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KOMPETENCEUDVIKLING SUNDHEDSKARTELLETS KOMMENTARER

Sundhedskartellets forord til aftalen

Ved OK-08 er den hidtidige aftale om kompeten-
ceudvikling opdelt i to selvsteendige aftaler — én
med KL og én med det Regionale Lannings- og
Takstnaevn (RLTN). Der er tale om enslydende af-
taler pa de to arbejdsgiveromrader.

"Aftale om kompetenceudvikling” er endret i for-
bindelse med indgaelse af Sundhedskartellets for-
lig 2008.

Aftalen geelder for alle ansatte i kommuner.
/Andringerne i aftalen betyder:

« at det gverste udvalg for medindflydelse og
medbestemmelse skal evaluere anvendelse af
MedarbejderUdviklingsSamtaler (MUS) i kom-
munen (§ 4, stk. 2), og

« at alle medarbejdere skal have en arlig MUS
(§5, stk. 3).

Aftalen erstatter "Aftale om kompetenceudvik-
ling”, som blev indgaet i forbindelse med
Sundhedskartelforliget 2005.

Ved Sundhedskartelforliget 2008 blev der des-
uden mellem KL og Sundhedskartellet aftalt
"Protokollat vedrerende udmentning af tre-
partsmidler til kompetenceudvikling” med til-
herende felles KL/Sundhedskartelvejledning,
jf. bilag 2 og 3.

Der er afsat i alt 388 mio. kr. til aget kompe-
tenceudvikling for ansatte i kommuner, fordelt
med ca. 23,5 mio. kr. til AC-omradet, ca. 222,7
mio. kr. til OAO/LO-omradet og ca. 142,2 mio.
kr. til FTF- omradet. Det fremgar blandt andet
af protokollat med tilhgrende vejledning, hvor-
dan midlerne skal fordeles mellem hovedorga-
nisationerne, og hvordan midlerne kan anven-
des i kommunerne. Med denne aftale er det
bestemt:

« atder arligt afholdes en droftelse i det gverste
medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg
om kommunens politik pd kompetenceudvik-
lingsomradet.

« at der opstilles udviklingsmal for den enkelte
medarbejder eller for grupper af medarbejdere.

Aftale om kompetenceudvikling 2008 _
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« at der folges op pa udviklingsmalene mindst
hvert andet ar.

+ at SU/MED-udvalget skal drefte arbejdsplad-
sens mal og behov for kompetenceudvikling.

Kompetenceudvikling (begrebet er defineret i
note til § 3, stk. 1) er en del af kommunens perso-
nalepolitik. | de lokale draftelser af politikker, mal,
behov og aftaler om kompetenceudvikling er det
derfor vigtigt at se kompetenceudvikling i sam-
menhaeng med andre elementer af lon- og perso-
nalepolitikken, fx trivsel og sundhed, fastholdelse
og rekruttering og seniorpolitik.

Desuden spiller kompetenceudvikling og efter- og
videreuddannelse i dag en starre rolle i forbindel-
se med lgndannelsen. | takt med, at der indfares
lokal landannelse, far jobvurdering og kompeten-
ceudvikling for den enkelte direkte betydning, nar
der skal aftales lgn.

Desuden henledes opmerksomheden pa, at der
for medarbejdere omfattet af "Aftale om lokal lgn-
dannelse” kan aftales tilleg begrundet i arbejds-
og ansvarsomradet eller tilleeg begrundet i kvalifi-
kationer og kompetencer, der tager udgangspunkt
i objektive forhold, som fx uddannelse og erfa-
ring. Sundhedskartellet udgiver en kommenteret
udgave af aftalen om lokal lendannelse, hvortil
der henvises.

m Aftale om kompetenceudvikling 2008



KOMPETENCEUDVIKLING SUNDHEDSKARTELLETS KOMMENTARER

Aftale om kompetenceudvikling
pr. 1. april 2008

§ 1. Indledning
Stk.1

Lebende udvikling af kommunale medarbejderes,
herunder lederes, kompetencer og kvalifikationer
er en forudsaetning for en effektiv opgavevareta-
gelse med hgj kvalitet og en fortsat udvikling af
arbejdspladsen.

Stk. 2

Parterne finder det afgerende, at medarbejderne
pa den enkelte arbejdsplads far mulighed for
kompetenceudvikling bade gennem det daglige
arbejde og gennem efter- og videreuddannelse.
Etablering af feelles leeringsmiljger og veltilrette-
lagte, dynamiske kompetenceprocesser er midler
hertil og er et feelles anliggende for ledelse og
medarbejdere.

