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Praeambel

‘At skabe veerdi for samfundet’ og 'udfolde de mange talenter’ er vigtige pejlemaerker for SDU’s uddannelse
af studerende og universitetets forskning udfart af det videnskabelige personale (VIP). Traditionelt har SDU
haft fokus pa at udvikle VIP — fra ph.d. til post.doc og videre til adjunkt, lektor og professor.
Kompetenceudvikling af teknisk administrativt personale (TAP), som udfgrer service og statte til forskere,
studerende og samarbejdspartnere, har ikke pa samme vis veeret et prioriteret omrade. Skal SDU skabe
veerdi for samfundet, udfolde de mange talenter og veere en attraktiv arbejdsplads, som kan tiltreekke og
fastholde medarbejdere, er det ngdvendigt, at SDU seetter fokus pa karriere- og kompetenceudvikling af TAP
i de kommende ar.

Denne strategi for karriere- og kompetenceudvikling af TAP retter sig mod medarbejdere pa SDU, som ikke
er ansat som VIP. TAP daekker en stor og varieret gruppe af ansatte. Blandt andre akademikere,
kontorfunktioneerer, laboranter, handvaerkere/betjente, it-medarbejdere og korrespondenter for blot at naevne
enkelte faggrupper. TAP udfylder mange forskellige funktioner og har forskellig uddannelsesmeessig
baggrund. Samspillet mellem VIP og TAP er afggrende for, at universitetet kan skabe veerdi. Feelles for TAP
er, at arbejdet i sidste ende skaber rammerne for og understgtter, at alle medarbejdere pa SDU lgser SDU’s
kerneopgaver: forskning, uddannelse og samfundsengagement.

Strategien henvender sig til TAP-medarbejdere, ledere og samarbejdsudvalg. Den tjener bade som et
pejlemaerke og som et katalog over konkrete handlinger i de kommende ar. Den skal inspirere
medarbejdere, ledere og samarbejdsudvalg til et fornyet og styrket fokus pa at udvikle den enkelte
medarbejder til et stadigt mere foranderligt arbejdsmarked og péa at sikre, at SDU’s tekniske og
administrative organisation skaber vaerdi for universitetet og samfundet.

Strategien har fokus pa karriere og kompetencer. Kompetencer er faglige og personlige kvalifikationer til at
udfgre de arbejdsopgaver, som i situationen kreeves af den enkelte medarbejder, en personalegruppe eller
en organisatorisk enhed. Karriere er en faglig og personlig udviklingsvej, som typisk bestar af forskellige
udviklingstrin. Karriere- og kompetenceudvikling betyder at statte og fremme, at medarbejdere udvikler og
flytter sig fagligt og personligt over tid.

Strategien bestar af tre dele:

e Ambition. Farste del af strategien beskriver, hvorfor det er ngdvendigt med en karriere- og
kompetencestrategi for TAP, og hvad SDU gnsker at opna med strategien. Ambitionen er konkretiseret i
en raekke pejlemaerker for at gennemfgre indsatser i de kommende ar. Denne del af strategien er statisk.

e Indsatser. Anden del bestar af forskellige indsatser, der bidrager til at opfylde ambitionen og
malsaetningen. Denne del er dynamisk og opdateret i februar 2020 af Underudvalg for
kompetenceudvikling af TAP

e Inspiration. Tredje del bestar af et katalog af gode ideer, som forhabentlig kan inspirere. Dels i form af
igangveerende initiativer vedr. karriere- og kompetenceudvikling pa SDU, og dels i form af input fra andre
offentlige organisationer, som arbejder med karriere- og kompetenceudvikling for deres medarbejdere.
Denne del er dynamisk og vil Iabende blive udviklet i de kommende &r. Denne del er ikke medtaget i
2020 version, men kan leeses i den oprindelige strategi. se
https://sdunet.dk/da/personale/kompetenceudvikling/karriere og kompetenceudvikling for tap

Strategien for karriere- og kompetenceudvikling for TAP er udviklet i foraret 2018 af en arbejdsgruppe nedsat
af HSU. Indsatser er opdateret i februar 2020 af Underudvalg for kompetenceudvikling af TAP
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Karriere- og kompetenceudvikling for TAP
|. Ambition

Farste del af strategien beskriver, hvorfor det er ngdvendigt med en strategi for karriere- og kompetence for
TAP, og hvad SDU gnsker at opnd med strategien. Ambitionen er konkretiseret i en reekke pejlemaerker for
at gennemfgre indsatser i de kommende ar. Endvidere beskrives, hvad der skal til for at lykkes med
ambitionen.

