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Forord

| forbindelse med trepartsaftalerne i 2007 blev der i perioden 2008-2011 afsat et engangsbe-
Igb pa 388 mio. kr. til kompetenceudvikling for ansatte i kommunerne. | forbindelse med
Overenskomsten 2008 har KL og KTO/SHK aftalt, hvordan midlerne skal anvendes i kommu-
nerne.

Hensigten med midlerne er at fremme og understgtte kommunernes kompetenceudviklings-
indsats, og trepartsmidlerne er saledes et supplement til den indsats, som i gvrigt finder sted
i kommunerne.

Det er aftalt, at anvendelsen af trepartsmidlerne til kompetenceudvikling inden for den be-
skrevne ramme sker i den enkelte kommune gennem tre lokale puljer delt op pa hovedorga-
nisationerne, dvs. OAO, FTF-K/SHK og AC.

Ved indgaelse af protokollaterne - herunder aftalen samt vejledningen - var parterne enige
om, at erfaringerne med den aftalte model for anvendelse af trepartsmidlerne til kompeten-
ceudvikling skulle evalueres medio 2010.

Formalet med evalueringen er at indhente erfaringer med den anvendte model. Evaluerin-
gen skal saledes kvalificere grundlaget for parternes eventuelle overvejelser og drgftelser
om viderefgrelse af ordningen i forbindelse med Overenskomsten 2011.

Evalueringen er gennemfgrt i sammenhang med den parallelle evaluering af anvendelse af
trepartsmidler til seniorinitiativer. Der er gennemfgrt fokusgruppeinterviewes med koordi-
nerende og besluttende fora i 10 kommuner.

Evalueringerne er gennemfgrt af radgivningsfirmaet DISCUS A/S i perioden februar - juni
2010. Evalueringsmetoden er beskrevet til sidst i denne rapport.
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Sammenfatning

Udmgntning af modellen

| perioden februar — juni 2010 har DISCUS gennemfgrt en evaluering af, hvordan 10 kommu-
ner har arbejdet med trepartsmidlerne til kompetenceudvikling. De 10 kommuner er ano-
nymiserede.

Der er tale om en kvalitativ evaluering bestaende af fokusgruppedrgftelser med de koordi-
nerende og besluttende fora samt supplerende telefoninterviews og research i diverse refe-
rater og informationsmateriale. Se metodeafsnit bagerst i rapporten.

Status ultimo maj 2010

Alle 10 kommuner forventer, at midlerne er uddelt i Ipbet af det naeste halve ar. En kommu-
ne har uddelt alle midlerne. Derudover har 3 beslutningsfora uddelt alle midlerne.

De resterende fora har uddelt mellem halvdelen og en fjerdedel af midlerne. De har 1 eller 2
ansggningsrunder tilbage. Et enkelt AC-forum har uddelt 15 % af midlerne.

Kommunernes valg af model

¢ Den anbefalede model
8 koordinerende fora har valgt den anbefalede model, der bestar af et koordineren-
de forum og tre beslutningsfora, som repraesenterer hhv. OAO, FTF-K/SHK og AC. Fo-
raene har givet udtryk for, at det er en administrativt udfordrende og stor model,
idet der skulle etableres et helt nyt beslutningssystem, som ogsa skulle kunne koor-
dinere beslutninger om tvaergaende ansggninger pa tvaers af hovedorganisationsom-
raderne.

e Enanden model: Et flles forum
To koordinerende fora har valgt at etablere et samlet ‘trepartsudvalg’ eller ‘forhand-
lingsforum’. Foraene i de to kommuner har givet udtryk for, at deres valg af model
har gjort det administrativt lettere at handtere midlerne, navnlig vedrgrende tvaer-
gaende initiativer.

Samarbejdet i de koordinerende og besluttende fora

e Godt og konstruktivt samarbejde
Foraene giver generelt udtryk for, at samarbejdet er godt og konstruktivt, og at der
er forstaelse for hinandens holdninger og positioner. Der har i nogle fora veeret for-
skellige holdninger til, hvordan midlerne skal udmgntes, og det har i disse fora veeret
en vanskelig proces at koordinere beslutninger om tvaergaende ansggninger.
Det er en lettelse, at der er gengangere i de koordinerende og besluttende fora.
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Sammenhang til MUS samtaler

Skal der have vaeret en MUS samtale?

