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Forord

"Aftale om individuel kompetenceudvikling/-
udviklingsplan"— det er navnet pa aftalen ind-
gaet ved OK forhandlingerne 2005 mellem

de (amts)kommunale arbejdsgivere, H:S og
HK/KOMMUNAL, Dansk Socialradgiverforening
og Teknisk Landsforbund.

Med denne feelles vejledning, eksempler og
gode rad haber vi at kunne inspirere til den

videre proces med udviklingsplanerne. | vejled-

ningen gennemgas indholdet af aftalen, og der
gives inspiration til, hvordan der kan arbejdes
med den pa den enkelte arbejdsplads.

Formalet med aftalen er at sette fokus pa den
enkeltes kompetenceudvikling. Det skal ske i
dialog mellem medarbejder og ledelse og ved
udarbejdelse af en udviklingsplan for hver
enkelt medarbejder. Udviklingsplanen ajour-
fores arligt.

Budskabet er, at arbejdet med

kompetenceudvikling

* bgr forega i en dynamisk proces, der kan
medvirke til, at den enkelte leder og medar-
bejder udvikles i takt med arbejdspladsens
behov, samtidig med at den enkeltes mar-
kedsveerdi og udviklingsmuligheder sikres.

e for nogle medarbejdere maske drejer sig om
en kompetencegivende efter- eller videreud-
dannelse og for andre om en styrkelse af den
personlige udvikling eller en mere systema-
tisk lering-pa-jobbet. Der er ingen centralt
fastsatte krav om den enkeltes udvikling, og
der er ingen facitliste.

® bgr ses i sammenhang med udvikling af
arbejdspladsens personalepolitik og den
lokale lgndannelse. Kompetenceudvikling
bgr saledes ikke sta alene.

Der er mange gode erfaringer med kompe-
tenceudvikling i kommuner, amter, herunder
sygehuse. De erfaringer bgr der naturligvis
bygges videre pa. Bade for at styrke den
enkelte medarbejders mulighed for et godt job
og en karriereudvikling, og for at styrke amters
og kommuners mulighed for at leve op til de
stadigt stigende krav.

God laese- og arbejdslyst! a

Indledning

AFTALETEKST - § 1. FORMAL

Formalet med denne aftale er at styrke ind-
satsen omkring den enkelte medarbejders
kompetenceudvikling, herunder specielt at
sikre medarbejdernes forudsatninger for en
effektiv opgavevaretagelse med hgj kvalitet
og for at sikre og forbedre arbejdspladsens

og den enkeltes udviklingsmuligheder.

Aftalen skal sikre udviklingsmuligheder for alle
ansatte, bade medarbejdere og ledere.

Kompetencer er ikke statiske, og der er derfor
i hele ansaettelsesforholdet behov for, at

Hvad er kompetenceudvikling?

Kompetence er at kunne dét, der er ngdvendigt
for at varetage arbejdsopgaverne pa et hgjt
kvalitativt niveau. Kompetence er maden, man
bruger sine kvalifikationer pa, altsa evnen til at
lgse en opgave.

| denne vejledning arbejdes der med tre former
for kompetence: Faglig, personlig og social.

Faglig kompetence er de kundskaber og
feerdigheder, som man bruger i sit job.

Det er kvalifikationer, man har faet gennem
uddannelse og gennem sit arbejde.

Personlig kompetence er de egenskaber,
som har indflydelse pa, hvordan man tackler
og udfarer sit arbejde i det daglige.

Om man fx er rolig, har selvtillid, er analytisk,
omstillingsparat, fleksibel osv.

den enkelte medarbejders kompetencer
vedligeholdes og udbygges.

Den lgbende kompetenceudvikling bestar af
faglig efter- og videreuddannelse (fx kompe-
tencegivende uddannelser, som er arbejds-
maessigt relevante) og kompetenceudvikling
i bredere forstand.

Kompetenceudvikling indgar som et naturligt
element i den enkelte kommunes/det enkelte
amts personalepolitik.

Social kompetence knytter sig til en persons
samarbejds- og kommunikationsevne, her-
under evnen til at indga i sociale relationer,
opbygge netvaerk osv.

Kompetenceudvikling er udvikling af faglige,
personlige og sociale kompetencer hos
medarbejderne. Ofte forbindes kompetence-
udvikling kun med kurser, faglig opdatering
og almen uddannelse. Men kompetence-
udvikling foregar ogsa pa arbejdspladsen i
arbejdssituationen. Mennesker udvikler sig,
hver gang de prgver noget nyt. Nar en med-
arbejders muligheder for at handle udvides,
kan man tale om kompetenceudvikling.
Kompetenceudvikling er forggelse, supplering
eller forandring af medarbejderens eksiste-
rende kompetencer.
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Individuel udviklingsplan og opfalgning

AFTALETEKST - § 2. INDIVIDUEL UDVIKLINGSPLAN OG OPF@LGNING

Stk. 1

Der skal udarbejdes en udviklingsplan for
den enkelte medarbejder. Udviklingsplanen
udarbejdes i dialog mellem medarbejder og
ledelse. Udviklingsplanen indeholder mal-
saetninger for medarbejderens udvikling pa
kortere og leengere sigt. Udviklingsplanen
kan omfatte konkrete aktiviteter, der iveaerk-
saettes for at nd malene. Det forudseettes,
at det er en gensidig forpligtelse, at ud-
viklingsplanen gennemfgres.

