ang med \
2nceloft ogi
cering



Indhold

Hvad er op og ned i opkvalificering og kompetenceleft?...........

Hvad betyder bOgStaverne? ........ceeeeeererieereestsssessssessssesssesaenns

Udgivet af:

Videns-, netvaerks-

og konsulenthuset Cabi
Aboulevarden 70, 3
8000 Aarhus C

Telefon: 8612 8855
www.cabiweb.dk

November 2020

Cabi er en selvejende organisation med bevilling fra Beskzftigelses-
ministeriet. Cabi arbejder for et socialt ansvarligt arbejdsmarked, hvor
mennesker og virksomheder Lykkes. Det ger vi ved at stille brugbar viden
og operationelle vaerktojer til radighed for virksomheder og kommuner,
der gnsker at fremme:

 udsatte menneskers muligheder for job og uddannelse
« udsatte medarbejderes muligheder for at blive i deres job
» trivsel og forebyggelse af nedslidning pa arbejdsmarkedet.




Socialt ansvar er ogsa op-
kvalificering og kompetenceloft

Mange virksomheder har gode erfaringer og oplevelser med at opkvalificere og kompetencelofte medarbejdere til
fordel for virksomhedens udvikling og medarbejdere. Nye kompetencer, viden og kvalifikationer er med til at fast-
holde og udvikle medarbejdere i deres job. Det kan ogsa vaere med til at forebygge, at medarbejdere falder ud af
arbejdsmarkedet. Lebende opkvalificering er for virksomheden ogsa en sikring af, at medarbejderne har de kompe-
tencer, der er brug for i morgen®eller de naeste tre til fem ar.

Nar virksomheder har ledige med udfordringer i fx praktikforleb, har jobcentret en mulighed for at tilbyde kortere
kurser, hvis denne konkrete opkvalificering er det, der skal til for at fare til anszettelse i virksomheden.

Sa bade for at udvikle virksomheder og fastholde medarbejdere i job, forebygge at de falder ud OG give nye
mennesker mulighed for et job, er kompetenceleft og opkvalificering centralt for et aktivt socialt ansvar i danske
virksomheder.

Anbefalingerne fra virksomheder til andre virksomheder bygger pa dreftelser i Advisory Board Cabi, som er Cabis
virksomhedsboard med 18 store og mindre virksomheder — samt gennem interviews og etablering af cases.

Arbejdsmarkedskontorerne under Styrelsen for Arbejdsmarkedet og Rekruttering har bidraget med viden om opkva-
lificering, ordninger og eksempler pa kompetenceloft.

Cabi ser opkvalificering som en central brik i, at flere ledige med udfordringer far en plads pa arbejdsmarkedet.
Bzredygtig ledelse i virksomheder handler ogsa om, at medarbejdere fastholdes gennem kompetenceleft.
Fa mere viden her: https://www.cabiweb.dk/temaer/socialt-ansvar-og-csr/kompetenceudvikling/

OPKVALIFICERING OG
KOMPETENCELOFT ER FX

* Kurser - interne og eksterne

* Sidemandsoplaering
Se mere side 10
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De gode rad fra virksomheder

t give gode rdd om og erfaringer med opkvalificering og kompetenceloft er som at give fif til lebetraening. Ud-
gangspunktet er altid forskelligt fra virksomhed til virksomhed. Overvej, hvordan | strategisk vil arbejde med at
udvikle kompetencerne. Hvad er obligatorisk? Hvordan passer det ind i virksomhedens sason, i arshjulet?

Her kommer tips, gode rad og erfaringer, sa laes dem ud fra den situation, din virksomhed er i.

A. Tal om kompetenceleft, nar der er MUS, fastholdelsessamtaler, seniorsamtaler eller andre samtaler, hvor medar-
bejderudvikling er i fokus. Det gode rad til MUS: Flere virksomheder oplever manglende motivation til opkvalifice-
ring hos medarbejdere over 50 ar og ufaglaerte. Overvej derfor at tage emnet op lebende til samtalerne, ogsa leenge
for medarbejderen runder 50 ar.

e Opkvalificering skal ske inden mennesker falder ud af arbejdsmarkedet. Virksomheden skal gere en indsats,
inden det er for sent, og medarbejdere star uden de kompetencer, der skal bruges i fx produktionen. Teenk
derfor forebyggelse ind i dialogen om fx at ga fra ufagleert til fagleert.

e Lavindividuelle aftaler og vaer tydelig og faktuel i forhold til reelle muligheder og konkret tidsplan og
handlinger.