Foraene i tre kommuner har forventet, at der har vaeret afholdt en MUS samtale i

forbindelsen med ansggningen om kompetencemidler, mens foraene i resten af

kommunerne har peget p3, at det ikke er praktisk muligt at efterleve sadan et krav.
Her er en lederpategnelse tilstraekkelig.

Informationsindsatsen

Informationsindsatsen har typisk vaeret delt mellem personaleforvaltning og TR
Bade personaleforvaltning og TR’ere har haft en rolle i informationsindsatsen. Per-
sonaleforvaltning via intranet, personaleblade og ledelsesinformation, og TR’ere lo-
kalt ude pa arbejdspladserne. Navnlig inden for dele af OAO-omradet har det veeret
ngdvendigt, at TR’erne gjorde en ekstra indsats for at fa deres medlemmer gjort
opmarksomme pa mulighederne (primaert 3F, FOA). De har veeret ude pa arbejds-
pladserne og fortaelle om mulighederne og har fdet medarbejdere, arbejdspladser
eller forvaltningsomrader til at sgge midler.

Kommunernes ressourceforbrug

Udfordrende opstart

Det har vaeret en stor udfordring at etablere et nyt beslutningssystem, og det har
kraevet mange mgder i de forskellige fora, for at finde frem til, hvordan midlerne
skulle udmgntes.

Star ressourceforbruget mal med midlernes anvendelse?

Foraene i 5 ud af de 10 kommuner har fundet frem til en model, hvor ressourcefor-
bruget er passende i forhold til udbyttet. Den anden halvdel peger p3, at ressource-
forbruget ikke star mal med puljens stgrrelse.

Anvendelse af kompetencemidlerne

Prioritering af kompetencemidlerne

Prioritering af individuelle versus kollektive ansggninger

| to kommuner har foraene prioriteret gruppeansggninger hgjest. | de gvrige kom-
muner har det veeret op til ansggerne, hvordan de ville ansgge. Der er flere eksem-
pler pa, at individuelle ansggere er blevet opfordret til i stedet at sgge som gruppe.
Der er ogsa eksempler pa, at medarbejdergrupper, som slet ikke havde ansggt, sene-
re er blevet opfordret til at ansgge i feellesskab (primaert inden for OAO).

Prioritering af korterevarende versus leengerevarende uddannelser

Hovedparten af foraene har prioriteret, at flest muligt skal have del i midlerne. En-
kelte fora har sat et loft, fx kr. 25.000 pr. medarbejder, andre har strakt midlerne
ved alene at betale for dele af en diplom- eller masteruddannelse. Flere fora har haft
et krav om, at uddannelsen skulle vaere pointgivende (ECTS) og dermed laengereva-

DISCUS
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rende. En kommune har sat et minimum pa 10.000 kr. og har brugt en del af midler-
ne pa finansiering af hele diplom- og masteruddannelser.

e  Prioritering af mulighed for frikgb af medarbejdere m.m.
Enkelte fora har valgt at deekke frikgb, saerligt pa FTF-K/SHK og OAO omradet, fordi
de mener, at deres medlemmer ellers ikke ville kunne fa lov til at tage uddannelse.
Andre fora vil ikke deekke vikarudgifter, fordi det vil tage for mange af midlerne, og
dermed mindske antallet, der kan fa tildelt midler.

Handtering af tvaergaende ansggninger

e Udfordring at behandle tveergaende ansggninger

Flere af de koordinerende fora, der har valgt den anbefalede model, har haft vanske-
ligt ved at koordinere ansggninger, der gar pa tvaers af hovedorganisationerne. Men
de koordinerende fora, der har valgt den anbefalede model, har formaet at finde
kreative lgsninger pa, hvordan man koordinerer ansggninger, der gar pa tveers af
hovedorganisationerne, fx:

o Etablering af faellespulje (10 % af midlerne)

o Det beslutningsforum, der har flest medlemmer repraesenteret i en konkret

ansggning, behandler og betaler ansggningen
o HR afdeling koordinerer mellem beslutningsfora
o Behandling pa stormgder, hvor alle beslutningsfora deltager