Hvad er en udviklingsplan?

Udviklingsplanen kan opfattes som en form
for kontrakt mellem medarbejder og leder.
Den har til formal at malrette medarbejderens
kompetenceudvikling til gavn for medarbejde-
ren og arbejdspladsen. Planen tjener ogsa det
formal gensidigt at afstemme forventninger
mellem medarbejder og leder.

En udviklingsplan er en beskrivelse af, hvilke
kompetencer medarbejderen med fordel kan
udvikle i forhold til arbejdspladsens mal, hvad
medarbejderen gerne vil laere, og hvordan
medarbejderen vil leere det. Det betyder, at
planen skal indeholde udviklingsmal og forslag
til, hvordan og hvornar malene nas.

Hvad kan en udviklingsplan indeholde?
En udviklingsplan kan indeholde mal, midler,
tids- og aktivitetsplan.

Hvordan medarbejderen bidrager til at na

arbejdspladsens mal:

 Hvilket potentiale ser lederen hos med-
arbejderen?

Stk. 2

Der folges op pa udviklingsplanen arligt.
Opfelgningen kan medfgre en justering af
udviklingsplanen.

Stk. 3

Der foretages serlig opfalgning for ansatte,
som har veeret fraveerende fra arbejdspladsen
i en periode, fx pa grund af barsel, l&ngere-
varende sygdom e.l.

® Hvad er medarbejderen motiveret for?
e Hvilke konkrete mal kan man blive enige om
for medarbejderens udvikling?

Hvordan man kan arbejde sig frem mod
malene gennem:

e Laering-pa-jobbet?

e Uddannelse?

® Kurser?

Hvad er en realistisk tids - og handleplan:

e Hvad forventes af leder/medarbejder pa kort
sigt? Pa langt sigt?

e Hvilken opfglgning skal der veere undervejs?

* Hvordan vurderer man, om malene er naet?

e Hvordan justeres, hvis arbejdspladsens mal
&ndres undervejs?

e Hvordan justeres, hvis medarbejderen far
blik for nye muligheder, der ikke allerede er
beskrevet i udviklingsplanen?



Eksempler pa udviklingsplaner hentet fra kommuner og organisationer

UDVIKLINGSPLAN - EKSEMPEL 1

Udviklingsplan for: NN
Kontor: XX

Medarbejderens nuvaerende opgaver og ansvarsomrader

Kompetenceudviklingsplan for

UDVIKLINGSPLAN — EKSEMPEL 2

i perioden

8-9

Malseatninger for faglig/teknisk kompetenceudvikling

Indsatsomrade
(hvilke kompetencer vil eller skal jeg udvikle
for at na mine og arbejdspladsens mal?)

Malsaetninger for personlig kompetenceudvikling

Malsaetninger for social kompetenceudvikling

Mal
(hvilke mal skal jeg na?)

For at opfylde mdlsatninger og bidrage til lasning af forvaltningens/kontorets kommende opgaver er
der truffet aftaler om at gennemfore de aktiviteter og den eendring af medarbejderens opgavesam-
mensatning, som fremgdr nedenfor

Aftalte aktiviteter og @ndringer af opgaver, ansvarsomrader og/eller arbejdssituation

Handlingsplan
(hvordan vil jeg udvikle de gnskede kompe-
tencer? Hvad vil/skal jeg ggre som det fgrste?)

Effekt
(hvordan kan jeg marke, at jeg har faet de
gnskede kompetencer?)

Ansvar for gennemfgrelse og opfglgning af aftalen:

Ansvarlig
(hvem skal veere ansvarlig for de enkelte
handlingsplanspunkter?)

Hvad ggr medarbejderen?

Hvad ggr chefen?

Deadline

Evt. uafklarede emner til senere drgftelse
® XX
® XX

De ovennavnte punkter evalueres og revideres ved MUS-samtalen xx.200x

Aftalt den xx mellem

Dato:

Chefs underskrift:

Medarbejders underskrift:

chef medarbejder



UDVIKLINGSPLAN - EKSEMPEL 3

Handlingsplan for personlige udviklingsmal

Udviklingsmal Metode til at na Tidsplan Evaluering
udviklingsmalet
Aftalen er indgaet mellem:
og d.
(medarbejder) (leder)

UDVIKLINGSPLAN - EKSEMPEL 4

Navn Kontor/enhed

Udviklingsmal

Dato for udviklingssamtale

Udviklingsaktiviteter

Initiativansvarlig

Opfalgningsdatoer

Godkendt af: og

Udviklingsmal

Det er vigtigt at teenke bredt ved malformule-
ring, nar man arbejder med udviklingsplaner.
Udviklingsmal kan sattes for savel faglig, per-
sonlig som social udvikling.

