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Hvad er formalet med denne handbog?

Formalet med handbogen er at stotte, vejlede og inspirere brancheorganisationer, virksomhe-
der og konsulenter til at igangseatte og gennemfgre uddannelsesplanlaegning i branchenet-
veerk.

Teknologisk Institut, Arbejdsliv har gennem de seneste ar faet en raekke erfaringer med at
gennemfgre uddannelsesplanlaegning i branchenetvaerk. Erfaringerne har veeret gode, og man-
ge virksomheder har haft stor gleede af at deltage i netveerk, der har haft specifikt fokus pa ud-
dannelsesplanlaegning. | forbindelse med opstart og gennemfarelse af projekterne er vi imid-
lertid ogsa stedt pa nogle problemstillinger, som vi har gnsket at analysere nermere gennem
inddragelse af savel vores egne projekter som gennem analyse af andre projekter med fokus
pa uddannelsesplanlaegning i branchenetvark.

Analysen er gennemfgrt af konsulenter fra Teknologisk Institut, Arbejdsliv med gkonomisk
stette fra Undervisningsministeriets pulje til uddannelsesplanlaegning. Analysen har primeert
taget udgangspunkt i branchenetvaerksprojekter, der er blevet gennemfgrt i forbindelse med
"Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001, men der er ogsa inddraget andre projekter i det
omfang, at disse har kunnet bidrage til en yderligere belysning af temaet.

Der er blevet gennemfgart interview med ca. 40 ngglepersoner, der har deltaget i forskellige
branchenetvarksprojekter, og som har kunnet medvirke til at belyse muligheder og barrierer
for at gennemfare uddannelsesplanlaegning pa denne made. Interviewene er blevet gennemfart
i perioden december 2002 - marts 2003, og der har veeret deltagelse fra savel virksomheder
som fra brancheorganisationer, uddannelsesinstitutioner og private konsulentvirksomheder. |
litteraturlisten fremgar det hvilke projekter, der i serlig grad har bidraget til belysning af ana-
lysens problemstilling.

Pa baggrund af analysen er der blevet udarbejdet en rapport med titlen *Samarbejdspartner el-
ler konkurrent? - En analyse af uddannelsesplanlaegning i branchenetveerk’. Analyserapporten
har dannet grundlag for handbogen, der er en praktisk orienteret guide til, hvordan man kan
etablere og gennemfare uddannelsesplanlagning i branchenetveaerk. En af de problemstillin-
ger, der er blevet belyst i analyserapporten, er, hvorvidt konkurrenceforhold mellem virksom-
hederne spiller negativt ind i branchenetvaerk. Denne problemstilling har derfor faet et selv-
steendigt punkt i handbogen.

| forbindelse med gennemfarelse af analysen blev der nedsat en fglgegruppe, der gennem del-
tagelse i mgder dels har bidraget med inspiration til udvikling af analysen, og dels har kom-
menteret udkast til rapport og handbog.

Falgegruppen har bestaet af to repreesentanter fra brancheorganisationer, en virksomhedsre-
praesentant, en repraesentant fra en uddannelsesinstitution, en reprasentant fra en amtsligt stat-
tet konsulentorganisation, der skal hjelpe virksomheder med at gennemfgre uddannelsesplan-
lzegning, samt to repraesentanter fra Undervisningsministeriet.
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Det er vores gnske, at handbogen kan bidrage til at guide brancheorganisationer, virksom-
hedsrepraesentanter og konsulenter gennem et vellykket netvarksforlgb om uddannelsesplan-
leegning.
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Hvem kan bruge handbogen og hvordan?

Denne handbog skal fungere som en praktisk orienteret guide, der kan vaere med til at stette,
vejlede og inspirere brancheorganisationer, virksomheder og konsulenter i at gennemfgre ud-
dannelsesplanlaegning i branchenetvark.

Handbogen er ment som et verktgj til igangsattelse, udvikling og optimering af de processer,
der opstar, nar uddannelsesplanlagning er pa dagsordenen i branchenetvark.

Handbogen indeholder saledes ikke lange, teoretiske udredninger, analyser eller diskussioner,
der kan vare med til at nuancere billedet af uddannelsesplanleegning i branchenetvaerk. Hvis
dette er behovet, kan vi henvise til rapporten ’Samarbejdspartner eller konkurrent? - En analy-
se af uddannelsesplanlegning i branchenetvaerk’. Endvidere kan vi henvise til litteratur, som
er navnt sidst i denne handbog.

Handbogen er opbygget af en raekke delafsnit, der tilsammen og hver for sig udtrykker, hvad
uddannelsesplanlaegning i branchenetverk indeholder af elementer.

Vi har efterstraebt en leesevenlig form, der pa en og samme gang oplyser, pointerer, advarer,
eksemplificerer og fremkommer med gode ideer til etablering og gennemfgarelse af uddannel-
sesplanlagning i branchenetveerk. En form og et indhold, der viser en vej til uddannelsesplan-
leegning i branchenetvark, men som samtidigt ogsa abner op for valg af egen lgsningsmodel.

Handbogen tenkes anvendt som opslagsveerk, hvor mappe- og A4 formatet tilskynder til til-
farsel, @endring, udskiftning og kopiering af indholdet. Handbogen skulle gerne virke som en
samling af viden og verktgjer, der dynamisk udvikler sig i samspil med de involverede i
branchenetvaerket.

Handbogen skal saledes ikke ses som, *den unikke guideline til uddannelsesplanlegning i
branchenetveerk’ - men mere som en handbog, der pa baggrund af talrige erfaringer oplevet af
forskellige branchers virksomhedsledere, medarbejdere, organisationsfolk og eksterne konsu-
lenter beskriver ’best practice’ om uddannelsesplanlaegning i branchenetveerk.

| de enkelte delafsnit vil der indga falgende symboler:
@ Gode rad!

@ Ver opmarksom pa!

3 Pas pa faldgruber!



Til egne notater:




Hvad er uddannelsesplanlaegning?

Begrebet uddannelsesplanlaegning kan defineres og forstas pa mange forskellige mader. Der
sondres i denne handbog tydeligt mellem enkel kursusplanlegning, der tager udgangspunkt i
et pludseligt opstaet behov for uddannelse, og den systematiske, langsigtede uddannelsesplan-
leegning, der tager udgangspunkt i bade virksomhedens strategi, mal og planer og i medarbej-
dernes gnsker og interesser.

I denne handbog defineres uddannelsesplanlegning som en systematisk planlaegning af ud-
dannelses- og udviklingsaktiviteter for medarbejdere og ledelse. En planlegning, der bade
skal tage sit udgangspunkt i virksomhedens strategi, mal og planer og i medarbejdernes og le-
delsens gnsker og behov. Det er optimalt, nar der kan skabes overensstemmelse mellem virk-
somhedens behov - i henhold til strategi, mal og planer - pa den ene side og medarbejdernes
gnsker og interesser pa den anden side. Det er dog ofte en udfordring at fa skabt den konsen-
sus.

Definition af uddannelsesplanleegning:

Uddannelsesplanlaegning er en systematisk planleegning af uddannelses- og udviklings-
aktiviteter, der tager udgangspunkt i savel virksomhedens strategi, mal og planer som i
medarbejderens gnsker og interesser.

Systematikken er et udtryk for en pa forhand aftalt fastlagt struktur, der sikrer et forlgb - en
proces - som uddannelsesplanlaegningen skal gennemlgbe. Uddannelsesplanlaegningen bestar
af en raekke elementer, der begynder i afklaringen af virksomhedens strategi, mal og planer,
og slutter i en konkret uddannelses- og udviklingsplan for den enkelte virksomhed og medar-
bejder.

Hvis uddannelsesplanlaegningen skal vare til gavn for virksomheden, skal den ngdvendigvis
tage udgangspunkt i malsatning og strategi for virksomheden. Virksomhedens udvikling af-
haenger derefter af, hvorvidt medarbejdere og ledelse har de rette kompetencer i forhold til
den formulerede strategi.

De fleste virksomhedsledere og medarbejdere er interesserede i at planleegge uddannelses - og
udviklingsaktiviteter, men planlaegningen af medarbejdernes konkrete deltagelse i processen
afhaenger meget af virksomhedens vilje til at afsette de nedvendige ressourcer.

Virksomhedens uddannelsesplanleegning kan veere mere eller mindre langsigtet, hvilket blandt
andet kan hange sammen med den strategiske situation, virksomheden star i. En kortsigtet
uddannelsesplanlagning vil ofte have fokus pa at daekke aktuelle teknisk-faglige kvalifikati-
onsbehov, mens en langsigtet uddannelsesplanleegning desuden kan give rum for en bredere
kvalificering, der ogsa kan omfatte almene og personlige kvalifikationsbehov. P4 samme ma-
de kan de enkelte medarbejderes gnsker til og interesser for at deltage i uddannelses- eller ud-
viklingsaktiviteter opdeles i kortsigtede og langsigtede. En medarbejder kan f.eks. have gnske
om at fa planlagt sin deltagelse i uddannelse, der kvalificerer ham/hende til at lgse en aktuel



arbejdsopgave, samtidig med at medarbejderen pa leengere sigt gerne vil kvalificere sig til at
lgse helt andre arbejdsopgaver i virksomheden.

Det er saledes langt fra altid, at uddannelsesplanlaegning i virksomheder gennemfares i over-
ensstemmelse med den definition, der er beskrevet ovenfor. Det &ndrer dog ikke ved, at den
ideelle form for uddannelsesplanleegning, som ledere og medarbejdere i virksomheder med
fordel kan arbejde frem mod, er en langsigtet, systematisk uddannelsesplanlaegning, der bade
tager udgangspunkt i virksomhedens behov og i medarbejdernes gnsker og interesser.
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Hvorfor etablere netveerk?

Det er i nogle brancher almindeligt at etablere netveerk, hvor der draftes forskellige problem-
stillinger, der relaterer sig til branchens virksomheder. De farste mesterforeninger og hand-
vaerksforeninger blev etableret allerede omkring 1890, og der er fortsat tradition for at mgdes
i disse foreninger. Netvearkene er almindeligvis sammensat af repraesentanter fra virksomhe-
der, der er beliggende i samme lokalomrade, forbundet gennem andre samarbejdsaktiviteter
og andre typer af mgdeaktiviteter.

Formalet med at etablere branchenetvaerk kan veere vidt forskelligt, men udgangspunktet er
udvikling af virksomheden og forgget indtjening - uanset om det underliggende tema er faglig
og personlig udvikling af lederne, eller om det er uddannelsesplanlegning for hele medarbej-
dergruppen.

Det centrale for virksomheder, der deltager i branchenetveerk om uddannelsesplanlegning, er
udvikling af virksomheden, og et veesentligt led i den sammenhang er ledelsen. Udviklingen
skal &ndres og pavirkes gennem en udnyttelse af de menneskelige ressourcer og maskinerne
pa den bedst mulige made ude i virksomhederne.

Fordelen ved at fokusere pa uddannelsesplanlagning i branchenetveerk frem for i netveerk, der
er sammensat af repraesentanter fra virksomheder inden for forskellige brancher, er at det gi-
ver god mulighed for at tage et feelles udgangspunkt i branchens problemstillinger, udfordrin-
ger og aktuelle situation. Der kan f.eks. veere op- eller nedgangstider for branchen, der kan
veere udfordringer som falge af politiske beslutninger, der kan vaere mangel pa fagleert ar-
bejdskraft inden for branchen, og der kan vare en teknologisk udvikling, der stiller store krav
til virksomhederne.

Der kan ogsa veare en kombination af et fagligt og et socialt aspekt i etablering af et netvaerk.
Dette geelder ikke mindst i netveerk, der bestar af sma virksomheder, hvor virksomhedslederne
tydeligt mangler sparringspartnere.

Sma og mellemstore virksomheder far inspiration og hjalp til at fa igangsat uddannelsesplan-
leegning pa den letteste og billigst mulige made samt en optimal mulighed for savel faglig
som personlig udvikling og sparring, der er vanskelig at fa ’hjemme’ i virksomheden. De far
mulighed for at kunne udnytte hinandens ressourcer og bliver derved ’opgraderet’ med hen-
syn til viden og erfaringer inden for deres specielle fagomrade. Netvarksideen giver mulighed
for at fa et socialt netveaerk, som de ellers pa grund af deres travle hverdag har svert ved at op-
dyrke.

Branchenetveerk om uddannelsesplanlagning er:

= En god katalysator for at fa fokus pa medarbejderudvikling

= En vej til systematisk uddannelsesplanlegning med udgangspunkt i virksomhedens mal-
setning

= Et forum til sparring og erfaringsudveksling
= En mulighed for optimal kobling mellem strategi - og medarbejderudvikling



= Et madested for branchefolk, hvor relevante problemstillinger diskuteres og lases i et feel-
lesskab pa den enkeltes betingelser.

