Guide til strategisk kompetenceudvikling
Som myndighedschef er det dit ansvar at sørge for, at din myndighed har en kompetenceudviklingsstrategi. Vi har udarbejdet en guide, hvor du kan få inspiration til, hvordan du i samarbejde med SU kan udfærdige en konkret kompetenceudviklingsstrategi.
Guiden består af: 
· En model med 8 trin til strategisk kompetenceudvikling. Modellen er et forslag til, hvordan du kan arbejde strategisk med kompetenceudvikling. 
· En tidslinje over processen, hvor de 8 trin er fordelt over en årlig cyklus. Tidslinjen er delt op i en møderække og to mellemliggende arbejds- og implementeringsperioder. 
· En detaljeret beskrivelse af de 8 trin. Hvert trin er beskrevet med formål samt en række spørgsmål, som kan hjælpe dig og SU gennem processen. Undervejs er der bokse med eksempler til inspiration, og ved hjælp af en farvet linje i venstre side af guiden, kan du se hvilket møde, det enkelte trin refererer til.
Model for strategisk kompetenceudvikling
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Tidslinje 
SU skal årligt evaluere arbejdspladsens indsats for kompetenceudvikling. Derfor er tidslinjen nedenfor gældende for et år. Der er ikke sat præcise tidsangivelser på linjen, da længden af perioderne kan variere fra myndighed til myndighed. Men det er vigtig, at SU sætter præcise tidsangivelser på hele processen.
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Formålet med møderne
Blåt møde 
Formålet med dette møde er: 
· At skabe en fælles forståelse hos SU for myndighedens strategigrundlag og principper for kompetenceudvikling.

· At udarbejde fundamentet for hele processen og planlægge den med klare deadlines og ansvarsfordeling. 
Gult møde 

Formålet med dette møde er:

· At drøfte og evt. justere den udarbejdede kompetenceudviklingsstrategi.
· At fastlægge strategien i SU.
· At drøfte i SU, hvordan kompetenceudviklingsstrategien formidles til den enkelte medarbejder.

Rødt møde

Formålet med dette møde er:

· At evaluere og vurdere, hvordan kompetenceudviklingsstrategien har virket, og om der er sket væsentlige ændringer i myndighedens samlede strategi og opgaveportefølje. 
· At forberede arbejdet med næste periodes kompetenceudviklingsstrategi. 
Rødt møde er afslutningen på arbejdet med den gældende kompetenceudviklingsstrategi og starten på arbejdet med en evalueret og justeret strategi. 
Beskrivelse af de 8 trin
Trin 1: Præsenter processen for strategisk kompetenceudvikling i SU
Alle medlemmer af SU skal være bekendt med deres ansvar og processen vedrørende arbejdet med strategisk kompetenceudvikling. 
SU ansvar i forhold til strategisk kompetenceudvikling er:

· At fastlægge principper og retningslinjer for den samlede kompetenceudviklingsindsats (kompetenceudviklingsstrategi) med udgangspunkt i en vurdering af de strategiske mål og behov for strategisk kompetenceudvikling. Herunder fastlægge relevante principper for udviklingsplaner i afdelinger, teams, medarbejdergrupper eller lignende. 

· At drøfte principper for tilrettelæggelsen af en strategisk og systematisk kompetenceudvikling og behovet for at iværksætte efteruddannelsesaktiviteter for alle medarbejdergrupper.
· At fastlægge retningslinjer for FOKUSsamtaler/MUSsamtaler.
· At fastlægge principper og retningslinjer for anvendelse af midler fra Kompetencefonden og procedurer for søgning af refusion. 

· At evaluere kompetenceudviklingsindsatsen årligt, samt vurdere og justere kompetenceudviklingsstrategien. 

For at forberede medlemmerne af SU på denne opgave kan du omdele folderen ”Det er vigtig at have en god kompetenceudviklingsstrategi”. Til selve mødet kan du benytte denne powerpoint præsentation, som indeholder model for strategisk kompetenceudvikling og tidslinjen.

Herudover kan du vælge at afholde en temadag for SU. Læs mere om det her
En detaljeret beskrivelse af SU rolle og ansvar i forbindelse med kompetenceudvikling findes i § 5 stk. 6 i SU aftalen Cirkulære om aftale om Samarbejde og samarbejdsudvalg i statens virksomheder og institutioner
Trin 2: Præsenter og drøft myndighedens strategiske grundlag i SU
Udgangspunktet for at arbejde med strategisk kompetenceudvikling er at få afdækket hvilke krav og udfordringer, myndigheden står overfor nu og fremover. Derfor er det vigtigt at opnå en fælles forståelse af myndighedens samlede strategigrundlag.
Nedenfor er opstillet en række spørgsmål som hjælp til drøftelsen.  
Myndighedens vision

· Hvor ønsker myndigheden at bevæge sig hen? 