§ 2. Anvendelsesomrade

Aftalen gaelder for alle ansatte inden for Sund-
hedskartellets forhandlingsomrade:

1. KUs forhandlingsomrade,

2. selvejende dag- og/eller degninstitutioner, dog
for Kebenhavns Kommunes vedkommende alle
selvejende institutioner m.v., som kommunen
har indgaet driftsoverenskomst med og som er
omfattet af kommunale overenskomster og

3. naturgasselskaber og andre feelles kommunale
virksomheder.

Opmerksomheden skal henledes p3, at aftalens
malgruppe bade er medarbejdere og ledere. Det
geelder ogsa i forhold til aftalens gvrige bestem-
melser, selvom lederne ikke neevnes sarskilt. Det

bemeerkes desuden, at lederen spiller en afgaren-

de rolle for vilkarene for kompetenceudvikling pa
den enkelte arbejdsplads.

Aftale om kompetenceudvikling 2008
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) 3. Formal

Formalet med aftalen er at forpligte ledelse og
medarbejdere til at prioritere en gget kompeten-
ce-udvikling'. Bade ledelse og medarbejdere ma
tage et ansvar for at sikre en styrket kompetence-
udvikling, der sikrer savel arbejdspladsens behov
som medarbejderens individuelle og faglige ud-
vikling.

Bade ledelsen og medarbejderne har et ansvar for
at sikre, at aftalen fores ud i livet, og at de initiati-
ver, der aftales og iveerkseettes, gennemfores, sa
de understatter aftalens formal om at prioritere en
oget kompetenceudvikling. Det gaelder pa kom-
muneniveau i det gverste udvalg for medindflydel-
se og medbestemmelse, i arbejdspladsens/insti-
tutionens MED/SU-udvalg og i dialogen mellem
medarbejder(e) og leder(e). Desuden henledes
opmerksomheden pa noten vedrgrende parternes
feelles definition af kompetenceudvikling. Parterne
er enige om, at kompetenceudvikling skal forstas
bredt. Kompetenceudvikling daekker saledes over
alle former for udvikling af ny viden og feerdighe-
der, fra grunduddannelse og efter- og videreud-
dannelse til leering pa jobbet i form af fx jobbytte
og projektarbejde, jf. note til § 3, stk. 1.

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

m Aftale om kompetenceudvikling 2008
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§ 4. Hovedudvalget

Stk. 1

Der afholdes en arlig droftelse i det gverste med-
indflydelses- og medbestemmelsesudvalg om kom-
munens politik pa kompetenceudviklingsomradet.

SUNDHEDSKARTELLETS KOMMENTARER

Der skal veere en arlig droftelse i det gverste med-
indflydelses- og medbestemmelsesudvalg (hoved-
udvalget). Hvis der ikke er indgaet en lokal MED-
aftale, skal den arlige droftelse finde sted i det
centrale hovedsamarbejdsudvalg for hele kom-
munen. Udover, at medarbejderrepraesentanterne
indhenter synspunkter og forslag fra medlemmer-
ne, anbefaler Sundhedskartellet desuden, at med-
arbejderrepraesentanterne taler sammen pa tveers
af organisationerne forud for medet i hovedudval-
get. Resultatet af droftelsen afhanger bl.a. af,
hvor godt den er forberedt. Sundhedskartellet an-
befaler derfor, at der forud for draftelsen opnas
enighed om, hvilke informationer, der er nedven-
dige for at kvalificere dreftelsen, fx uddannelses-
budgetter, planer for seerlige aktiviteter, evaluering
af sidste ars indsats mv.

Hovedudvalget beslutter selv (jf. dog § 4, stk. 2),
hvilke emner der skal indga i dreftelsen om kom-
munens politik pa kompetenceudviklingsomra-
det, men det kan fx veere: MUS, retningslinjer for
opstilling af udviklingsmal for den enkelte medar-
bejder eller for grupper af medarbejdere, jf. afta-
lens § 5 og retningslinjer for droftelsen pa arbejds-
pladsens/institutionens MED/SU-udvalg, jf. § 6.

Derudover anbefaler Sundhedskartellet, at hoved-
udvalget drafter kompetenceudviklingsindsatsen i
sammenhang med gvrige personalepolitiske afta-
ler, fx "Aftale om trivsel og sundhed pa arbejds-
pladserne”, "Protokollat om indsats mod arbejds-
betinget stress” og "Rammeaftale om seniorpolitik”,
og i forhold til mulighederne for den lokale lgn-
dannelse. Sundhedskartellet anbefaler endvidere,
at hovedudvalget bgr tage stilling til, hvordan der
bliver fulgt op og informeret om resultatet af drof-
telsen. Safremt hovedudvalget beslutter ikke at
foretage sig yderligere i forhold til aftalen om kom-
petenceudvikling anbefaler Sundhedskartellet, at
medarbejderne informeres om beslutningen.

