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Der er meget fokus pa kompetenceudvikling. Det er
der ogsa god grund til. For kompetenceudvikling er
vejen frem i forhold til at sikre en lebende udvikling
af arbejdspladserne og medarbejderne. KL og KTO vil
gerne hjzlpe arbejdet pa vej.

Ved det seneste overenskomstforlig blev KL og KTO
enige om en ny aftale om kompetenceudvikling. Af-
talen er en ramme som skal udfyldes lokalt. Det kan
geres pa mange mader, og vi ser frem til at felge ud-
viklingen pa arbejdspladserne.

Vi hdber at aftalen kan rumme den forskellighed der
er pa arbejdspladserne. Af aftalen fremgar det at der
skal opstilles udviklingsmal for den enkelte medar-
bejder. Vi lzegger ikke op til at det skal geres pa en
bestemt made, snarere at det er vigtigt at arbejds-
pladserne finder deres egen vej, og at alle involveres
i arbejdet.

For at fremme arbejdet har KL og KTO i samarbejde
taget initiativ til at igangseette aktiviteter.

| efteraret 2003 afholder vi en raekke regionale mader
for ledere og medarbejdere om kompetenceudvikling.

| lebet af foraret 2004 evaluerer vi brugen af aftalen.
Hvordan er aftalen modtaget pa arbejdspladserne?
Har den fort til at rigtig mange ledere og medarbej-
dere har aftalt udviklingsplaner?

Vi vil ogsa udgive en raekke nyhedsbreve der bl.a. skal
veere med til at videregive de gode erfaringer fra
arbejdspladserne.

| denne folder forteeller vi kort om indholdet i den
nye aftale om kompetenceudvikling, og vi samler op pa
nogle af de erfaringer vi har faet i gennem de senere ar.

Sidst i folderen bringer vi en liste over udvalgte
hjemmesider mv. som kan inspirere til arbejdet med
kompetenceudvikling.

Endelig kan du ogsa laese "Aftale om kompe-
tenceudvikling” i hele sin ordlyd.



" Aftale om kompetenceudvikling” er indgaet som en
del af overenskomstfornyelsen 2002.

Aftalen forpligter ledere og medarbejdere til i felles-
skab at prioritere arbejdet med kompetence-
udvikling. Malet er sat: Der skal gang i arbejdet med
at styrke en kompetenceudvikling der sikrer savel
arbejdspladsernes behov som medarbejdernes indivi-
duelle og faglige kompetencer. Det skal blandt andet
ske ved at der opstilles udviklingsmal for den enkelte
medarbejder eller grupper af medarbejdere.

Selvom man naeppe kan styre og regulere i detaljer
nar det handler om kompetenceudvikling, kan den
enkelte kommune med fordel laegge lokale rammer
for hvordan aftalen kan udmentes.

Aftalen kan du leese i sin oprindelige ordlyd bagest i
denne folder. Her har vi sammenfattet hovedtraek-
kene i aftalen:

Formalet med aftalen er at sikre aget kompe-
tenceudvikling, og den forpligter bade ledelse og
medarbejdere i kommunerne til at prioritere en
aget kompetenceudvikling.

Aftalen hviler pa den forstaelse at ledere og
medarbejderes kompetencer og kvalifikationer
er bestemmende dels for kvaliteten og effektivi-
teten i den made kommunen varetager sine
opgaver pa, og dels for udviklingen af arbejds-
pladserne. Parterne bag aftalen — KTO og KL —
finder det afgerende at medarbejdere og ledere
pa alle arbejdspladser far mulighed for
kompetenceudvikling.

Pa hver enkelt arbejdsplads skal alle medarbej-
dere have mulighed for systematisk kompetence-
udvikling, og tiltagene skal haenge sammen med
kommunens strategiske beslutninger.