P& uddannelsesomradet kan branchenetvaerket:

= Sikre gode uddannelsesmuligheder ved at etablere taette relationer til de relevante uddan-
nelsesinstitutioner

= Medvirke til, at der etableres relevante kurser inden for branchen, der er malrettet de speci-
fikke behov, som de involverede virksomheder eftersparger

= Foranstalte et starre volumen til relevante kurser og efteruddannelser.

@ Uddannelse - et middel til at opné virksomhedsudvikling:

Uddannelsesplanlaegning er ikke malet i sig selv, men et af mange verktgjer, der
kan pavirke udviklingen i den enkelte virksomhed.




Til egne notater:




Hvad kan virksomhederne opna?

Samarbejde i netvaerk kan give gode resultater for den enkelte deltagervirksomhed.

Virksomhederne kan fa:

Sat fokus pa branchens nuveaerende og kommende problemstillinger og udfordringer sam-
men med andre inden for samme branche

Inspiration og et skub fremad i tacklingen af medarbejderudvikling og uddannelsesplan-
leegning

Afprgvet og introduceret konkrete metoder og redskaber til medarbejderudvikling
Udarbejdet uddannelsesplaner
Udviklet vaerktgjer til registrering af medarbejderkvalifikationer

Planlagt afholdelse af konkrete kurser i et teet samarbejde med relevante uddannelsesudby-
dere

Knyttet kontakter pa kryds og tveers inden for branchen.

@ Netveerket skal satte sig *milepale’ i deres kontinuerlige netveerksarbejde for at
kunne se og 'male’ deres indsats og udbytte.

I den sammenhang er det vigtigt, at deltagerne mentalt oplever progression i de-
res arbejde og deltagelse i branchenetvarket.

Effekten af en systematisk uddannelsesplanlaegning for den enkelte medarbejder og for virk-
somheden kan vare:

@get kvalitet i lgsningen af virksomhedens opgaver
@yet effektivitet i virksomheden

Starre fleksibilitet i maden at organisere arbejdet pa
Starre medarbejdertilfredshed

Faldende sygefraveer

Bedre medarbejderuddannelser

Forebyggelse af afskedigelser

Tiltreekning af nye medarbejdere.

Dette er alt sammen noget, der kan medvirke til en gget indtjening i virksomheden og en for-
bedret konkurrenceevne.



Et eksempel pa effekten af et organisations- og medarbejderudviklingspro-
jekt

Carlsberg A/S igangsatte et organisations- og medarbejderudviklingsprojekt i to
af tappehallerne i Valby.

Projektet omfattede:

= Almen uddannelse af 150 bryggeriarbejdere. Medarbejderne deltog i 15 ugers
kurser, hvor indholdet var dansk, matematik, informatik og engelsk

= Uddannelse til industrioperatgrer. 72 bryggeriarbejdere deltog i 9 maneders ud-
dannelse

= Udvikling af produktionsgrupper. Alle medarbejderne deltog i f.eks. faglige kur-
ser, teambuilding, forumteater og interne seminarer samtidig med, at der blev
gennemfort systematisk sidemandsoplering.

Far projektets igangseettelse og efter afslutningen gennemfarte virksomhederne
nogle malinger, der skulle vise effekten af projektet. Malingerne viste:

# Fald i sygefraveer: 6,0% = 3,5%
3,5% =>1,5%
# Bedre kvalitet: Kassationer 0,3% =—> 0,2%
# Stigende effektivitet: 303 mio. flasker m=—> 315 mio. flasker

234 mio. flasker ==> 264 mio. flasker
# Mindre ensidigt gentaget arbejde
38 Stgarre jobtilfredshed og fleksibilitet
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Hvordan kan et branchenetveerk etableres?

1. Sammenseetning og fastleeggelse af deltagerkredsen til
netveerket

@ Det er i denne fase veard at have fokus pa falgende forhold:

- Parternes kemi

- Parternes gjeblikkelige situation og indbyrdes kendskab og forhold til hinan-
den

- Individuelle og feelles behov, motivation og forventninger til hinanden og
netvaerket

- Udviklingsbarrierer/-muligheder

- Risici og langsigtede perspektiver for parterne og netveerket

- Konkurrenceforhold.

Etablering af netveerk kan kreeve en betydelig indsats af initiativtagerne til netvaerksdannelsen.
Hvorvidt rekrutteringen til netveaerket sker med udgangspunkt i brancheorganisation, en eller
flere fremsynede virksomheder eller en konsulent fra en uddannelsesinstitution er ikke afgg-
rende. Det afggrende er en bevidsthed og en viden om de ressourcer og kontaktflader, der skal
allokeres og etableres til denne meget afgerende del for netveerksdeltagernes fulde udbytte af
branchenetvarket.

I netveerk er det vigtigt, at man som deltager og virksomhedsrepraesentant kan omgas de andre
netveerksdeltagere socialt. Holdsammensetningen og det at kunne *vare i samme stue’ er af-
gerende for netveerksforlgbet.

Det er vigtigt at fa skabt grobund for en gruppe, der supplerer, stgtter og udfordrer hinanden
pa kryds og tveers. Nogle gange kan det vaere en fordel at sammensatte en megen homogen
gruppe, mens det andre gange kan vere en fordel at bygge pa forskelligheden og den inspira-
tion, der kan ligge heri. Det kan tit vare en fordel, at deltagerne pa forhand har indbyrdes
kendskab til hinanden.

De parametre, der f.eks. kan komme i betragtning ved sammensztning af netvaerksdeltagerne
kan veere: deltagernes organisatoriske placering i virksomhederne, erfaring med uddannelses-
planlegning samt alder og ken.

Forudsatninger for netvaerksdeltagelse:

= Parterne skal gnske udvikling af egen virksomhed

= Man skal have lyst og mod til at deltage i udviklingsprocesser

= Der skal veere en tydelig motivation til at igangseette uddannelsesplanlagning

= Man skal veere aben overfor at dele sin viden og erfaringer med deltagere fra andre virk-
somheder.




| forbindelse med netveerk om strategisk, systematisk uddannelsesplanlegning er det vigtigt,
at de enkelte virksomheder er repraesenterede af mindst én person, der har beslutningskompe-
tence med hensyn til gennemfgrelse af uddannelsesplanlegning.

Velfungerende netvaerk er kendetegnede ved ligestillede deltagere med sam-

@ menlignelige arbejdsopgaver og dagligdags udfordringer. Kompetencen for den
enkelte deltager i netveerket skal rekke sa langt, at det er muligt at fare net-
veerksbeslutninger tilbage i egen virksomhed.

Det er optimalt, at bade ledelses- og medarbejderside er repraesenteret i branchenetvaerk om
uddannelsesplanlaegning, da det uden medarbejdernes aktive deltagelse kan vaere vanskeligt at
gennemfare uddannelsesplanlaegning i virksomheden. Nar der i et netveaerk deltager en repra-
sentant for de medarbejdere, der skal uddannelsesplanlzegges for og med, er der en god mu-
lighed for, at medarbejdernes holdninger kommer frem, og at udviklingsprocesserne tilpasses
i forhold hertil. Efterfalgende har virksomheden en ambassadgr, der kan hjelpe med at gen-
nemfare og vedligeholde processerne pa virksomheden. Dette kan ikke mindst betyde meget i
virksomheder, hvor der er medarbejdere, der er meget skeptiske i forhold til at deltage i ud-
dannelses- og udviklingsaktiviteter.

To deltagere fra samme virksomhed giver mulighed for kollegial sparring og op-
timerer samtidig koblingen mellem netverksarbejdet og dagligdagen i egen
virksomhed.

Holdudvalgelsen til netvaerket er en til tider langsommelig proces, der kraever talmodighed af
den eller de involverede personer. Processen skal ikke forceres, da det er denne fases grun-
dighed og anstrengelser, der danner fundamentet for et succesrigt netveerk.

Det optimale udbytte af netveerk sker som oftest, nar der er mellem 6 - 8 virksomheder invol-
veret.

Gennemfgrsel af uddannelsesplanlaegning er lettere at fa til at lykkes i branche-
netveerk, der allerede er etablerede.




2. Kontaktform og information til mulige netveerksdeltagere

Der kan benyttes forskellige fremgangsmader i forsgget pa at fa kontakt med fremtidige net-
veerksvirksomheder. Som hovedregel er det vigtigt at synliggare tanken og ideen for flere in-
teressenter, og som oftest er det ogsa en god idé at inddrage brancheforeningen, de faglige or-
ganisationer og uddannelsesinstitutioner.

@ Felgende initiativer kan vare relevante at gere brug af:

- Direkte, personlig kontakt

- Opseggning og udvelgelse gennem brancheforening og andre faglige organi-
sationer

- Kontakt til lokalt erhvervsrad, TIC og Arbejdsformidlingen

- Kontakt til lokale uddannelsesinstitutioner

- Offentlige informationsmgder, der arrangeres i samarbejde med branchefor-
eningen og en allerede interesseret virksomhed

- PR - og anden markedsfering i brancheblade og nyhedsmedier, som mulige
netvaerksdeltagere jevnligt anvender i deres informationssggning bade ar-
bejdsmeessigt og privat.

Segeprocessen bgr satse pa flere initiativer ad gangen, saledes at abne informationsmader bli-
ver fulgt op af direkte, personlig henvendelse og dialog med enkeltvirksomheder.

Det kan veere en udpreaget fordel, hvis den skriftlige information i forbindelse med sggningen
tilretteleegges og udarbejdes i et samarbejde mellem flere interessenter. Dette tydeligger ini-
tiativtagerens samarbejdsevne og *blastempler’ pa én og samme gang netveerksprojektets idé-
grundlag og serigsitet.

Den skriftlige information/markedsfaringsmaterialet skal veere:

- Kortfattet og malrettet den enkelte virksomheds og branches umiddelbare behov

- Oprigtig - og ikke oversaelgende

- Troverdig - indsatsen, der kraeves fra virksomhederne ma ikke undervurderes

- Tydelig tilkendegivelse af mulige temaer og problemfelter, som netvaerket kunne finde in-
teressant

- Opmarksom pa mal, indhold og metoder fra begyndelsen

- Overensstemmende med de pagaldende virksomheders ’verdensbillede’.

Som indledning til et netveerkssamarbejde kan man med fordel holde et temamgde, hvor ko-
ordinatoren og andre interessenter drgfter med de fremmgdte virksomheder, hvilke formal og
mal der er med uddannelsesplanlegning og med samarbejdet. Pa naste side er der vist et ek-
sempel pa program for et sadant indledende temamade.




Indledende netveerksmgde - et eksempel pa program

KIl. 10.00 - 10.15 Velkomst og indledning til temadagen.

KIl. 10.15-11.00 Hvorfor uddannelsesplanlegning? Det er nyttigt at ud-
dannelsesplanlagge, ogsa for de kortuddannede
v/Det Regionale Arbejdsmarkedsrad.

KI. 11.00 - 12.00 Praesentation af et projekt med fokus pa hjelp til selv-
hjeelp
v/Teknologisk Institut.

KI. 12.00 - 13.00 Frokost.

KIl. 13.00 - 13.45 Erfaringer med uddannelsesplanlaegning i branchen.

KI. 13.45 - 14.45 Workshopper om uddannelsesplanlaegning - forventnings-
afklaring.

Kl. 14.45 - 15.15 Opsamling - hvordan kommer vi videre.

v/Teknologisk Institut og brancheorganisation

Fra start pa netveerkssamarbejde i affaldsbranchen.

@ Den personlige, direkte kontaktform er den mest vardifulde kontaktform, nar
hensigten er etablering af velfungerende branchenetveerk om uddannelsesplan-
leegning.

3 Faldgrube:
*—  Tiden og de ressourcer, der skal anvendes til etablering af netveerket, under-
vurderes ofte.

Faldgrube:
Etableringsprocessen streekker sig over sa lang tid, at ellers interesserede virk-
somheder falder fra.

L.?




Til egne notater:




Hvordan kan man tage hgjde for
konkurrenceforhold?

Nar virksomheder inden for samme branche indgar i netveerk, vil det ofte veere sadan, at nogle
af virksomhederne er mere eller mindre direkte i konkurrence med hinanden. Erfaringer viser,
at denne dimension ikke behgver at spille negativt ind i netveerkssamarbejdet, hvis man fra
begyndelsen af har klare aftaler om, hvilke temaer det er hensigtsmaessigt at drafte i felles-
skab.

Ofte er det sadan, at deltagerne i netveerket kender hinanden og mere betragter hinanden som
samarbejdspartnere end som konkurrenter. Der er visse etiske granser i forhold til f.eks. kun-
der, medarbejdere og leverandgrer, der skal overholdes, men ellers overgar de positive aspek-
ter i hgj grad de negative aspekter i forhold til indgaelsen i branchenetveerk.