Aftale om kompetenceudvikling 2008
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Stk. 2

Det gverste medindflydelses- og medbestemmel-
sesudvalg skal regelmaessigt evaluere anvendel-
sen af medarbejderudviklingssamtaler i kommu-
nen, jf. § 5, stk. 3.

§ 5. Udviklingsmal

Stk. 1

Pa den enkelte arbejdsplads foretages strategisk
forankret og systematisk kompetenceudvikling for
alle medarbejdere.

m Aftale om kompetenceudvikling 2008

Hensigten er at fa synliggjort kommunens arbej-
de med kompetenceudvikling for alle medarbe;j-
dere, herunder ledere. | henhold til "Rammeafta-
le om medindflydelse og medbestemmelse” samt
"Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og
samarbejdsudvalg” skal der — nar en af parterne
gnsker det — snarest muligt indledes droftelser
med henblik pa fastleeggelse af retningslinjer. |
de kommuner, hvor der er indgaet en lokal aftale
om medindflydelse og medbestemmelse, skal der
i henhold til denne rammeaftales § 8, stk. 3 aftales
retningslinjer for proceduren for droftelse af bl.a.
de overordnede retningslinjer for efter- og videre-
uddannelse af medarbejdere, herunder generel
uddannelsesplanleegning. Sadanne retningslinjer
kan fx fastleegge, hvordan, hvornar, og pa hvilket
grundlag en droftelse skal finde sted, og hvordan
der bliver fulgt op pa den.

Udgangspunktet for evalueringen af anvendelsen
af MUS i kommunen er at sikre, at alle medarbej-
dere far en arlig MUS.

Herudover kan evalueringen fx anvendes til

o at male tilfredsheden med MUS

« at fa viden om udviklingsmal og udviklingspla-
ner, og

« at fa viden om opfelgning pa MUS.

Afhaengig af resultaterne af evalueringen anbefa-
les det, at evalueringen felges op af initiativer, der
kan bidrage til at sikre, at alle medarbejdere far en
arlig MUS.

Droftelser om kompetenceudvikling for alle med-
arbejdere kan finde sted i arbejdspladsens/insti-
tutionens SU/MED-udvalg, jf. § 6. Dreftelser kan
ogsa sidelgbende finde sted pa personalemader
eller mellem tillidsrepraesentanten/tillidsreprae-
sentanterne og lederen/ledelsen.

Bade ledelsen og medarbejderne har et ansvar
for, at der pa den enkelte arbejdsplads bliver
skabt de forngdne rammer og betingelser for
kompetenceudvikling, og at der bliver udviklet et
arbejdsmiljg, som fremmer mulighederne for
kompetenceudvikling.
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Stk. 2

Dette indebeerer bl.a., at der pa arbejdspladsen — i
dialog mellem medarbejder og ledelse — opstilles
udviklingsmal for den enkelte medarbejder eller
for grupper af medarbejdere.

Stk. 3
Alle medarbejdere skal have en arlig medarbejder-
udviklingssamtale.

Bemeaerkning:

Medarbejderudviklingssamtalerne er som ud-
gangspunkt individuelle, men man kan lokalt afta-
le samtalerne afholdt som gruppe/teamsamtaler.
Samtalerne skal bl.a. bruges til at kortleegge med-
arbejdernes udviklingsbehov, planlaegning af
kompetenceudviklingsaktiviteter og opfelgning pa
gennemfart kompetenceudvikling.
Udviklingsaktiviteterne kan fx omfatte efter- og vi-
dereuddannelse i form af kurser og kompetence-
givende forlgb, nye opgaver, deltagelse i interne
eller eksterne udviklingsprojekter, selvstaendigt
projektansvar, jobbytte og jobrotation eller inter-
national erfaring.

Der skal opstilles udviklingsmal for den enkelte
medarbejder eller for grupper af medarbejdere.
Af bemeerkningen til § 5, stk. 2 fremgar det, at
opstilling af udviklingsmal kan udarbejdes pa

flere mader. Sundhedskartellet anbefaler, at op-

stilling af udviklingsmal for den enkelte medar-
bejder eller for grupper af medarbejdere sker i
forbindelse med MUS eller i forbindelse med
gruppeudviklingssamtaler. Sundhedskartellet
anbefaler desuden, at udviklingsmalene, samt
de aktiviteter, der skal til for, at méalene nés, for-

muleres skriftligt i en udviklingsplan for den en-

kelte medarbejder. Det anbefales, at der folges
op pa udviklingsplanen i forbindelse med den

arlige MUS. | bilag 3 er udarbejdet et eksempel
pa en udviklingsplan for den enkelte medarbej-

der. Eksemplet kan kopieres og anvendes direk-

te i forbindelse med opstilling af udviklingsmal
for den enkelte medarbejder, men eksemplet
kan ogsa fungere som inspiration og tilrettes i
forhold til den enkelte kommune og/eller ar-
bejdsplads/institution.