Eksempler pa udviklingsmal - indsamlet

pa Personalepolitisk Messe 2004:

e Diplomuddannelsen i Socialformidling

e Blive god til mgdeledelse

e Handtere vanskelige samtaler med
borgere/kollegaer

e Kunne handtere projektledelse

¢ Arbejde med mal/handleplaner/evaluering

e Kunne arbejde selvstendigt i AutoCad,
GIS eller Excell

e Blive superbruger

e Blive bedre til at arbejde i projekter

e At kunne tilretteleegge en kampagne
fra start til slut

e At blive Web-redaktgr

e Voksenpadagogisk grunduddannelse

¢ Handtere egen stress

e Supervisor-uddannelsen

¢ Diplomuddannelsen i Offentlig Forvaltning

e Opleering i sagsstyringssystemer

e Tale i store forsamlinger

® Give mere ros

Et mal kan veere et resultat af en faglig
udvikling, hvor det er klart og tydeligt, hvornar
malet er ndet. Et mal kan ogsa vaere resultatet
af en personlig eller social udvikling, hvor det
beror pa skgn og oplevelse, hvornar malet er
naet.

e Blive bedre til at beskrive de gkonomiske
rammers betydning

e Diplomuddannelsen i Familieterapi

e Kommunomuddannelsen for
sundhedspersonale

e Blive bedre til at gennemskue statistiske
fordelinger

e Forvaltningshgjskolens uddannelse i
personaleledelse

e Kunne formidle/praesentere resultater af
egne arbejdsopgaver

e At kunne skrive nyhedsbreve til nettet

e Blive bedre til at leere andre op i nye
IT-systemer

e Blive bedre til at planleegge mit arbejde

e Blive bedre til at afslutte mine opgaver

e Den sociale diplomuddannelse i tvaerfagligt
samarbejde

e At fuldfgre kommunomuddannelsen

e Bedre til personalesamtaler

e Byggeriets diplomuddannelse

e Bedre til gkonomistyring

Eksempler pa malformuleringer:

”N.N. skal inden for det naeste halve ar
kunne overtage ansvaret for sagsbehandling
af x-type sager.”

”N.N. skal inden for de kommende to ar laere at
handtere vanskelige samtaler med borgere.”



Forslag til kompetenceudvikling/konkrete aktiviteter

Alt efter hvilket mal, man seetter, vil aktiviteterne
naturligvis veere forskellige.

Udover udviklingsmal bgr udviklingsplanen
ogsa omfatte de konkrete aktiviteter, der
ivaerkseettes for at na malene. | de fglgende
afsnit beskrives en vifte af mulige aktiviteter,
som kan bidrage til inspiration og dialog, nar
der skal udarbejdes en udviklingsplan.

Eksempler pa aktiviteter:

”N.N. skal inden for det naeste halve ar

kunne overtage ansvaret for sagsbehandling
af X-type sager. Derfor skal N.N. pa kursus i X,
vare fgl hos A og gradvist overtage ansvaret
under supervision fra B.”

”N.N. skal inden for de kommende to ar leere
at handtere vanskelige samtaler med borgere.
Derfor skal N.N. pa kursus i assertion.”

Laering-pa-jobbet

Laering-pa-jobbet er en proces og sker i
samspil mellem medarbejderne, kollegerne
og i forhold til de opgaver, der skal lgses.

Laering-pa-jobbet er ofte en effektiv form for
kompetenceudvikling, fordi den kraever aktiv
handling og tager udgangspunkt i medarbej-
dernes egne erfaringer. Den er bundet op

pa den kultur og strategi, der er pa arbejds-
pladsen og foregar i den virkelighed, der
eksisterer pa en arbejdsplads.

Det kan anbefales, at de involverede fra
starten er klar over, hvilke roller og funktioner

de er tilteenkt i laeringsprocessen. Det vil ogsa
veaere en god idé at udnzvne en tovholder,
som far ansvaret for at styre, planleegge og
ikke mindst fglge op pa forlgbet.

Det kan vaere en udfordring at skabe tid til
leering-pa-jobbet, fordi medarbejderne har travit
med at lgse hverdagens opgaver og ikke sam-
tidig kan overskue ogsa at blive oplert eller
at lgse en opgave pa en anden made. Hvis
leering-pa-jobbet er et element i udviklings-

planen, bgr det forudseette, at arbejdet organi-

seres pa en sadan made, at der er prioriteret
den ngdvendige tid til at kunne igangsatte
og gennemfgre den aftalte form for laering.

Inspiration til

leering-pa-jobbet-aktiviteter:

® nye og anderledes opgaver

® specialopgaver

e variation i arbejdsopgaver

e at blive kastet ud pa dybt vand”

e videndeling

e kollegial supervision

® sparring

o deltagelse i tveergdende projekter

e jobrotation

e diverse samtaler og forhandlinger (fx snak
med kolleger/leder, MUS og lgnforhandling)

e opleering af (nye) medarbejdere

e undervisningsopgaver

e studiekredse og erfa-grupper

Kompetencegivende uddannelser

En anden mulig aktivitet kan veere gennem-
farelse af en kortere eller leengerevarende
uddannelse, herunder dele eller moduler heraf.

| det danske efter- og videreuddannelses-
system for voksne er der en lang raekke mulig-
heder. Det er arbejdsmarkedets parter, som
har udviklet nogle af disse uddannelser

i samarbejde med uddannelsesinstitutioner
og Undervisningsministeriet.