Konkurrencedimensionen kan vare en Klar styrke i et netveerk, men dette kraever, at koordina-
toren i etableringsfasen er opmarksom pa de abenlyse konkurrenceforhold, sa alle deltagere
er bevidste om, hvad kriterierne for samarbejdet indeholder. Enkelte temaer kan vere ’gmta-
lelige” for forskellige virksomheder, og det er derfor vigtigt at fa disse synliggjort og diskute-
ret med initiativtagere og gvrige netveerksdeltagere.

Det er vigtigt, at konsulenten i branchenetverket i samarbejde med de deltagende virksomhe-
der har klare aftaler om, hvad der drgftes pa netveerksmgderne og hvad der draftes individuelt
mellem konsulent og enkeltvirksomhed. Se naste afsnit om, hvordan man kan udforme sam-
arbejdsaftaler, der blandt andet kan tage hgjde for konkurrenceforhold.

@ Tackling af konkurrenceforhold:

Det er en god idé at have klare aftaler om, hvilke temaer netvaerket drafter i feelles-
skab, og hvilke temaer virksomheder arbejder videre med derhjemme.




Til egne notater:




Hvordan kan man udforme samarbejdsaftaler?

Der kan ved et netveerks begyndelse udarbejdes et kommissorium, der fastsetter malet med
netveaerket. Der kan efterfglgende etableres en skriftlig eller mundtlig kontrakt mellem parter-
ne, der beskriver rammerne.

@ Rammerne for netvarket:

- Indbyrdes forventninger til hinanden - abenhed - tillid - loyalitet

- Omfanget af netvaerksarbejdet - ressourcer

- Forpligtigelser - iseer moralske forhold er vigtige at fa diskuteret

- Forventninger til koordinator - herunder arbejdsindsats og arbejdsopgaver

- Indbyrdes forventninger til udbyttet af netvaerksdeltagelsen - eventuelt kon-
krete succeskriterier bade for den enkelte virksomhed og netveerket

- Evalueringsform og eventuel markedsfaring

- Rammerne og strukturen for arbejdet med uddannelsesplanlaegning

- Virksomhedernes egen indflydelse pa rammer, indhold og malsatning

- Fastleggelse af milepale for uddannelsesplanleegningsprojektet og netveerket

- Kalkuleret tidsforbrug i virksomheden dvs. omfanget af eget arbejde i virk-
somheden (selv-/medfinansiering)

- Tidsforbrug og madeaktivitet i netveerket

Nar aftalegrundlaget er formuleret, er det godt at have det nedskrevet i et referat fra madet, sa
det altid er til radighed. Det er vigtigt at holde aftalegrundlaget op mod en lgbende evaluering,
der gennemfares i netvarket. Aftalegrundlaget kan bade vaere pa det gkonomiske og pa det
faglige omrade. Pa det gkonomiske omrade kan man indga en egentlig kontrakt, hvor man pa
forhand indgar en meget fast aftale om, hvor meget hver virksomhed skal bidrage med.

Indgaelsen af aftalegrundlaget sikrer, at:

= Forventninger mellem koordinator, netveerksdeltagere og netvaerksgruppe er afstemt pa
forhand

= Spillereglerne for samvaer og samarbejde er diskuteret og opstillet

= Mulige konflikter og uoverensstemmelser deltagerne imellem er synliggjort og maske ikke
tilendebragt - men dog pabegyndt

= Holdsammensatningen og holdfglelsen bliver mere optimal.

Den skriftlige kontrakt eller mgdereferater fra hvert netvaerksmade er ikke ensbetydende med
et 100% velfungerende netveerk. Det er helt op til netveerksdeltagerne selv at skabe *rum’ og
plads til udvikling. Samarbejdet ma bygge pa stor tillid til hinanden - og en tro pa, at *sammen
er vi steerkere end hver for sig’. Man er afhangig af hinandens tilstedeverelse og engagement.




@ Husk at alle deltagere i netveerket skal respektere falles planlagte mgdedatoer og
fastlagte temaer.

Neden for er vist et eksempel pa en gkonomisk samarbejdsaftale og to eksempler pa en mere
omfattende samarbejdsaftale, hvor spgrgsmal sa som succeskriterier, samarbejdstemaer og
tavshedspligt indgar.

Eksempel pa en gkonomisk samarbejdsaftale

Samarbejdsaftale med virksomheden XX.

Nerveerende aftale vedrgrer virksomheden XX’s deltagelse i udviklingsprojektet
’Uddannelsesplanlaegning i netveerk’.

Projektet er et samarbejde mellem flere virksomheder i et netvaerk og har faet til-
skud fra Puljen til Uddannelsesplanleegning 2001. Midlerne fra puljen dsekker
hgjst 50% af de samlede omkostninger i projektet, de gvrige 50% deaekkes af virk-
somheden. Denne regel er indfart for at sikre, at virksomhederne har et reelt enga-
gement og interesse i projektet.

Virksomhedens omkostning til projektet er den tid, medarbejdere og ledelse an-
vender. Der skal derfor fares preacist og detaljeret regnskab med al den tid, der
medgar til projektet, bade mader i netvearket og timer i virksomheden, der anven-
des til medarbejderudvikling og uddannelsesplanlaegning.

Ved projektets afslutning er det revisorgodkendte regnskab for den tid, der er
brugt af virksomheden, afggrende for, at projektets samlede regnskab godkendes
og de bevilligede midler udbetales.

De virksomheder, der deltager i projekt *Uddannelsesplanlaegning i netveerk’ for-
pligter sig til at yde en medfinansiering pa i gennemsnit 236 timer. Den enkelte
virksomheds andel af medfinansieringen afhanger af virksomhedens sterrelse
samt antal deltagere i netveerket.

Virksomheden XX forpligter sig til at yde Y'Y timer, der skal anvendes inden for
projektets lgbetid 28. november 2001 til september 2002.

Eksemplet er hentet fra et netveerk i affaldsbranchen.




Eksempel pa en mere omfattende samarbejdsaftale

Samarbejdsaftale for netveerksforlgbet *Uddannelsesplanlaegning for net-
veerket Autogruppen’

Virksomhederne Olsen Auto, Hansen Auto, Jensen Auto, Petersen Auto, Iversen
Auto, Nielsen Auto og Bentzen Auto indgar hermed en samarbejdsaftale om del-
tagelse i netvaerket Autogruppen.

Formalet med deltagelsen i netveerket:
Virksomhederne skal gennem deltagelse i netveerket dygtiggare sig i at gennemfg-
re uddannelsesplanlaegning hjemme i egen virksomhed.

Netveerkets rammer:

= Der afholdes 6 netveerksmgder i lgbet af 2003

= Maderne afholdes pa virksomhederne pa skift

= Virksomhederne modtager konsulentbistand mellem netveerksmgderne.

Temaer der kan drgftes pa netveerksmgderne:
= Alt hvad der vedrgrer uddannelsesplanlzegning og kompetenceudvikling.

Temaer der IKKE kan drgftes pa netveerksmgderne:
= Lanforhold pa de enkelte virksomheder

= Personrelaterede spargsmal

= Spergsmal i relation til produktudvikling.

Aftale om tavshedspligt:

Alle deltagere i netvaerksmgderne har tavshedspligt, da en aben erfaringsudveks-
ling kraever, at den viden, deltagerne har faet om de gvrige virksomheder, behand-
les fortroligt.

Virksomhedernes bidrag til et vellykket netvaerk:

= Der deltager en lederrepraesentant og en medarbejderrepraesentant i hver af
netvaerksmgderne, hvis ikke andet er aftalt.

= Aktiv deltagelse i netveerksmgderne.

= Virksomhederne arbejder med uddannelsesplanlaegning hjemme i de enkelte
virksomheder mellem netvaerksmgderne, saledes at virksomhederne i lgbet af
2003 afpragver og gennemfgrer uddannelsesplanlaegning - eller dele heraf.

= Virksomhederne bidrager med en egenfinansiering - i form af timer - pa
50.000 kr.

= Virksomhederne opstiller interne succeskriterier.

Konsulentens bidrag til et vellykket netveerk:

= Konsulenten indkalder til netvaerksmgderne

= Konsulenten kommer med relevante oplaeg pa netveerksmaderne

= Konsulenten giver sparring til netvaerksdeltagerne

= Konsulenten bidrager med bistand til gennemfarelse af elementer af uddannel-
sesplanlaegning i virksomhederne.




Succeskriterier for netveerket:

Deltagerne har tilegnet sig en viden om elementerne i uddannelsesplanleegning
Deltagerne udveksler i abenhed erfaringer med arbejdet med uddannelsesplan-
leegning hjemme i virksomheden, sa de derigennem leerer af hinandens erfa-
ringer

Deltagerne udfordrer hinanden pa spegrgsmal om medarbejderudvikling
Netvaerkets virksomheder stgtter og hjelper hinanden i spgrgsmal om medar-
bejderudvikling

Virksomhederne opfylder deres interne succeskriterier

Virksomhederne far afdaekket felles uddannelsesbehov

Der etableres et samarbejde med uddannelsesaktarer.




Eksempel pa en mere omfattende samarbejdsaftale

Samarbejdsaftale for et branchenetveerk inden for traeindustrien

Virksomhederne Jensen Traeindustri A/S, Feddersen Vinduer og Dare A/S, Mad-
sens og Sgnner Limtraesfabrik A/S, Vidunderlige Vinduer A/S, Dansk Kgkken-
kabinet A/S og Bilbo ApS indgar hermed en samarbejdsaftale om deltagelse i
netvaerket.

Formalet med netvaerket:

At styrke virksomhederne i deres fremtidige udvikling

At veere et forum, der samarbejder om efteruddannelse og udtenker, formu-
lerer, planleegger og udferer uddannelsesaktiviteter sammen

At hente ny inspiration og nye ideer fra hinanden

At fa etableret en indbyrdes kontakt, saledes at man kan bruge hinanden, som
sparringspartnere i lgsningen af problemer, der opstar ude i den enkelte virk-
somhed

At samarbejde omkring lokalaftaler.

Netveerkets rammer:

Der er madepligt til alle mgder i netvaerket. Deltagelse i netveerket saettes
meget hgjt, og prioriteres pa lige fod med andre vigtige opgaver i egen virk-
somhed

Det er de enkelte personer i netvaerket, der deltager - det er derfor ikke rele-
vant eller aktuelt at sende en vikar, hvis sygdom eller andet skulle forhindre
deltagelse

Mgderne afvikles pa skift mellem virksomhederne og afvikles den 1. torsdag
i hver maned

Vertsvirksomheden serverer en bid brgd samt kaffe og kage

Afbud til koordinator senest tirsdag far madet

Der nedseettes til planleegningen af hvert netvaerksmgde et formandskab, be-
staende af koordinator og 2 naste maders vertsvirksomheder. Pa den made
deles ansvaret pa flere skuldre, og vi er med til at sikre, at det bliver virk-
somhedsrelevant

Deltagerne ser netveerket som noget varigt, der ikke umiddelbart har et slut-
tidspunkt

Nye netvaerksdeltagere kan indstilles til deltagelse i netverket, hvorefter
kommende netvaerksmgde tager stilling til en eventuelt udvidelse af kredsen
af virksomheder.

Aftale om &benhed/lukkethed:

Det er vigtigt, at der i netvearket er en hgj grad af abenhed og et tillidsforhold
mellem deltagerne. Der skal vere tillid til hinanden, saledes at netvaerket ud-
adtil fremstar som en helhed - og er lukket i forhold til omverdenen
Deltagerne skal vaere loyale i forhold til andre deltagere i netvaerket og vare
indstillede pa at modtage og give viden og informationer videre til neeste-
mand i netvaerket




= Alle skal veere ansvarlige i forhold til at praege begivenhederne - og deltager-
ne skal kunne give hinanden tilbagemeldinger i en god tone

Koordinatorens rolle:

= Indkalder til netvaerksmgderne

= Skriver og udsender referater

= Koordinerer netveerksmgdet sammen med veertsvirksomheden

= Inspirator - igangseetter i forhold til nye initiativer

= Sparringspartner til netveerksdeltagerne

= Bidrager med bistand til gennemfgrelse af elementer af uddannelsesplanlzg-
ning i virksomhederne

= Ligesom netvaerksdeltagerne ansvarlig for, at netvaerket kommer videre -
tovholder.

Temaer:

= Huvert netveerksmgde tager udgangspunkt i et fastlagt tema, der endeligt be-
stemmes pa det foregaende made

= Der arbejdes primert med forhold, der vedrgrer medarbejderudvikling og
uddannelsesplanlagning, men ogsa andre forhold vedrgrende driften og le-
delsen af virksomhederne, skal vare indeholdt i netvaerksmaderne.