Der henvises i gvrigt til nedenstaende hjemmesi-

der:

www.personaleweb.dk
www.kompetenceweb.dk og
www.lederweb.dk

Alle medarbejdere har ret til en arlig medarbejder-

udviklingssamtale.

MUS er en arlig samtale mellem leder og medar-
bejder.

Det er lederen, der har ansvaret for at indkalde til
MUS.

Dog anbefales det, at TR er opmarksom pa, om
der indkaldes til MUS, herunder at TR opfordrer
lederen til at indkalde til MUS.

Det anbefales desuden, at der pa baggrund af

MUS udarbejdes en udviklingsplan/et referat,
som bade medarbejderen og lederen godkender.

Aftale om kompetenceudvikling 2008
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Stk. 4

Det er en gensidig forpligtelse, at medarbejderud-
viklingssamtalerne og planlagte kompetenceud-
viklingsaktiviteter gennemfgres. | den forbindelse
skal ledelsen sikre rammer og betingelser for
kompetenceudviklingen, og medarbejderen skal
arbejde pa at na de beskrevne udviklingsmal og
gennemfare planlagte udviklingsaktiviteter.

§ 6. SU/MED-udvalgets rolle

SU/MED-udvalget skal med afset i arbejdsplad-
sens mal og behov for kompetenceudvikling

« drofte de overordnede mal for kompetence-ud-
viklingsindsatsen pa arbejdspladsen,

+ drofte sammenhangen mellem arbejdsplad-
sens mal/strategier og kompetenceudvikling,

« dreofte hvordan arbejdet med kompetenceud-
vikling evalueres.

§7. [lkrafttraeden og opsigelse

Denne aftale treeder i kraft den 1. april 2008. Afta-
len kan opsiges med 3 maneders varsel til en 31.
marts, dog tidligst den 31. marts 2011.

Kebenhavn, den 3. oktober 2008

For KL:
Mads Lebech / Johnny Kristensen

For Sundhedskartellet:
Connie Kruckow / Helle Varming

m Aftale om kompetenceudvikling 2008

SUNDHEDSKARTELLETS KOMMENTARER

Hvis der ikke er et SU/MED-udvalg pa arbejds-
pladsen/institutionen, kan drgftelsen vedrgrende
mal og behov for kompetenceudvikling finde sted
pa personalemgder eller mellem tillidsrepraesen-
tanten/tillidsrepraesentanterne og lederen/ledel-
sen.

Sundhedskartellet anbefaler, at drgftelsen finder
sted mindst en gang arligt.

Sundhedskartellet anbefaler desuden, at alle med-
arbejdere informeres skriftligt om resultatet af
drgftelsen.



Bilag 1: Protokollat vedrerende udmentning af trepartsmidlerne

til kompetenceudvikling pa KL's omrade

KL SUNDHEDSKARTELLET

Parterne er enige om, at med protokollatet styrkes de kommunale arbejdspladsers mulighed for kompe-
tenceudvikling.

Hensigten med protokollatet er at fremme og understatte kommunernes kompetenceudviklingsindsats,
og er saledes et supplement til den indsats, som i gvrigt finder sted i kommunerne.

1.

Dette protokollat omfatter alle ansatte indenfor KL's forhandlingsomrade. Selvejende dag- og/eller degn-
institutioner er ogsa omfattet. For Kasbenhavns kommune er alle selvejende institutioner, som kommu-
nen har indgaet driftsoverenskomst med omfattet.

Protokollatet omfatter ikke:

« ansatte i § 6o-feellesskaber

« ansatte, der falder udenfor overenskomster og aftaler indgaet af en organisation, der har
tilsluttet sig FTF.

« ansatte ved serviceaftalevirksomheder.

2.

Der er ved trepartsaftalen med FTF (pkt. 1) afsat midler til aget kompetenceudvikling af de ansatte. De
afsatte midler er et engangsbelgb fordelt over drene 2008-2011, som skal finansiere et supplement til
den kompetenceudvikling, som i gvrigt finder sted i kommunerne.

De jf. pkt. 5 nedsatte beslutningsfora orienteres regelmaessigt om anvendelsen af trepartsmidlerne, her-
under hvilke typer af aktiviteter midlerne er anvendt til, med det formal, at de lokale parter i feellesskab
kan konstatere, at de afsatte midler anvendes til formalet.

3.