A. Hvorfor har SDU behov for en strategi for karriere- og kompetenceudvikling?

Universiteternes vilkar for at forske, uddanne og engagere sig med samfundet er i de senere ar blevet mere
foranderlige og komplekse. Digitalisering, strammere regelstyring, internationalisering og krav om
effektivisering er vigtige samfundsmaessige drivkreefter, som pavirker universitetet. Samtidig oplever
universiteterne skaerpet konkurrence pa arbejdsmarkedet for at tiltraekke, fastholde og udvikle medarbejdere.
Disse tendenser stopper naeppe i de kommende ar.

De aendrede vilkar stiller store krav til bade VIP og TAP. Den menneskelige kapital er SDU’s vigtigste aktiv,
og aktivet skal lgbende plejes og udvikles, for at universitetet kan levere veerdi til samfundet og er en
attraktiv arbejdsplads.

SDU har traditionelt haft fokus pa at udvikle VIP, som primzert leverer forskning, uddannelse og
samfundsengagement. Men skal SDU fortsat veere succesfuld og levere veerdi til et stadigt mere foranderligt
og komplekst samfund, er SDU ngdt til at have et mere malrettet og sammenhaengende fokus péa at udvikle
TAP. Denne strategi for karriere- og kompetenceudvikling for TAP angiver saledes retningen og rammerne i
de kommende ar for at udvikle TAP p& SDU.

B. Hvem har ansvaret for karriere- og kompetenceudvikling for TAP pa SDU?

Den overordnede ambition for strategien bliver realiseret gennem konkrete indsatser og aktiviteter, som vil
veere specifikt forankret i organisationen. Det kan veere pa et fakultet, i et samarbejde mellem fakulteter og
Feellesadministrationen, i et omrade i Feellesadministrationen, i et tvaerfagligt samarbejde omkring en
bestemt stilling/funktion f.eks. gkonomi eller projektledelse mv. Afgreensning af indsatser sker pa baggrund
af aftaler med overordnede ledere.

For at strategien kan lykkes er det ngdvendigt, at ledere for TAP bidrager til udvikling og gennemfarelse af
indsatser. Bidraget kan have forskellig karakter. Det kan veere som tovholder, ved at orientere om relevante
aktiviteter og ved at prioritere tid og ressourcer til deltagelse i indsatser. Lederne har ansvaret for karriere-
og kompetenceudvikling af TAP, og lederne skal sikre, at karriere- og kompetenceudviklingen sker i teet
samspil med deres medarbejdere. De skal desuden have fokus pa savel deres enhed som den enkelte
medarbejder.

C. Hvad vil SDU opna med karriere- og kompetenceudvikling?
SDU er ambitigs med at udvikle TAP’s kompetencer og karriereveje i de kommende ar. Ambitionen er

SDU sikrer til enhver tid,
at den enkelte TAP understgtter universitetets opgaver og fokus,
og at potentialet udfoldes i den enkelte TAP
i teet samspil mellem leder og medarbejder.

‘Til enhver tid’ betyder, at SDU vedvarende sikrer den rette og ngdvendige Karriere- og
kompetenceudvikling, som understgtter bade organisationens og individets behov. Til enhver tid betyder, at
det ogsa vil veere vores fokus, nar universitetets eller medarbejderens vilkar og opgaver sendrer sig.

Med saetningen ‘den enkelte TAP understgtter universitetets opgaver og fokus’ menes, at det sikres, at TAP
udvikler sine kompetencer, sa de kan understgtte SDU’s opgaver inden for forskning, uddannelse og




samfundsengagement samt den geeldende strategi pa universitetet. SDU’s gaeldende strategi har fokus pa
at 'skabe veerdi for og med samfundet’, 'udfolde de mange talenter og fremme det unikke’ og at ’bryde
greenser og forme fremtiden’. Universitetets strategiske pejlemeerker er kvalitet, relevans, differentiering og
baeredygtighed.