Foraenes vurdering af om kompetencemidlerne fremmer og under-
stotter kommunens kompetenceudvikling

e De’ekstra’ midler er kaerkomne
Alle foraene betragter kompetencemidlerne som ‘ekstra’ midler, der er bevilget ud-
over den kommunale ramme. Der er bred enighed om, at de ekstra midler fremmer
og understgtter kompetenceudviklingen i kommunerne, men det udtrykkes forskel-
ligt:

o Nogle af foraenes arbejdstagerepraesentanter er af den opfattelse, at mid-
lerne har udfyldt et "hul’ i den kommunale kasse, fordi kommunerne efter
deres mening i dag bruger faerre midler pa kompetenceudvikling end tidlige-
re

o Bade foraenes arbejdstager- og arbejdsgiverrepraesentanter peger pa, at
midlerne har givet kompetenceudviklingen et Igft udover det sadvanlige

Kompetencemidlernes anvendelse

Der er givet midler til meget forskelligartede uddannelser til medarbejdere, medarbejder-
grupper og arbejdspladser pa forskellige niveauer i den kommunale organisation:

¢ Individuel kompetenceudvikling (kortere og leengerevarende uddannelser)
Der er bade eksempler pa pointgivende uddannelser og bevillinger til hele master-
og diplomuddannelser

e Arbejdspladsers og forvaltningsomraders kompetenceudvikling



Evaluering af model for anvendelse af trepartsmidler til .. DISCUS
kompetenceudvikling KL/KTO/SHK

Der er bade eksempler pa arbejdspladser og forvaltningsomrader, som har faet mid-
ler til felles kompetenceudvikling

e Udvikling af eksisterende og tveergaende uddannelsesinitiativer
Der er eksempler pa udvikling af eksisterende initiativer, hvor niveau og intensitet
hgjnes og flere medarbejdere har kunnet deltage. Der er ogsa eksempler pa initiati-
ver pa tveers af forvaltningsomrader, hvor medarbejdere har deltaget i et feelleskur-
sus, fx i kommunikation.

Forslag og @nsker til fremtidig model

Forslag og gnsker til en fremtidig model har vaeret fremsat i forhold til fglgende:

¢ Foraenes medlemmer er enige om, at ekstra kompetencemidler er godt, men de er
ikke enige om, at de skal veere opdelt pa hovedorganisationer
Foraenes arbejdstagerrepraesentanter synes, at det er godt, at kompetencemidlerne
er gremaerket, ellers ville de ‘forsvinde i kommunekassen’. Navnlig AC og OAO er til-
fredse med, at midlerne er gremaerket. AC, fordi der ikke er s& mange medlemmer,
og OAOQ, fordi deres medlemmer ikke har tradition for at efteruddanne sig. FTF-
K/SHK er generelt ikke sa bekymret, fordi de repraesenterer en mere homogen grup-
pe inden for et forvaltningsomrade og er vant til at taenke i kompetenceudvikling.
Foraenes arbejdsgiverrepraesentanter ser hellere en feelles pulje, som kan fordeles
ud pa ressortomraderne eller indga i en central kompetenceudviklingsstrategi for
hele kommunen. De peger pa, at opdelingen pa hovedorganisationer ikke afspejler
den kommunale organisation og dermed haemmer de kommunale forvaltningers og
institutioners kompetenceudvikling. Dette bakkes op af enkelte foras arbejdstager-
repraesentanter, navnlig FTF-K/SHK.

¢ Foraenes medlemmer er enige i, at midlerne skal veere ekstra
Hvis midlerne fremover skal tages af Ignkronerne, vil foraenes arbejdstagerreprae-
sentanter ikke bakke op om en fortsaettelse. Hvis midlerne skal tages af den kom-
munale ramme, vil foraenes arbejdsgiverrepraesentanter heller ikke bakke op om en
fortsaettelse.

e Det er forskelligt, om de interviewede synes, at modellen skal fortszette
Halvdelen af de koordinerende fora synes, de har fundet en model, som kan anven-
des i fremtiden, mens den anden halvdel synes, den er for tung.
Navnlig foraenes arbejdsgiverrepraesentanter peger pa, at det vil vaere mere oplagt
at anvende MED-systemet.
Foraenes arbejdstagerrepraesentanters bemaerkning hertil er, at det vil kraeve, at
forhandlingsretten fglger med. Dog er OAO og AC bekymret for, at deres indflydelse
vil forsvinde: AC fordi, de har forholdsvis fa medlemmer repraesenteret og OAO, for-
di deres medlemmer er lavtuddannede og svaere at na uden det sarlige fokus, der er
i indeveerende model. Der er ikke noget entydigt billede af, hvad FTF-K/SHK synes,
fordi FTF-K/SHK vil vaere godt reprasenteret i en MED-struktur.
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Udmentning af modellen
| dette kapitel beskrives, hvordan de koordinerende fora har udmgntet modellen mht.