B. Find ambassaderer blandt medarbejderstaben eller tillidsfolk, der kan dele gode erfaringer og bidrage til medar-
bejderes motivation. Del de gode historier om medarbejdere, der har haft glaede ved kompetenceudviklingsforlab.

C. Opbyg et teet samarbejde og en god relation til en uddannelsesradgiver pa erhvervsskolerne. De kender branche-
krav, det lokale arbejdsmarked, og hvilke kurser der findes. Etabler en kontakt med den lokale udbyder af erhvervs-
rettet efteruddannelse og tag snakken om, hvorvidt et uddannelsesforlab kan skraeddersys, afholdes pa virksomhe-
den eller i den form og med en deltagerkreds, der giver mening i forhold til mal med kompetenceloft.

D. Tag en sarbar ledig ind og fa gennem samarbejde med jobcenter malrettet opkvalificering med i introforleb som
fx hygiejnekursus, specialiseret svejsekursus eller kursus om godstransport.

E. Overvej jobrotation: Lad en ufaglaert opkvalificere sig, imens en ledig vikarierer i jobbet.
F. Laese, regne-, dansk- og it-udfordringer er mere udbredt, end mange tror. Disse udfordringer kan ogsa sta i vejen
for anden kompetenceudvikling. Luk op for, at kurser kan afholdes i virksomheder, da omradet er tabubelagt om-

kring fx laesefaerdigheder - analfabeter.

G. Brug din brancheorganisation til at lefte faglighederne. Laes fx mere om, hvordan man kan gere det under case
med Vadehavsmodellen.

H. Overvej mulighed for at ansaette voksenleerlinge. Vaer bevidst om szerlige krav til antal laerlinge.
I. Fortzel andre ledere i dit netvaerk eller lokalomrade om, hvad | har gjort. Lefter du dine medarbejderes kompe-

tencer og viden, sa fortael andre virksomheder om det, sa alle bliver bevidste om vardien af efteruddannelse og
opkvalificering.



Husk ligheden imellem, at nar
virksomheder vedligeholder
deres produktionsapparat, sa
bor de ogsa vedligeholde
medarbejderstabens
kompetencer”

Ella Petersen
Udviklingchef i Cabi




Cases

Vadehavsmodellen

Horesta, Rybners, 3F og jobcentre har udviklet en Job VEU-model, som siden start
2019 har vist sikre resultater i form af eget beskaeftigelse og anszettelse i hotel og
restaurationsbranchen i Esbjerg, Varde og Tender kommuner. Modellen er under
udrulning i Svendborg og Odense.

De 40, der startede forleb i 2019, er stadig i job et ar efter.

Kernen i modellen er dels et forpligtigende samarbejde mellem virksomheder, fagbe-
vaegelse, jobcenter og erhvervsskole. Forudsaetningen for, at modellen kan levere de
bemarkelsesvaerdige resultater er, at modellen falges. Det gelder:

”, n

« Vi gar det, vi aftaler”; "vi samarbejder og vi tager ansvar".

 Erhvervsskolen falger modellen ved at sikre en underviser, som er i jenhejde med
kursister, der kan have andre udfordringer end ledighed - og ved at sikre, at praktik-
vejleder tager telefonisk kontakt til virksomheder, der ikke er medlem af Horesta.

* Jobcenterkonsulenten er forpligtigtet til at have denne gruppe borgere som sit
primare fokus. Han/hun falger alle ledige hele vejen igennem, ogsa efter undervis-
ningsforlebet. Jobcenterkonsulenten star for matchet mellem de ledige og virk-
somheder pa det tre dages screeningsforlab, sikrer opdateret CV og felger op efter
kontakter pa en match-dag.