Gennem deltagelse i disse moduler og uddan-
nelser er det muligt at opna kvalifikationer pa
niveau med dem, man far i det almindelige
uddannelsessystem. Uddannelserne er kompe-
tencegivende, kan overfgre merit til andre
uddannelser og er alle offentligt anerkendte.

Uddannelserne er i mere eller mindre udstraek-
ning offentligt finansierede/stgttede. Og der
er ogsa mulighed for at opna stette og tabt
arbejdsfortjeneste (godtggrelse ved deltagelse
i erhvervsrettet voksen- og efteruddannelse
eller Statens Voksenuddannelsesstgtte).

Lees mere i bilag 1.

Uddannelserne gennemfgres pa handelsskoler,
tekniske skoler, erhvervsakademier, ingenigr-
hgjskoler, universiteter mm. Der er ogsa en
raekke kompetencegivende uddannelser,

som gennemfgres pa fx Center for Offentlig
Kompetenceudvikling (COK), De Sociale
Hgjskoler og Danmarks Forvaltningshgjskole.
Lees mere i bilag 1.

Pa www.vidar.dk findes alle statslige finan-
sierede uddannelser; pa www.cok.dk findes
kurser og uddannelser pa Center for Offentlig
Kompetenceudvikling; De Sociale Hgjskoler -
www.dsh-k.dk, www.dsh-e.dk, www.dsh-o.dk,
www.dsh-aa.dk, og www.dfhnet.dk er
Danmarks Forvaltningshgjskole hjemmeside.

Private kurser

Der findes en lang raekke udbydere af kurser og
fag. Det kan vare konsulentfirmaer eller andre
private firmaer, som arrangerer undervisning i
forbindelse med indfgrelse af nye programmer,
eller som udbyder et kursus i projektledelse.

Der findes ogsa kurser, der er tilrettelagt af fag-
foreninger, hvor medlemmer kan deltage gratis
eller med rabat i forhold til ikke-medlemmer.

Der er desuden kurser, som er tilrettelagt og
udbudt af velkendte undervisningssteder, som
fx COK, De Sociale Hgjskoler, Danmarks
Forvaltningshgjskole eller Teknologisk Institut.



Hvordan bliver en individuel udviklingsplan til?

En udviklingsplan bliver til i dialog mellem
leder og medarbejder. Der knytter sig en del
arbejde til den. Dels ved at forberede samtaler-
ne, ruste sig til dialog, og dels i at integrere
planen i afdelingens @vrige arbejde.

Inden dialogen om den individuelle
udviklingsplan

Forlgbet inden dialogen om den individuelle
udviklingsplan kan variere fra arbejdsplads til
arbejdsplads. Det afhanger af, hvordan man
lokalt har struktureret arbejdet og af drgftelser
i samarbejdsudvalgene og med tillidsreprae-
sentanterne.

Inden dialogen om den enkeltes udviklingsplan
kan det veere en god idé, at leder/medarbejder
forbereder sig ved at foretage en egentlig
kompetenceafklaring. Det kan give nogle
konkrete idéer og behov, som man kan tage
udgangspunkt i, far man mgdes.

Gode rad i forbindelse med

kompetenceafklaring

Kompetenceafklaring gar ud pa, at den enkelte

medarbejder finder ud af: "Hvad synes jeg, at

jeg er god til, og hvad vil jeg gerne blive endnu
bedre til?” Det kan ogsa veere et vaerktgj, der
giver lederen et overblik over, hvad “summen”
af medarbejdernes kompetencer er, og hvilke
muligheder der er for at rokere rundt. Hvis man
pa arbejdspladsen vil i gang med kompetence-
afklaring, er det vigtigt at g@re sig klart, hvad
formalet er:

e At styrke den enkeltes kendskab til egne
ressourcer og udviklingspotentiale?

e At organisationen som helhed far overblik
over de samlede kompetencer og evt.
“huller”?

Verktgjet, man veelger, afhaenger af, hvilken

kompetenceafklaring, der skal gennemfgres.

Der er forskellig fokus i de enkelte afklarings-

vearktgjer.
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Hjaelp og inspiration til at komme i gang
med kompetenceafklaring

KL og KTO gar i september 2005 i luften med
en ny hjemmeside: www.kompetenceweb.dk

Pa hjemmesiden findes en raekke vaerktgjer
og metoder til afklaring af medarbejdernes
kompetencer og gnsker samt inspiration til
drgftelsen mellem leder og medarbejder ved
overgangen til en ny kommunal struktur.

En raekke korte artikler kommer rundt om
begrebet kompetenceafklaring. Desuden er der
konkrete anvisninger pa, hvordan man kan
komme godt i gang med personlig afklaring,
dialog og proces. Endeligt vil der vaere en
reekke interaktive redskaber, som arbejds-
pladserne kan benytte til afklaringen af
medarbejdernes faglige og personlige kompe-
tencer og gnsker til fremtidigt jobindhold.

