssamtal I::> arbetsenhetens
kompetens Modell f6r fram-

tidsdiskussion for
\/ arbetsenheten
Individuellt Individuell Anvisning for
utvecklingssamtal |::> utvecklingsplan utvecklingssamtal
Stomme for

@ \_/l utvecklingssamtal

Modell for stomme

till individuell
kompetens-
Eventuell utvecklingsplan
sammanfattande

diskussion for
arbetsenheten
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BILAGA 2. KARTLAGGNING AV ARBETSENHETENS KOMPETENS OCH
DEN KOMPLETTERANDE UTBILDNINGENS FORLOPP
Tavastehus stad, grundtryggheten

Analys av arbetsenheten och arbetsomgivningen

®  Utgangspunkt: Organisationens vision och verksamhetsidé, nyckelperspektiv, kirn-

processer, kirnkompetensomraden

@® Enhetens/teamets verksamhetsidé

Enhetens/teamets yrkesméssiga struktur

Personalens utbildning och arbetserfarenhet i relation till kompetenskraven for arbets-

uppgifterna

Enhetens/teammedlemmarnas specialkompetens

Befattningsbeskrivningarnas karaktir (begransade uppgifter/mangkunniga personer)
Personalomsittning

Granskning av uppgiftsprocesserna (karnuppgifter/stoduppgifter)

Mojligheter att prova och ta i anvindning nya arbetsmetoder

Samarbetsnitverk

Forstarkning av kompetensen och interaktionen
@  Identifiering och anteckning av de gemensamma inlirningsméalen
@  Enhetens/teamets styrkor och svagheter i den yrkesméssiga kompetensen

@  Enhetens/teamets utbildningsmal framtrider ur de identifierade utbildningsbehoven och

leder till en systematisk kompletterande utbildning —> koppling till individnivén
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DEN KOMPLETTERANDE UTBILDNINGENS FORLOPP

Kartlaggningsskede
@ Kartliggning av arbetsenheten

@  Utvecklingssamtal mellan chefer och underordnade, i vilka ingér kartliggningar av

personalens kompetens med stdd av en kompetenskarta

Sammanstillningsskede

®  Anteckning och sammanstillning av avdelningens/enhetens/teamets behov av komplet-

terande utbildning for gruppledningens kinnedom

Bedomningsskede

® Bedomning av behoven av kompletterande utbildning i relation till grundtrygghetens/
avdelningarnas vision och strategi samt serviceprocesserna -> de viktigaste behoven

lyfts fram, prioritering

® | bedomningen deltar avdelningarnas ledningsgrupper och direfter for kinnedom till

ledningsgruppen for grundtryggheten

Planeringsskede

®  De behov av kompletterande utbildning som gemensamt upplevts som viktiga omvand-
las till utbildningsplaner pa avdelningsniva/pé enhetsniva/for enskilda anstéllda (inom

ramen for anvindningsplanen och andra resurser)

@  Utbildningsplanerna bestir av kort- och ldngvariga utbildningar (processméssig

forstarkning av kompetensen)

Uppfoljningsskede
®  Excel-formulir avdelning/arbetsenhet/arbetstagare

@ Botten firdig pa skivstationen (skivans namn XXXX)
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BILAGA 4. PLANERING OCH GENOMFORANDE AV KOMPLET-
TERANDE UTBILDNING SOM ETT KOMMUN-,
REGION- OCH UTBILDARSAMARBETE, Projektet ”Ajan

tasalla”
KART- SAMMAN- BEDOMNING PLANERING GENOM-
LAGGNING STALLNING FORANDE
Arbetsenhetsutveckling pa kommunnivan
o utvecklingssamtal e kompetens- och e behoven av komp- | e utbildningsplaner | e utbildningarna
mellan chefer och utbildningsbehoven letterande utbild- pa individuell nivd, | genomfors som en
underordnade antecknas ning bedoéms i kommunniva elleri| serie utbildnings-
e kartldggningar av e ovan ndmnda relation till kom- samarbete med dagar, utbildnings-

personalens kom-
petens

uppgifter samman-
stdlls for lednings-

munens, arbets-
enhetens eller

andra kommuner 1
regionen

perioder samt bredare
utbildningshelheter

e gruppdiskussioner gruppsnivan i teamets visioner, e sévil kortsiktig e nir utbildningar
for arbetsenheter kommunen eller strategier och som langsiktig ordnas beaktas
och team organisationen serviceprocesser utbildnings- personalens mojlig-
e cheferna, sektor- planering i kom- heter att delta i
cheferna samt munen som en del utbildningen
ledningsgrupperna av personalstrate- | e utbildning pé eget
ar med i och gor gin initiativ stods
beddémningen e egna och gemen-
samma utbildningar
for kommunerna
(region eller omrade)
KART- SAMMAN- BEDOMNING PLANERING GENOM-
LAGGNING STALLNING FORANDE

