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Indledning
Kompetenceudviklingsstrategien sikrer en sammenhæng mellem myndighedens… opgaver og dine kompetencer
 som medarbejder for så vidt angår nuværende som fremtidige behov og udfordringer. 
Vores kompetenceudvikling skal have et strategisk og systematisk fokus. Strategisk i form af sammenhæng med myndighedens… øvrige udfordringer, mål og opgaver. Og systematisk ved at være tilrettelagt i en struktureret proces. Det strategiske og systematiske fokus kan denne kompetenceudviklingsstrategi hjælpe os med at bevare.
Opbygning
Strategien består af en principiel del, del I, og en dynamisk del, del II. Den principielle del forklarer formålet med strategien, hvilke målsætninger vi har sat os, samt hvordan opgave- og ansvarsfordelingen er. Herudover beskriver den, hvordan medarbejdernes behov for kompetenceudvikling afklares og hvilke metoder til kompetenceudvikling, der anvendes. Endelig beskriver del I, hvordan, der søges midler fra kompetencefonden, og hvordan strategien evalueres over tid. Den principielle del af strategien ændres som udgangspunkt ikke, medmindre der sker væsentlige ændringer i eksempelvis myndighedens medarbejdersammensætning eller opgavesammensætning. 
Del II omhandler de kompetencer, myndighed…har valgt at fokusere på i et en given udviklingsperiode. Denne del af strategien er derfor dynamisk og vil ændre sig efter hver evaluering, samarbejdsudvalget (SU) foretager.    
Formålet med kompetenceudviklingsstrategien
Strategien beskriver retningslinjerne for kompetenceudvikling i myndighed…Den forklarer, hvordan beslutninger omkring kompetenceudvikling træffes, og hvad vi i myndighed… konkret har besluttet at gøre.

Myndighedens… arbejde med kompetenceudvikling understøtter evnen til at leve op til vores mission om at indsæt myndighedens mission…..Herudover bringer den os nærmere vores vision, om at indsæt myndighedens vision….
Medarbejderudviklingen i myndighed…skal bringes i overensstemmelse med udviklingen i vores øvrige strategiarbejde og opgaver, så vi kan løse nuværende og fremtidige opgaver kvalificeret og effektivt.

Målsætning

Målet med vores kompetenceudviklingsstrategi er, at myndighed… bliver en arbejdsplads, der:

· Mål …… 

· Mål ……

· Mål ……

Opgave- og ansvarsfordeling

Kompetenceudviklingsstrategien omfatter alle medarbejdergrupper i myndighed…, dvs. medarbejdere med såvel som uden ledelsesansvar. Strategien angiver retningen på den funktionsrelaterede kompetenceudvikling og har derfor primært sigte mod udvikling af kompetencer, der kan anvendes i din nuværende funktion.  
SU har i forbindelse med strategien ansvar for:

· At fastlægge principper og retningslinjer for den samlede kompetenceudviklingsindsats (kompetencestrategi) med udgangspunkt i en vurdering af de strategiske mål og behov for strategisk kompetenceudvikling. Herunder fastlægge relevante 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 MUS og FOKUSsamtaler.
· At fastlægge principper og retningslinjer for anvendelse af midler fra Kompetencefonden og procedurer for søgning af refusion. 
· At opdatere og evaluere kompetenceudviklingsstrategien årligt, herunder vurdere processen, resultaterne og indsatsen.  

Kompetenceafdækning
For at bringe kompetenceudviklingsstrategien fra ønske til handling har alle afdelinger et ansvar for at afdække, udvikle og opbygge de kompetencer, der medvirker til, at vi når vores mål og resultater. For at realisere vores mål og resultater vil vi:
· Handling i forhold til afdækning…

· Handling i forhold til udvikling…

· Handling i forhold til opbygning…

Som chef er du ansvarlig for at sikre et godt læringsmiljø i dagligdagen. I nogle sammenhænge er tildeling af opgaver identisk med tildeling af læringsmuligheder. Det er derfor vigtigt, at du som chef lader dette hensyn spille ind i arbejdstilrettelæggelsen.

Som medarbejder er du ansvarlig for at forholde dig til og tage ansvar for din egen udvikling og værdi i myndigheden…Det indebærer i dagligdagen, at du opsøger udviklingsmuligheder, som fremmer såvel dine som myndighedens…interesser.

Afklaring af medarbejderens behov for kompetenceudvikling

Kompetenceudviklingsbehovene hænger sammen med de opgaver, vi er pålagt at løse. Da disse opgaver sjældent er statiske, men ændrer sig over tid, er der løbende behov for kompetenceudvikling. Vores kompetenceudviklingsbehov identificeres bl.a. gennem følgende kanaler:

· Den daglige kontakt mellem medarbejderen og den nærmeste chef/leder, herunder udførelsen af det daglige arbejde.

· Den årlige udstikkersamtale. 