« Virksomheder mader op til det allerferste intro-mede, hvor jobcentret inviterer
ledige ind. Her er 3F ogsa til stede. Virksomheder kigger ogsa forbi pa undervisnings-
forleb. Og endelig er der fremmade fra virksomheder med konkrete jobs pa match-
dagen, hvor ledige og virksomheder udveksler CV'er og praesenterer sig for hinanden.

Brancheforeningen og dens lokale medlemmer tager ansvar ved at pavirke alle rela-
tioner - og ved at kontakte andre ledere i branchen personligt.

”En sidegevinst for erhvervsskolen® har vaeret, at den oplever storre interesse
for kurser og uddannelse fra virksomheder.

Grethe Johnsen, CSR-ansvarlig hos Dronning Louise i Esbjerg og medlem af Horesta
Region Syddanmark,,, har vaeret en medvirkende kraft. Hun fortaeller:

"Med Vadehavsmodellen har vi skabt en succesfuld model for, hvordan kompetencelaft
sikrer kompetent arbejdskraft til virksomheder i Horesta-branchen og lafter ledige — med
mange forskellige slags udfordringer - ind pd arbejdsmarkedet. Kernen er et gnidningsfrit
samarbejde mellem virksomheder og fagforeninger og mellem erhvervsskole og jobcen-
ter. Derfor kan denne model bruges i andre dele af Danmark - og mdske ogsd kopieres til
andre brancher.”

Se mere om mulighed for opkvalificering gennem VEU-modellen her: https://star.dk/
indsatser-og-ordninger/jobrettet-voksen-og-efteruddannelse-veu/casebank-job-veu-

modellen/
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Danfoss

For en produktionsvirksomhed som Danfoss, som leverer hejkvalitetsprodukter, er
opkvalificering en made at indarbejde arbejdsstrategiske forretningsprincipper fx

i forhold til kvalitet og virksomhedens unikke position pa markedet. Det er derfor
naturligt for alle medarbejdere i fx produktionsenheder at komme pa kursus, hvor
indholdet kan vaere produktspecifikationer, produktion eller position. Opkvalificering
spiller pa den made positivt ind pa produktion og kvalitet.

Bazredygtig ledelse kan i virksomheder bruges pa forskellige mader. Hos Danfoss
bruges baredygtig ledelse som et strategisk ledelsesveerktgj til at udvikle medar-
bejdere med fokus pa kompetence- og kvalifikationsopkvalificering, men ogsa for at
skabe engagement, effektivisering og et godt arbejdsmilje. Dette kommer bade orga-
nisationen, kerneproduktet og medarbejderne til gavn. Investering i kompetencer har
pa den made positiv indflydelse pa trivsel og arbejdsmiljeet.

Danfoss betegnes desuden som en socialt ansvarlig virksomhed, hvor opkvalificering
ligeledes bruges til at kunne hjzelpe medarbejdere videre i job eller uddannelse,
safremt der sker omorganisering eller nedlaeggelse af dele af en produktionsenhed,
fx i forbindelse med nedlukning af fabrikker. Danfoss tilbyder karrieresamtaler for at
sikre medarbejderne den bedst mulige overgang til andre job, hvad end det er inden
for Danfoss eller i andre virksomheder. Disse samtaler tager udgangspunkt i savel
arbejdsmarkedet som jobfunktionernes og medarbejdernes kvalifikationer, hvorfor
opkvalificering af medarbejdere er et kerneomrade for Danfoss.

SkillBuild Reignite fra IBM
Digitale feerdigheder og it-kundskaber er et adgangskrav i de fleste jobs i dag. IBM

® ger med SkillsBuild Reignite det muligt for den enkelte at udvikle og vedligeholde
digitale feerdigheder. IBM stiller SkillsBuild Reignite uddannelsesplatformen gratis
til radighed for alle. Det sker som opfelgning pa i Covid-19 pandemien, hvor der sker
mange andringer i vores samfund og erhvervsliv, og hvor der er mange pa arbejds-
markedet, der skal skifte job og maske branche. Det stiller ofte krav om nye (digitale)
feerdigheder hos den enkelte og i virksomheder. Platformen indeholder digital grund-
uddannelse og mere specialiseret uddannelse. Det er gratis, online og pa engelsk.