Der afsaettes i alt 142,2 mio. kr. til formalet pa FTF-omradet®. Midlerne fordeles efter lansum i hver kom-
mune. Kommunerne har pligt til at afseette midlerne til formalet. De afsatte midler kan ikke anvendes til
andre formal, og uforbrugte midler overfgres til naeste budgetar.

4.

Udmentningen af trepartsmidlerne til kompetenceudvikling sker i den enkelte kommune gennem tre lo-
kale puljer delt op pa hovedorganisationer, henholdsuvis:

. Offentligt Ansattes Organisationer (LO)

« FTF-K og Sundhedskartellet
« AC

5.

| hver kommune etableres for hvert hovedorganisationsomrade, jf pkt. 4, et lokalt beslutningsforum/be-
styrelse/udvalg. Dette bestar af ledelsesrepraesentanter og medarbejderrepraesentanter. Medarbejderre-
praesentanterne udpeges blandt de ansatte (herunder ansatte pa orlov) pa de enkelte hovedorganisati-
onsomrader og/eller andre lokale repraesentanter for de forhandlingsberettigede organisationer med
tilknytning til kommunen. Ansggninger vedrgrende midlerne foreleegges de lokale beslutningsfora. Be-
slutninger treeffes i enighed saledes, at medarbejderrepraesentanterne under et optreeder som én part og
tilsvarende for ledelsesrepraesentanterne.

2 I tallet for FTF-omradet indgar FTF-K's forholdsmeessige andel af trepartsmidlerne.

Aftale om kompetenceudvikling 2008



Bilag 1: fortsat

6.

Der skal desuden i hver kommune etableres et forum, som bestar af medlemmer fra de tre fora, jf. pkt. 5.
Det koordinerende forum fastlaegger, hvordan den lokale styringsstruktur vedr. beslutningsprocesser skal
vaere. Spargsmal, som det i den forbindelse kunne vaere relevant at afklare lokalt, kunne f.eks. vaere:

« Procedurer for ansggning, sagsbehandling og indstilling.
« Procedurer for opfalgning og evaluering.

Det koordinerende forum kan endvidere koordinere mellem de tre beslutningsfora pa de tre hovedorgani-
sationsomrader. Beslutninger i det koordinerende forum treeffes ligeledes paritetisk, som beskrevet un-
der pkt. s.

7
Midlerne skal fortrinsvis anvendes til kompetencegivende kurser/efter- og videreuddannelser hos
anerkendte udbydere.

BEMARKNING:
Ved kompetencegivende kurser / efter- og videreuddannelse hos anerkendte udbydere forstas i denne
sammenhang:

« Tilbud efter lov om arbejdsmarkedsuddannelser.
« Tilbud i henhold til love der regulerer almene og studieforberedende voksenuddannelser.

« Tilbud omfattet af lov om erhvervsrettet grunddannelse og videregaende uddannelser (videreuddan-
nelsessystemet for voksne).

« Tilbud efter lov om aben uddannelse.

« Videregiende deltidsuddannelser udbudt efter universitetsloven, lov om indtaegtsdaekket virksom-
hed eller lovgivning om videregaende uddannelser pa Kulturministeriets omrade.

« Andre relevante kurser og uddannelser hos anerkendte udbydere, som kommunen og en (lokal) re-
praesentant fra den forhandlingsberettigede organisation kan blive enige om.

8.

Midlerne kan anvendes til betaling af kursusafgifter, materialer, transport- og opholdsudgifter m.v.
specificeret pa ansggningen.

Midlerne kan i konkrete tilfelde endvidere anvendes til hel eller delvis finansiering af anseettelsesstedets
eventuelle vikarudgifter i forbindelse med kurset, modregnet eventuel lgnrefusion for den medarbejder,
der er pa kursus. Disse udgifter skal specificeres pa ansegningen og efterfglgende dokumenteres.

9.
Medarbejderudviklingssamtaler/udviklingsplaner er det naturlige udgangspunkt for ansggninger om
midler. Der forudseettes individuelle udviklingsplaner pa de overenskomstomrader, hvor det er aftalt.

10.

Aftalen traeder i kraft den 1. april 2008. Aftalen ophgrer den 30. juni 2011, hvor alle midler skal veere aftalt
anvendt.

Underskrevet i Kebenhavn den 3. oktober 2008

For KL: For Sundhedskartellet:
Mads Lebech / Johnny Kristensen Connie Kruckow / Helle Varming
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Bilag 2: Vejledning om udmentning af trepartsmidlerne til

kompetenceudvikling pa KL's omrade

SUNDHEDSKARTELLET KL
September 2008

| forbindelse med trepartsaftalerne i 2007 blev der afsat et engangsbelagb pa 388 mio. kr. til aget kompe-
tenceudvikling for ansatte i kommunerne.