Hjzelp og inspiration

Links til kompetenceafklaring:
www.hkkommunal.dk

www.tl.dk
www.kompetenceafklaring.dk
www.aaa.dk
www.finansforbundet.dk
www.susudd.dk

www.silkets.dk
www.ruc.dk/ruc/erhvervsvejledning/
kompetenceafklaring/
www.personaleweb.dk/kompetenceudvikling

Dialogen

Bgar veere aben og fordomsfri om de elementer,
der indgar i udviklingsplanen. Selve metoden
hertil er et kapitel for sig. Den store kunst er at
holde sig for gje, at samtalen foregar mellem
to ligeveerdige parter. Faldgruben er, at dialog-
en kan forme sig som en “konsultation,” hvor
lederen vurderer medarbejderen, eller hvor
medarbejderen overlader initiativ og ansvar

til lederen.

Det er afggrende for kvaliteten i samtalen, at
begge parter fremlaegger deres forventninger,
at preemisserne for udviklingsmulighederne er
tydelige, og at der er klarhed over gensidige
lgfter og opfalgningen pa dem.

Den individuelle udviklingsplan og
arbejdspladsen

Pa mange danske arbejdspladser er der
tradition for at holde medarbejderudviklings-
samtaler, ogsa kaldet MUS. Det vil derfor vaere
naturligt at udarbejde udviklingsplanen i for-
bindelse med MUS. Hvis man er ny leder, eller
arbejdspladsen ikke rigtigt har faet sat MUS i
system, kan man hente inspiration i litteratur
om emnet. Eller man kan tage et kursus eller
holde et seminar pa arbejdspladsen.

For inspiration se fx http://www.kk.dk/mus/.
Her kan man eksempelvis treene MUS, se
eksempler pa forskellige MUS-skemaer og
forskellige mader at gribe MUS an pa.

Opfelgning pa udviklingsplaner

Der fglges op og justeres pa udviklingsplanen
én gang om dret, sadan at leder og med-
arbejder ggr status over:

e Hvilke mal er naet?

e Hvilke mal er i mellemtiden blevet irrele-
vante, fordi virkeligheden har aendret sig?

e Hvilke erfaringer har man gjort med forskel-
lige leeringsformer for kompetenceudvikling?

e Hvordan er udviklingsmalet omsat i det
daglige arbejde?

e Status pa konkrete aktiviteter

e Skal der justeres pa udviklingsplanen?

Der fglges seerligt op overfor ansatte, som
har veeret fraveerende fra arbejdspladsen i
en lengere periode, fx pa grund af barsel,
sygdom e.lign.

| forbindelse med medarbejderens tilbageven-
den til arbejdspladsen skal der vaere en dialog
om hans eller hendes udviklingsplan. Hvis
perioden, hvor udviklingssamtalerne normalt
foregar, er overstaet, bgr medarbejderen ikke
vente til naeste runde. Medarbejderen bgr have
en dialog pa et andet tidspunkt.

Pa samme made som for de gvrige medarbej-
dere skal der fglges op pa udviklingsplanen.
Derudover vil det veere relevant at fglge op og
justere pa de omrader, hvor der er sket en
udvikling og forandring, mens medarbejderen
har veeret fraveerende. Her kan eksempelvis
navnes:

e Hvilke mal er stadig relevante?

e Hvilke nye mal skal medarbejderen opfylde?

e Hvilke aktiviteter skal der szettes i gang for
at na de nye mal?
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s Information

Drgftelse

AFTALETEKST - § 3. DRGFTELSE

Stk. 1

Der afholdes en arlig drgftelse i det gverste
medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg
om (amts)kommunens politik pa kompetence-
udviklingsomradet jf. §4 i Aftale om kompe-
tenceudvikling. Endvidere drgfter SU/MED-
udvalget bl.a. sammenhangen mellem arbejds-
pladsens mal/strategier og kompetenceudvik-
ling, jf. § 6 i Aftale om kompetenceudvikling.

Stk.2

Som led i den almindelige tillidsrepraesentant-
virksomhed kan tillidsrepraesentanten drgfte
spgrgsmal om gennemfgrelsen af kompeten-

ceudviklingsindsatsen for den pagaeldende
personalegruppe, jf. Rammeaftale om med-
indflydelse og medbestemmelse § 11, stk. 2
(Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde
og samarbejdsudvalg § 2, stk. 2).

Stk. 3

Hvis der ikke efter lokale drgftelser er opnaet
et for begge parter tilfredsstillende resultat, og
en af parterne finder, at arsagen er, at den
anden part ikke efterlever aftalen, kan hver

af parterne anmode overenskomstparterne

om at bista ved en fornyet lokal drgftelse.

Arlig drgftelse SU/MED om
kompetenceudvikling

Hovedudvalget beslutter selv, hvilke emner
der skal indga i drgftelsen om politikken
pa kompetenceudviklingsomradet.

Ideer hertil kan veere:

e Retningslinier for opstilling af udviklingsmal

e Retningslinier for drgftelserne i de lokale
MED/HSU-udvalg

e Sammenhang med de gvrige personale-
politiske initiativer

¢ Hvordan fglges der op pa og informeres om
resultatet af drgftelsen?

| gvrigt har ledelsen en sarlig informations-
pligt om gkonomiske forhold, der vedrgrer
arbejds- og personaleforhold, jf. TR/SU-afta-
lens §16, stk. 5.

Med afseet i arbejdspladsens mal og behov
for kompetenceudvikling drgfter det lokale
SU/MED udvalg bl.a. fglgende:

e De overordnede mal for indsatsen pa
arbejdspladsen.

e Sammenhangen mellem arbejdspladsens
mal/strategier og kompetenceudvikling.

e Evaluering af arbejdet med kompetence-
udvikling.