© Aftalen paleegger arbejdspladsernes ledere og 1 I aftaleteksten bruges ordet "hovedudvalg” om de overste medind-
flydelses- og medbestemmelsesudvalg i kommunerne, og dette udtryk er

mEdarbe]dere at opstllle Ud\”klmgsmal for den o0gsa valgt i denne publikation. | nogle kommuner bruges andre betegnel-

enkelte medarbejder eller for grupper af medar- ser, f.eks. "Centralt hovedsamarbejdsudvalg”, "Feelles hovedsamarbejds-
. o . udvalg”, "Hoved-MED-udvalg”, “Hovedsikkerheds- og samarbejdsudvalg”

bejdere, og bade ledelse og medarbejdere for- eller “Central Fzelles Ledelse”.

pligtes til at felge op p& om udviklingsmalene

nas.

© SU/MED-udvalget pa hver arbejdsplads skal
drefte malene og behovet for kompetence-
udvikling, herunder ogsa sammenhaengen
mellem arbejdspladsens mal/strategier og
kompetenceudvikling samt hvordan arbejdet
med kompetenceudvikling evalueres.

© Hovedudvalget' (det everste medindflydelses-
og medbestemmelsesudvalg) paleegges en arlig
dreftelse af kommunens politik pa kompetence-
udviklingsomradet.




Kompetenceudvikling er et feelles anliggende for le-
dere og medarbejdere. Udfordringen bestar i bade at
tage hand om den enkelte medarbejders gnsker og
dremme for fremtiden og at ruste arbejdspladserne
til nutidens og fremtidens krav.

Det er ikke en enkel opgave. Der er ikke nedvendig-
vis overensstemmelse mellem arbejdspladsens og
den enkeltes behov og ensker. Derfor er der behov
for at vi pa kryds og tveers af arbejdspladser, fag-

greenser, ledere og medarbejdere far afstemt forvent-

ninger til hinanden og far en falles forstaelse af
hvad kompetenceudvikling handler om.

Kompetenceudvikling skal gavne
arbejdspladsen som helhed

Set fra arbejdspladsens synsvinkel geelder det om at
varetage helheden. Arbejdspladsen skal kunne levere
ydelser af hgj kvalitet. Det forudsaetter blandt andet
at arbejdspladsen samlet rader over de rette kompe-
tencer og formar at udnytte dem hensigtsmaessigt.
Det kreever ogsa at arbejdspladsen skuer ud i frem-

tiden og tager pejling af hvilke kompetencer der er
nedvendige i forhold til fremtidige krav. Endelig er
det vigtigt at arbejdspladsen sikrer sig at viden fast-
holdes i organisationen uafhaengigt af udskiftning i
medarbejderstaben.

Kompetenceudvikling handler derfor om at dele
viden og gare arbejdspladsen som helhed bedre til at
lase opgaver. Det kraever at den kan omszette viden
og strategier til handling. Og at den kan @ndre ruti-
ner, strukturer og adfeerd nar udviklingen kreever det.

Udviklingen skal give mening

for den enkelte

Det er naturligvis i medarbejdernes interesse at ar-
bejdspladsen udvikler sig. Det giver tryghed og faglig
stolthed at vide at ens arbejdsplads kan leve op til de
krav der stilles. Men det er ikke nok. Medarbejderne
skal ogsa kunne se sig selv i det der foregar. Kompe-
tenceudviklingen skal give mening for den enkelte.



Set fra medarbejdernes synspunkt handler kompe-
tenceudvikling om at sikre at man trives nar man er
pa arbejde, og at man gennem arbejdet far mulighed
for at udvikle og udfolde sig i den retning man per-
sonligt finder rigtig.

Den enkelte medarbejder skal have mulighed for at
bruge sine feerdigheder og evner samt have mulig-

hed for at udvikle nye kompetencer. Medarbejderen
skal ogsa kunne magte de opgaver vedkommende

stilles over for, og bibeholde en “markedsveerdi” sa
det er muligt at skifte job.

Den bedste kompetenceudvikling

samler interesserne

Den mest frugtbare og tilfredsstillende kompetence-
udvikling sker nar det lykkes at forene arbejdsplad-
sens behov med de enkelte medarbejderes individu-
elle faglige ambitioner og ensker til et arbejdsliv.

Skal det lykkes, kraever det dialog og plads til for-
skellighed.