@konomi:

= Til drift og som en form for indmeldelsesgebyr betaler hver virksomhed kr.
1.000, der administreres af koordinator

= Hver netvaerksdeltager deltager med den tid, det kraever for opnaelsen af et
vellykket netveerk.




Til egne notater:




Hvordan kan man koordinere samarbejdet?

Virksomhedsnetvaerk fordrer koordination mellem parterne. Der skal vere en koordinator,
hvis rolle og handlemade er meget afggrende for den tillid, respekt og abenhed, der udfolder
sig i netveerket. Koordinatoren er den katalysator, der sammen med netveerksdeltagerne ska-
ber en atmosfeaere, hvor der bliver plads og rum til den enkelte - med den enkelte persons ser-
kende. Koordinatorens arbejdsopgaver afstemmes med netveerket.

@ Typiske arbejdsopgaver som koordinatoren patager sig:

- Individuel sparring og kontaktperson til og fra den enkelte virksomhed mel-
lem netveerksmgderne

- Madeindkaldelse

- Udarbejdelse af dagsorden - oftest planlagt af netveerket pa foregadende mader
eller i feellesskab med en eller flere netvaerksvirksomheder

- Madeleder

- Madereferater og generel opsummering

- Kontakt til andre interessenter - herunder markedsfering og synliggerelse af
netveerkets resultater

- Kontakt til og sparring med eksterne personer til netvaerksmgderne

- Undervisning i konkrete temaer - herunder f.eks. udviklingssamtaler og gvri-
ge uddannelsesplanlaegningsvarktajer

- Aftalebestyrer.

Koordinatoren skal vaere den person, der har overblik over den samlede proces i netveerket og
i de enkelte virksomheder. Det er erfaringen, at ikke alle netvaerksvirksomheder udvikler sine
aktiviteter i samme takt - en omstendighed, der fra begyndelsen af netvaerket ma vaere skabt
forstaelse for. Koordinatoren ma have sa tet en sparring med den enkelte virksomhed og bzre
ansvaret for, at den enkelte virksomhed sammen med det gvrige netveerk far tilfgjet og tilfarer
ny viden, der tilsammen skaber ny udvikling.

Opgavelgsningen betyder, at der kan stilles falgende krav til netveerkskoordinatoren:

= Overblik og ekspertviden om strategisk, systematisk uddannelsesplanlaegning

= Evne til at opfange signaler fra virksomhederne og finde nogle feellesnavnere, som virk-
somhederne kan arbejde sammen under

= Evne til at tilgodese den enkelte virksomheds behov samtidig med, at netveerkets behov
ogsa tilfredsstilles

= Evne til at kunne afkode forskellige virksomhedskulturer og efterfglgende kunne forene
disse i et frugtbart netvaerkssamarbejde

= Evne til at kunne kommunikere bredt bade skriftligt og mundtligt med bade virksomheder
0g andre interessenter

= Viden og erfaring i proceskonsultation, herunder
- aktivt spgrgende og lyttende




- engagerende, motiverende og udfordrende

- forandringsparat

- evne til at kunne balancere mellem talmodighed og pagaenhed i proceskon-
sultationen

- evne til at kunne inspirere og skabe dynamik i netveerket.

= Evne til formidling og dialog mellem virksomhederne og uddannelsesinstitutionerne, séle-
des at der eksempelvis igangseettes en udvikling og en nytenkning om blandt andet plan,
indhold og formidling i uddannelserne

= Et kendskab til branchen, der ger det muligt, at vedkommende kan indga i en dialog med
deltagerne om branchespecifikke forhold.

/N

Faldgrube:
Koordinatoren *oversalger’ de egentlige muligheder for netvaerket.

/N

Faldgrube:
Koordinatoren styrer netveerkssamarbejdet sa stramt, at deltagerne ikke oplever,
at netveerket er deres.




Til egne notater:




Hvad kan indholdet vaere pa netveerksmgderne?

Netveerksmgderne skal indholdsmassigt tilretteleegges sadan, at deltagerne bade far inspirati-
on til, hvordan de kan gennemfgre uddannelsesplanlegning og far prasenteret og afpravet
forskellige metoder og veerktgjer, som de kan anvende til uddannelsesplanlaegning hjemme i
virksomheden. Der skal herudover veere tid til erfaringsudveksling og dannelse af sociale rela-
tioner.

Det er vigtigt at veksle mgdestruktur og -form fra gang til gang, saledes at mgderne virker
motiverende for deltagerne. En blanding af oplaeg ud fra et givent, deltagerbestemt tema med
efterfglgende diskussion og erfaringsudveksling styret af oplaegsholder eller koordinator, eller
en introduktion til *veerktejer’, der relaterer sig til dagens tema og mulighed for feelles grup-
pediskussion har tit vist sig anvendelig i flere netveerkssammenhange.

@ Temaerne for netvaerksmgderne kan have fglgende udgangspunkt:

- Uddannelsesplanlaegning - hvordan og hvorfor?

- Virksomhedens idé, mal og planer, herunder strategiudvikling som ramme
for uddannelsesplanlagning

- Virksomhedens fremtidige opgaver, arbejdsorganisering og jobprofiler

- Kvalifikationskrav til medarbejderne

- Udviklingssamtaler med medarbejderne

- Forskellige leeringsformer, herunder samarbejde med uddannelsesinstitutio-
ner om medarbejderuddannelse

- Udformning af uddannelsesplaner for medarbejderne

- Verktgjer og metoder til uddannelsesplanlaegning.

Dagsorden og madeplanen skal vere fleksibel saledes, at deltagerne undervejs

@ kan fa indflydelse pa indhold og form. Koordinatoren ma ikke pa forhand fast-
legge indholdet af netvaerksmaderne sa stramt og detaljeret, at deltagerne ople-
ver det som en fast *spiseseddel’.

@ ‘Traening’ i deltagernes ansvarlighed for netveerksmgderne:

Lad 2-3 af netveerksdeltagerne vaere ansvarlige for den kommende dagsorden
og for selve mgdet i samarbejde med koordinatoren.
Dette “treener’ deltagerne i at veere ansvarlige omkring netveerket og dets virke.

Hvis maderne afholdes pa skift hos deltagerne, er det vigtigt, at der ogsa afszttes tid til at del-
tagerne far en introduktion til veertsvirksomheden, da der ofte er et stort gnske om at fa kend-
skab til hinandens virksomheder, og da det giver grundlag for en mere kvalificeret sparring og



diskussion i netvaerket. Det gensidige kendskab kan medvirke til en gget respekt og en positiv
holdning til deltagernes forstaelsesrammer, forudsatninger og udgangspunkt.

Ved afslutningen af netvaeerksmgdet foretages en mundtlig opsummering pa det aftalte, og der
udformes et kort beslutningsreferat.

Nedenfor er vist et par eksempler pa dagsorden fra forskellige eksisterende branchenetverk.

Eksempel pa dagsorden for netveerkssamarbejde for at optimere kursuskagb
og -planlaegning:

Evaluering af gennemfarte projekter og kursusforlgb

Forslag til nye forlgb og projekter ud fra virksomhedernes behov
Forslag til samarbejdspartnere/leverandgrer ved projekterne
Evaluering af netveerket - er det stadig aktuelt og ‘pengene veerd’?

o & WD e

Naeste mgde
(Netveerkssamarbejde i den grafiske branche)

Eksempel pa dagsorden for netveerk med fokus pa uddannelsesplanlaegning:

1. Siden sidst - hvordan er det gaet med arbejdet hjemme pa virksomheden med
afklaring af virksomhedens kvalifikationsbehov? Erfaringsudveksling om
hvad der har veeret godt og hvad der har veeret sveert

2. Oplaeg og diskussion om udviklingssamtaler som led i uddannelsesplanleaeg-
ning - hvorfor og hvordan

3. Introduktion og diskussion af skemaer og andre veerktgjer til brug ved udvik-
lingssamtaler

4. Video om den gode og den darlige kommunikation
5. Gruppeopgave - planlaegning af hjemmeopgave om udviklingssamtaler

(Netveerkssamarbejde i affaldsbranchen)

Faldgrube:
Formal og mal med det enkelte netveerksmgade er ikke tydeliggjort og godkendt
af samtlige involverede.

L.}




Faldgrube:

Problemstillinger og temaer, som deltagerne har drgftet flere gange far, kommer
snigende til at overtage indholdet i maderne og dermed forskydes fokus vek fra
uddannelsesplanlagning.

Faldgrube:
Dagsorden til netveerksmgderne er for fastlast - hvilket ger deltagerne frustrere-
de, da de ikke far tilstreekkelig indflydelse.




Til egne notater:




Hvordan kan man afholde netvaeerksmgder?

Branchenetveerk er tilrettelagt forskelligt alt efter de deltagere, som er en del af netveerket. Det
kan derfor vaere meget forskelligt hvordan og hvor tit, der afholdes mader i netvaerket. Nogle
netveerk prioriterer selve netvaerksarbejdet sa meget, at mgderne tilretteleegges inden for nor-
mal arbejdstid, mens andre f.eks. udnytter arbejdsdagens sidste 2 timer samt 1-2 timer derud-
over.

@ Felgende kan optimere rammerne og betingelserne for netveerksarbejdet:

- Ved det 1. netveerksmgde kan det veere godt at invitere virksomhederne til et
neutralt sted - f.eks. et erhvervskontor, brancheforening eller uddannelsesin-
stitution - frem for at afholde madet pa en af netveaerksvirksomhederne. Dette
kan give deltagerne en oplevelse af at vaere i samme bad - der er ikke nogen,
der er mere end andre, hvilket giver tryghed og rum til udveksling af person-
lige holdninger.

- Efterfalgende mader kan afvikles skiftevist ude pa de forskellige virksomhe-
der.

- Vertsvirksomhederne prasenterer pa skift deres virksomhed og egne udfor-
dringer for de gvrige netvaerksdeltagere. Det skiftende mgdested og skiftende
ansvar for mgdets afvikling fra begyndelse til slutning betyder, at deltagerne
far gjnene op for hinandens mange ens udfordringer og problemstillinger
samt de forskelligheder, der eksisterer imellem netveerksdeltagerne.

- Maderne afvikles lgbende hen over aret - efter aftale med virksomhederne
typisk 4 - 6 mader pr. ar alt efter seesonudsving og behov.

- Madeafvikling skal ske i det tidsrum, der passer netveaerksdeltagerne bedst.
For nogle er det f.eks. i tidsrummet 14.00 - 18.00, mens det for andre kan vee-
re kl. 17.00 - 21.00. Det kan veere en idé at anvende skiftende ugedage, sa der
tages mest muligt hensyn til deltagernes gvrige aktiviteter. Det kan veare en
fordel, at magderne afholdes pa et tidspunkt, der giver mulighed for efterfgl-
gende mere uformel erfaringsudveksling, f.eks. over en frokost eller en mid-
dag.

- Det er vigtigt, at der pa hvert netveerksmgde aftales et tema for det efterfgl-
gende mgde.

- Den endelige dagsorden for netveerksmgdet kan eventuelt udformes i samar-
bejde med en eller flere af deltagerne og udsendes til de gvrige deltagere in-
den mgdet.

Faldgrube:
Travle netvaerksdeltagere blokerer for afholdelse af netvaeerksmader.

L.7




Til egne notater:




Hvad sker der mellem netveerksmgderne?

For at fa det fulde udbytte af deltagelse i et netveerk om uddannelsesplanlegning er det vig-
tigt, at deltagerne mellem netveerksmgderne arbejder med gennemfarelse af de forskellige
elementer af uddannelsesplanlaegning hjemme i virksomheden.

Det kan veare forskelligt fra netveerk til netveerk, hvorvidt deltagerne mellem mgderne arbej-
der med bestemte temaer, der er blevet introduceret pA maderne, eller om de enkelte deltagere
selv beslutter, hvilket tema de vil arbejde med.

Det kan veere en stor fordel, at deltagerne arbejder med et feelles tema mellem netveerksmg-
derne. Det aftales ved hvert netveerksmgde, hvad deltagerne skal arbejde med hjemme i virk-
somheden, og de enkelte deltagere inddrager efter behov andre medarbejdere i egen virksom-
hed i arbejdet. Da alle deltagerne har arbejdet med det samme tema, giver det god mulighed
for at udveksle erfaringer inden for temaet pa det efterfalgende netveerksmgde, og deltagerne
kan give hinanden sparring pa de problemer, der eventuelt er opstaet. Desuden giver det mu-
lighed for, at deltagerne i fellesskab kan videreudvikle pa de vearktgjer til uddannelsesplan-
leegning, der anvendes i netveerket.