Formuleringen ’'potentialet udfoldes i den enkelte TAP i teet samspil mellem leder og medarbejder’ betyder,
at SDU bestraeber sig pa at udvikle medarbejderens faglige og personlige kvalifikationer mest muligt og
skabe attraktive udviklingsveje, som kan stimulere den enkeltes udvikling.

Formuleringen ’i taet samspil mellem leder og medarbejder’ betyder, at kompetenceudvikling sker i en
lgbende teet dialog mellem medarbejderen og neermeste leder.

Med andre ord, handler kompetenceudvikling for TAP om til enhver tid at sikre, at de faglige og personlige
kvalifikationer er til stede for at Igse de tekniske og administrative opgaver succesfuldt. Karriereudvikling for
TAP handler om at skabe udviklingsveje, s den enkeltes potentiale kan vokse og bringes i spil til gavn for
individet, SDU og samfundet.

D. Hvornar lykkes SDU med karriere- og kompetenceudvikling for TAP?

Nar SDU lykkes med ambitionen for karriere- og kompetenceudvikling af TAP, forventer vi at se falgende
konkrete resultater og effekter (alfabetisk reekkefalge):

e Arbejdsglaede. At den enkelte TAP har en hgj arbejdsgleede pa SDU, fordi arbejdet er meningsfuldt og
udvikler den enkeltes faglige og personlige kompetencer. Hgj arbejdsglaede giver en positiv forteelling
om universitetet og fastholder TAP. Indikatorer kan vaere APV og omseetningshastighed af
medarbejdere.

e Attraktion. At SDU er jobsagendes fagrstevalg pa arbejdsmarkedet, fordi omverdenen ser SDU som en
attraktiv arbejdsplads, og fordi potentielle TAP-kandidater har lyst til at veere del af SDU. Indikatorer kan
veere antal ansggninger til jobs og feedback ved ansaettelsessamtaler.

e Omestilling. At SDU som organisation og den enkelte TAP som individ har evnerne til at omstille sig til de
kommende &rs eendrede opgaver, vilkar og samfundsmaessige drivkreefter. Indikatorer kan veere APV og
lgbende dialoger mellem ledere og medarbejdere.

e Service. At universitetets VIP, studerende og samarbejdspartnere oplever og anerkender TAP for at yde
god og relevant service. Indikatorer kan veere tilfredshedsmalinger og feedback pa de opgaver, som TAP
leverer.

e Veerdi. At SDU leverer veerdi til samfundet, fordi TAP i samarbejde med VIP leverer forskning,
uddannelse og samfundsengagement. Indikatorer kan veere bidrag til nybrud i forskning, uddannelser,
der giver samfundsmaessig veerdi, samt samarbejder med virksomheder og offentlige organisationer.

E. Hvad skal til for at SDU lykkes med karriere- og kompetenceudvikling for TAP?

For at lykkes med karriere- og kompetenceudvikling for TAP p& SDU har vi brug for malrettede og
sammenhaengende indsatser, sa alle TAP og hele den teknisk administrative organisation udvikler sig.
Samtidig skal nye ideer og indsatser kunne udvikles og afpraves i de kommende ar, sa SDU til enhver tid
kan tilpasse sig de aendrede vilkar. Vi ved derfor ikke nu, om alle indsatser vil veere rigtige og lige effektfulde,
for at SDU kan lykkes med ambitionen. Men vi skal have modet til at nyteenke og seette indsatser i gang.

Det malrettede og sammenhaengende fokus er struktureret efter IGLO-modellen?:

¢ Individ betyder her den enkelte teknisk administrative medarbejder, som er ansat pa SDU.

e Gruppe betyder her en samling af medarbejdere. En gruppe kan veere en faggruppe, fx akademikere,
kontorfunktioneerer, laboranter, handvaerkere/betjente, it-medarbejdere og korrespondenter. En gruppe
kan ogsa veere stillings-/funktionsomrader, fx servicemedarbejdere og projektledere.

e Ledelse betyder her ledere med ansvar for strategi, gkonomi og personale. Det vil fgrste og fremmest
veere den direkte personaleansvarlige ledere. Men det vil ogsa vaere ledere med et overordnet og