Mange teenker ferst og fremmest pa efteruddannelse
i forbindelse med ordet kompetenceudvikling. Men
efteruddannelse er blot en made blandt mange at
skabe kompetenceudvikling pa. Ofte vil der veere be-
hov for at gare flere ting. Et er at fa ny viden pa et
kursus, men den nye viden bliver farst til kompetence
nar den bruges i dagligdagen. Derfor er laering pa
jobbet et vigtigt element i forhold til kompetence-
udvikling.

Kompetenceudvikling er mere end at udfylde huller i
forhold til at udfere bestemte opgaver. Det er ogsa
hele tiden at udforske og aendre praksis for at blive
bedre til selv det der allerede fungerer godt.

Bade viden, handlinger og holdninger

er pa spil

Kompetenceudvikling kan ses som et samspil mellem
viden, handlinger og holdninger. Ofte vil der veere
brug for at “spille pa flere tangenter” nar et udvik-
lingsmal skal nas. Hvis malet for en gruppe af medar-
bejdere eksempelvis er at opna en bedre dialog med

brugerne, sa kan det vaere at der er behov for ny vi-
den i form af et kommunikationskursus. Men der er
maske ogsa behov for at igangseette konkrete hand-
linger som f.eks. at mades med brugerne. Endelig vil
det vaere hensigtsmaessigt at arbejde med at fa feel-
les holdninger til hvad god dialog med brugerne er.

Indfaldsvinklerne er mange

Der kan skabes kompetenceudvikling gennem struk-
turerede, planlagte aktiviteter, og der kan skabes
kompetenceudvikling i det daglige, f.eks. nar forskel-
lige faggrupper samarbejder, eller nar arbejdsklimaet
er preeget af dbenhed og hjeelpsomhed.

Derudover kan kompetenceudviklingen ske pa initia-
tiv fra sdvel det overordnede niveau i kommunen, fra
lederne pa arbejdspladserne og fra medarbejderne —
kompetenceudvikling er en felles opgave og udfor-
dring pa tvaers af alle grupper i organisationen.



Listen over vaerktgjer er uendelig

Et utal af konkrete tiltag kan fere til kompetenceudvikling.
Nedenstéende er et udvalg af de mange veerktajer vi

er stadt pa:

Temadage pa arbejdspladsen med ekstern eller intern underviser
Jobbytte/jobrotation

Sidemandsopleering og felordninger

Efter- og videreuddannelse

Udviklingssamtaler — individuelt og for grupper

Deling af viden via samtaler eller databaser

Supervision og sparring

Erfaringsudveksling, f.eks. pa tveers af faggrupper, pé daglige meder,
personaleweekender m.m.

Muligheden generelt for at preve noget nyt i arbejdet
Projektorienteret arbejde

Tveerfagligt samarbejde

Teamsamarbejde

Netveerksgrupper

Besag pa andre arbejdspladser.
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Maden ledelse og medarbejdere spiller sammen pa,
har afgerende betydning for hvordan der arbejdes
med kompetenceudvikling pa arbejdspladsen. Da
kompetenceudvikling er et feelles anliggende for
ledelse og medarbejdere, har arbejdspladser med
tradition for involvering og samarbejde lettest ved
at komme i gang med kompetenceudvikling.

Lederne er ngglepersoner
Selvom samspillet er afgerende, sa er der dog ingen

tvivl om at lederne er ngglepersoner i arbejdet. Lede-

rens rolle er afgerende for vilkarene for kompetence-
udvikling pa den enkelte arbejdsplads. Saledes er der
mest gang i kompetenceudviklingen de steder hvor
lederen er engageret og vedholdende i forhold til at
seette kompetenceudvikling pa dagsordenen. Det gar
0gsa bedst med at integrere arbejdet i de gvrige
aktiviteter pa arbejdspladsen. Derfor giver det god
mening at seette fokus pa eller fortseette med at
have fokus pé at kleede lederne pa til at sta i spidsen
for kompetenceudvikling.