· De/n årlige MUS og FOKUSsamtaler.
MUS og Fokussamtaler

MUS og FOKUSsamtaler er medvirkende til at gøre kompetenceudviklingen systematisk og strategisk, og det er myndighedschefens ansvar at sikre, at MUS eller FOKUS-samtaler bliver afholdt.

FOKUS er et grundlag for strategisk kompetenceudvikling, idet de 17 personlige kompetencer i FOKUS er udvalgt og defineret i overensstemmelse med forsvarets vision. 
Myndighedens… specifikke mål og opgaver danner grundlag for udvælgelsen af de faglige kvalifikationer og personlige kompetencer, vi har valgt at afsætte ressourcer til i forbindelse med denne kompetenceudviklingsstrategi.

I FOKUS-samtalerne er din kompetenceudvikling i centrum. Din funktionsbeskrivelse kan anvendes som dialogværktøj i samtalen, der munder ud i en konklusion og en udviklingskontrakt for dine udviklingsbehov.
FOKUS-samtaler er baseret på en årscyklus med udgangspunkt i din fødselsdag. Den indeholder:

· En bedømmelsessamtale.
· En mellemperiode.

· En udviklingssamtale.

· En udviklingsperiode.
Metoder til kompetenceudvikling

Kompetenceudvikling foregår ikke kun ved efter- og videreuddannelse. Det foregår også ved delegering af ansvar og beslutningskompetence, teamarbejde, coaching, sidemandsoplæring og jobrotation. Ved kurser opnås en række kvalifikationer, men det er først ved anvendelse af kvalifikationerne i hverdagen, at de manifesterer sig som egentlige kompetencer.
Kompetenceudvikling kan som nævnt tilvejebringes via mange forskellige metoder. Det væsentlige at forholde sig til her er derfor, hvilke mål kompetenceudviklingen skal være med til at opfylde.

Givet de mål vi har i myndighed… vil vi fokusere på kompetenceudvikling gennem:

Mål og metode…


Kompetencefonden
To gange årligt er der mulighed for at søge om tilskud til kompetenceudvikling fra Kompetencefonden. Midlerne fra Kompetencefonden er alene at betragte som et supplement til de midler, der skal anvendes til kompetenceudvikling i myndighed…. Konkret betyder dette, at den funktionsrelaterede kompetenceudvikling alene skal dækkes af myndigheds… egne midler. 
Oplysninger om hvornår og hvordan, der skal søges, tilgår fra FPT, Personforvaltningen.
Yderligere oplysninger om Kompetencefonden kan findes i notat om støtteordninger på www.forsvaret.dk/FPT og FIIN.
Evaluering

Formålet med at evaluere kompetenceudviklingsarbejdet er at sikre, at bestræbelserne i arbejdet understøtter strategiens målsætning. Der skal således ske en vurdering af, om myndigheden… i stigende grad opfylder:

· Mål …(fra afsnittet om målsætning)
· Mål …

· Mål …
Evaluering af strategien foretages én gang årligt.

Indsatsområder for år XXXX – Del II
Indledning

Opgaveløsningen i myndighed... ændrer sig hele tiden og med det også de kompetencer, der skal til for at løse opgaverne. For at sikre at fokus år for år fastholdes på at identificere og iværksætte tværgående kompetenceudviklingsaktiviteter, vil myndighed… årligt gennemføre følgende aktiviteter:

· Identificere tværgående kompetenceudviklingsbehov for grupper af medarbejdere i myndighed… 

· Prioritere og beskrive de tværgående indsatsområder. 

· Iværksætte konkrete fælles kompetenceudviklingsaktiviteter, der understøtter de identificerede behov. 

· Evaluere effekten af foregående års indsats.

Det er besluttet, at i alt 17 udvalgte kompetencer udgør et væsentligt grundlag for al opgaveløsning i forsvaret, derfor skal alle medarbejdere, der er omfattet af FOKUS, opnå 10 særligt udvalgte tværgående fælleskompetencer. Ledelsen skal herudover besidde 7 udvalgte ledelseskompetencer. Myndighed… vil i år XXXX især sætte fokus på følgende fælles- og ledelseskompetencer:

· Fælleskompetence 1………

· Fælleskompetence 2………

· Fælleskompetence 3………
Og 

· Ledelseskompetence 1………

· Ledelseskompetence 2………

Kompetencerne og aktiviteterne forbundet med udviklingen af disse er beskrevet nedenfor.  

Endvidere har Myndighed… i år valgt at prioritere udviklingen af følgende øvrige, lokale indsatsområder:

· Indsatsområde 1………

· Indsatsområde 2………

· Indsatsområde 3………

Indsatsområderne og aktiviteterne forbundet med udviklingen af disse beskrives nedenfor. Ikke alle indsatsområder har nødvendigvis lige stor relevans for alle medarbejdere. Derfor skal der altid ske en konkret vurdering af den enkelte medarbejders behov for at deltage i de forskellige kompetenceudviklingsaktiviteter. Vurderingen afklares i dialog mellem samtalelederen og den enkelte medarbejder.