e Foraenes valg af model

e Samarbejdet i de koordinerende og besluttende fora
¢ Sammenhaeng til MUS samtaler

e Informationsindsatsen

e Kommunernes ressourceforbrug

De koordinerende foras valg af model

| dette afsnit beskrives de koordinerende foras valg af model. 8 ud af 10 koordinerende fora
har valgt den i vejledningen anbefalede model med ét falles koordinerende forum og tre
beslutningsfora for kompetencemidler (se bilag). De to resterende fora har valgt en model
med ét samlet udvalg — et sakaldt 'trepartsudvalg’ eller ‘forhandlingsudvalg’.

Den anbefalede model: Et koordinerende og tre besluttende fora

8 koordinerende fora har fulgt vejledningen fra KL / KTO og har etableret et koordinerende
forum og tre beslutningsfora, som repraesenterer hhv. AC, OAO og FTF-K/SHK. | nogle kom-
muner er der tale om, at medlemmerne i beslutningsforaene er de samme som i det koordi-
nerende forum. Andre kommuner har valgt bade at have gengangere og andre medlemmer i
beslutningsforaene. En mindre kommune har det mindst mulige koordinerende forum med 1
repraesentant for hver af de 4 parter. Denne kommunes 3 beslutningsfora har op til 5 med-
lemmer.

Inden for denne model har 6 af de koordinerende fora valgt den "rene” model, dvs. et koor-
dinerende forum, der overvejende koordinerer i forhold til kompetencemidlerne, og tre
besluttende fora, der beslutter, jf. modellen nedenfor. | nogle kommuner mgdes det koordi-
nerende forum kun en gang om aret for at fglge beslutningsforaenes arbejde, mens andre
megdes oftere for at tage stilling til tveergaende initiativer.

Den anbefalede model: Et koordinerende og tre besluttende fora

[ Koordinerende forum ]

Lokalt beslutningsforum Lokalt beslutningsforum Lokalt beslutningsforum
(AC) (FTF-K/SHK) (OAO)

DISCUS
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Organiseringen i 2 fora er varianter over denne model:

| en kommune har man ladet det koordinerende forum vaere besluttende vedrgrende an-
sggninger fra hele arbejdspladser/tvaergaende ansggninger. Dette forum har afsat 10 % af
midlerne til tvaergaende initiativer.

| en anden kommune er de 4 forskellige fora formelt adskilt, men man afholder mgderne
sammen, saledes at man fgrst er sammen om fzlles koordinerende opgaver, og derefter
seetter sig ved forskellige borde (et pr. hovedorganisationsomrade) i samme lokale, nar der
skal fordeles midler — og igen samles, hvis der er behov for en tveergdende koordinering.

Stormgdet — En udmgntning af den anbefalede model

[ Koordinerende forum ]

Lokalt beslutningsforum
Kompetenceudvikling
(AC)

Lokalt beslutningsforum
Kompetenceudvikling
(FTF-K/SHK)

Lokalt beslutningsforum
Kompetenceudvikling
(OAO)

Stormgde, hvor alle parter deltager og hvor de
respektive besluttende fora gar sammen, nar
lokale ansggninger behandles

En anden model: Et samlet trepartsudvalg / forhandlingsforum

To koordinerende fora i hhv. en mindre og en mellemstor kommune har valgt en model med
ét samlet udvalg:

Det ene forum har valgt en model med ét forum — et ‘forhandlingsforum’ der tager sig af alle
opgaver med hensyn til koordinering, konkrete beslutninger om udmgntning m.v. Medlem-
merne af forhandlingsforum har Igbende inddraget baglandet for at sikre, at der tages de
"rigtige’ beslutninger pa deres medlemmers vegne. Forhandlingsforummet har formuleret,
hvilke kursustilbud medarbejderne skulle tiloydes, hvorefter medarbejderne har kunnet
ansgge de pagaeldende kurser.

Det andet forum har valgt en model, hvor de overordnede rammer besluttes af ét samlet
forum — et 'trepartsudvalg’, som samtidig behandler ansggninger om kompetencemidler.
Sagerne forberedes af personaleafdelingen og besluttes af det samlede udvalg. Tilbuddene
er dels kurser, der kan sgges bredt, dels strategiske indsatsomrader foreslaet af forvaltnin-
gerne.