	Eksempel
Det er Beredskabsstyrelsens vision, at det kommunale og det statslige redningsberedskab fungerer som et sammenhængende beredskab, samt at den tværgående koordination af den civile sektors beredskab styrkes. 

FMT vil være Forsvarets materielfaglige og logistiske kraftcenter, der med medarbejderne i centrum og i dialog med brugere og leverandører skaber forbedringer gennem læring.  

OPLOG KOR vil tilvejebringe professionel logistisk støtte til operative enheder – såvel nationalt som internationalt, ved at:

· Styrke og udvikle relationer til kunderne for at sikre en smidig opgaveløsning.

· Udvikle sammenhæng mellem opgaveløsning og kompetencer, således at medarbejderne ser sig selv som en del af en helhed.

· Udvikle kommunikationsformer, som giver såvel medarbejdere som kunder en klar forståelse for opgaveløsningen.

· Skabe en balance mellem familieliv og den enkeltes forpligtelser over for arbejdsplads og kolleger.  

FPT vil medvirke til, at Forsvaret er en effektiv og attraktiv arbejdsplads. Vi vil sætte individet i centrum og anerkendes som troværdige og servicemindede. FPT vil være en virksomhed i takt med tiden.


Myndighedens mission 

· Hvad er formålet med myndighedens eksistens? 
	Eksempel
Det er Beredskabsstyrelsens mission at sikre samfundets robusthed over for følgerne af ulykker og katastrofer, herunder terrorhandlinger, og samtidig undgå, at skader på personer, ejendom og miljø opstår. 

FMT er Forsvarets materielfaglige videncenter og logistiske myndighed, der anskaffer, vedligeholder og videreudvikler materielkapaciteter samt sikrer forsyninger til rettidig støtte for Forsvarets operationer. 

OPLOG KOR skal opfylde operative enheders behov for logistisk støtte – såvel nationalt som internationalt. 

FPT leverer kompetent personel til myndigheder og giver kvalificeret rådgivning til chefer og medarbejdere.   


Myndighedens resultat
Myndighedens kortsigtede styringsgrundlag udgøres af de årlige resultatmål. Målene er udtryk for, hvad myndigheden på kort sigt skal opnå for at have de rette forudsætninger for at kunne virkeliggøre visionen og sikre, at myndigheden udvikler sine kompetencer i overensstemmelse med myndighedens mission.

· Hvilke kompetencer skal være til stede for at opfylde myndighedens resultatmål for den kommende periode? 

Holdbarheden af strategigrundlaget

SU skal drøfte holdbarheden af strategigrundlaget. Som det fremgår af Forsvarsministeriets personalepolitiske vision og strategi, befinder Forsvarsministeriets koncern sig i en periode med større organisationsudviklingsprojekter inden for stort set alle dele af koncernens myndigheder. SU skal være opmærksom på og drøfte, om der er ændringer på vej, som vil påvirke myndighedens strategigrundlag. 

	Eksempel 

Ændringer der kan påvirke strategigrundlage:
· Etableringen af funktionelle tjenester.
· Ændring i medarbejdersammensætningen eller reduktion i antal af medarbejdere.

· Ændring i myndighedens opgaveportefølje/-beskrivelse.
· Etablering af terrorberedskab.
· Udskiftning af journalsystemer.



Det samlede strategigrundlag skal indgå i den konkrete kompetenceudviklingsstrategi, se evt. Skabelon til kompetenceudviklingsstrategi
Trin 3: Fastlæg overordnede principper og retningslinjer for kompetenceudvikling i myndigheden
SU skal drøfte og fastlægge principper og retningslinjer for den samlede kompetenceudviklingsstrategi i myndigheden. Indsatsen forbundet hermed skal tage udgangspunkt i myndighedens strategigrundlag. 
	Eksempel
Principper og retningslinjer
Myndighedens kompetenceudviklingsarbejde skal understøtte organisationens evne til at leve op til dens mission samt bestræbelserne på at nå den opstillede vision. Denne kompetenceudviklingsstrategi er således en del af det samlede strategiarbejde. 

Formålet med strategisk kompetenceudvikling i myndigheden er at sikre, at medarbejderudviklingen er i overensstemmelse med udviklingen i myndighedens strategi og opgaver.

Medarbejderne skal bibringes den viden, de færdigheder og de holdninger, der er nødvendige for, at vi kan løse nuværende og fremtidige opgaver kvalificeret og effektivt.

Kompetenceudvikling skal i vores myndighed: 

· Foregå i arbejdstiden.
· Være andet og mere end formelle kurser.
· Medvirke til at den enkelte medarbejder får et større engagement og arbejdsglæde.

Disse principper og retningslinjer har til formål at bidrage til, at myndigheden bliver en arbejdsplads, der:

· Arbejder målrettet med udvikling af medarbejderes kompetencer. 

· Er i stand til at tiltrække og fastholde kompetente medarbejdere.
· Er kendetegnet ved høj medarbejder- og kundetilfredshed.