Anerkendende kultur er en god
forudsatning

Klimaet pa arbejdspladsen har ogsa betydning for
hvordan der arbejdes med kompetenceudvikling. En
anerkendende kultur giver gode forudsaetninger for
kompetenceudvikling. Arbejdspladser med tradition
for tilbagemeldinger og fokus pa de ting der virker,
har et bedre udviklingsklima end de arbejdspladser
der er preeget af en fejlfinderkultur.

Forandringer skubber til
kompetenceudvikling

Som en overraskelse for mange har det ogsa vist sig
at forandringspres udefra har stor betydning for om
der sker kompetenceudvikling. Krav om gget effekti-
vitet og kvalitet samt gget borger-/brugerorientering
er eksempler pa pres udefra der medvirker til at
skabe kompetenceudvikling.



Det er en balancegang

Medarbejdere har en naturlig skepsis over for foran-
dringer som ger at de ikke af sig selv eftersparger de
store forandringer. Mange har dog oplevet det som
positivt nar de tvunget af omsteendighederne er ble-
vet udfordret lidt mere end de umiddelbart selv en-
skede. At arbejde med kompetenceudvikling er ofte
en balancegang. Pé den ene side skal der tages hand
om medarbejdernes bekymring og usikkerhed over
for udvikling. Pa den anden side skal der samtidig
sarges for at modstanden ikke medferer at vigtige
aktiviteter ikke gennemfares, eller at dele af medar-
bejderstaben friholdes for kompetenceudvikling.




Sammenhang med kompetenceudvikling

— pa arbejdspladsen og i kommunen
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| aftalen om kompetenceudvikling forpligtes hoved-
udvalget til at afholde en arlig dreftelse om kom-
munens politik pa kompetenceudviklingsomradet.
Aftalen fordrer altsa at det centrale medindflydelses-
og medbestemmelsesudvalg forholder sig til
kompetenceudviklingen pa kommunens arbejds-
pladser — og falger op pa den.

Derudover er det underforstaet at kompetence-
udvikling er en del af lan- og personalepolitikken

i kommunen. Politikken pa kompetenceudviklings-
omradet skal haenge sammen med den overordnede
lan- og personalepolitik.

Dermed er der lagt op til en sammenhaeng mellem
hovedudvalgets dreftelser i forbindelse med kompe-
tenceudvikling og de konkrete kompetenceudvik-
lingstiltag pa arbejdspladserne.

DAAPAPNI N AN

Afstanden mellem “kommunen” og
arbejdspladserne kan vare stor
Sammenhzngen mellem hovedudvalgets arbejde og
det konkrete udviklingsarbejde pa arbejdspladserne
er ikke helt let at skabe i praksis. Erfaringerne viser
at det der sker pa arbejdspladserne, ofte er helt uaf-
heengigt af hvad der sker centralt i kommunen.

Afstanden mellem "kommunen” og arbejdsplad-
serne opleves generelt af mange som ganske stor.
Nogle arbejdspladser oplever at der mangler interes-
se centralt i kommunen for hvad der rent faktisk sker
hos dem. Det er ogsa langt fra altid at centrale akti-
viteter omsaettes til konkrete handlinger pa arbejds-
pladserne. Saledes er der stadig mange steder hvor
afholdelse af udviklingssamtaler ikke foregar syste-
matisk, selvom det er en del af den overordnede
personalepolitik.



Hovedudvalgenes roller betyder noget
Der er stor forskel pa hvilken rolle et hovedudvalg
spiller i en kommunes udvikling, og denne rolle har
0gsa betydning for hovedudvalgets gennemslags-

kraft i forhold til kompetenceudvikling. Nogle hoved-

udvalg er reelle medspillere for arbejdspladserne, og

disse hovedudvalg udger gennem en udviklende dia-

log en del af drivkraften for kompetenceudviklingen.

| andre kommuner har hovedudvalgene en mere til-

bagetrukken rolle der i hgjere grad er baseret pa ind-

gaelse af aftaler og derefter opfelgning pa aftalerne,
og det resulterer ofte i nogle forholdsvis langvarige
forlgb. Disse hovedudvalg ser ud til i hgjere grad at
kontrollere og felge op pa kompetenceudviklingen
end at igangseette eller medvirke til den.