Samarbetsgrupper och fora pa regionnivan

metoder for behovs-
kartlaggning
anvinds i forumen
for kompletterande
utbildning (den
information som har
samlats in om
behoven av komp-
letterande utbild-
ning anvénds eller
ny information
skaffas)

e avtal om vilken
instans som skall
gora en samman-
stillning pé region-
eller omradesniva
om behoven av
kompletterande
utbildning

e den sammanstillda
informationen tas
till behandling hos
olika instanser i
regionen och lands-
kapet

e de sammanstillda
behoven av komp-
letterande utbild-
ning prioriteras
tids- och dmnes-
méssigt

e avtal om ordnande
av fora for kom-
pletterande utbildn.
/ansvarig arrangor

o diskussioner i
forumen mellan
kommuner och
utbildare, &mnena
for utbildningen
prioriteras ytter-
ligare

e utbildningstankarna
finslipas (goda
erfarenheter i omlopp
och anvéndning)

e avtal om kommunala
partnerskap i genom-
forandet av utbild-
ningen

e avtal om sétten att
skaffa utbildningar
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KART- SAMMAN- BEDOMNING PLANERING GENOM-
LAGGNING STALLNING FORANDE
Samarbete pa utbildningsnivan
¢ utbildnings- e kommunernas e de framforda e utbildningar e utbildning genomfors

organisationerna ges | utbildningsbehov utbildningsbehoven skraddarsys for i samarbete mellan
samlad information behandlas i beddms i relation kommunernas olika utbildare (t.ex.
om kommunernas utbildarnas sam- till det existerande behov pilotutbildning inom
utbildningsbehov arbetsnatverk utbildningsutbudet | e olika utbildnings- barnskyddet)
e avtal om utbildar- organisationers e kommunernas
nitverk och sam- kompetens och utbildningar
arbete utbud beaktas

o deltagande i fora
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BILAGA 5. KOMPETENSKARTLAGGNING FOR HEMVARDEN,
KOMPETENSPROFIL OCH KOMPETENSKORT FOR DEN

ANSTALLDA
Forssa stads hemvard

Forssa stad

Vardare Modell Maja

Kompetenskartlaggning 2005

Hemvard

KOMPETENSOMRADE

Viktighetsnivan for
kompetensen

1.2 3 4 5

Nuvarande nivan
for kompetensen

1 2 3 4 5

Malnivan for
kompetensen

1. 2 3 4

YRKESSKICKLIGHET

BEHARSKNING AV METODER FOR OMSORGS- OCH
VARDARBETE

* Vardkunskap
- att moéta klienten
- sarvard
- lakemedelsbehandling, injektioner, provtagning,
matningar
* Helhetsbetonat grepp pé arbetet
(forstaelse av klientens helhetssituation)
* Rehabiliterande grepp pa arbetet
(formaga att uppratthalla funktionsférmagan)
* Fardigheter att leda, lara och ge rad
* Fardigheter att arbeta i team
* Hygienkompetens
* Kost
(mathallning, dieter, energi- och naringskunskap)
* Ren milj6 (stddning och rengdring)
SPECIALKOMPETENS
* Kunskap att varda patienter med manga sjukdomar
* Mental halsa
- demens
- depression
- rusmedel
* Kunskap i postoperativ vard
* Terminalvard
IARBETETS VERKNINGAR OCH ANSVAR | ARBETET
* Sjalvstandigt omdéme som kravs i arbetet
* Forstaelse av arbetets verkningar
* Ansvarsfullhet i arbetet
KOMMUNIKATION OCH SPRAKKUNSKAP
* Fardigheter i muntlig framstallning
* Fardigheter i skriftlig framstalining
* Olika sprak beroende pa behovet
* Ersattande kommunikationsfardigheter
KUNSKAPER | BILKORNING
* Korkort
* Anvandningsskicklighet (kdrskicklighet)

* redskap som rér bilen

x

x

X X X X

x

1 = kompetent, 2 =kunnig, 3 = skicklig, 4 = sakkunnig, 5 = expert
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KOMPETENSPROFIL 2005
Modell Maja
KOMPETENSOMRADEN KOMPETENSNIVAER
i\(’ = Nuvarande niva = malniva 1 | 2 ‘ 3 | 4 ‘ 5
YRKESSKICKLIGHET

