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Politik for kompetenceudvikling

Politik for kompetenceudvikling skal veere med til at sikre, at vi udvikler den enkeltes og
organisationens kompetencer og den skal bidrage til at skabe et feelles sprog og en feelles
forstaelse af kompetenceudvikling.

Det er vores feelles ansvar at skabe udvikling og leering hos bade den enkelte og i organi-
sationen. Vi vil vaere en udviklingsorienteret organisation med ledere og medarbejdere,
som stgtter op om udvikling og nye tiltag — en organisation, hvor det er lysten til udvik-
RE'blld ling, der driver veerket. Vi skal alle i det daglige arbejde benytte os af den viden, der ligger
EOoHEUHNE i organisationen.

Derfor skal alle ansatte i Rebild Kommune bista hinanden med erfaringsudveksling, rad og vejledning.
Det forventes omvendt ogsa, at alle er abne over for andres rad, vejledning og ekspertise og er motive-
rede til at bidrage til den feelles kompetenceudvikling.

Rebild Kommune vil gerne stgtte op om, at medarbejdere far ny viden via kurser og formel uddannelse,
nar det bidrager til at lgse enten nuvaerende eller fremtidige opgaver. Der kan ogsa veere behov for, at
medarbejdere af og til udvikler kompetencer, som raekker ud over organisationens umiddelbare behov og
f.eks. sikrer, at medarbejderen bevarer sin veerdi for arbejdsmarkedet i det hele taget. Det er en ledel-
sesmaessig vurdering og beslutning om sadanne gnsker til kompetenceudviklingsforlgb skal imgdekom-
mes. Vi ser ogsa positivt pa, at medarbejdere gnsker at prgve kraefter med nye opgaver, f.eks. i form af
jobrotation eller ved at deltage i udviklingsarbejde.

Det er et krav, at alle medarbejdere er villige til at udvikle de kompetencer, der kreeves for at lgse opga-
verne optimalt. Desuden forventes det, at alle bidrager til at lgse opgaverne pa baggrund af udviklingen
inden for faget/omradet og ud fra politiske beslutninger og organisatoriske sendringer.

Ledere skal i forbindelse med tilretteleeggelsen af arbejdet og ved at udstikke mal og retning for organi-
sationens kompetencebehov, sikre rammerne for medarbejdernes kompetenceudvikling. Det skal blandt
andet ske ved at bidrage til en kultur, der fremmer leering og udvikling. Forudsaetningen for at lederne
kan indfri dette er dels at lederne selv er udviklingsorienterede og har udsyn, dels at de far mulighed for
at udvikle deres ledelseskompetencer. P4 den made bliver ledelsesudvikling en forudsaetning for kompe-
tenceudvikling.

Nar vi arbejder med kompetenceudvikling, handler
det derfor ikke alene om at udvikle den enkelte, men
i ligesa hgj grad om at udvikle organisationen; at
skabe en kultur hvor den enkelte far mulighed for via
sine opgaver og via den struktur, han eller hun ind-
gar i, at bruge og udvikle sin viden, sine feerdigheder
og evner bedst muligt.

Kompetencer — hvad er det?
Kompetence kommer til udtryk nar medarbejdernes

vid evner/veerdier szettes i spil i
nce kommer altsa til udtryk
enheaeng. Det betyder og-
ig bade af individet; det
f arbejdspladsen; den
gar i. Desuden ma nogle

s af medarbejdere med rette

Sadan udvikler vi kompetencer
Kompetenceudvikling er for os en proces, der finder
sted nar vi:

e udfagrer vores daglige arbejdsopgaver

o reflekterer over det vi gar

e far ny viden via f.eks. kurser og uddannelse 4

kompetencer/autorisation

Hobrovej 88 | 9530 Stgvring | Telefon 99 88 99 88
raadhus@rebild.dk | www.rebild.dk



eksperimenterer med nye opgaver og metoder
samarbejder og deler viden
har skiftende funktioner