Anerkendelse og erfaringsudveksling

er vejen frem

Der foregar kompetenceudvikling i stort omfang pa
arbejdspladserne. Men der er begraenset erfaringsud-
veksling mellem arbejdspladserne, og hovedudvalg-
ene spiller ikke en seerlig aktiv rolle i forhold til at
fremme denne vidensdeling. Det betyder at medar-
bejderne i hgjere grad oplever at vaere knyttede til
deres egen arbejdsplads end at veere en del af en
kommunal virksomhed.

En vej til at skabe sammenhang kan veere at be-
tragte arbejdspladserne ud fra et anerkendende per-
spektiv fra centralt hold. Det handler om at fa gje pa
hvad der allerede er i gang og virker — og fa inspira-
tion og energi af dette til at seette nye tiltag i gang.

Det anerkendende perspektiv ber forplante sig til
hele organisationen sadan at de gode og lererige
historier bliver kendt af s& mange som muligt. Det
kan f.eks. gares ved at understotte etablering af
tveergdende netveerk for ledere og medarbejdere.



Ifalge aftalen om kompetenceudvikling skal der pa
arbejdspladserne opstilles udviklingsmal for den
enkelte medarbejder eller grupper af medarbejdere.

Arbejdet med udviklingsmal skal foregd gennem dia-

log mellem medarbejder og ledelse.

Formalene er flere: Det er pa den ene side en aftale
der skal sikre at den enkelte medarbejder udvikler
sig i en retning arbejdspladsen samlet set har brug
for. Det betyder at der skal veere “en lige linje” mel-
lem de mal arbejdspladsen har udstukket for de(t)
kommende é&r, og udviklingsmalene for medarbejde-
ren. Det indebeerer at arbejdspladsen pa en eller an-
den made arbejder strategisk og systematisk med
kompetenceudvikling. Pa nogle arbejdspladser sker
det f.eks. gennem arbejdet med virksomhedsplanen.

Samtidig skal udviklingsaftalen ogsa opfylde med-
arbejderens behov for at udfolde sig, for at magte
opgaver og for at bevare sin markedsveerdi. Udvik-
lingsaftalen tjener dermed ogsa det formal at med-
arbejderen skal kunne se sig selv i forhold til den
udvikling der skal ske pa arbejdspladsen.

I nogle kommuner arbejder man allerede nu med
opstillingen af udviklingsmal, for det meste i for-
bindelse med medarbejderudviklingssamtaler. Men
arbejdet med udviklingsmal kan ogsa forega pa
andre mader, f.eks. ved gruppeudviklingssamtaler
0g seminarer.
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Kompetenceudvikling er et bredt emne, og der findes
en del litteratur og hjemmesider hvor emnet pa for-
skellig vis behandles.

| det folgende omtaler vi nogle links til hjemmesider
der bredt beskaeftiger sig med kompetenceudvikling,
og hvor du som en start kan fa mere at vide om
kompetenceudvikling. Ud over de naevnte sider har
de fleste faglige organisationer sider om kompe-
tenceudvikling og uddannelse pé deres hjemmesider.
Der er link hertil pa www.kto.dk. Desuden er navnt
et par nyhedsbreve der 0gsa er relevante i forhold til
kompetenceudvikling.

www.personaleweb.dk

Personaleweb.dk er et samarbejde mellem arbejds-
givere og -tagere pé det (amts)kommunale arbejds-
marked. Her formidles erfaringer og veerktajer med
mere om personalepolitiske emner. Hjemmesiden er
en portal for formidling til medarbejderrepraesen-
tanter, tillidsfolk og ledere i amter og kommuner.
Her kan du ogsa downloade "ldekatalog — kompe-
tenceudvikling og uddannelsesplanlaegning i kom-
muner og amter” udarbejdet af Det Personale-
politiske Forum.

www.kl.dk/242828

P& KL's hjemmeside under temaet ledelse og perso-
naleudvikling kan du laese om KL's politik om kompe-
tenceudvikling og om veerktejer, reformer m.v. pa
omradet.