Behirskning av metoder for omsorgs- och vardarbete
Specialkompetens

Arbetets verkningar och ansvar i arbetet
Kommunikation och sprakkunskap
Kunskaper i bilkdrning
KLIENTPERSPEKTIV

De krav som samhéllet stéller
Jamlikhet

Sjalvbestammanderétt

Kundservice

Utveckling av servicen

Yl"lKESMASSIGT SAMARBETE OCH
NATVERK
Samarbete

Natverksarbete

BEHARSKNING AV ARBETSBELASTNINGEN
Fysiskt arbetarskydd

Psykiskt arbetarskydd

Socialt arbetarskydd
VALFARDSTEKNOLOGI
Kunskaper i vélfardsteknologi
Férdigheter att anvédnda teknologin
Utveckling av teknologin
ADMINISTRATION OCH LEDNING
LEDNING AV SIG SJALV
Engagemang

Planering av det egna arbetet
ADMINISTRATION

Chefsarbete

Ledning

e

1 = kompetent, 2 =kunnig, 3 = skicklig, 4 = sakkunnig, 5 = expert
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KOMPETENSKORT FOR DEN ANSTALLDA

Hemvérden i Forssa Modell Maja
Uppgift: vardare Utbildning: niarvardare
ARBETSERFARENHET

inletts avslutats
Vardare 17.12.1990 - Forssa stad/hemvarden
Hemvérdare 16.2.1990 - 16.12.1990  Vinteli kommun/dlderdomshem
Vardare 10.12.1979 - 15.2.1990 Laune stad/hemservicen
Hembhjélpare 10.8.1979 - 9.12.1979 Forssa stad/hemservicen
Hembhjilpare 1.6.1979 - 31.7.1979 Forssa stad/hemservicen
Familjedagvérdare 8.7.1977 - 25.5.1979 Kuuma kommun
Hemvardare 1.6.1975 - 12.6.1974 Kuuma kommun
Praktikant 1.6.1971 - 31.10.1972  Kuuma kommun
UTBILDNING
Yrkesutbildning
Nirvardare, social- och hdlsovardsbranschen 2002 Forssan ammatti-instituutti
Hemvérdare 1975  Viestoliiton kodinhoitajakoulu
Ovrig utbildning
Grundstudier 1 vardvetenskap, 15 sv 1996  Tavastlands universitet
Virdinneskola 1972 Lepaan emintikoulu
Kortvarig utbildning
Utbildning for arbetsplatshandledare, 1 sv 2005  Forssan ammatti-instituutti
Hygienkompetenskort 2004  Livsmedelsverket
Grundkurs 1 forsta hjdlpen I, 16 h 2003 Roda Korset
Kurs i lakemedelsbehandling, 40 h 1999  Tammerkosken sosiaalialan

oppilaitos

Helhetsuttryck och framforande, 12 h 1998  Tammerfors sommaruniversitet
Vardatgarder 1 arbete inom
den sociala sektorn, 28 h 1996  Kainuun sosiaalialan oppilaitos
Kompletterande utbildning for
hemvérdare, 64 h 1988  Tuupakan sosiaalialan oppilaitos
Kompletterande utb. for hemvardare, 124 h 1983 Mattilan kotitalousopisto
Specialdietskurs, 21 h 1980  Forssan ammattikoulu
Kurs 1 hemvard av sjuka barn, 33 h 1978 Launeen tydvaenopisto
Grundutbildning
Mellanskola 1971 Kauhajérven keskikoulu
OVRIGT
Ledare for forsvarskurs 1.2.1999 - Puolustustoiminnan vapaaehtois-

toiminta ry.
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BILAGA 6. KLIENTORIENTERAD METOD FOR UTVARDERING
AV TJANSTER, BIKVA

Hanne Kathrine Krogstrup, Asiakaslihtoinen arviointi, Bikva-malli
Hyviit kiytinnot menetelmé -késikirja, Stakes 2004

Bikva-modellen &r en utvdrderingsmodell som grundar sig pé stdllningstaganden och respons
frén klienterna. De saker som tas upp i gruppdiskussioner for klienterna presenteras for de
anstillda och fors sedan vidare till fortsatt diskussion mellan de anstéllda och klienterna. Efter
att gruppen har sammantritt fors budskapet vidare till ledningen och beslutsfattarna. Bikva
kommer fran danskans “Brugerindragelse i1 kvalitetsvurdering”, dvs. ”Brukarmedverkan vid
kvalitetsutvardering”. Tanken bakom metoden dr att f4 fram klienternas dsikter i det forsta
skedet utan tolkning fran myndigheternas sida.