De overordnede principper og retningslinjer for strategisk kompetenceudvikling skal indgå i den konkrete kompetenceudviklingsstrategi, se evt. Skabelon til kompetenceudviklingsstrategi.
Trin 4: Vælg hvem der skal udarbejde den lokale kompetenceudviklingsstrategi 
Efter fastlæggelsen af principper og retningslinjer for kompetenceudviklingsstrategien skal den konkrete kompetenceudviklingsstrategi udarbejdes. 
Du kan:

· Som formand for SU selv vælge at udarbejde et udkast til strategien.
· Drøfte med SU, om udarbejdelsen af strategien skal foregå i SU. 
· Drøfte med SU, om der skal nedsættes et underudvalg til udarbejdelse af strategien. 
Hvis du vælger at benytte et underudvalg, er her et forslag til et kommissorium. 

Trin 5: Udarbejd den konkrete kompetenceudviklingsstrategi

Til udarbejdelsen af den konkrete kompetenceudviklingsstrategi kan du vælge at benytte Skabelon til lokal kompetenceudviklingsstrategi.
Skabelonen kan enten bruges som inspiration eller som udgangspunkt for udarbejdelsen af den konkrete kompetenceudviklingsstrategi.   
Trin 6: Drøft og fastlæg den lokale kompetenceudviklingsstrategi med SU

Når den konkrete kompetenceudviklingsstrategi er klar, skal den drøftes med SU og evt. justeres. Derpå skal SU fastlægge kompetenceudviklingsstrategien. 
Drøftelsen og fastlæggelsen skal ske uanset, om du som formand selv har valgt at udarbejde strategien, eller om strategien er udarbejdet af SU eller et underudvalg. Formålet er at sikre en bred opbakning til kompetenceudviklingsstrategien.  
Trin 7: Kommuniker kompetenceudviklingsstrategien

For at kompetenceudviklingsstrategien kan gennemføres succesfuldt, er det afgørende, at den enkelte medarbejder kender strategien og forstår meningen med den. Formidling af strategien er derfor en væsentlig faktor for succes. Drøft i SU, hvordan kompetenceudviklingsstrategien skal formidles til den enkelte medarbejder, og hvem der er ansvarlig herfor. 

	Eksempel
Formidling af strategien kan bl.a. ske via:

· Direct-mail fra myndighedschefen. 

· Hjemmeside.
· Fællesmøde.
· Gennem nærmeste chef. 


Trin 8: Evaluer og juster kompetenceudviklingsstrategien
Nu har du en konkret kompetenceudviklingsstrategi. Den danner et solidt grundlag for næste runde gennem modellen med de 8 trin året efter. Du har allerede fundamentet i kompetenceudviklingsstrategien, og derfor er arbejdsbyrden i de enkelte trin nu væsentligt mindre. SU skal fortage en evaluering af indsatsen fra den foregående periode. Evalueringen anvendes som udgangspunkt for den fremtidige kompetenceudviklingsindsats. 
At arbejde med strategisk kompetenceudvikling kan ses som en opadgående spiral. Det vil sige, at for hver gang du bevæger dig igennem modellen, bliver næste runde væsentlig lettere. Det skyldes, at du har en konkret kompetenceudviklingsstrategi som udgangspunkt, samt at alle de involverede har fået indgående kendskab til processen, og til hvad det betyder at arbejde med strategisk kompetenceudvikling. 
God fornøjelse. 
Hvis du har brug for yderligere rådgivning om, hvordan du sikrer, at myndighedens kompetenceudvikling bliver strategisk, er du velkommen til at kontakte Koncernfælles Konsulentenhed. 
Kontaktoplysninger: 

FPT-KA4102@mil.dk / tlf. 3266 5388
FPT-KA4103@mil.dk / tlf. 3266 5389
FPT-KA4104@mil.dk / tlf. 3266 5390
8. Evaluer og juster kompetenceudviklings-


strategien





7. Kommuniker 


kompetenceudviklings- strategien





6. Drøft og fastlæg 


den lokale kompetencestrategi i SU





3. Fastlæg overordnede principper og retningslinjer for kompetenceudvikling i myndigheden





4. Vælg hvem der skal udarbejde den lokale kompetencestrategi





Arbejdsperiode, hvor den konkrete kompetenceudviklingsstrategi udarbejdes. Trin 5





Periode hvor kompetenceudviklingsstrategien implementeres og indsatsområderne gennemføres.
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5. Udarbejd den  lokale kompetencestrategi evt. ved hjælp af skabelon
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1. Præsenter processen for strategisk kompetenceudvikling i SU
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Eksempel


Vi skal sikre, at de nødvendige kompetencer er til stede, så mindst 82 pct. af de værnepligtige, der gennemfører tjenesten, består den afsluttende prøve i den kompetencegivende indsatsuddannelse.





Vi skal sikre, at de nødvendige kompetencer er til stede, så mindst 5 % af kvinderne svarer positivt på invitationen fra Forsvarets dag i 2007.  
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