Eksempler pa opgaver pa virksomhederne mellem netvaerksmgderne kan veere:

= At udarbejde en plan for hvordan uddannelsesplanlegningen skal gennemfares i virksom-
heden, og afklare hvilke medarbejdergrupper, der skal inddrages i uddannelsesplanlagnin-
gen.

= At udvikle eller revidere virksomhedens idé, malsatning og planer; herunder at analysere
styrker, svagheder, muligheder og trusler for at vurdere muligheder i virksomheden.

= At beskrive fremtidige arbejdsopgaver og jobprofiler i virksomheden.
= At afklare kvalifikationskrav til medarbejderne.

= At gennemfare og analysere tilfredshedsmalinger blandt virksomhedens ledere og medar-
bejdere, der f.eks. kan medvirke til at fa en stgrre viden om uddannelseskulturen i virk-
somheden.

= At udarbejde procedure og tidsplan for afholdelse af udviklingssamtaler og vurdere pa
hvilke punkter de eksisterende samtaleskemaer skal revideres/zndres.

= At gennemfare udviklingssamtaler.

= At gennemfgre gruppesamtaler med medarbejderne for at afklare, hvordan den arbejds-
pladsbaserede laring finder sted i dag, og hvordan den kan forbedres.

= At udarbejde uddannelsesplaner for medarbejderne.

= At indga aftaler med relevante uddannelsesinstitutioner for bistand til udarbejdelse af ud-
dannelsesplan.

I lzsningen af opgaverne hjemme pa virksomheden er det en god idé at fa statte og sparring af
den tilknyttede koordinator eller anden ekstern konsulent. Koordinatoren/konsulenten kan i
samarbejde med ledelse og medarbejdergrupper drgfte, hvorledes man eksempelvis tackler



udviklingssamtaler med medarbejdere og ’kick-off” mgder for medarbejdere om uddannelses-
planlaegning, og hun/han kan herudover udfordre og inspirere virksomheden til "at ga et skridt
videre’.

Den individuelle stgtte og hjelp undervejs er central, da arbejdsopgaverne derved bliver fulgt
op i virksomheden, hvorved den igangsatte proces fra netvaerksmgdet fastholdes i en travl
hverdag, hvor produktionen eller de daglige geremal i virksomheden overskygger de planer
for uddannelsesplanlegning, som virksomheden har fastlagt. At koble netverksmgder og
hverdagens udfordringer i egen virksomhed kan derfor veere en vanskelig kunst.

@ Netveerksvirksomheder, der mellem mgderne udnytter hinandens ressourcer og
erfaringer, optimerer udbyttet af deres deltagelse og minimerer *klgften” mellem
netvaerk og virksomhed.

@ Branchenetveerk skaber under alle omstendigheder en bevidstgarelse omkring
virksomheds- og medarbejderudvikling.

@ Falgegruppe/udvalg pé virksomheden:

- Nedsat en falgegruppe eller et uddannelsesudvalg alt efter virksomhedens
starrelse. Saledes tilgar netveaerksdeltagerens viden og information virksom-
hedens gvrige ledere og medarbejdere.

- Andre end netveaerksdeltageren far nye vinkler og ideer pa savel dagligdags
problemstillinger som abenlyse mulige samarbejdsrelationer. Der opstar ved
informationen til gvrige en positiv holdning til netvaerksdeltagelsen og en po-
sitiv begrundelse for vigtigheden af deltagelsen for virksomheden, og ikke
kun den enkelte deltager. En pointe der er vigtig at holde sig for gje, nar man
overvejer netveerksdeltagelse.

Pa naste side er vist et eksempel pa samspil mellem netvaerksmgder og aktiviteter hjemme i
virksomheden




Eksempel pa aktivitetsoversigt ved netvaerkssamarbejde

Netveerksmgder

Netveerksmgade |

Netveerksmgde 11

= Afdakning af . Netveerksmgde 111
= Klarleegning af udbyttet fra :
branchens styrker og . = Klarlegning af udbyttet af
svagheder fremtidsvaerkstederne dialogspillene

= Introduktion til dialogspil
om muligheder for at lzre,
kvalifikationskrav og
udviklingsbehov

= Introduktion til
gennemfarelse af
udviklingssamtaler med
medarbejderne

= |ndblik i branchens
kvalifikationskrav fra
undersggelser

Aktiviteter i virksomhederne

Fremtid sted Dialogspil

remtidsveerkste = Afdakning af Udviklingssamtaler
Her afdeekkes og konkretiseres medarbejdernes med virksomhedens
virksomhedens fremtidige muligheder for at leere medarbejdere
udfordringer. Grundlaget for = Afdakning af .

e g Hver medarbejders gn-
aktiviteterne i virksomheden kvalifikationskrav til sker og beh ov]for udvik-
skabes mekanikerne i ling aftales.

virksomheden

= Konkretisering af
------------------------------------------------ ngdvendige
udviklingsaktiviteter i
virksomheden

Sparring med konsulenter

Besag i virksomhederne og telefonisk radgivning

Deltagerne i netveerket har under hele forlgbet mulighed for at treekke pa konsulenter fra Teknolo-
gisk Institut.

Fremtidsveerksted og dialogspil afvikles af erfarne proceskonsulenter.

Netveerk om uddannelsesplanlaegning i autobranchen. Dansk Metal og Teknologisk Institut,
2003.
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Hvad kan man ggare for at fastholde netvaerket?

For at fastholde et netvaerk om uddannelsesplanleegning i den periode, som deltagerne har
indgaet aftale om, er det vigtigt:

= At der er aftalt konkrete og klare mal og rammer for samarbejdet og for, hvad den enkelte
deltagervirksomhed skal arbejde med hjemme i virksomheden undervejs i forlgbet - og at
disse mal justeres, hvis det undervejs viser sig at vaere ngdvendigt og hensigtsmaessigt.

= At deltagerne oplever, at de undervejs nar de aftalte mal.

= At deltagerne oplever, at netvaerksmgderne i indhold og form er sa spaendende og relevan-
te, at de ikke vil undveere dem.

= At deltagerne oplever ejerskab for netvaerket, dvs. oplever at det er deres problemstillinger,
der er i centrum.

= At der udvikles gode, sociale relationer pa tvaers mellem netvarksdeltagerne, der kan fun-
gere som et feelles fundament i tilleeg til det faglige feellesskab.

Endvidere er det vigtigt, at magderne afholdes pa tidspunkter, hvor alle - eller flest mulige -
kan komme. Det kan vare draebende for et netveerk, at nogle af virksomhederne ikke tager de-
res fremmgde hgjtideligt - og det kan bevirke, at netveerket smuldrer.

Deltagerne skal have tillid til hinanden, og de skal vare klare pa, at det er et felles ansvar at
netveerket fastholdes og videreudvikles. Feelles oplevelser, feelles erfaringer og arbejdet med
samme problemstillinger og metoder har stor betydning for den fortsatte udvikling af bran-
chenetvaerket.

Netveerkskoordinatoren/konsulenten har en vigtig opgave med at hjelpe virksomhederne med
at fastholde fokus pa aktiv deltagelse i netvaerket og med at gennemfgre de aftalte aktiviteter
hjemme i virksomheden.

@ Deltagerne skal opleve, at netveerkssamarbejdet foregar pa deres preemisser - og
ikke pa konsulentens - og at de er i centrum. Kun derigennem kommer deltager-
ne til at fole ejerskab af netveerket.

Faldgrube:

3 De resultater, som netveaerksdeltagerne opnar undervejs, markeres ikke og far ik-
ke nok opmarksomhed. Det kan betyde, at deltagerne langsomt mister troen pa
netveerkets formaen.
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Hvilke uddannelsesplanleegningsveerktgjer kan man
anvende?

Nar virksomheder skal have inspiration til, hvordan de kan gennemfgre uddannelsesplanlag-
ning, kan der vere hjlp at hente i de mange eksempler pa veerktgjer til uddannelsesplanlaeg-
ning, der er udarbejdet fra forskellige organisationer.

Gennemfgrelse af uddannelsesplanleegning kraever, at virksomheden overvejer en raekke
spargsmal, der kan rette fokus hen imod de uddannelsesbehov, der kan vere i virksomheden.
Det kan f.eks. veere spgrgsmal som:

= Hvad er virksomhedens idé, mal og planer?

= Hvordan skal de fremtidige jobprofiler se ud?

= Huvilke kvalifikationskrav stiller det til medarbejderne?

= Huvilke udviklings-/uddannelsesbehov har medarbejderne?

= Hvilke leringsformer er mest velegnede?

= Hvordan skal medarbejdernes uddannelsesplaner udformes?

En lang raekke organisationer har udarbejdet veerktgjer til uddannelsesplanlaegning, der hen-

vender sig til specifikke brancher eller faggrupper. Herunder er en oversigt over et udsnit af
de veerktgjer, der findes. Pa de efterfalgende sider er der en kort beskrivelse af de enkelte

veerktgjer.

Titel

Udbyder

Malgruppe

Aktgrer

Metode

VEPS - Varktgj
til Efteruddan-
nelsesPlanlag-
ning i Staten

AMU Efterud-
dannelsesudvalg
for Statsligt Ud-
dannede, 1997

Medarbejdere i
statens institutio-
ner og andre
virksomheder

Ledere i statens
institutioner

Simpelt uddan-
nelsesplanlaeg-
ningsredskab, der
kan bruges af de-
centrale enheder,
tjenestesteder og
distrikter

SUM - Strategisk

Dansk Industri

Medarbejdere i

Strategisk ledel-

Omfattende ud-

Udvikling af 0og CO-industri, |danske virksom- |se, ledelse og dannelsesplan-

Medarbejdere 1998-2003 heder samarbejdsud- leegningsveerktgj
valg

UPL - Uddannel- | Entreprengr- Medarbejdere i | Strategisk ledelse | Omfattende ud-

sesplanlegning i |skolen i samar- |entreprengr- og andre ledel- | dannelsesplan-

entreprengrbran-
chen

bejde med SiD,
2000

branchen og an-
dre danske virk-
somheder

sesniveauer

leegningsveerktgj




Titel Udbyder Malgruppe Aktgrer Metode
Uddannelse pa LO, 1998 LO’s faggrupper | Ledelse, medar- | Spil der skarper
spil - uddannelse bejdere og sam- | opmarksomhe-
og udvikling arbejdsudvalg den omkring ud-

dannelsesplan-

leegning og kom-

petenceudvikling
Gruppens uddan- | LO, 1998 Verktgjet er mal- | LO’s faggrupper | Dialogspil

nelse og udvik-
ling

rettet LO's fag-
grupper samt le-
delse og samar-
bejdsudvalg

samt ledelse og
samarbejdsud-
valg

Kommunikati-
onsveerktgj om
kvalifikationsbe-
hov og lering i
virksomheder

Teknologisk In-
stitut, Arbejdsliv,
1999

Ledelse og med-
arbejdere i dan-
ske virksomheder

Ledelse, medar-
bejdere og kon-
sulenter fra Tek-
nologisk Institut

Dialogbaserede
vaerktgjer der
omhandler intern
leering og kvali-
fikationsbehov

IKU- Ingenigrer-
nes Kompetence

Ingenigrforenin-
gen i Danmark,

Ingenigrer og an-
dre akademikere

Brugeren selv

Personligt red-
skab til brug for

Udvikling 1997 individuel mal-
setning og kom-
petenceudvikling

Mit liv - mit job - | DJ@F, DM, IDA | Akademikere Brugeren selv Personligt plan-

min fremtid leegnings- og ud-
viklingsverktgj

Idékatalog - Kommunernes Medarbejdere Personaleafde- Eksempler pa

kompetenceud- | Landsforening linger, ledere og | handtering af ud-

vikling og ud- samarbejdsud- dannelsesplan-
dannelsesplan- valg i amter og | laegning

lzegning i amter kommuner

0og kommuner

En handbog i Lederens Hoved- | Medarbejdere i | Strategisk ledelse | Handbog i ud-

strategiformid-
ling, leder- og

medarbejderud-
vikling (AIDA)

organisation,
1987, 1993

danske virksom-
heder

og ledere pa flere
niveauer

dannelsesplan-
leegning. Omfat-
tende uddannel-
sesplanleeg-
ningsvearkiaj
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Titel:
VEPS - Varktgj til EfteruddannelsesPlanlaegning i staten

Udbyder:
AMU Efteruddannelsesudvalg for Statsligt Uddannede, 1997

Malgruppe:
Medarbejdere i statens institutioner og andre virksomheder

Aktarer:
Ledere i statens institutioner

Beskrivelse:

VEPS er et meget simpelt planleegningsredskab, der kan bruges af decentrale enheder, tje-
nestesteder, distrikter og kredse, m.m. Redskabet kan anvendes til at igangsette uddannel-
sesprocesser ud fra eksisterende viden om kompetenceudviklingsbehov. Dette kendskab
kan stamme fra kendskab til afdelingens strategi, aftaler i forbindelse med medarbejdersam-
taler, klimaundersggelser, kompetenceanalyser, m.m.