Bikva-modellen omfattar fyra skeden:

1) En gruppintervju dér klienterna beréttar och motiverar vad de upplever som positivt
respektive negativt i den service de fatt

2) Responsen fran klienterna presenteras for féltarbetarna och de diskuterar i en grupp-
intervjusituation vad klienternas beddmningar grundar sig pd genom att var och en
jamfor responsen ocksa med sitt eget handlande

3) Den respons som fatts i gruppintervjun med klienter och filtarbetare presenteras for
den administrativa ledningen, dar man fortsitter att dryfta orsakerna till responsen och

forankrar den 1 arbetsprocessens olika skeden

4) Den respons som fatts i gruppintervjun med klienter, faltarbetare och den administra-
tiva ledningen presenteras for de politiska beslutsfattarna.

Klienternas respons forvéintas pabdrja en utvirderings- och inldrningsprocess pa alla niver
inom den kommunala organisationen.

Bikva-modellens arbetsskeden kan genomforas pa foljande sitt:
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Intervjudirektiv for faltet

Steg 1. gruppinterviju, Intervjudirektiv for ledningen
klienterna — P
Intervjudirektiv for de politiska beslutsfattarna
Steg 2. gruppinterviju, Intervjudirektiv for ledningen
faltarbetarna >
< Intervjudirektiv for de politiska beslutsfattarna

Steg 3. gruppintervju, o "
ledningen 7P| Intervjudirektiv for de politiska beslutsfattarna

Steg 4. gruppintervju,
beslutsfattarna
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BILAGA 7. KRITERIER FOR UTVARDERING AV RESULTAT
projektet KARTUKE

KARTUKE resultatnitverk: Personalorienterad strukturering av den grundliggande
uppgiften dir en modell for utvirdering av den individuella kompetensen anvinds som
underlag

Med resultatutvéirdering avses utvdrdering av hur verksamheten har lyckats. Utvecklings-
arbete forutsitter diskussioner om vad man har lyckats med och var det finns rum for forbatt-
ringar. Hur vdl man lyckats bedoms i forhallande till de mal som stéllts upp.

Nér kompetensen dr foremal for beddmning &r tanken den att ménskliga resurser med hjélp av
utbildning och kompetensutveckling kan synliggoras och tas 1 bred anvindning. Organisatio-
nen utvecklas genom kompetens.

Vid kompetensbeddmningen startar man med hjidlp av fem grundliggande frdgor. Varje
organisation utarbetar under de fem frdgorna en detaljerad serie med sddana utvirderings-
frdgor som bist anses beskriva resultaten i situationen i fraga.

Utvérderingsteman for den individuella kompetensen
1) Allmén behirskning av den grundlaggande uppgiften
2) Malkénnedom
3) Klientorientering
4) Sjalvutveckling och fornyelse
5) Samarbetsformaga

Exempel — utvirderingskriterier for punkterna 1 och 3

Kontiolahti kommun. I verket Anu Kervinen (2005). Opettajan perustehtdvin jasentdminen

— tuloksellisuuden arviointia. Kasvatustieteen tiedekunnan tutkimuksia no 91. Joensuun yli-
opisto.

1) Den grundliggande uppgiften
e kompetens och yrkesskicklighet som hénfor sig till den grundldggande uppgiften

e nivdn pd utforandet av arbetet och arbetets kvalitet

o maluppfyllelse, ansvarskinsla

e kompetens i forhallande till de krav som yrket stiller
e chefsformaga

2) Klientorientering

serviceanda, klientflexibilitet

formaga att pa ett naturligt sétt fungera, styra, informera, beméta klienterna jamlikt
formaga att utreda problemsituationer pa ett rittvist och klientorienterat sétt
formaga att agera utan drojsmal i beslutsfattandet och att folja tidtabeller

Behandlingen av fragorna fors vidare genom att kriterierna delas i allt mindre delar som kan
klassificeras pa basis av svaren och mitas som delomraden.
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BILAGA 8. KOMPETENSCENTRUMEN OCH VAR DE FINNS I FINLAND

KOMPETENSCENTRUMEN INOM
DET SOCIALA OMRADET

Horm Pinie=dy m
inom dat sacinia
£ pOSKE
dAutra Fizlands ko—patEnszenirum
Inom Ssk oz crreldat
150
Cw Saberbotinnla m-dekagens kompstenecentzum
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SONetBotnia
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