1 1GLO-modellen er udviklet til og anvendes til at skabe et godt psykisk arbejdsmilje.




indirekte personaleledelsesansvar. P4 SDU kan ledere veere afdelingsledere, omradechefer,
sekretariatschefer, institutledere, dekaner og rektorat.

e Organisation betyder her en samling af ledere og medarbejdere, som udfarer teknisk og administrative
arbejdsopgaver. P4 SDU kan organisation daekke forskellige niveauer, fx institut, fakultet,
feellesadministrativt omrade og/eller hele universitetet.

IGLO-modellen anvendes i strategien til at angive
forskellige spor indenfor hvilke konkrete indsatser
seettes i gang og gennemfgres for at sikre karriere- og
kompetenceudvikling pa SDU. Indsatserne
gennemfares i forskellige bglger frem mod ambitionen.
Endelig er der et spor med fokus pa at hente
inspiration og udvikle redskaber og processer til at ¢
understgtte karriere- og kompetenceudvikling pd SDU. ",

nones|uel510
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F. Hvad er en indsats vedrgrende karriere- og kompetenceudvikling for TAP pa SDU?
En indsats er aktiviteter, som gennemfgres for at fremme SDU’s ambition om karriere- og
kompetenceudvikling for TAP.

En indsats skal derfor vurderes i forhold til, om den fremmer et eller flere af de gnskede resultater og
effekter: ’arbejdsglaede’, ’attraktion’, ‘'omstilling’, ’service’ eller 'vaerdi’. Hvis ikke en indsats bevaeger den
enkelte medarbejder eller organisationen frem mod de gnskede resultater, skal den ikke gennemfgres. Hvis
en indsats ikke leengere vurderes at give den gnskede effekt i forhold til ambitionen, skal den stoppes.

Nogle indsatser inden for karriere- og kompetenceudvikling for TAP kan veere malrettet den teknisk
administrative organisation pa et institut, et fakultet eller et feellesadministrativt omrade. Andre indsatser kan
veere malrettet faggrupper eller stillings- og funktionsgrupper. Der kan veere indsatser, der er malrettet TAP i
én campusby og andre indsatser, der er brugbare og tilgeengelige for medarbejdere fra alle campusbyer. Der
kan derudover ogsa veere specifikke indsatser, hvor den enkelte leder og medarbejder i dialog aftaler
aktiviteter, som fremmer og udvikler den enkelte medarbejders kompetencer eller beveeger medarbejderen
pa en karrierevej.




Karriere- og kompetenceudvikling for TAP pa SDU

Il. Indsatser

Anden del af strategien bestar af forskellige indsatser, der bidrager til at opfylde ambitionen og
malsaetningen. Denne del er dynamisk og vil labende blive udviklet i de kommende ar.

A. Hvad er den samlede plan for karriere- og kompetenceudvikling i 2020-20217

Indsatser: Karriere - og kompetenceudvikling for | Indsatser: Karriere - og kompetenceudvikling for
TAP TAP
2019 202072021

Organisation
» Digitalisering og forandringsparathed

- Digitalisering og papirfrie arbejdsgange

+ Digitalisering: Nyt HR- og ekonomisystem
+ Intern medarbejdermobilitet

Arbejdsmilje = @get brug af SDU-uddannelsestilbud herunder
tompladsordning

Ledelse
= Formnyelse af SDU’s ledelseskodeks
+ Vedvarende ledelsesudvikling

VIP, der leder TAP »  5DUs lederintroduktionsprogram udvikles
Lederens ansvar for at udvikle TAP * Lederudviklingssamtale (LUS)

Gruppe

+ Styrkelse af samspil mellem HR-medarbejdere
pa tvazrs af SDU

+ Adgang til kompetencegivende e-laeringsforlab
vedr. systemer inden for skonomisk
administration

+ Studieadministrativ konceptudvikling

»  SDUtilpassede kurser, som giver ECTS pa
kompetencegivende uddannelser

Studieadministrativt netvaerk (opfelgning pa SUS) | = Relevant kompetenceudvikling til
Kompetenceudviklingsforleb for TAP, der specialistgrupper
arbejder med ekonomisk administration » Styrkelse af projektkompetencer pa tvaers af SDU

Individ

Medarbejder udviklingssamtale Alle TAP: Medarbejder udviklingssamtale
Kompetenceplan . Alle TAP: Kompetenceudviklingsplan

- |lgangvasrende indsats My indsats

SDU sikrer til enhver tid, at den enkelte TAP understatter universitetets opgaver og fokus,
o0 at potentialet udfoldes i den enkelte TAP i tat samspil mellem leder og medarbejder.