Det anbefales, at medarbejdere involveres i processen. Det er endvidere en forudsatning, at
de bergrte har kendskab til afdelingens mal og strategi.

Processen omkring brugen af planlaegningsredskabet er bygget op omkring 3 trin.

Afklaring af malgruppe for efteruddannelsesplanlagningen.

Afklaring af nuvaerende og fremtidige funktioner samt efteruddannelsesbehov i forhold her-
til.

Efteruddannelsesindsatsen igangsattes.

Farste skridt i processen er at vaelge den gruppe af medarbejdere, der skal kvalificeres. Her-
efter er det opgaven at beskrive de involverede medarbejders job og tilhgrende kvalifikati-
onskrav. Til dette formal benyttes et skema. Efterfglgende skal der pa et skema magen til
forrige udfyldes forventninger til fremtidige job og de kvalifikationer, medarbejderne skal

have for at udfylde disse. Slutteligt indsattes de vurderede kursus- og uddannelsesbehov i
et skema.

Struktur:

Planlaegningsredskabet er baseret pa brug af 4 registreringsskemaer, hvor aktuelle og frem-
tidige situationer optegnes.

Anvendelse:
Brugen af metoden vurderes til at veere lettilgaengelig og relativt ressourcesvag.

Eventuelle bemarkninger:

Planlaegningsredskabet forudsetter grundige forberedelser med hensyn til at udbrede kend-
skabet til afdelingens udviklingsstrategi, hvis en sadan findes.

Adresse:
ESU, Drosselvej 57, Postboks 209, 2000 Frederiksberg, www.esu.dk, tlf.: 38178133

Pris:
Gratis. Pc-udgave (Access i MS) koster 50 kr.




Titel:
SUM - Systematisk planleegning af medarbejderudvikling

Udbyder:
Dansk Industri og CO-industri, 1998 - 2003

Malgruppe:
Medarbejdere i danske virksomheder

Aktorer:
Strategisk ledelse, ledelse og samarbejdsudvalg

Beskrivelse:
SUM-konceptet bestar af 3 produkter:

SUM Express er malrettet de virksomheder, der sgger en hurtig vej til igangsetning af udviklingsaktivi-
teter inden for medarbejderudvikling, og som ikke umiddelbart har brug for den dokumentation, der lig-
ger i den traditionelle tilgang med jobbeskrivelser og afdeekning af den enkelte medarbejders nuvaerende
kvalifikationer.

SUM Classic bestar af de mere klassiske verktgjer til uddannelsesplanlegning og henvender sig til virk-
somheder, der gnsker at skaffe sig et pracist overblik over de krav, der stilles til medarbejderne og de
ressourcer, som den enkelte medarbejder besidder.

SUM IT er et databaseprogram, der er udviklet specifikt til administration og vedligeholdelse af SUM i
en virksomhed. Med redskabet vil det veere muligt for virksomheden at fa en liste frem over de medar-
bejdere, der har bestemte kvalifikationer, eller som har en bestemt uddannelsesmassig baggrund. SUM
IT anvendes som et konkret planleegningsvarktgj, der kan udskrive deltagerlister til kurser og udarbejde
et samlet uddannelsesbudget. | veerktgjet kan medarbejderes kvalifikationer matches med de krav, der er
knyttede til de enkelte job, og dermed skabe grundlag for en udviklingssamtale. | de 3 vaerktgjer kommer
medarbejderne typisk kun i spil i forbindelse med medarbejderudviklingssamtaler og i forbindelse med at
opgere de aktuelle kvalifikationer.

Metodisk gar SUM-konceptet frem efter princippet om fasevis kompetenceudvikling, hvor grundlaget
skabes ved en nermere analyse af a&ndringer, arbejdsopgaver, kvalifikationskrav og jobudvikling. De ef-
terfglgende faser handler dels om at afdeekke medarbejdernes udviklingsbehov i organisationen, og dels
om hvordan afdsekning og kompetenceudviklingsbehov bliver udmegntet i handling. | hver enkelt fase er
der en raekke overvejelser og konkrete handlinger, der skal foretages, far man kan ga videre til neeste fa-
se.

Struktur:

Der er udarbejdet en raekke udfyldningsskemaer, som brugeren stgtter sig til. Planleegningsvarktejet har
som malsatning at forandre gennemgribende pa maden at strukturere kompetenceudviklingen i virksom-
hederne. Konceptet er derfor det, man kan kalde for et totalkoncept, der falger processen fra start til slut.

Anvendelse:

Planlaegningsveerktgijet vil ved en fuld implementering kraeve stor ressourceindsats fra serligt ledelsessi-
den.

Adresse:
SUM Sekretariatet, 1780 Kgbenhavn V, tIf.: 33779111, www.sum.org

Pris:

600 kr. pr. veerktgj. Halv pris for medlemmer. Det vil i fremtiden blive muligt at hente materialet gratis
pa SUM’s hjemmeside.




Titel:
Strategisk kompetenceudvikling

Udbyder:
Finansministeriet og Centralradets Efteruddannelsesudvalg, 1996

Malgruppe:
Medarbejdere i statens institutioner

Aktgrer:
Strategisk ledelse og mellemledere

Beskrivelse:

Verktgjet kan i den udvidede form bedst beskrives som et “totalvaerktgj’, der giver en opskrift pa
kompetenceudvikling i institutionen fra start til slut. Veerktgjet er endvidere designet til at kunne
bruges som en effektmaling af kompetenceudviklingsindsatsen. Verktgjet bestar af 3 dele:
Kompetenceudviklingsverktajet, effektvaerktajet og ELUs kursusdatabase (Efteruddannelsesud-
valget for Lengerevarende Uddannede).

Formalet er blandt andet at skabe et overblik over afdelingens/institutionens kompetencebered-
skab i forhold til de opgaver, der skal varetages. Dette overblik sgges skabt via en matrix, hvor
medarbejderne er pa den ene akse og opgaverne pa den anden akse.

I en meget kortfattet version er det meningen, at den fuldt udfyldte matrix skal give et menings-
fuldt overblik over kompetenceberedskabet.

Ved at arbejde med matrixen kan der udregnes en beredskabsprocent samt peges pa behovet for
kompetenceudvikling og eventuelt kompetenceafvikling. Denne kan sa efterfglgende evalueres
og effektmales, sa det bliver klart, hvilke @ndringer/forbedringer, der er sket i beredskabsprocen-
ten.

Som antydet ovenfor er der flere varianter af veerktgjet. | alt rummer veerktgjet 4 mere eller min-
dre udfoldede modeller for kompetenceudvikling. Viften af redskaber bestar af startmodel,
grundmodel, minimodel og en udvidet model.

Startmodellen handler om at analysere enhedens/kontorets opgave og beredskab samt dialog om
disse mellem leder og medarbejder. Malet er at opna et overblik over enhedens kompetencebe-
redskab.

Grundmodellen adskiller sig fra startmodellen ved at daekke hele feltet. Den giver dermed starre
udbytte med hensyn til udviklingen af medarbejderne. Forberedelsen handler om at analysere
enhedens fremtidsperspektiver set i forhold til den nuvaerende og fremtidige opgavelgsning. Mo-
dellen er indrettet til at systematisere fremtidsrettet kompetenceudvikling som en integreret del
af udviklingen af afdelingen.

Minimodellen er en sakaldt trimmet udgave af grundmodellen. I modellen indgar kun de dele af
veerktajet, der fokuserer pa medarbejderudvikling. Malet er at fa en planlagt og malrettet kompe-
tenceudvikling blandt andet i medarbejdersamtalerne.

Den udvidede model omfatter en egentlig analyse af enhedens kompetenceberedskab, hvor man
prioriterer, hvilke kvalifikationsbehov der skal opfyldes. Analysen skaber overblik over, hvilke
medarbejdere, der allerede er parate til at lgse hvilke opgaver for fremtiden. Endelig gar model-
len det muligt at sende signaler til topledelsen om, pa hvilket omrade de opstillede udviklings-
planer styrker enhedens og medarbejdernes kompetenceberedskab.




Struktur:

Strukturen i redskabet er baseret pa anvendelsen af udfyldnings- og spgrgeskemaer. Antallet va-
rierer, afhangigt af hvilken model man velger.

Anvendelse:

Kompleksiteten og omfanget af ressourceforbrug afhaenger i sagens natur af den valgte model.
Den minimale model har et meget begranset ressourceforbrug, mens den udfoldede kraever en
vaesentlig indsats.

Eventuelle bemarkninger:

Modellen tager hgjde for, hvilke kvalifikationer medarbejderne gnsker at bruge i arbejdet, og det
noteres, i hvor hgj grad der er match med enhedens efterspurgte kvalifikationer. Det tilleegges
dog ikke sarligt stor veegt.

Adresse:
Schultz Information, tIf.; 4363 2300

Pris: 500 kr.




Titel:
UPL - Uddannelsesplanlaegning i entreprengrbranchen

Udbyder:
Entreprengrskolen i samarbejde med SiD, 2000

Malgruppe:
Medarbejdere i entreprengrbranchen og andre danske virksomheder

Aktarer:
Strategisk ledelse og andre ledelsesniveauer

Beskrivelse:

Entreprengrskolens uddannelsesplanlaegningsredskaber er en metode, der tager afseet i virksom-
hedens fremtidsstrategier og medarbejdernes aktuelle og fremtidige kvalifikationskrav.

Strukturen i redskabet ser ud som falger:
— Strategiplanlegning
— Medarbejderanalyse
— Diriftsfase.

Planleegningsveerktgjets filosofi for hvordan uddannelsesbehovet kan ’udregnes’, kan ses af ne-
denstaende simple formel:

Arbejdsopgaver (hvad skal udfgres)

U

Kvalifikationskrav (hvad skal medarbejderne kunne)

- Medarbejdernes kvalifikationer (hvad medarbejderne kan)

= Uddannelsesbehovet (hvad medarbejderne mangler)

Det er dog en forudsatning, at indholdet af arbejdsopgaverne er defineret forud. Det er derfor en
grundlaeggende betingelse for at bruge vaerktgjet, at virksomheden tager stilling til sine fremtids-
visioner. Nedbrydningen af en strategiplan er derfor fgrste skridt i retning af en struktureret ud-
dannelsesplanlaegning. | strateginedbrydningen ligger der, foruden at kortleegge virksomhedens
udviklingsomrader, en opgave i at vurdere, hvad medarbejderne skal kunne. Naste skridt er at
finde frem til, hvad medarbejderne kan. Dette gares ved at forme nogle medarbejderprofiler for
alle funktionsomrader i virksomheden. For at fa afdeekket medarbejdernes arbejde, uddannelses-
og erfaringsmassige niveau samt krav/behov/gnsker til uddannelse og udvikling i tiden frem-
over, anvendes medarbejdersamtaler.

Ved disse lejligheder far ledelsen mulighed for at afstemme virksomhedens udvikling og mal i
forhold til medarbejderens mal.

Til hjeelp for medarbejdersamtalerne benyttes en reekke skemaer. Data fra skemaerne indtastes i
et seerligt edb-program, som falger med planlaeegningsredskabet. I programmet er der beskrevet
en uddannelsesplan, hvorfra det er muligt at veelge kurser efter behov. Ledelsen er ansvarlig for
at finde de rette kurser til medarbejderne.

Gennemfarelsen af det beskrevne forlgb er 100% ledelsesstyret.




Struktur:

Planlaegningsveerktgjet er opdelt i en vejledningsdel og en uddannelsesplanleegningsdel. Vejled-
ningsdelen er i papirformat, mens det konkrete planleegningsverktgj er IT-baseret. Vejledningsde-
len, som indeholder en beskrivelse af, hvordan man kommer fra strategi til medarbejderprofiler, in-
deholder en raeekke skemaer, der kan anvendes i forbindelse med gennemfgrelsen af strategiplan-
lzegning og medarbejdersamtaler (se ovenfor). Data fra skemaerne indtastes i det IT-baserede verk-
tgj.

Anvendelse:

Planlaegningsveerktgjet er i denne udgave designet til at veere en ledelsesopgave. Uddannelsesplan-
leegningen er veesentligt styret af virksomhedens strategi og de kurser, ledelsen veelger at give med-
arbejderne. Fremgangsmaden er forholdsvist simpel, men forudsatter selvsagt et stort ledelsesenga-
gement, ikke mindst i forbindelse med medarbejdersamtalerne.