Brugeren kan selv valge, hvilken type viden, funktioner, faerdigheder og it-kompeten-
cer, der skal i fokus, og tage modulerne i eget tempo. De professionelle og digitale
feerdigheder er anvendelige bade i hverdagen og i forhold til jobsegning og direkte
anvendelse pa en arbejdsplads.

e For virksomheder kan SkillsBuild Reignite vaere en leeringsplatform for medarbej-
dere til at tilegne sig digitale kompetencer til at understette forretningsudvikling
eller til brug for fx digitalt samarbejde pa tvaers af organisation.

 Nyledige jobsegende kan opkvalificere sig selv med it-grunddannelse og professio-
nelle kompetencer.

» For fag-og erhvervsorganisationer kan SkillsBuild Reignite bruges som opkvalifice-
rende uddannelsestilbud til medlemmer og ogsa til egne medarbejdere.

e Foreninger og NGO’er kan bruge platformen til efteruddannelse af voksne.
« Virksomheder, der har brug for redskaber til at revidere deres forretningsgrundlag

og strategi efter Covid-19, kan frit bruge platformen.
Find IBMs platform SkillsBuild her: https://skillsbuild.org/reignite
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BM Silo

BM Silo var nomineret til CSR People Prize 2015, fordi virksomheden grundleeggende
taenker kvalifikationer og kompetenceudvikling ind i rekrutteringen af udsatte. BM
Silo tager socialt ansvar ved at fastholde og indsluse udsatte grupper fra lokalsam-
fundet pa virksomheden og ved at forebygge medarbejder-nedslidning og arbejds-
ulykker.

Virksomheden blev nomineret, fordi de i deres rekruttering arbejder ud fra et princip
om, at de ensker at anseette ledige.

BM Silo har gennem arene udviklet modellen "Spot et job” til indslusning af ledige,
hvor nyansatte typisk far opgaver placeret i funktioner, hvor specialiseringsgraden er
lav, men hvor de har muligheden for at bidrage og lebende opkvalificere sig.

Virksomheden har en staerk vilje og et stort enske om at fa mennesker, der har haft
en sveer start pa livet, ind pa arbejdsmarkedet samt give en masse nye mennesker
lyst til at uddanne sig og arbejde for sig.

Det kan inspirere andre virksomheder til at taenke mere strategisk og langsigtet i
forhold til rekruttering og udvikling af kvalifikationer.

Nar man ansaetter ledige, der skal i gang, kan man ofte finde lettere opgaver hos
kollegaer, som den nyansatte kan varetage. De erfarne medarbejdere kan sa bidrage
mere med deres specifikke kompetencer til kerneopgaverne. Pa den made har BM
Silo skabt en proces bygget pa, at alle medarbejdere vokser med opgaverne. Over
tid bygges flere kompetencer pa. Det har betydning for loyaliteten og udnyttelse af
virksomhedens samlede ressourcer.

Logistikkompagniet

Et af Logistikkompagniets fokusomrader er elever. Virksomheden har elever inden for
fx lager og logistik. Udover, hvad der er indeholdt pa uddannelsen, sikrer virksom-
heden, at eleven kommer 360 grader rundt i virksomheden. Erfaringen viser, at bade
interesse og loyalitet typisk vokser, nar man som elev kender hele vaerdikaeden med
indkeb, kundekontakt og transport.

Det gaelder ogsa, hvis det fx er pa et lager, hvor den primzre opgave er at kare truck.
At kende hele virksomheden kan skubbe til interessen for at blive opkvalificeret, sa
man som medarbejder er bedre rustet ved bade at have det store kerekort, men ogsa
ved at vide noget om saertransporter.

En virksomhed som Logistikkompagniet arbejder med en baeredygtig tilgang til
medarbejderstaben, saledes at man holder ansatte opdateret pa kunnen og viden
gennem ansattelsen.



Fa vaerdi ud af opkvalificering og
kompetenceloft i din virksomhed

ar man lefter kompetencerne blandt medarbejdere, sa loftes alle. Niveauet haeves, og staerke fagligheder fx
i et produktionsmilje fastholdes gennem opkvalificering. Organisationen udvikler sig, og det har stor vaerdi
bdde menneskeligt, men ogsa fagligt og ekonomisk.