Fælleskompetencer 

Nedenfor findes en beskrivelse af hhv. formål, målgruppe, indhold, ansvar og evaluering af de fælles FOKUSkompetencer myndighed…vil styrke i år…

……….
Ledelseskompetencer 

Nedenfor findes en beskrivelse af hhv. formål, målgruppe, indhold, ansvar, effekt og evaluering af de FOKUS ledelseskompetencer myndighed…vil styrke i år…

…….
Tværgående indsatsområder

Nedenfor findes en beskrivelse af hhv. formål, målgruppe, indhold, ansvar og evaluering af de tværgående indsatsområder myndighed…vil styrke i år…

……….
Skabelon til tværgående indsatsområde:

Formål 


Formålet er at …………….. Dette vil bidrage til …………….

Målet er, at vi herigennem opnår ………………. 

Derfor er det afgørende, at alle i myndighed…:

· Kan…...

· Gør……

· Formår at omsætte …….

Målgruppe   

Alle medarbejdere ved myndighed….

Indhold og gennemførelse
For at tilvejebringe kompetencen vil vi gennemfører følgende aktiviteter:
· ….

Ansvar for udførelse

Aktiviteten starter i dato… og slutter senest dato…. 
Ansvaret for udførelse af XXX-aktivitet påhviler XXX…
Effekt

Efter gennemførelse af aktiviteterne kan medarbejderne i højere grad:

· …
Evaluering

Evaluering af udviklingsaktiviteten ”XXX” sker ved enhed…gennem:
· Måling af …..

· Spørgeskema til …..[image: image1][image: image2][image: image3][image: image4][image: image5][image: image6]
Eksempel 


Målet med kompetenceudviklingsstrategien er, at FPT 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. 


Målet med kompetenceudviklingsstrategien er, at FBE bliver en arbejdsplads, der:


Går nye veje og udvikler differentierede løsninger i ind- og udland.


Er en attraktiv arbejdsplads med engagerede og kompetente medarbejdere.


Er imødekommende og giver vores kunder en god oplevelse, når de bruger forsvarets faciliteter.





Eksempel


Afdække indsatsområder i opgaver.


Afdække indsatsområder i forhold til kompetenceprofiler og funktionsbeskrivelser.


Afdække indsatsområder i forhold til leveregler og værdier.





Udvikle vores spidskompetencer indenfor nyhedsformidling, kommunikation, design og grafik, gennem et forbedret kendskab til interessenters behov og ønsker.


Udvikle et godt fagligt miljø gennem erhvervelse af relevant input fra fagligt materiale, andre institutioner mv.





Opbygge en konstruktiv feedback kultur i enheden, hvor vi anerkender hinandens arbejde og giver kritik på en positiv måde. 


Opbygge en kunderelation, der sikrer, at vi kan reagere på kundernes ønsker og behov.





Eksempel


Nogle overvejelser omkring mål og metode kunne fx være


Er målet opgradering af faglig viden internt i myndigheden, så er interne kurser med interne undervisere en god metode. Metoden egner sig imidlertid mindre godt til f.eks. forandringskompetence.


Er målet hurtig oplæring af nye medarbejdere, så kan sidemandsoplæring være en praktisk og effektiv metode. Men metoden er uegnet, hvis behovet gælder nytænkning og forandringskompetence.


Er målet fastholdelse af dygtige medarbejdere, så kan jobrotation være en god metode. Denne metode er dog mindre egnet, hvis behovet består i at skulle ændre praksis for en større gruppe medarbejdere.


Er målet at enkeltpersoner opnår specifik viden eller kvalifikationer, så er eksterne kurser en god metode. Her skal man imidlertid være opmærksom på, at den nyerhvervede viden skal implementeres, når kursisten vender tilbage til egen myndighed.


Er målet at udvikle læringskompetence og støtte videndeling og sparring, så er metoder som coaching egnet. Denne metode er mindre egnet til fælles udvikling af grupper.   





Eksempel


0. fase


Indsatsområder udpeges og implementeres.





1.fase


Forsvarets system til arbejdsklimamåling og – udvikling (AKM) anvendes som udgangspunkt for evalueringen. De samlede resultater drøftes i chefgruppen. Drøftelserne viderebringes til det efterfølgende SU-møde.





2. fase


SU evaluerer kompetenceudviklingsstrategien og vurderer på baggrund af AKM-målingen, tilbagemeldingerne fra chefmødet samt SU medlemmernes oplevelser behovet for en opdatering.





3. fase


Kompetenceudviklingsstrategien opdateres og nye indsatsområder udpeges.





4. fase


Implementering af nye tiltag.





5. fase


Ny arbejdsklimamåling foretages. 








� Definitioner


Kompetencer: Erfaringer, der omsættes i konkrete handlinger med henblik på at løse nuværende og fremtidige opgaver.


Kompetenceudvikling: Målrettet læring gennem aktiviteter, der nyttiggør og udfordrer medarbejderens erfaringer.


Erfaringer: Teoretisk, praktisk og personligt erhvervet viden, færdigheder og holdninger.


Kvalifikationer: Formelt dokumenterede erfaringer.
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