Adresse:
Entreprengrskolen, Engdalsvej 5, 8400 Ebeltoft, tIf.: 86341811, eskole@danent.dk

Pris: Gratis




Titel:
Uddannelse pa spil - uddannelse og udvikling

Udbyder:
LO, 1998

Malgruppe:
LOs faggrupper

Aktgrer:
Ledelse, medarbejdere og samarbejdsudvalg

Beskrivelse:

‘Uddannelse pa spil” er et spil - og en udfordring af deltagernes paratviden, omtanke og evne til at
samarbejde om at lgse uddannelses- og udviklingsopgaver. Formalet med spillet er, at deltagerne
skal diskutere uddannelse og udvikling i forhold til deres egen arbejdsplads og fa nye idéer. Hvad er
deres behov? Hvordan kommer de i gang? Idéen er saledes at udfordre de holdninger og den vane-
teenkning, alle har om uddannelse og udvikling. Essentielle spgrgsmal i denne sammenhang er
blandt andet, om det altid kun er lederens ansvar? Er uddannelse noget, der kun foregar pa kurser?
Eller er det ogsa intern leering?

Spillet handler om de emner, som LO mener skal til for at opbygge en leerende organisation.
Spillet er inddelt i 3 faser:

1. Malsatning

Hvert hold vealger deres egen malsatning, der understetter det udviklende arbejde. Der kan veelges
mellem 8 forskellige malsatninger, men hvert hold ma kun have 1 malsztning. En malsatning kan
eksempelvis veere, at man vil sikre de ansattes personlige udvikling og fleksibilitet.

2. Spillet

Holdene samler points ved at svare pa spgrgsmal, der vedrgrer temaspgrgsmal eller spargsmal om
paratviden (f.eks. Hvor mange penge bruger virksomhederne i Danmark om aret pa efteruddan-
nelse?).

3. Opsamling

Holdene afslutter med at lgse en malopgave, der gar ud pa at beskrive, hvordan man har opfyldt sin
strategi. Det kan endvidere diskuteres, hvilke aktiviteter der kan veere med til at fremme den mal-
setning, holdet valgte.

Struktur:

Spillet er et braetspil, hvor det handler om at vinde. Princippet er, at det hold, der har den starste vi-
den om indlaering og om at udvikle menneskelige ressourcer pa arbejdspladsen, vil vinde. Men held
spiller ogsa en rolle.

Anvendelse:
Afhaengigt af de forudsatninger der stilles for spillet, vil det kunne gennemfgres pa mellem 2 og 3
timer. Til hvert spil er der 2 hold med lige mange deltagere (f.eks. 4-5).

Adresse:
LO, Rosengrns Allé 12, Postboks 2379, 1782 Kgbenhavn V, tIf.: 33246000

Pris:
490 kr.




Titel:
Gruppens uddannelse og udvikling

Udbyder:
LO, 1998

Malgruppe:
Vearktgjet er malrettet LOs faggrupper samt ledelse og samarbejdsudvalg

Aktgrer:
LOs faggrupper samt ledelse og samarbejdsudvalg

Beskrivelse:
Dialogspillet om gruppens uddannelse og udvikling bestar af tre trin:

e Arbejdets organisering
e Kaultur og lering
¢ Indflydelse og magt.

Der vaelges en ordstyrer, som far et par dage til at forberede sig pa spillet. Ordstyreren skal vare
timekeeper, men skal ogsa fungere som processtyrer. Blandt andet skal ordstyreren forklare, hvad
faserne og de forskellige emneomrader star for. Ordstyreren skal ogsa "vere opmarksom pa, hvor-
dan de enkelte gruppemedlemmer har det med at diskutere de forskellige emner" og "sgrge for at al-
le kan komme til orde." Det kreever indfgling og psykologisk indsigt at varetage opgaven loyalt og
professionelt. Det er indlysende, at ordstyrernes made at forklare omrader som arbejdets organise-
ring, intern og ekstern laering m.v. far indflydelse pa deltagernes *horisont’, nar der diskuteres pro-
blemer og foreslas handlinger. Her har ordstyreren hjelp i et baggrundsafsnit i vejledningen, der
forklarer emnerne.

1. Erfaringer har vist, at punkt 1 ikke fungerer ret godt (evaluering, Kubix, 1999) og bliver af nog-
le sprunget over. Under farste punkt kan ogsa indga en vurdering af, om alle kort er vigtige for
gruppen, eller der skal luges ud.

2. | stedet kan man vaelge at ga direkte i gang med dialogkortene. Kortene er fordelt pa de tre em-
neomrader. Man arbejder omraderne igennem et for et. Dialogkortene har to sider. Farst anven-
des KUN den farvelagte side. Spgrgsmalene opfordrer her til refleksion, f.eks. fordeling af ar-
bejdsopgaverne i forhold til andre grupper. Er der en fornuftig fordeling grupperne imellem?
Skal der veere en bedre fordeling? Kortene debatteres, og gruppen tager stilling til, om kortet er
meget vigtigt, vigtigt eller mindre vigtigt og placeres pa de dertil hgrende felter pa pladen. Der
er ‘abne kort’, hvor gruppen kan have plads til selv at komme med forslag/emneomrader, der er
vigtige. En fra gruppen er valgt til at tage noter undervejs.

3. Der skal diskuteres konkret i forhold til lgsninger, f.eks. gennemfarelse af X uddannelsesforlab,
m.m. Der opfordres til, at gruppen slutter af med en ferdig plan, en evaluering af processen og
en beslutning om, hvordan det skal fremleegges for ledelsen, hvornar, osv. Der afsluttes med et
afsnit om ‘gode rad til det videre arbejde’, hvor opmarksomheden er rettet mod, at det kan vee-
re sveert at komme videre, og det foreslas, at man tager kontakt med en uddannelseskonsulent,
erhvervsskoler, AMU centre, m.m.

Verktgijet er en del af et helhedskoncept bestaende af i alt 5 dele: Uddannelsesspil, Uddannelseskul-
tur, Gruppens uddannelse og udvikling, At lzere og Videngkonomi




Struktur:

Materialet bestar af en “spilleplade’, plakater, der beskriver leringssituationer/former i stikord (in-
tern og ekstern leering, jobudvikling), dialogkort, handlingskort, hvor man noterer beslutninger, og
vejledninger (til ordstyreren).

Anvendelse:

1. Afklaring af problemstilling (15 min)
2. Dialog: (1 time)

3. Plan (1% time)

Adresse:
LO, Rosengrns Allé 12, Postboks 2379, 1782 Kgbenhavn V, tIf.: 33246000

Pris:
250 kr.




Titel:
Dialogspil - Kommunikationsveerktgj om kvalifikationsbehov og lering i virksomheder

Udbyder:
Teknologisk Institut, Arbejdsliv, 1999

Malgruppe:
Ledelse og medarbejdere i danske virksomheder

Aktgrer:
Ledelse, medarbejdere og konsulenter fra Teknologisk Institut

Beskrivelse:
Vearktgjet bestar af to adskilte faser, der hver iser tjener det formal at vaere hjelpemiddel til at be-
skrive og begrebsliggare interne leereprocesser i virksomheder.

1. Farste del fokuserer pa virksomhedens interne leereprocesser. ldéen er, at deltagerne opnar viden
og indsigt i disse processer pa virksomhedens egne preemisser. Det betyder i praksis, at det kon-
sekvent forsgges at belyse den virkelighed og de motiver, som fra virksomhedens egen synsvin-
kel er med til at bestemme og forme den interne leering i virksomhederne. Det veere sig i forhold
til opleering af nye medarbejdere, lgbende kvalificering af medarbejdere samt omskoling af
medarbejdere til nye funktionsomrader.

2. Efter at virksomheden har opnaet viden og overblik over interne leringsformer, arbejdes der i
anden del med fokus rettet mod en enkelt aktivitet eller en medarbejdergruppes seerlige laerings-
behov. Ved hjeelp af dialogkort beskrives de teknisk-faglige, almen-faglige eller personlige kva-
lifikationer. Anden del ender med, at virksomheden har en oversigt over samtlige kvalifikati-
onsbehov, der knytter sig til formalet, de leeringsformer, der understatter kvalifikationerne, samt
dem, der ikke anvendes.

Raekkefglgen indrettes fleksibelt efter virksomhedens gnsker og situation.

Struktur:

Vearktgjerne er metodisk indrettede, sa de deltagende parter inddrages mest muligt i processen.
Verktgjet er i praksis en cirkelformet plade, der er inddelt i nogle felter, og en raekke spillekort.
Deltagerne i processen har til opgave ved dialog mellem parterne at finde frem til maden, man larer
pa i virksomheden og de kvalifikationer, der knytter sig til jobbene.

Konsulenterne fra Teknologisk Institut, Arbejdsliv bearbejder processen efterfglgende og leverer en
rapport til virksomheden.

Anvendelse:

Man kan arbejde med veerktgjerne i grupper fra 3 til 10 personer, der gennemfarer ‘runderne’ i
samarbejde med en konsulent fra Teknologisk Institut. Hvert vaerktgj/spil har en varighed pa knap
en halv dag. Herudover kommer yderligere en halv dag til diskussion af resultatet.

Adresse:
Teknologisk Institut, Arbejdsliv, Postboks 141, 2630 Taastrup, tIf.: 72202000, Annemarie Holsbo.
www.teknologisk.dk

Pris:
Aftales individuelt.




Titel:
IKU - Ingenigrernes Kompetence Udvikling

Udbyder:
Ingenigrforeningen i Danmark (IDA), 1997

Malgruppe:
Ingenigrer og andre akademikere

Aktgrer:
Brugeren selv

Beskrivelse:

IKU er et personligt veerktgj til at vurdere brugerens made at indhente ny viden og leere pa i arbejds-
livet. Veerktajet er bygget op efter et princip om et trinvist erkendelsesstudie, hvor de indledende
mangvre handler om at beskrive leeringssituationer, man har oplevet. Redskabet skal munde ud i en
overordnet malsatning for den enkelte for fremtidige leringsaktiviteter.

| veerktgjet er det muligt ved et sarligt malingssystem at vurdere den enkeltes kompetenceudviklin-
gen pa et ar. Temaerne for malingen er leering pa jobbet, innovation, jobskifte, leering uden for job-
bet, uddannelse og formidling.

Malingen er baseret pa individuelle oplevelser af de laeringssituationer, man er udsat for og kan ikke
bruges til at sammenligne med kollegaer. Grundlseeggende handler det om, at brugeren skal finde
frem til, om vedkommende har kvalitetsorienteret kompetenceudvikling, der svarer til mindst 60 ti-
mer om aret. De 60 timer er en standard, som IDA har lagt sig fast pa.

Struktur:
Verktgjet er struktureret omkring nogle simple skemaer, hvor det er op til brugerne at fylde rele-
vante informationer i. Skemaerne varierer i forhold til temaet.

Anvendelse:
Anvendelsen af verktgjet er baseret pa selvstudie, men der opfordres til, at man udveksler syns-
punkter med sine kollegaer.

Adresse:
Ingenigrforeningen i Danmark, Kalvebod Brygge 31-33, 1560 Kgbenhavn V, tif.: 33156565,
www.ida.dk

Pris:
Gratis for medlemmer.




Titel:
Mit liv - mit job - min fremtid

Udbyder:
DJZF, DM, IDA

Malgruppe:
Akademikere

Aktgrer:
Brugeren selv

Beskrivelse:
‘Mit liv - mit job - min fremtid’ er et personligt veerktgj, der henvender sig til enkeltpersoner. Veerk-
tgjet har fire centrale delmal for en udviklingsproces for den enkelte:

Det skal stimulere refleksionsevnen

Det skal give mulighed for at bryde med vaner og vante forestillinger

Det skal give mulighed for at forholde sig til sit liv

Det skal give mulighed for at udvikle organisationen via arbejdet med sig selv.

Intentionen med udviklingsaktiviteterne i veerktgjet er at skabe en mere helstgbt hverdag for den
enkelte, hvor arbejdsliv og egne interesser gar op i en starre enhed.

Del 1: Hvordan er min arbejdssituation?

Farste del af afklaringen handler om at granske sin arbejdssituation. Overvejelserne tager udgangs-
punkt i et kortfattet spargeskema, der handler om kendskabet til virksomhedens og ens egne frem-
tidsplaner. Derudover laegges der op til, at man forsgger at kortlaeegge sine arbejdsopgaver med hen-
blik pa at proportionere funktionerne i forhold til hinanden. Det er op til den enkelte at vurdere,
hvad man kan bruge gvelsen til. Det er dog vigtigt, at der reflekteres over resultatet.

Del 2: Hvem er jeg, og hvad kan jeg?

Anden del skal bruges til at afklare sine personlige forudsetninger og specifikke interesser i forhold
til udviklingsmulighederne pa arbejdspladsen. Emnerne, der bliver bergrt i denne sammenhang,
handler om afklaring af situationen pa arbejdspladsen og i familielivet, de personlige kvalifikatio-
ner, de sociale kompetencer og ens faglige styrker og svagheder. Afdaekningen sker i forhold til
nogle praeformulerede spegrgsmal, som brugeren skal svare pa og reflektere over. Der er tale om en
slags kortleegning af nogle af de omrader, der hgrer med til kompetencespektret.