KL og Sundhedskartellet har ved overenskomstforhandlingerne i 2008 aftalt, hvordan midlerne skal
udmentes i kommunerne, jf bilag 1 "Protokollat vedrgrende udmentning af trepartsmidlerne til kompe-
tenceudvikling”.

Parterne har desuden aftalt at udarbejde denne vejledning om ovennavnte protokollat. Vejledningen in-
deholder blandt andet en beskrivelse af:

« Hvem aftalen geelder for
« Hvordan de lokale beslutningsfora og det koordinerende forum i kommunen sammensaettes,

« Hvilke opgaver de lokale beslutningsfora og det koordinerende forum kan/skal varetage, herunder
hvordan midlerne til kompetenceudvikling udmentes i den enkelte kommune.

Derudover indeholder vejledningen en gkonomioversigt over fordelingen af midler i den enkelte kommu-
ne for hvert ar pr. hovedorganisationsomrade, jf. bilag 2.

| vejledningen angives Offentlig Ansattes Organisationer som OAO og Sundhedskartellet som SHK.

Hvem er omfattet af protokollatet?

Protokollatet omfatter ansatte inden for KL's forhandlingsomrade. Selvejende dag- og/eller dogn-
institutioner er ogsa omfattet.

Protokollatet omfatter dog ikke

« Ansatte i | 60-selskaber. Dvs. typisk affaldsselskaber, forbraendingsselskaber og trafikselskaber.

« Ansatte, der falder udenfor overenskomster og aftaler indgaet af en organisation, der har tilsluttet sig
enten LO/AC eller FTF. Dvs. journalister og medarbejdere pa individuel kontrakt, der ikke er ansat pa
overenskomst.

« Ansatte ved serviceaftalevirksomheder. Dvs. virksomheder, der har overgivet bemyndigelse til KL til at
indga overenskomst og andre aftaler eller fastsaette generelle bestemmelser om lgn- og gvrige anseet-
telsesvilkar. Nogle lokalbaner er servicevirksomheder.

Midlerne skal sikre en aget kompetenceudvikling i perioden 2008-2011

Formalet med trepartsmidlerne til kompetenceudvikling pa de kommunale arbejdspladser er at gge kom-
petenceudviklingen for de ansatte. KL og Sundhedskartellet er enige om, at trepartsmidlerne er et sup-
plement til de kompetenceudviklingsaktiviteter, der allerede finder sted i kommunerne.

Midlerne kan anvendes fra den 1. april 2008. Den 30. juni 2011 ophgrer aftalen. Alle midler skal senest
veere aftalt anvendt inden den 30. juni 2011. Det betyder, at konkrete aktiviteter ikke n@dvendigvis skal
vaere gennemfort pa dette tidspunkt, men at det senest den 30. juni 2011 lokalt skal veere aftalt, hvordan
midlerne anvendes.

Parterne anbefaler dog, at midlerne er brugt, nar aftalen opharer den 30. juni 2011. Derfor anbefaler KL
og Sundhedskartellet, at de lokale beslutningsfora agerer fremadrettet i forbindelse med disponeringen

af midler.
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Midler til kompetenceudvikling i kommunen er fordelt p4 hovedorganisationsomraderne

Som naevnt er der i alt 388 mio. kr. til aget kompetenceudvikling i samtlige landets kommuner i perioden
2008-2011. Det er aftalt, at midlerne deles op i tre hovedorganisationspuljer. Ca. 23,5 mio. kr. til AC-omra-
det, ca. 222,7 mio. kr. til OAO/LO-omradet og ca. 142,2 mio. kr. til FTF-omradet.

| bilag 2.1 "Lensumsfordeling af trepartsmidlerne til kompetenceudvikling i kommunerne” fremgar det,
hvor mange midler der er til radighed pr. ar i hver kommune pa hvert af de tre hovedorganisationsomra-
der i perioden 2008-2011.

| den forbindelse skal opmerksomheden henledes p4, at midlerne kan disponeres fremadrettet (men
ikke anvendes forlods med mindre andet aftales) i overensstemmelse med, hvor mange midler, der er til
radighed pr. ar pa det enkelte hovedorganisationsomrade i den enkelte kommune.

Midler der ikke anvendes i det forste ar overfores til andet ar og midler, det ikke anvendes andet ar over-
fores til tredje ar.

Organisationsmodel for udmentning af trepartsmidler til kompetenceudvikling i den enkelte kommune

| hver kommune etableres tre beslutningsfora samt et koordinerende forum, der varetager beslutninger
om udmentning af trepartsmidler til kompetenceudvikling.