Arbejdsglade — Attraktion — Omstilling — Service — Vardi




Hvilke indsatser gennemfares inden for sporet "Organisation” i 2020 og 20217
| det folgende er der opstillet forslag til en raekke indsatser inden for sporet "Organisation”

@get brug af SDU-uddannelsestilbud herunder tompladsordning

SDU har et stort udbud af master-, diplom- og erhvervskandidatuddannelser, der kan vaere relevante
for kompetenceudvikling af TAP. Tompladsordningen giver mulighed for at sgge ind pa alle fag pa
SDU (undtaget medicin og psykologi). Det kraever dog, at der er ledige pladser pa faget, og at man
opfylder adgangskravene til den uddannelse faget er en del af, eller at det vurderes, at man har de
faglige forudsaetninger for at falge det pageeldende fag. HR-service vil sammen med studieservice
gare det nemmere og mere overskueligt at benytte tilbuddene.

Digitalisering og forandringsparathed

Teknologisk udvikling og digitalisering medfgrer behov for omlaegning af arbejdsgange og stiller krav
om nye kompetencer. For den enkelte TAP kraever det udover kompetenceudvikling, at man skal
fungere i usikkerhed om egne opgaver og arbejdsvilkar samtidig med, at man skal bidrage med
fagligt input til nye arbejdsgange. Indsatsen sigter pa, at SDU som organisation og den enkelte TAP
har evnerne til at omstille sig til de kommende ars andrede opgaver, vilkar og samfundsmaessige
drivkreefter.

Digitalisering og papirfrie arbejdsgange

For at hgste gevinster af digitalisering og opfylde verdensmal, skal der arbejdes med papirfrie
arbejdsgange. Det har form af kurser i digitale alternativer til papirbaserede arbejdsgange og seerligt
tilrettelagte forlgb for enheder..

Digitalisering: Nye HR- og gkonomisystemer

| lzber at 2020 vil to af SDU’s beaerende tvaergdende administrative IT-systemer bliver fornyet.
Implementering af et nyt HR-system og et nyt gkonomisystem vil betyde nye arbejdsgange pa
mange omrader og nye roller til mange medarbejdere. Det vil kreeve malrettet kompetenceudvikling
at understgtte denne omlaegning.

Intern medarbejdermobilitet pad SDU

Intern medarbejdermobilitet fremmer vidensdeling pa tveers af SDU, giver nye kompetencer og
skaber mulighed for specialist karriereveje. Der skal arbejdes med at fremme en kultur, hvor interne
rokeringsgnsker og muligheder udnyttes i et samarbejde mellem ledere og medarbejdere pa tveers
af organisationen. Der skal bade udvikles nye modeller for medarbejdermobilitet og eksisterende
modeller skal benyttes mere.

D. Hvilke indsatser gennemfgres inden for sporet "Ledelse” i 2020 og 20217
| det falgende er der opstillet forslag til en raekke indsatser inden for sporet "Ledelse”:

e Fornyelse af SDU’s ledelseskodeks

Ledelse pa universiteterne og pa SDU har udviklet sig meget siden SDU'’s ledelseskodeks blev
formuleret i 2011. En arbejdsgruppe nedsat af direktionen vil i Igbet af 2020 formulere et revideret
ledelseskodeks.

e SDUs lederintroduktionsprogram udvikles

Bade indhold af programmet og den 360 graderes ledelsesfeedback, der afslutter programmet, skal
udvikles og tilpasses det reviderede ledelseskodeks.



https://sdunet.dk/da/personale/kompetenceudvikling/medarbejdermobilitet
https://sdunet.dk/da/personale/kompetenceudvikling/medarbejdermobilitet

e Vedvarende ledelsesudvikling

Det reviderede ledelseskodeks vil bl.a. laeegge veegt pa at ledere lgbende arbejder med sine
ledelsesmetoder og kompetencer.

e Lederudviklingssamtale (LUS)

Pa baggrund af det reviderede ledelseskodeks, skal der udvikles en model for og materiale til LUS, som
SDUs TAP-ledere skal deltage i med naermeste leder.