Begge fora har valgt at samle opgaverne i ét samlet udvalg for at minimere ressourceforbru-
get. Savel arbejdsgiver- som arbejdstagerrepraesentanter i de to fora peger pa, at den fore-
sldede model ville have veaeret for ressourcekravende, hvorfor de valgte denne mindre res-
sourcetunge model. De peger endvidere pa, at den valgte Igsning samtidig giver den stgrst
mulige sammenhang pa tvaers af kommunen.
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Samarbejdet i de koordinerende og besluttende fora
| dette afsnit beskrives foraenes sammensaetning og samarbejde.

Der har i de fleste kommuner vaeret personsammenfald mellem det koordinerende og det
besluttende forum.

Som det fremgar af andre afsnit i denne rapport, har der i nogle fora vaeret forskellige hold-
ninger til, hvordan midlerne skulle udmgntes, ligesom det i nogle kommuner har vaeret en
vanskelig proces at koordinere beslutninger om tveergaende ansggninger.

Nar der ses pa samarbejdet internt i det koordinerende forum, tilkendegiver medlemmerne,
at det har vaeret godt, abent og konstruktivt. Der har vaeret stor forstaelse for hinandens
positioner og rolle.

Foraene har samtidig tilkendegivet, at selvom samarbejdet har vaeret godt, er det ikke ud-
tryk for, at det har vaeret en let opgave, eller at man af den grund mener, at man har fundet
de rette Igsninger.

Sammenheang til MUS samtaler

| dette afsnit beskrives de forskellige holdninger til, om der skal veere en sammenhang til
MUS, og evt. procedurer, nar der stilles aftalemaessige krav til, at der har veeret gennemfgrt
en MUS samtale.

Tre koordinerende fora og dets besluttende fora har haft en forventning om, at ansggninger
om kompetencemidler skulle tage afseset i MUS samtaler. | de to af disse fora har der vaeret
bred enighed om at give afslag, hvis ikke ansggningen har vaeret en del af MUS. Det har skul-
let fremga af ansggningen, hvorvidt der har vaeret afholdt MUS samtale.

De gvrige fora giver udtryk for, at det ikke har veeret praktisk muligt pga. tidsfristerne. De
peger p3, at det ville veere for omstaendigt og tidskraevende, hvis der blev stillet krav til, at
ansggninger skulle ga via MUS samtaler.

Det har veeret tilfeeldigt, hvis de arlige MUS samtaler er faldet samtidigt med en ansggnings-
runde. Foraene har givet udtryk for, at mange individuelle ansggninger er foregaet pa den
made, at medarbejderen er gaet til lederen og faet en underskrift pa ansggningen.

Der er eksempler pa kollektive ansggninger, som er taenkt ind i et omrades, afdelings eller
arbejdsplads virksomhedsplan.

Enkelte foras arbejdstagerrepraesentanter peger pa, at ansggninger om kompetencemidler
ikke ma tage udgangspunkt i MUS samtaler. De begrunder det med, at midlerne er medar-
bejdernes, og ikke kommunens, hvorfor det ikke ma blive en del af kommunens strategi. De
begrunder det endvidere med, at det ikke er alle, der kan fa del i midlerne, og man derfor
ville skuffe mange, hvis man gjorde dem til en del af MUS samtalerne.

For alles vedkommende har der skullet veere en lederpategning pa ansggningen.

-10-
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Informationsindsatsen

| dette afsnit beskrives informationsindsatsen, som typisk har vaeret delt mellem personale-
forvaltning og TR’ere.

Personaleafdelingen har typisk informeret lederne enten pa ledermgder eller via breve.
Derudover har intranettet og evt. personaleblade vaeret taget i anvendelse.

| flere kommuner har det vist sig, at der i 1. ansggningsrunde har vaeret en skaevvridning
mht., hvem der sgger. Dette geelder navnlig inden for dele af OAO, som har medlemmer, der
ikke har adgang til computer, og som forvaltningsledelsen har svaert ved at na ud til. Disse
medlemmer har heller ikke tradition for at uddanne sig.

Flere af foraenes arbejdstagerrepraesentanter (szrligt OAO) har haft en afggrende rolle med
at komme ud pa arbejdspladserne og informere og tilskynde tillidsmaend og de medarbej-
dergrupper, som ikke har sggt kompetencemidler.