Ved overenskomstforhandlinger i 2008 aftalte KL og Sundhedskartellet tillige "Protokollat om udment-
ning af trepartsmidlerne til seniorpolitiske initiativer”. Af dette protokollats punkt 4b., fremgar det fol-

gende: "I hver kommune etableres for hvert hovedorganisationsomrade, jf. 4a, et lokalt beslutningsfo-
rum/bestyrelse/udvalg uden for samarbejdsstrukturen.”

KL og Sundhedskartellet anbefaler, at sammensatningen og bemandingen af de lokale beslutningsfora
vedr. kompetenceudvikling er den samme som de lokale beslutningsfora om seniorordninger. Det vil
sige, at der alene udpeges personer til ét feelles lokalt beslutningsfora (jf. nedenstaende) og at de perso-
ner varetager begge opgaver. Der er ikke aftalt et koordinerende forum vedr. trepartsmidler til seniorpoli-
tiske initiativer, men det kan overvejes at inkludere det seniorpolitiske arbejde i det koordinerende forum.

Kommunen tager initiativ til etableringen af det koordinerende forum og de tre lokale beslutningsfora.
Kommunen yder derudover sekretariatsbistand i form af fx madelokaler, mgdeindkaldelser, modtagelse
af ansegninger, administration af godkendte ansggninger herunder udbetaling af bevilgede belab samt
gkonomistyring af forbruget.

Koordinerende forum

Lokalt beslutningsforum Lokalt beslutningsforum Lokalt beslutningsforum
Kompetenceudvikling Kompetenceudvikling Kompetenceudvikling
(AC) (FTF-K og SHK) (OAO/LO)

Etablering af 3 lokale beslutningsfora

De lokale beslutningsfora har til hovedopgave at treeffe beslutninger vedr. de midler, som er afsat i forbin-
delse med trepartsaftalerne indgaet mellem regeringen, KL, Danske Regioner og hovedorganisationerne.

Der etableres tre beslutningsfora i alle kommuner; et for AC-omradet, et for OAO/LO-omradet og et for
FTF-K/SHK-omradet.
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Der gores opmaerksom pa, at Dansk Socialradgiverforening i denne sammenhang har valgt at veere en
del af OAO/LO-omradet. Der gores desuden opmarksom p4, at det lokale FTF beslutningsfora omfatter
bade FTF-K-organisationer og SHK-organisationer.

Et beslutningsforum bestar af ledelsesrepraesentanter og medarbejderrepraesentanter. Det enkelte be-
slutningsforum har kompetencen til at treeffe beslutning om, hvordan midlerne anvendes. Alle beslutnin-
ger treffes i enighed. Medarbejderrepraesentanterne optraeder samlet som én part og ledelsesrepraesen-
tanterne optreeder som én samlet part.

Medarbejderrepraesentanterne i de tre beslutningsfora udpeges blandt de ansatte (herunder ansatte pa
orlov) og/eller andre lokale repraesentanter for de forhandlingsberettigede organisationer.

Fordelingen og antallet af medarbejderrepraesentanter er aftalt centralt og er som folger:

« Pa AC-omradet veelges 1 -2 medarbejderrepraesentanter af og blandt de lokalt ansatte ACere.

« Pa OAO/LO-omradet er det de lokale organisationer, der afger antallet af deltagere i det lokale beslut-
ningsforum samt hvilke organisationer, der skal sidde pa pladserne. Udpegningen sker efter geelden-
de praksis i OAO.

« Pa FTF's omrade er det besluttet, at LC (Laerernes Centralorganisation), BUPL, FK
(Forhandlingskartellet)' og Sundhedskartellet hver udpeger én repraesentant.

Det skal understreges, at medarbejderrepraesentanterne i de tre beslutningsfora repraesenterer alle med-
arbejdere inden for det pageeldende hovedorganisationsomrade.

Ledelsens repraesentation i de lokale beslutningsfora besluttes i den enkelte kommune.

Opgaver for de lokale beslutningsfora

Beslutning om fordelingen af midler samt den konkrete anvendelse af midler til kompetenceudviklings-
aktiviteter treeffes i enighed i hvert af de tre beslutningsfora.

De lokale beslutningsfora har endvidere til opgave at sikre, at de midler, der er til radighed anvendes pa
en "fair” made, saledes at alle personalegrupper tilgodeses.

Det kan veere relevant at drofte sammenhaengen mellem en ansegning om midler, medarbejderudviklings-
samtaler, udviklingsplaner samt evt. realkompetencevurdering. Saledes anser KL og Sundhedskartellet
medarbejderudviklingssamtaler og individuelle udviklingsplaner for de overenskomstgrupper, hvor det er
aftalt, som et naturligt udgangspunkt for en ansggning om midler til kompetenceudviklingsaktiviteter.