E. Hvilke indsatser gennemfgres inden for sporet "Gruppe” i 2020-20217?
| det falgende er der opstillet forslag til en raekke indsatser inden for sporet "Gruppe”

e Studieadministrativ kompetenceudvikling

Medarbejdere der er nye i studieadministrative funktioner skal tilbydes bred intern kompetenceudvikling
baseret pa erfaringer fra pilotforlgbet "Studieadministrativ uddannelse pa SDU", hvor erfarne kollegaer
pa tveers af fakulteter og faellesadministrationen er undervisere.

e Styrkelse af kompetencer og samspil mellem HR-medarbejder pa tveers af SDU

HR-opgaver pa SDU lgses i et taet samspil mellem medarbejdere pa institutter, fakulteter og i HR-
service. Dette stiller krav om kendskab til s&vel regler og rammer, som til lokale forhold og hensyn.
Baseret pa de gode erfaringer fra 2020 vil det tveergdende HR-seminar blive gennemfart hvert ar og
suppleret med kurser eller anden kompetenceudvikling indenfor HR-administration.

e Lgbende adgang til kompetenceudvikling vedr. systemer indenfor gkonomisk administration

Medarbejdere, der er nye i gkonomisk administrative opgaver, skal sikres adgang til e-leeringsbaserede
forlgb, der kan give en grundlaeggende indfgring i relevante systemer og veerktgjer.

E-leeringsforlabene skal supplere den lokalt organiserede sidemandsoplaering, og vil blive fulgt op af
lejlighedsvise workshops.

e Relevant kompetenceudvikling til specialistgrupper f.eks. laboranter og handveerkere

Specialistgrupper skal sikres seerligt tilrettelagt kompetenceudvikling indenfor et bredt omrade af
kompetencer (f.eks. It-vaerktgjer, engelsk som arbejdssprog, projektledelse). Kompetenceudvikling
skal arrangeres i dialog med medarbejdere fra den relevante specialistgruppe, og kan afholdes bade
som medarbejderkurser p4 SDU og som kurser eller seminarer i regi af AEU.

e Tilbud om SDU tilpassede kurser, der samtidig giver ECTS pa formelle kompetencegivende uddannelser

Muligheden for at tilbyde elementer fra akademi-, diplom- eller masteruddannelser som SDU
medarbejderkurser tilpasser szerlige SDU-behov. Indsatsen bygger pa de gode erfaringer med udbud af
faget "Digital Service og Innovation” fra Akademiuddannelse i offentlig forvaltning og administration i
20109.

e Funktion: Styrkelse af projektkompetencer pa tveers af SDU
SDU har en ambition om at styrke universitetets evne til at gennemfare tekniske og administrative

udviklingsprojekter, og sikre en effektiv portefeljestyring pa tveers af projekter. Der skal ivaerksaettes en
indsats, der tydeligger karrierevejen for projektledelse, sa projektdeltagere kan udvikle sig til




projektkoordinatorer, projektledere og evt. senere til programchefer. Indsatsen kan tage udgangspunkt i
det tveergaende projekt- og portefaljenetveerk pa& SDU.

F. Hvilke indsatser gennemfgres inden for sporet "Individ” i 2020-2021
| det falgende er der opstillet forslag til en reekke indsatser inden for sporet "Individ”:

o Alle TAP-medarbejdere: Medarbejderudviklingssamtale

Formalet med medarbejderudviklingssamtaler er at fglge op pa medarbejderes opgavelgsning,
samarbejde og trivsel samt at formulere fremadrettede udviklingsplaner i overensstemmelse med
universitetets samlede plan. Det er dog uklart, om der gennemfgres MUS for alle TAP, om alle
samarbejdsudvalg gennemfarer en arlig opfalgning pa MUS, jf. SDU’s personalepolitik, og om
gruppeudviklingssamtaler (GRUS) bruges, hvor det er relevant. Indsatsen skal sikre, at alle TAP har en
arlig MUS med sin personaleleder, at der bliver fulgt op pa samtalerne i samarbejdsudvalgene samt at
brugen af GRUS gges. Indsatsen vil udvikle et nyt MUS- og GRUS-koncept for TAP.