www.kompetent.dk

FOA har lavet en seerlig hjemmeside om kompeten-
ceudvikling. Pa siden finder du bl.a. omtale af en hel
del hjemmesider, der beskzeftiger sig med kompe-
tenceudvikling. Der er ogsa adgang til FOA-BLADETs
artikler om kompetenceudvikling.



www.kompetenceraadet.dk

Kompetenceradet er en kreds af private virksomheder,
faglige organisationer, uddannelsesinstitutioner, of-
fentlige myndigheder og eksperter inden for kompe-
tenceudvikling der er samlet om en falles vision om
at finde og afdeekke betingelser for kompetencemil-
joer i verdensklasse. | 2002 og 2003 skal radet analy-
sere de bedste metoder til og eksempler pa at udvikle
mennesker og deres dynamiske samspil med hinanden
og partnere i omgivelserne. Formalet er at gere prin-
cipperne for kompetenceudvikling i verdensklasse
konkrete. Pa hjemmesiden omtales en del af radets
arbejde.

www.sckk.dk

Statens Center for Kompetence- og Kvalitetsudvikling
har udviklet en kompetencepakke malrettet statens
arbejdspladser med henblik pa at seette gang i arbej-
det med kompetenceudvikling. Indholdet og ideen bag
kompetencepakken finder du pa sckk’s hjemmeside.

www.kto.dk

P& KTO's hjemmeside kan du bl.a. finde KTO's kom-
menterede udgave af aftalen om kompetenceud-
vikling.

Nyt om Efteruddannelse er et nyhedsbrev fra
Institut for Konjuktur-Analyse. Nyt om Efteruddan-
nelse udkommer hver 14. dag. | kort form omtales
vigtige analyser og litteratur i relation til efter-
uddannelse og kompetenceudvikling. P& deres
hjemmeside www.ifka.dk kan du laese mere om
instituttets arbejde.

HR.Madsen er KL's nyhedsbrev der sztter fokus pa
udvikling af de menneskelige resurser i kommunerne.
P& hjemmesiden www.kl/hr-madsen finder du artikler
fra de seneste udgaver af nyhedsbrevet.

“Lgn- og personalepolitikken pa spring til
ar 2000” fra KL indeholder ogsé et spaendende
afsnit om kompetenceudvikling: “Kompetence-
udvikling — gammel vin pé nye flasker?”



KL

Amtsradsforeningen

Kebenhavns Kommune
Frederiksberg Kommune
Kommunale Tjenestemeend og Over-
enskomstansatte

§ 1. Indledning

§ 2. Anvendelsesomrade

§ 3. Formal

§ 4. Hovedudvalget

§ 5. Udviklingsmal

§ 6. SU/MED-udvalgets rolle

§ 7. lkrafttreeden og opsigelse

§ 1. Indledning

Stk. 1

Lebende udvikling af amtslige og kom-
munale medarbejderes, herunder lede-
res, kompetencer og kvalifikationer er

en forudsaetning for en effektiv opgave-
varetagelse med hgj kvalitet og en fort-

sat udvikling af arbejdspladsen.

Stk. 2

Parterne finder det afgerende, at med-
arbejderne pa den enkelte arbejdsplads
far mulighed for kompetenceudvikling
bade gennem det daglige arbejde og
gennem efter- og videreuddannelse.
Etablering af faelles leeringsmiljger og
veltilrettelagte, dynamiske kompetence-
processer er midler hertil og er et felles
anliggende for ledelse og medarbej-
dere.

§ 2. Anvendelsesomrade

Stk. 1

Aftalen geelder for alle ansatte i:

1. KLs forhandlingsomrade,

2. Amtsradsforeningens forhandlings-
omrade,

3. Kebenhavns Kommune,

4. Frederiksberg Kommune,

5. selvejende dag- og/eller degn-
institutioner, dog for Amtsradsfor-
eningens forhandlingsomrade og
Kebenhavns Kommunes vedkom-
mende alle selvejende institutioner
m.v., som (amts)kommunen har ind-
gaet driftsoverenskomst med og

6. naturgasselskaber og andre falles
(amts)kommunale virksomheder.