Indsatsen for kompetenceudvikling kan og
skal altsa dreftes flere steder. Denne vejledning
handler ikke i sig selv om de overordnede
drgftelser i MED/HSU og de generelle drgf-
telser i de enkelte SU, men om hvordan den
indsats, der er aftalt pa HK/KOMMUNALSs,
Dansk Socialradgiverforenings og Teknisk
Landsforbunds omrader, kan drgftes.
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TR-drgftelse med ledelsen om individuel kompetenceudvikling

Tillidsrepraesentantens drgftelse med ledelsen
giver mulighed for, at (amts)kommunens
indsats for kompetenceudvikling drgftes
konkret i forhold til et enkelt fagomrade. Der
er ingen formkrav til denne drgftelse, hvilket
vil sige, at tillidsrepraesentanten kan bede
ledelsen om den, nar det er hensigtsmaessigt.
P& samme made kan ledelsen selvfglgelig ogsa
bede tillidsrepraesentanten om en drgftelse.

En sadan drgftelse kan veere vigtig for at fa sat
arbejdet i gang med de individuelle udviklings-
planer. Den kan enten forega fer eller efter de
arlige fastsatte drgftelser, der er i MED/HSU
og i de enkelte lokale MED/SU, hvor hele
(@amts)kommunens kompetenceudviklingsind-
sats og betydningen for den enkelte arbejds-
plads er pa dagsordenen.

Det vil veere naturligt, at drgftelsen tager
udgangspunkt i, hvordan de personalegrupper,
der er omfattet af HK/KOMMUNALs, Teknisk
Landsforbunds og Dansk Socialradgiver-
forenings overenskomster og aftaler, kan
komme i gang med at udarbejde individuelle
udviklingsplaner.

TR-drgftelsen vedrgrer den enkelte tillids-
repraesentants omrade, men det kan ogsa vaere
en feellestillidsrepraesentant eller en gruppe af
tillidsrepraesentanter, der gnsker at drgfte
nogle overordnede spgrgsmal for faggruppen
med (@mts)kommunen.

Hvis en overenskomstgruppe ikke har egen
tillidsrepraesentant, kan gruppen, jf. TR/SU-
aftalens § 1, stk. 3, sgge bistand hos en anden
tillidsrepraesentant.

Der er ingen bindinger pa, hvad der kan eller
skal drgftes. Her er eksempler pa, hvad der
evt. kan indga:

e Tidsplan for og forlgbet af udarbejdelsen af
de individuelle udviklingsplaner, herunder
opfelgning samt evt. andre tiltag, fx personale-
mgder, informationsmgder.

e Gennemgaende emner, der kan tages op ved
drgftelserne om de enkelte udviklingsplaner.

e Hvad betyder arbejdspladsens malsatninger
og amtets/kommunens overordnede malset-
ninger for indsatsen for personalegruppen?

e Hvad er politikken for leengerevarende kom-
petencegivende efter- og videreuddannelse?
Og hvad er de gkonomiske muligheder pa de
enkelte arbejdspladser, herunder for uddan-
nelser pa diplomniveau e.lign?

e Sammenhangen mellem kompetence-
udvikling og lgnudvikling.

e Evaluering og opfelgning i forbindelse med
iveerksatte aktiviteter: Er planerne blevet
udarbejdet, og er opfalgningen sket til tiden?

De overordnede mal for indsatsen for kompe-

tenceudvikling og efter- og videreuddannelse
bgr indga i det fglgende ars opfglgning.

Er de fastsatte mal naet? Hvis ikke - hvordan
kan man sa komme videre?

e Hvordan sikrer man den szrlige opfglgning
for medarbejdere, der kommer tilbage efter
lengere fraveer, fx barsel og/eller sygdom?

Tilkaldelse af de centrale parter

Der kan lokalt opsta uenighed om, hvorvidt én
af parterne efterlever aftalen. Uenighed kan for
eksempel forekomme, hvis et amt/en kommune
reelt ikke udformer individuelle udviklingsplaner
eller foretager den arlige opfglgning pa de
udviklingsplaner, som er udformet. Det forud-
seettes naturligvis, at leder og medarbejder,
der har drgftet udviklingsplanen, loyalt under-
stgtter dens gennemfgrelse.

Overenskomstparterne er enige om, at ledelse
og tillidsrepraesentant/evt. organisationens
lokalafdeling i farste omgang drgfter en evt.
uenighed omkring udviklingsplaner lokalt, og
at der udfoldes store bestraebelser pa at finde
en lgsning. Fgrer denne drgftelse ikke til en
lgsning, vil det vaere hensigtsmaessigt, at
spgrgsmalet drgftes videre i (@mts)kommunen
med inddragelse af organisationens lokale
afdeling/region.

Farer disse lokale drgftelser ikke til noget, kan
de centrale overenskomstparter tilkaldes til at
bista ved fornyede lokale drgftelser.

En repreesentant for den (@amts)kommunale
arbejdsgiverpart og en reprasentant for den
forhandlingsberettigede organisation vil her-
efter deltage i en yderligere lokal drgftelse.