Del 3: Hvad vil jeg?

| forrige gvelse var det malet at opstille nogle faglige og personlige udviklingsmal. | dette afsnit er
det hensigten, at ens idéer bliver afklaret s&@ meget, at der kan handles ud fra dem, s ogsa andre end
en selv kan forsta dem.

Der gives nogle forslag til, hvordan man kan lave nogle fremtidsscenarier ud fra de opstillede mal-
s&tninger.

Del 4: Hvordan udvikler jeg mig selv og mit job?

Sidste etape af udviklingsstigen ender i en vurdering af laerings- og udviklingsmuligheder i forhold
til opstillede mal og forventninger. De handler ogsa om at vurdere maden at leere pa. Hvad passer en
bedst, og hvilke metoder er bedst til hvad?




For at afdaekke egne gnsker til hvordan man vil laere gives nogle eksempler pa, hvordan man finder
frem til hvilke leeringsveje, man selv tidligere har valgt. Det hele munder ud i en individuel hand-
lingsplan.

Struktur:

Verktgjet er henvendt til den enkelte, der gnsker at arbejde selvsteendigt med at udvikle sig i sit job.
Verktgjet opstiller nogle spilleregler og spergeskemaer, der har til formal at guide brugeren igen-
nem, for til sidst at ende op med en handlingsplan.

Anvendelse:

Brugen af bogen er forholdsvist simpel og vurderes at vaere let at anvende. Der stilles store krav til
den enkelte om at reflektere meget over sin egen situation og ensker om udvikling. Tidsforbruget er
helt individuelt og vanskeligt at vurdere.

Adresse:
DJ@F, Gothersgade 133, Postboks 2126, 1015 Kgbenhavn K, tlf.: 33959700

Pris: Gratis for medlemmer.




Titel:
Idékatalog - Kompetenceudvikling og uddannelsesplanlegning i amter og kommuner

Udbyder:
Kommunernes Landsforening (KL). Det Personalepolitiske Forum, 1998

Malgruppe:
Medarbejdere i kommunerne

Aktarer:
Personaleafdelinger, ledere og samarbejdsudvalg i den kommunale praksis

Beskrivelse:

Der er i dette tilfeelde bade tale om et egentligt, konkret veerktgj og et idékatalog. Det Personalepoli-
tiske Forum har udformet en handbog i handteringen af den svere praksis at foretage kompetence-
udvikling pa organisatorisk plan.

Materialets erklerede mal er at inspirere og kvalificere draftelserne mellem ledere og medarbejdere
omkring kompetenceudvikling og uddannelsesplanlaegning.

Materialet bestar af to dele - en vejledning og et idékatalog: Vejledningen er teenkt som en felles
basis og referenceramme for deltagerne, hvor temaer som organisatorisk og individuel kompetence
samt et afsnit om begrebet kompetence behandles. Hovedvagten i materialet ligger i idékataloget.
Det er dér, man kan finde konkrete redskaber og forslag til fremgangsmader i arbejde med uddan-
nelsesplanlaegning og en strategisk kompetenceudvikling i organisationen.

Idékataloget bestar af en reekke varktgjer, hvorfra det er muligt at plukke det, der passer arbejds-
pladsen og det enkelte samarbejdsudvalg bedst. Der legges op til, at valget af veerktgj skal foretages
ud fra den aktuelle organisations ambitionsniveau og realistiske udviklingsmuligheder.

Her er en oversigt over, hvad der er veerktgjer til i idékataloget:

A) Forberedelse til kompetenceudvikling og uddannelsesplanlagning
B) Opgarelse af kvalifikationsbehov

C) Den personalepolitiske vinkel

D) Planlaegning af kompetenceudvikling og uddannelse

E) ‘Fra projekt til drift’

F) Evaluering

Struktur:

De enkelte temaer er opbygget saledes, at der som inspiration er opstillet en liste af spgrgsmal eller
indfaldsvinkler til temaets sammenhang med kompetenceudvikling og uddannelsesplanlegning.
Alt efter hvilke spgrgsmal det er relevant at beskaftige sig med, er der derefter medtaget konkrete
veerktajer eller praktiske idéer til, hvordan man kan ga i gang.

Anvendelse:
Materialet er forholdsvist let at ga til, men det forudsetter, at man er i stand til at sette sig ind i et
teoretisk stof samt overskue de mange varkigjer.

Adresse:
Kommunernes Landsforening, Gyldenlgvesgade 11, 1600 Kgbenhavn V, tIf.: 33 70 33 70,
e-mail: kl@kl.dk, link: http://www.kl.dk/data/561050/idekatalog.doc

Pris:
Gratis, kan downloades fra KLs hjemmeside. Se ovenfor.




Titel:
En handbog i strategiformidling, leder - og medarbejderudvikling AIDA

Udbyder:
Ledernes Hovedorganisation

Malgruppe:
Virksomhedsledere

Beskrivelse:

Handbogen er en vejledning i, hvordan man anvender strategivearktajet AIDA. Princippet i AIDA
er, at virksomhedens mal og strategi skal oversattes til handling pa afdelings- eller virksomheds-
niveau. Veerktgjet forudsetter, at ledere pa flere niveauer inddrages direkte i virksomhedens udvik-
ling. Medarbejderinddragelse skal ogsa paregnes.

Ideen i handbogen er at give en opskrift pa, hvordan man kan ga fra strategiplanleegning pa gverste
niveau til en uddannelsesplan pa medarbejderniveau, der opfylder de strategiske hensyn og interes-
ser i virksomheden.

Den konkrete handtering af AIDA tager udgangspunkt i 3 etaper. S) Oversattelse af virksomhedens
mal og strategi, L) Lederens fremtidige opgaver og udvikling, M) Medarbejderudvikling og job-
planlegning.

De 3 projektforlgb igangsettes og planleegges ud fra udfyldelsen af skemaer. Det er hensigten, at
der er ssmmenhang mellem alle tre initiativer, og konsekvenserne i 1. etape vil fa indflydelse pa 3.
etape. Hver enkelt etape er underinddelt i flere faser.

Ad. S: Oversattelse af virksomhedens mal og strategi
Mal og strategi-oversettelsen sker ved brug af spargeskemaer, hvor formalet er at opstille
en systematisk 3-arsplan for afdelingen eller virksomheden og de afledte konsekvenser. 1.
etape af strategiformidling og leder- og medarbejderudviklingsveerktgjet har 3 faser.

| 1. fase, der omhandler strategiplanlaegning, udfyldes et skema af den administrerende direktar. |
de falgende 2 faser, der handler om konsekvenserne af strategiplanen for funktionsomrader og afde-
lingsniveau, er det dels chefen for funktionsomradet (f.eks. Salg) og afdelingschefen (f.eks. Produk-
tionsleder), der udfylder skemaet.

Ad. L: Lederens nuveerende jobprofil

Formalet med denne del er at vurdere ledernes aktuelle jobindhold og kortleegge veegtningen mel-
lem de forskellige funktionsomrader. Det er ligeledes malet at foretage en vurdering af de fremtidi-
ge lederjob og de forandringer der vil ske.

2. etape (L) er lige som 1. etape (S) inddelt i en rekke underfaser. | dette tilfeelde er der 5 underfa-
ser. 1. fase (L1) er at kortleegge og skabe oversigt over hovedopgaver i lederjobbet. Dernast skal
strategiens konsekvenser (fra S) for lederjobbet beskrives. Hovedopgaverne skal derefter brydes ned
I delopgaver for i L4 at klarleegge eventuelle behov for kvalifikationslgft. De afdeekkede kvalifikati-
onsbehov oversettes i L5 til konkrete uddannelsesaktiviteter med vaegt pa interne aktiviteter.

Skemaerne udfyldes af de bergrte ledere.




Ad. M: Afdelingens nuvaerende arbejdsopgaver

Hensigten med veerktgjets sidste etape er at skabe et samlet overblik over afdelingens eksisterende
aktiviteter samt den personalemaessige fordeling pa udviklingsaktiviteter. Overblikket skal bruges
til at skabe grundlaget for en overordnet plan for forandringer i virksomheden.

Farste fase M1 handler om at skabe overblik. M2 skal omsztte de fremtidige mal, der er defineret i
S1 til konkrete opgaver pa afdelingsniveau samt kortleegge krav, viden og kunnen, som hver enkelt
opgave forudsetter hos den enkelte medarbejder. | denne fase skal medarbejderne aktivt inddrages.
M3 skal sikre, at den individuelle jobbeskrivelse for den enkelte medarbejder i afdelingen er i over-
ensstemmelse med afdelingens mal. Videnindhentning er fortsat baseret pa skemaer. Til forskel fra
S og L indhentes svarerne ikke af de implicerede alene men i samarbejde mellem den naermeste le-
der og medarbejderne. M4 tager sigte pa at oversatte medarbejderens kvalifikationsbehov til en ud-
dannelsesplan med konkrete uddannelsesaktiviteter. Malet er, at der laves en individuel uddannel-
sesplan for samtlige medarbejdere.

Struktur:
| alt er der 3 hovedtemaer med mellem 3 og 5 underkategorier. Indhentning og strukturering af data
i alle hovedtemaer og underkategorier sker ved brug af skemaer.

Anvendelse:

Gennemfarelsen af projektet er forholdsvist omfattende, og ressourceforbruget skal ngje vurderes
inden start. Det er serligt ledelsesniveauet, der skal satte tidsressourcer af til projektet. Projektet er
noget komplekst og kraever en god indfgling med flowet og faserne i de indbyggede aktiviteter.

Eventuelle bemarkninger:

Strategi-, leder- og medarbejderudviklingsveerktgjet er serlig malrettet en top down model, hvor
medarbejderne pa gulvniveau farst i sidste instans bliver involveret. Idéudviklingen er ledelsesori-
enteret.
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Uddannelsesplanlaegningsprojekter

Handbogen er baseret pa evalueringsrapporter og interview med ngglepersoner fra falgende
uddannelsesplanlaegningsprojekter:

Bilbyen Odense
Projektansvarlig: Odense Tekniske Skole, TietgenSkolen og Uddannelsesplan Fyn
Projektet blev stgttet af ’Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’

Birkeragd Bilby

Projektansvarlig: Lyngby Tekniske Skole, Kgbenhavns Tekniske Skole og Gladsakse Tekni-
ske Skole

Projektet blev stgttet af SUM Sekretariatet

Kompetencenetverket i Kerteminde Kommune
Projektansvarlig: Kerteminde Kommune
Projektet blev stgttet af *Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’

Kompetenceudvikling i den grafiske branche
Projektansvarlig: Grafisk Arbejdsgiverforening
Projektet blev stgttet af *Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’

Kompetenceudvikling og uddannelsesplanlegning
Projektansvarlig: Energi Randers Administration A/S
Projektet blev stgttet af *Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’

Kompetenceudvikling via uddannelsesplanleegning og netveerkssamarbejder - projekt for
mindre virksomheder i bygge- og anlaegsbranchen.

Projektansvarlig: Byggeriets Arbejdsgivere (Nu: Dansk Byggeri)

Projektet blev stgttet af *Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’

KURS (Kompetence - Udvikling - Ressourcer - Strategi)
Projektansvarlig: Viborg Handelsskoles Kursuscenter
Projektet blev stgtte af ’Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’

Lederens rolle i uddannelsesplanlaegning - det er mellemlederen, der gar forskellen
Projektansvarlig: Ledernes Hovedorganisation
Projektet blev stgttet af ’Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’

Netveerk om uddannelsesplanlaegning i autobranchen
Projektansvarlig: Dansk Metal
Projektet blev stgttet af ’Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’

Projekt Uddannelses Planlegning 11, PUP
Projektansvarlig: Narings- og Nydelsesmiddelarbejder Forbundet
Projektet blev stgttet af "UPL-puljen 1996-98’



Uddannelsesnetveark for anlaegsgartnervirksomheder
Projektansvarlig: Sandmoseskolen, AMU Center Nordjylland
Projektet blev stgttet af *Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’

Uddannelsesplanlaegning for anlaeegsgartnervirksomheder
Projektansvarlig: Foreningen af Danske Anlaegsgartnere
Projektet blev stgttet af *Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’

Uddannelsesplanlaegning i virksomheder under Reno-Sam
Projektansvarlig: Reno-Sam
Projektet blev stgttet af *Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’

Uddannelsesplanlagning pa Kryds & Tvers
Projektansvarlig: Teknologisk Institut, Arbejdsliv
Projektet blev stgttet af *Puljen til Uddannelsesplanlaegning 2001’