Vejviser

Sadan seetter du rammerne for kompetenceudvikling

Vi arbejder bevidst med at skabe en kultur, der fremmer kompetenceudvikling — det sker nemlig ikke au-
tomatisk. Vi vil skabe et miljg, der fremmer leering og udvikling, og som saetter medarbejderens udvikling
i relation til den daglige opgavelgsning. Der skal veere sammenhang mellem kompetenceudvikling og op-
gavelgsning, og ny viden og indsigt skal benyttes i arbejdet med de daglige opgaver. Du kan som leder
veere med til at sikre det sadan:

Seet retning og mal

Den enkelte medarbejders kompetenceudvikling heenger teet sammen med opgavelgsningen.
Derfor er det vigtigt at vide, hvilke arbejdsmaessige mal der skal indfries og hvor arbejdspladsen
bevaeger sig hen.

Skab abenhed og nysgerrighed

Vi vil have en kultur, hvor der er 4benhed for andre mader at gare tingene pa, og hvor spgrgsmal
og det man ikke forstar opfattes som speendende muligheder for ny indsigt. Det betyder, at den
enkelte skal veere aben for at blive udfordret pa sine idéer — der skal vaere plads til spgrgsmal og
diskussion.

Accepter fejl og iveerkseet og stgt op om innovative tiltag/eksperimenter

Det kraever en base af tillid og tryghed at turde kaste sig ud i noget nyt og ukendt og en accept
fra omgivelserne af, at det ogsa kan fare til fejl. Samtidig skal der vaere mulighed for at fa hjeelp,
hvis det ikke gar godt. Alle medarbejdere skal opfordres til at udfolde sig.

Skab rum for refleksion
Skal de daglige oplevelser udvikles til kompetencer, skal der veere tid til at vi "forstyrre” hinan-
den, stopper op, evaluerer og reflekterer.

Sgg inspiration hos andre

Sgrg for at du og dine medarbejdere er dbne over for hvad der sker omkring jer — sammenlign
jer med andre kommuner og offentlige virksomheder pa konkrete omrader, lad jer inspirere af de
gode eksempler fra andre arbejdspladser, deltag i ERFA-grupper og andre netveerk, hvor der er
mulighed for at udveksle erfaringer og hente inspiration.

Del viden og erfaringer internt i organisationen

Arranger interne kurser og udviklingsforlgb, brug interne opleegs- og foredragsholdere, giv med-
arbejdere, der har faet ny viden, mulighed for at give den videre til kollegerne f.eks. pa et perso-
nalemgde, lav sidemandsoplaering eller mentorordninger. Vaer opmaerksom pa, at det kraever vi-
den om, hvilke kompetencer der er til stede i organisationen, men ogsa en lyst og et mod til at
bruge kompetencerne.

Sgrg for at vi i feellesskab udvikler os

Arranger f.eks. temadage eller seminarer for en institution, en afdeling, en hel forvaltning eller
grupper der gar pa tveers af organisationen, arbejd med supervision eller sparring i mindre grup-
per, skab rum for feelles refleksion over det daglige arbejde eller en konkret opgave.

Hold MUS, GRUS og LUS
Formalet med samtalerne er, at lave individuelle udviklingsplaner og feelles udviklingsplaner for



en samlet gruppe af medarbejdere. Alle medarbejdere skal tilbydes en MUS hvert ar. Er du leder
kaldes det en LUS. Samtalen fglges sé vidt muligt op af en skriftlig individuel kompetenceudvik-
lingsplan. Arbejder dine medarbejdere i teams, kan medarbejderudviklingssamtalen med fordel
holdes som, eller suppleres med, en gruppeudviklingssamtale (GRUS), der seetter fokus pa feelles
mal og udvikling. Dog skal medarbejdere have mulighed for ogsa at fa en individuel udviklings-
samtale. Den der afholder samtalen, skal have den forngdne ledelseskompetence.

Lees mere om MUS og GRUS pa Kulissen.