Tilkaldes de centrale parter vil det vaere
hensigtsmassigt med en skriftlig fremstilling
af de lokale parters synspunkter.

De centrale parters rolle er at mediere/maegle
mellem parterne. De centrale parter kan bista
til en feelles afklaring af de gensidige forvent-
ninger, komme med ideer til lgsninger og
hjelpe med at bilzegge den lokale uenighed
og hjeelpe et samarbejde i gang.
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Bilag 1 - Kompetencegivende uddannelser

Figur: Det danske uddannelsessystem

Kandidat Masteruddannelse

(social integration, ledelse af byggeri, IT)

Mellemlang videregaende

Diplomuddannelse
uddannelse, bachelor P
(offentlig forvaltning, socialformidling,

(socialradgiver, bygnings- IT, ledelse, projektledelse)

konstruktgr, padagog)

Arbejdsmarkedsuddannelser (AMU)

Arbejdsmarkedsuddannelse er erhvervsrettet
voksen- og efteruddannelse, som giver
erhvervskvalifikationer i forhold til arbejds-
markedets behov.

Alle kan deltage i de udbudte AMU-uddan-
nelser, men de er primeart malrettet ufaglerte
og faglaerte/erhvervsuddannede.

Der skal betales et mindre gebyr (ca. 500 kr.)
pr. uge for at deltage i AMU-uddannelse. Der
kan sgges VEU-godtggrelse til at deekke tab

af arbejdsindtaegt, hvis deltageren opfylder
betingelserne for VEU-godtgarelse.

Eksempler:
* AMU-overgangsordning (bygge og anlaeg,
IT og kommunikation, sprog og jura,
organisation og administration)
* AMU-offentlig forvaltning og sagsbehandling
° AMU-ledelse

Laes mere om uddannelser og gkonomi pa
www.vidar.dk

Videregaende Voksen-
Kort videregaende uddannelse
§ uddannelse (VVU)
(byggetekniker, laborant, .
administrationsgkonom) (kommunom, akademiuddannelse
i ledelse)
Gymnasiet Erhvervsuddannelse Grundlaeggende
HF (kontorpersonale, voksenuddannelse (GVU)
HTX laageszkre'tar, tekniske
esignere)
Arbejds-
markeds-
uddannelser Almen Voksenuddannelse (AVU)
(AMU)
Grundskole
Forberedende Voksen-
uddannelse (FVU)

Videregaende voksenuddannelser (VVU)

Videregaende voksenuddannelser (akademi-
uddannelser) er videregaende deltidsuddan-
nelser for voksne. Uddannelserne bestar af

moduler og kan ogsa sammensattes fleksibelt.

Personer med en erhvervsuddannelse eller en
gymnasial uddannelse samt evt. relevante fag
kan optages pa VVU. Der er krav om mindst 2

ars relevant erhvervserfaring efter gennemfgrt
adgangsgivende eksamen.

Der opkraeves deltagerbetaling for undervis-
ning (typisk mellem 2-4.000 kr. pr. modul).
Hertil kommer udgifter til bager og andre
materialer.

Under visse betingelser kan der sgges Statens
Voksenuddannelsesstgtte (SVU).

Eksempler:

e Kommunomuddannelsen (specialer: sygehu-
se og sundhed; lgn og personale; administra-
tion og IT; gkonomi og ressourcestyring;
plan, teknik og miljg; bgrn, dagtilbud og
undervisning; arbejdsmarked og integration;
social og &ldreomradet

e Akademimerkonomuddannelsen

e Akademiuddannelsen i ledelse

e Akademiuddannelsen i informationsteknologi

Laes mere om gkonomi pa
www.svu.dk eller www.vidar.dk

Laes mere om kommunomuddannelserne pa
www.dkh.dk

Laes mere om andre VVU-uddannelser pa
www.vidar.dk
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Diplomuddannelser

Diplomuddannelser er videregdende deltidsud-
dannelser for voksne. Uddannelserne bestar af
moduler og kan ogsd sammensattes fleksibelt.

Personer med en kort videregdende uddan-
nelse (videregaende teknikeruddannelse), en
videregdende voksenuddannelse (fx kommu-
nom) kan optages. Der er desuden krav om
mindst to ars relevant erhvervserfaring. Der kan
ogsa vaere krav om specialiserede kundskaber.

Der opkraeves deltagerbetaling for undervisning
(fra 45.000 kr. — 150.000 kr. for et helt studium).
Hertil kommer udgifter til b@ger og andre materialer.
Under visse betingelser kan der sgges Statens
Voksenuddannelsesstgtte (SVU).

Eksempler:

¢ Diplomuddannelsen i offentlig forvaltning
¢ Diplomuddannelsen i ledelse

e Diplomuddannelsen i socialformidling

e Den sociale diplomuddannelse

e Diplomuddannelsen i familieterapi

e Social diplomudd. i tvaerfaglig samarbejde
® Byggeriets diplomuddannelse

¢ Diplomuddannelse i informationsteknologi
e Diplomuddannelse i projektledelse

e |T diplomuddannelsen

e Teknisk diplomuddannelse i bygningsteknik
e HD 2. del (informatik, organisation mm.)