Vardien viser sig konkret, nar nye kompetencer tages i brug i fx en produktion og bliver brugt i praksis. Det kan
dreje sig om opkvalificering, der fx giver et digitalt forspring, smartere udnyttelse af ravarer eller en bedre udny-
ttelse af tid som ressource i forretningen. Det kan ogsa vare sidemandsoplaering, som resulterer i mindre nedslid-
ning.Viden, der deles pa tvaers af kolleger og team, sikrer god forankring af nye kompetencer i en virksomhed og
ger den mindre sarbar.

Elever er en god forretning
Udover at en virksomhed tager socialt ansvar ved at ansztte elever, der dermed far en uddannelse og en jobret-
ning, sa er det en god forretning at tage elever ind.

Rent faktisk bliver danske virksomheder gkonomisk straffet for ikke at tage det antal elever, der svarer til deres
okonomiske omsatning. Det sker gennem AUB - Arbejdsgivernes Uddannelsesbidrag.

Ved at anszette elever far man lest opgaver til en lavere pris samtidig med, at man udvikler kommende medar-
bejdere. | skoleperioder bliver virksomheden kompenseret, sa set fra en virksomhed som fx Logistikkompagniets
side er der gkonomiske incitament til at tage elever ind. Husk, at elever kraever oplaering og kvalitetstjek af deres
arbejde. Til det kan det vaere oplagt at involvere seniormedarbejdere.




Hvad er op og ned i opkvalifice-
ring og kompetenceloft?

ompetenceleft er efteruddannelse i form af opdatering af viden, metoder og arbejdstilgange. Det kan vaere

alt fra tre timers sidemandsoplaering af kollega, et to-dageskursus til decideret certificeret uddannelsesforleb

med prave, test eller eksamen. Det kan ogsd betyde mere viden og flere kompetencer inden for konkrete it-
faerdigheder, eller nar nogle virksomheder sikrer, at alle kan laese pa et vist niveau.

Opkvalificering er opdatering af viden, metoder og arbejdstilgange, der kan fastholde eller vaere med til at sikre en
plads pa arbejdsmarkedet. Opkvalificering kan veere et brancherettet kursus som fx hygiejnebevis, AMU-forleb pa en
uges tid eller et decideret uddannelsesforleb pad arbejdspladsen eller i kombination med skole, hvor jeres ufagleerte
medarbejdere med en masse erfaring far det sidste, der skal til for at fa en faglaert uddannelse.

| regi af kommunens beskaftigelsesindsats er opkvalificering et tilbud, der gives med udgangspunkt i arbejdsmar-
kedets behov og den enkeltes ensker og forudsaetninger. Tilbuddets konkrete indhold afgeres ud fra en konkret,
individuel vurdering af, hvad der kan bringe personen hurtigst muligt ind pa arbejdsmarkedet. Der kan vaere tale
om et bestemt kursus, som kan vaere afgerende for, at den pagaeldende kan komme i beskzftigelse pa netop jeres
arbejdsplads.

Gennem opkvalificering, efteruddannelse og kompetenceloft eges menneskers muligheder for at blive pa arbejds-
markedet, uanset om udgangspunktet er ingen uddannelse ud over folkeskole eller en leengerevarende uddannelse,
om man er 18 ar eller har vaeret pa arbejdsmarkedet i 35 ar.

For de medarbejdere, | allerede har ansat, findes der forskellige muligheder for efteruddannelse.

RAR (Regionale Arbejdsmarkedsrad) har samlet forskellige opkvalificeringsmodeller i dette dokument: https://rar-
bm.dk/media/8744/rekrutterings-og-opkvalificeringsmodeller.pdf

Sporskifteordningen kan ogsa vaere en mulighed i visse brancher. Den giver statte for private og offentlige virk-
somheder i sarligt nedslidningstruede brancher. Malgruppen for ordningen er medarbejdere, som er i risikozonen
for nedslidning eller er nedslidt pga. fysisk eller psykisk belastende arbejde. Se mere her: https://www.cabiweb.dk/
om-cabi/cabis-projekter/til-ledere-i-nedslidningtruede-brancher-fasthold-dine-medarbejdere-med-sporskifteord-

ningen/

Hvem har ansvaret?
Som ansat i en virksomhed - private som offentlige - har bade medarbejdere og virksomhed ansvar for arbejdsrele-
vant kompetenceloft.