e Alle TAP: Kompetenceudviklingsplan
Som supplement til MUS udvikles et koncept og en skabelon for individuel kompetenceplan for den

enkelte medarbejder. Kompetenceplanen skal indeholde universitetets behov for kompetencer,
medarbejderens gnsker til kompetenceudvikling samt mulige karriereveje.
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Metoder til kompetence- og karriereudvikling

Den grundleeggende forstaelse af begreberne er:

Kompetencer. Faglige og personlige kvalifikationer til at kunne udfgre de arbejdsopgaver, som i situationen
kreeves af den enkelte medarbejder, en personalegruppe eller en organisatorisk enhed.
Kompetenceudvikling er udvikling er faglige og personlige kvalifikationer til at udfgre et job succesfuldt.

Karriere. Karriere er en faglig og personlig udviklingsvej, som typisk bestar af forskellige trin. Eksempler pa
udviklingsveje kan veere specialist, generalist, projektleder eller leder. Karriereudvikling betyder, at en
organisation stgtter og fremmer, at en medarbejder flytter/udvikler sig op/rundt/hen i organisationen over tid.

Individuel deltagelse i SDU
medarbejderkurser, evt. e-leeringsforlgb
kombineret med workshops.
Skreeddersyede kurser eller temadage for
alle i en enhed.

Professionsopbyggende forlgb for en faglig
medarbejdergruppe f.eks.
"Specialistsatsning for
forskningssekretaerer” eller
"Studieadministrativ uddannelse pa SDU".
Leering i det daglige arbejde f.eks.
systematiseret sidemandsopleering samt
sparring og feedback fra kolleger, leder
eller samarbejdspartnere.

Leering gennem opgavelgsning f.eks. ved
nye opgaver og jobfunktioner.
Videndeling p& tveers i organisationen
f.eks. i netveerk, erfagrupper eller ved
mentorordning.

Rammeseetning af kompetenceudvikling
f.eks. ved ledelseskodeks, kodeks for god
service eller kompetenceprofiler.

Individuel deltagelse i
lederaspirantforlgb, introduktionsforlgb
for nye ledere o.lign.

Karriecoaching evt. med brug af test, der
afdeekker hvilken karrierevej, der passer
bedst til individuelle preeferencer
(individuelt eller for en gruppe, f.eks. TAP
SAMF).

Karriereudvikling gennem varetagelse af
udfordrende opgaver eller
ansvarsomrader f.eks. ledelse af et
projekt.

Aktiviteter pa tveers af SDU som f.eks.
midlertidig falordning, jobrotation f.eks.
barselsrotationsordningen.

Intern mobilitet, hvor SDU-medarbejdere
tiltreeder stillinger andre steder pa
universitetet.

Rammeseetning af karriereudvikling ved
formulering af karriereveje.

Individuel deltagelse i kompetencegivende
efteruddannelse f.eks. diplom eller master.
Individuel deltagelse i kurser (udbudt af
fagforeninger, private kursusudbydere eller
AEU).

Deltagelse og udvikling af netveerk. Det
kan veere personligt opbygget netveerk,
eller det kan veere organiseret gennem
f.eks. AEU eller Center for Ledelse.

Job shadowing (hvor man i en kort
periode falger arbejdet i en relevant
enhed). Det kan veere i en dansk
organisation eller pa et udenlandsk
universitet.

Deltagelse i udvikling af aktiviteter pa
tveers af universitetssektoren, f.eks.
deltagelse i arbejdsgrupper i regi af
Danske Universiteter eller
planlaegningsgrupper i regi af AEU.
SDU-medarbejder far job i andre
organisationer pa baggrund af
kompetencer erhvervet som SDU-
medarbejder. Medarbejderen kan senere
vende tilbage med nye kompetencer.
Processen kan veaere fremmet af en orlov.
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