Midlerne kan ogsa anvendes til tveergdende kompetenceudviklingsaktiviteter pa tveers af hovedorganisa-
tionsomraderne, hvis der lokalt opnas enighed om det. Det kan fx vaere kompetencegivende aktiviteter,
som omfatter alle pa én bestemt arbejdsplads/institution. Da beslutning om en sadan aktivitet vil ske pa
tveers af de lokale beslutningsfora anbefales det, at sddanne aktiviteter dreftes i det koordinerende forum,
jf. nedenfor.

Det koordinerende forum

| hver kommune skal der etableres ét feelles koordinerende forum. Dette forum bestar af medlemmer fra
de lokale beslutningsfora for henholdsvis OAO-omradet, FTF-K/SHK-omradet og AC-omradet.

1 Forhandlingskartellet bestar af folgende organisationer: Dansk Musiker Forbund, Danske Skov- og Landskabsingenierer, Det
Kommunale Beredskabspersonales Landsforbund, Foreningen af Havnefogder i Danmark, Frederiksberg Kommunalforening,
Gentofte Kommunalforening, Halinspekterforeningen, Konstrukterforeningen, Kort- og Landmalingsteknikernes Forening,
LederForum, Maskinmesterforeningen, Sefartens Ledere
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Beslutninger i det koordinerende forum skal traeffes i enighed. Medarbejderrepraesentanterne optraeder
samlet som én part og ledelsesrepraesentanterne optraeder samlet som én part.

Det koordinerende forum skal treeffe beslutning om styringen af midlerne til kompetenceudvikling i den
enkelte kommune. | den sammenhaeng kan det vaere relevant at overveje nedenstaende:

« Hvordan formidles information om, at der er midler til kompetenceudvikling
« Procedure for ansegning
- Ansggere (den enkelte medarbejder, grupper, arbejdspladser mv.)

- Tidsfrister, modtagelse og godkendelse af ansggning, indholdskrav (fx protokollatets punkt 7 vedr.
konkret uddannelsesaktivitet og 8 vedr. specifikation af udgifter pa ansegningen), TR's rolle, lede-
rens rolle mv.

+ Procedure for sagsbehandling og indstilling

- Seerlige prioriteringer bade indenfor og pa tvaers af hovedorganisationsudvalgene.

- Hvordan medarbejderudviklingssamtaler og individuelle udviklingsplaner kan munde ud i en ansggning.
« Administration

- @Bkonomistyring af puljerne, oversigt til de lokale beslutningfora om forbrug, udbetaling
(for/efter), vikarudgifter og dokumentation af denne.
+ Procedure for opfglgning og evaluering.
Derudover er det koordinerende forum et godt forum for strategisk taenkning og erfaringsudveksling
mellem de tre beslutningsfora. Den strategiske teenkning kan bl.a. veere aktiviteter, der sker pa tveers af

hovedorganisationerne. Aktiviteten kunne fx tage udgangspunkt i arbejdspladsen, hvor der ofte er med-
arbejdere fra forskellige hovedorganisationer.

Endvidere anbefaler KL og Sundhedskartellet, at det koordinerende forum holder sig orienteret om beslut-
ninger og droftelser vedrarende kompetenceudvikling i evrigt i kommunen, fx dreftelser i MED-udvalgene.

Hvilke kompetenceudviklingsaktiviteter kan midlerne anvendes til?
| protokollatets punkt 7 er det bestemt, at midlernes fortrinsvis skal anvendes til kompetencegivende
kurser/efter- og videreuddannelser hos anerkendte udbydere.

Det er desuden preeciseret, hvad der forstas ved anerkendte udbydere i denne sammenhaeng, nemlig at
det omhandler tilbud om uddannelser, der er omfattet af lovgivning. Midlerne kan dog ogsa anvendes til
andre relevante kurser og uddannelser hos anerkendte udbydere, som kommunen og en (lokal) reprae-
sentant fra den forhandlingsberettigede organisation kan blive enige om.

Hvilke udgifter kan dekkes af midlerne?
Midlerne kan anvendes til betaling af kursusafgifter, materialer, transport- og opholdsudgifter m.v.

| konkrete tilfeelde kan midlerne anvendes til hel eller delvis finansiering af vikarudgifter. | sa fald skal ud-
gifterne specificeres pa ansggningen og efterfalgende dokumenteres, jf. punkt 8 i protokollatet.

Det specificeres pa ansggningen, hvilke af ovenstdende udgifter, der ansgges om midler til, herunder
belgbets starrelse.

Evaluering

Medio 2010 evaluerer KL og Sundhedskartellet erfaringerne med den i protokollatet beskrevne model for
udmgntningen af trepartsmidlerne til kompetenceudvikling.
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