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Kompetansekartlegging er viktig for å bli bevisst hvilke ressurser organisasjonen innehar, og for kompetansestyring i tråd med virksomhetenes kompetansekrav. Kompetansekartlegging kan også gi grunnlagsdokumentasjon for lokale forhandlinger. I årets tariffoppgjør ble partene derfor enige om at det skal foreligge en kompetansekartlegging i alle kommuner og fylkeskommuner innen 01.04.09.

To store utfordringer som kommunesektoren står overfor fram mot 2020 er;

-
evne til utvikling og nyskaping

-
tilgangen på og forvaltning av egen arbeidskraft 

Fokuset på kompetanse og kompetansekartlegging i årets tariffoppgjør er ett grep for å sikre god kompetansestyring i kommunene. Strategisk kompetanseutvikling og styring i tråd med virksomhetens kompetansekrav og behov, er arbeidsgivers ansvar.

Hovedtariffavtalen har fått en ny bestemmelse som vektlegger kompetanse, læring og utvikling som grunnlag for tjenesteutvikling. Arbeidsgivers ansvar for å fremme kompetanseutvikling og å kartlegge kompetanse og kompetansegivende oppgaver, er formalisert som en del av generelle lønns- og stillingsbestemmelser. Slik kartlegging er grunnlag for lokale forhandlinger om endring i den enkeltes lønn og eventuelt bruk av avansementsstilling - se meklingsforslagets del V litra a).

a) Kompetanse, kvalifikasjoner og kompetansegivende oppgaver
Partene viser til HTA kapitel 3, nytt punkt 3.2, 3.2.1 og nytt punkt 3.3.
Lønnssystemet bygger på at det skal være en naturlig sammenheng mellom den enkelte arbeidstakers utdanningsnivå, real- og formalkompetanse, kompetanseutvikling og lønnsutvikling. Kompetanse erverves gjennom formell fag-/lederutdanning, intern eller ekstern opplæring, faglig veiledning eller som realkompetanse, blant annet gjennom tildelte oppgaver/arbeidsområder.
Arbeidsgiver har ansvaret for kompetansekartlegging i egen virksomhet. Kartleggingen i den enkelte kommune/fylkeskommune/virksomhet skal være gjennomført senest 1.4.2009.
Etter en vurdering av arbeidstakernes kompetanse, tar lokale parter i løpet av tariffperioden opp forhandlinger om endret lønn og / eller bruk av avansementstilling/ stillingsbenevnelse. (Jf vedlegg 1 til HTA Stillingskoder med hovedbenevnelser og rapporterings-/avansementsbenevnelser).
-
Partene tilrår at det lokalt kan tas utgangspunkt i lønnsrelasjon etter 10 års ansiennitet mellom minstelønn for høyskoleutdannede og minstelønn knyttet til "høyskoleutdanning med ytterligere spesialutdanning (om lag kr 20.000) som en veiledende norm for lønnstillegg etter 1 års relevant videre-/etterutdanning og/eller vurdert realkompetanse. For relevant videre-/etterutdanning av kortere varighet enn 1 år, dog begrenset nedad til 3 måneder, benyttes lønnsrelasjonen forholdsmessig. 

Kommer partene ikke til enighet ved forhandlinger, kan tvisten ikke ankes. Dersom en stillings arbeids- og ansvarsområde er endret som følge av at arbeidstaker plassert i kapittel 4 har fullført kompetansegivende etter- og videreutdanning, kan forhandlinger opptas i henhold til pkt. .4.A.2.
Kompetansekartlegging - hvorfor, hva og hvordan?
En kartlegging av den enkelte og virksomhetens samlede kompetanse vil være et nødvendig utgangpunkt for å mobilisere kompetanse. Muligheten for kompetanseutvikling er viktig for den enkelte medarbeideren. For kommunene er det avgjørende at medarbeiderne har den individuelle kompetansen som trengs for å bidra til å nå målene, og at organisasjonen evner å bruke den på en optimal måte.

Gjennom kompetansekartlegging får organisasjonen en oversikt over kompetansebeholdning (hvilken kompetanse en organisasjon forvalter). Av denne beholdningen anvendes kun en del for å møte kompetansekravene som stilles. Ved å ha bevissthet rundt sammenhengen mellom mål, kompetansekrav, kompetansebeholdning og anvendt kompetanse, kan man også avdekke eventuelle læringsbehov og mobiliseringsbehov i organisasjonen. Med læringsbehov menes behov for ny kompetanse (utviklingstiltak), mens mobiliseringsbehov er anvendelse av kompetanse som ligger i kompetansebeholdningen, men som ikke har vært anvendt tidligere. Denne måten å tenke på kan hjelpe organisasjonen i det videre arbeidet med kompetanseplanlegging og - utvikling. Dette er også sentralt for arbeidet med å beholde og rekruttere ny arbeidskraft, samt i kvalitetsutvikling av tjenestene.

 Gode grep for kompetansekartleggingsarbeid
-
Sikre god arbeidsprosess; involvere tillitsvalgte, drøfte mål for kartleggingen, hva som skal kartlegges, hvordan den skal gjennomføres og bruk av resultatene med medarbeidere.

-
Avklar hvordan kompetansekartleggingen skal håndteres.

Organisasjonens kompetanse er de samlede kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som gjør de mulig å utføre aktuelle funksjoner og oppgaver i tråd med definerte krav og mål. Formell kompetanse omfatter kompetanse som er dokumentert gjennom utdanningssystem eller annen sertifisering. Realkompetanse i denne sammenheng handler om kunnskap, ferdigheter og holdninger den enkelte besitter og som ikke er dokumentert. Realkompetanseelementer som leder og medarbeider anbefales å kartlegge er kompetanse som er viktig ut fra den enkelte virksomhets kompetansekrav og behov.

Elementer her kan være;


- Faglig kompetanse:å kunne utføre oppgaver/funksjoner på en faglig tilfredsstillende måte.


- Administrativ kompetanse:å kunne veilede, motivere kolleger/medarbeidere, organisere ressurser osv.


- Personlig kompetanse:personlige egenskaper som for eksempel fleksibilitet, lærevillighet, løsningsorientert/problemorientert osv.


- Sosial kompetanse:samarbeidsferdigheter, kommunikasjonsferdigheter osv. 

Om kompetansekartleggingsverktøy og videre arbeid fra KS
Det finnes et utvalg elektroniske verktøy for kompetansekartlegging på markedet, og mange kommuner har allerede kartleggingsverktøy/moduler for kompetansekartlegging og oppfølging knyttet til lønns- og personalsystem. Ulike verktøy har ulik detaljeringsgrad og løsninger, og det er viktig at den enkelte kommune/fylkeskommune vurderer løsninger som er i tråd med egne behov, rutiner og strategier for arbeidet. Et generelt tips er å holde detaljeringsgraden på et fornuftig nivå, både med tanke på kartleggingsarbeidet, ajourhold og effektiv bruk av kartleggingsresultater.

Noen kommuner har også etterspurt råd om valg av elektroniske kompetansekartleggingsverktøy, og også mulighet for utvikling av et verktøy tilpasset kommunesektorens behov på dette området. På grunnlag av at mange kommuner allerede har, eller er i gang med å skaffe seg løsninger, og fordi behovene er ulike fra kommune til kommune blir det en viktig rolle for KS å formidle gode eksempler, grep og løsninger til medlemmene. På KS sine hjemmesider  www.ks.no vil KS legge ut videre informasjon om oppfølging av arbeidet.
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