Laes mere om gkonomi pa www.svu.dk
eller www.vidar.dk

Lees mere om diplomuddannelserne pa
Danmarks Forvaltningshgjskole pa
www.dfhnet.dk

Lees mere om diplomuddannelserne pa
De Sociale Hgjskoler pa www.dsh-k.dk,
www.dsh-e.dk, www.dsh-o.dk eller www.dsh-aa.dk

Laes mere om diplomuddannelser pa
www.vidar.dk

Masteruddannelser

Masteruddannelser er videregdende deltidsud-
dannelser for voksne. Uddannelserne bestar af
moduler og kan ogsd sammensattes fleksibelt.

Personer med en relevant mellemlang eller lang
videregdende uddannelse eller en diplomud-
dannelse kan optages. Der kan veere krav om
specialiserede kundskaber. Der er desuden krav
om mindst to ars relevant erhvervserfaring.

Der opkraeves deltagerbetaling for undervis-
ning (fra 45.000 kr. — 150.000 kr. for et helt stu-
dium). Hertil kommer udgifter til bgger og
andre materialer.

Under visse betingelser kan der sgges Statens
Voksenuddannelsesstgtte (SVU).

Eksempler:

e Master i social integration

e Master i informationsteknologi

e Master of public administration

® Master i brandsikkerhed

* Master i ledelse af byggeri

e Master i teknisk miljgledelse

e Den Sociale Kandidatuddannelse

Laes mere om gkonomi pa
www.svu.dk eller www.vidar.dk

Laes mere om masteruddannelser pa
www.vidar.dk

Laese mere om Den Sociale
Kandidatuddannelse pa www.auc.dk eller
www.dsh-k.dk

Bilag 2 - Protokollat om individuel
kompetenceudvikling/udviklingsplan

Aftale om kompetenceudvikling indgaet
mellem KTO og de (amts)kommunale arbejds-
givere er geeldende for ansatte omfattet af
denne overenskomst.

| tilknytning til aftalen er aftalt folgende for
personalegruppen.

Der henvises til vejledning om Aftale om
individuel kompetenceudvikling/udviklings-
plan, som findes pa www.personaleweb.dk

§ 1. FORMAL

Formalet med denne aftale er at styrke
indsatsen omkring den enkelte medarbejders
kompetenceudvikling, herunder specielt at
sikre medarbejdernes forudsatninger for en
effektiv opgavevaretagelse med hgj kvalitet
og for at sikre og forbedre arbejdspladsens
og den enkeltes udviklingsmuligheder.
Aftalen skal sikre udviklingsmuligheder for
alle ansatte, bade medarbejdere og ledere.

Kompetencer er ikke statiske, og der er derfor
i hele ansattelsesforholdet behov for, at den
enkelte medarbejders kompetencer vedlige-
holdes og udbygges.

Den lgbende kompetenceudvikling bestar af
faglig efter- og videreuddannelse (fx kompe-
tencegivende uddannelser, som er arbejds-
maessigt relevante) og kompetenceudvikling
i bredere forstand.

Kompetenceudvikling indgar som et naturligt
element i den enkelte kommunes/det enkelte
amts personalepolitik.

§ 2. INDIVIDUEL UDVIKLINGSPLAN OG
OPFALGNING

Stk. 1

Der skal udarbejdes en udviklingsplan for

den enkelte medarbejder. Udviklingsplanen
udarbejdes i dialog mellem medarbejder og
ledelse. Udviklingsplanen indeholder malsaet-
ninger for medarbejderens udvikling pa kortere
og leengere sigt. Udviklingsplanen kan omfatte
konkrete aktiviteter, der ivaerksaettes for at na
malene. Det forudszettes, at det er en gensidig
forpligtelse, at udviklingsplanen gennemfgres.

Stk. 2

Der fglges op pa udviklingsplanen arligt.
Opfelgningen kan medfgre en justering af
udviklingsplanen.

Stk. 3

Der foretages serlig opfalgning for ansatte,
som har veeret fraveerende fra arbejdspladsen
i en periode, fx pa grund af barsel, l&ngere-
varende sygdom e.l.
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§ 3. DROFTELSE

Stk. 1

Der afholdes en arlig drgftelse i det gverste
medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg
om (amts)kommunens politik pa kompeten-
ceudviklingsomradet jf. §4 i Aftale om kompe-
tenceudvikling. Endvidere drgfter SU/MED-
udvalget bl.a. sammenhangen mellem
arbejdspladsens mal/strategier og kompeten-
ceudvikling, jf. § 6 i Aftale om kompetenceud-
vikling.

Stk. 2

Som led i den almindelige tillidsrepraesentant-
virksomhed kan tillidsrepraesentanten drgfte
spgrgsmal om gennemfgrelsen af kompetence
udviklingsindsatsen for den pagzldende
personalegruppe, jf. Rammeaftale om medind-
flydelse og medbestemmelse § 11, stk. 2
(Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde
og samarbejdsudvalg § 2, stk. 2).

Stk. 3

Hvis der ikke efter lokale drgftelser er opnaet
et for begge parter tilfredsstillende resultat, og
en af parterne finder, at drsagen er, at den
anden part ikke efterlever aftalen, kan hver af
parterne anmode overenskomstparterne om at
bista ved en fornyet lokal drgftelse.
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