§ 3. Formal

Stk. 1

Formalet med aftalen er at forpligte le-
delse og medarbejdere til at prioritere
en gget kompetenceudvikling 2. Bade
ledelse og medarbejdere ma tage et an-
svar for at sikre en styrket kompetence-
udvikling, der sikrer sével arbejdsplad-
sens behov som medarbejderens indivi-
duelle og faglige udvikling.

§ 4. Hovedudvalget

Stk. 1

Der afholdes en arlig droftelse i det
gverste medindflydelses- og med-
bestemmelsesudvalg om (amts)-
kommunens politik pa kompetence-
udviklingsomradet.

§ 5. Udviklingsmal

Stk. 1

Pa den enkelte arbejdsplads foretages
strategisk forankret og systematisk kom-
petenceudvikling for alle medarbejdere.



Stk. 2

Dette indebeerer bl.a., at der pa ar-
bejdspladsen — i dialog mellem medar-
bejder og ledelse — opstilles udvik-
lingsmal for den enkelte medarbejder
eller for grupper af medarbejdere.

Bemeerkning:

Udviklingsmal for medarbejderne kan
udarbejdes i forbindelse med medar-
bejderudviklingssamtaler, gruppeud-
viklingssamtaler, teambuildingaktivite-
ter, seminarer eller lignende.

Stk. 3

Det forudseettes, at det er en gensidig
forpligtelse, at udviklingsmalene gen-
nemfares, saledes at ledelsen sikrer
rammer og betingelser for kompeten-
ceudvikling, og medarbejderen arbejder
pa at na de beskrevne udviklingsmal.
Det aftales lokalt, hvor ofte opfelgning
skal finde sted. Opfalgning skal dog
finde sted mindst hvert andet ar.

§ 6. SU/MED-udvalgets rolle
Stk. 1
SU/MED-udvalget skal med afseet i ar-
bejdspladsens mal og behov for
kompetenceudvikling
drofte de overordnede mal for
kompetenceudviklingsindsatsen pa
arbejdspladsen,
drefte sammenhaengen mellem ar-
bejdspladsens mal/strategier og
kompetenceudvikling,
drefte hvordan arbejdet med
kompetenceudvikling evalueres.

§ 7. Ikrafttreeden og opsigelse

Stk. 1

Denne aftale treeder i kraft den 1. april

2002. Aftalen kan opsiges med 3 mane-
ders varsel til en 31. marts, dog tidligst

den 31. marts 2005.

Stk. 2

Aftalen erstatter Aftale om efteruddan-
nelse og kompetenceudvikling.

Kebenhavn, den 23. juli 2002

For KL
Aleksander Aagaard
Kent Lassen

For Amtsradsforeningen
Benny C. Hansen
Per Korshgj

For Kebenhavns Kommune
Anne Emborg

For Frederiksberg Kommune
Finn Bjorn
Lisbeth Haagensen

For Kommunale Tjenestemaend og
Overenskomstansatte

Connie Kruckow

Signe F. Nielsen

2 Definition af kompetenceudvikling: Kompetenceudvik-
ling er udvikling af ny viden, feerdigheder og/eller holdninger
hos medarbejderne. Ofte forbindes kompetenceudvikling kun
med kurser, faglig opdatering og almen uddannelse. Men
kompetenceudvikling foregar ogsa pa arbejdspladsen i
arbejdssituationen. Mennesker udvikler sig hver gang de
prever noget nyt. Nar en medarbejders muligheder for at
handle udvides, kan man derfor tale om kompetenceudvik-
ling. Kompetenceudvikling er foragelse, supplering eller
forankring af medarbejderens eksisterende kompetencer.



Ved den seneste overenskomstfornyelse blev
KL og KTO enige om en ny aftale om
kompetenceudvikling.

| denne folder fortaeller vi kort om indholdet i
aftalen og samler op pa nogle af de erfaringer
vi har faet i gennem de senere ar.

Vi bringer en liste over udvalgte hjemmesider mv.
som kan inspirere til arbejdet med kompetence-
udvikling.

Sidst i folderen kan du laese “AFTALE OM
KOMPETENCEUDVIKLING" i hele sin ordlyd.