For at fa sat den rette kompetenceudvikling i gang pa virksomheden har bade ledelse og medarbejdere en rolle at
spille.

e Ledelsen skal satte retningen for kompetenceudviklingen. De skal gere det tydeligt, at der er brug for, at
medarbejderne deltager i kompetenceudvikling. De skal lave rammerne for, at det kan lade sig gere.

* Medarbejderne skal taenke fremad og byde ind pa de konkrete kompetenceudviklingsmuligheder, der opstar.
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For at sikre det, er det vigtigt at finde de gode "ambassaderer” for kompetenceudvikling pa jeres arbejdsplads. Det
kan vaere en tillidsmand eller en kollega, som selv har gode oplevelser med at deltage i kompetenceudvikling.

Socialt ansvar tages, nar virksomheder lobende lafter medarbejdernes viden og kompetencer, sa de i tilfeelde af fx
lukning eller fyring star opdaterede pa jobmarkedet.

Der er ingen, der har kompetencelaft som en SKAL-opgave. Af konkurrencemaessige hensyn og i forhold til fasthol-
delse kan kompetenceudvikling vaere et tilbud til medarbejdere i virksomheder.

Her kan | blL.a. fa mere viden om:

e Ug.dk.

e UVM.dk

e Erhvervsskoler

e Pensionsselskaber, hvor | indbetaler til medarbejderens pension, har viden og tilbud om kurser og
efteruddannelse

e Om sporskifte: https://star.dk/puljer/puljer-med-loebende-frist/pulje-til-sporskifte-2020/




Hvad betyder bogstaverne?
Se her mere om, hvad der herer under VEU - Voksen- og Efteruddannelse:

AMU: Arbejdsmarkedsuddannelser er uddannelser for ufaglerte og fagleerte, der ensker er-
hvervsrettede kompetencer og kvalifikationer.

FVU: Er til voksne over 25 ar, der ensker at blive bedre til at lese, stave, skrive eller regne. Un-
dervisningens enkelte trin kan afsluttes med prove. Det averste trin svarer faerdighedsmaessigt
til folkeskolens 9. klasse. For voksne, der er i beskaftigelse, er der derudover mulighed for at fa
undervisning i grundleeggende IT og engelsk i relation til ens jobfunktion.

IGU: Integrationsgrunduddannelsen skal sikre mulighed for arbejde og opkvalificering for flygt-

ninge, hvis kvalifikationer endnu ikke star mal med kravene pa det danske arbejdsmarked.

AVU: Er et tilbud til voksne, som ensker at forbedre deres almene kundskaber. Uddannelsen
udbydes som undervisning i enkeltfag, der afsluttes med prever og eksamen.

EUV: Erhvervsuddannelse for voksne er rettet mod voksne pa 25 ar og derover. Det er et malret-
tet uddannelsesforleb, hvor du opnar kompetence pa erhvervsuddannelsesniveau.

HF-enkeltfag: En fleksibel gymnasial uddannelse rettet mod voksne.
Ordblindeundervisning for voksne: Er en szerligt tilrettelagt undervisning, der har til formal at

afhjaelpe eller begraense deltagerens laese- og skrivevanskeligheder.

Kilde: UVM.dk

Sporg Cabi

Vi radgiver ledere, personaleansvarlige og til-
lidsrepraesentanter i virksomheder samt ledere

og medarbejdere i jobcentre, ogsa nar det gaelder
kompetenceleft og opkvalificering. Malet er, at du
far et svar, du kan bruge, sa du kan komme videre i
dit arbejde. Det er gratis at ringe til Sperg Cabi pa
telefon 8612 8855

BEDRE ARBEJDE
TIL FLERE

Cabi

Aboulevarden 70, 3

8000 Aarhus C

Telefon: 86 12 88 55

www.cabiweb.dk