Nogle har anvendt MED udvalgene til at informere om og drgfte mulighederne.

Kommunernes ressourceforbrug
Her beskrives, hvordan foraene vurderer ressourceforbruget i opstarten og i gjeblikket.

Alle fora giver udtryk for, at kommunerne har brugt mange ressourcer pa at udmgnte mid-
lerne. Det geelder i forhold til
e personaleafdelingens ressourceforbrug, herunder
o servicering af fora
o research og udarbejdelse af beslutningsoplaeg
o behandling af ansggninger og efterfglgende bevillinger
o afstemning af fordeling af midler mellem hovedorganisationer
e medlemmernes ressourceforbrug, herunder
o deltagelse i mgder bade i fora og med organisationernes baglande
o udbredelse af kendskab til mulighed for at sgge midler, kurser mv.

Foraene har brugt en del tid pa at etablere et nyt beslutningssystem, og beslutte, hvordan
midlerne skulle udmgntes. Der har de fleste steder vaeret afholdt mange mgder om form og
indhold. Et koordinerende forum har eksempelvis afholdt 15 mgder fra 2008-foraret 2009.
Derudover kommer mgderne i de besluttende fora.

Personaleafdelingerne har ogsa brugt ressourcer pa at behandle ansggninger eller tilrette-
legge uddannelser. Der er eksempler pa mellemstore kommuner, der har afsat et halvt ars-
vaerk i personaleafdelingen til at betjene foraene. Der er interviewede, der peger p3, at uan-
set hvordan man griber det an, skal der bruges en del ressourcer pa at behandle ansggninger
eller tilretteleegge kurser.

Der er delte meninger om, hvorvidt modellen pa laengere sigt Ignner sig. | halvdelen af
kommunerne er foraene nogenlunde enige om, at man har fundet en fornuftig model, som
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man gerne vil fortsaette med. | andre fora anfgrer navnlig arbejdsgiverne, at det er tungt at
have en model, som kgrer ved siden af MED-systemet. De peger pa, at der bliver brugt for
meget tid og mange ressourcer pa et forholdsvist lille belgb.

Reprasentanter fra personaleafdelingerne peger pa, at det er meget ressourcekraevende at
sikre en ligelig fordeling mellem hovedorganisationer, herunder sikre sig at ansggere hgrer
under den rette hovedorganisation. Nogle fora er optaget af, at fordelingen bliver ligelig,
mens andre ser igennem fingre med, at der deles midler ud til andre medlemmer. Der er
ogsa beretninger om medarbejdere, der ikke ved, hvilken hovedorganisation de tilhgrer.

Et koordinerende forum har Igst noget af problemet ved at etablere fellespuljer (10 % af
midlerne fra hver hovedorganisation). Et andet koordinerende forum har udbudt uddannel-
sestilbud, som medarbejderne kunne sgge. Det har ifglge dette forum mindsket det admini-
strative ressourceforbrug, fordi administrationen blot skulle registrere tilmeldinger, og ikke
bruge tid pa at behandle ansggninger.

Det er navnlig de 8 koordinerende fora, der har valgt at fordele midlerne via ansggningsrun-
der gennem de tre beslutningsfora, der peger pa, at der anvendes uforholdsmaessigt mange
ressourcer pa mgder og koordinering. Der skal holdes m@der pa flere niveauer; i det koordi-
nerende forum, i det besluttende forum og med tillidsmand. Administrations set-up’et bli-
ver ogsa tungt, fordi flere fora skal betjenes og ansggninger skal behandles. | en af de kom-
muner, der har slaet sine fora sammen, peges der dog ogsa pa, at der er brugt mange res-
sourcer pa mgder og behandling af ansggninger.

Arbejdsgiverrepraesentanterne og nogle af arbejdstagerrepraesentanterne i foraene peger
pa, at man burde have anvendt eksisterende strukturer — fx hovedmedudvalg - i stedet for at
opbygge en ny. Flere organisationsreprasentanter peger dog pa, at deres forhandlingsret er
vigtig, hvilket i givet fald skulle taenkes ind i en eksisterende struktur. Laes mere herom under
afsnittet 'Forslag og gnsker til en fremtidig model’

De to kommuner, der har slaet deres fora sammen, begrunder sammenlaegningen med, at
det var ngdvendigt for at minimere ressourceforbruget. Det ene forum giver udtryk for, at
den nu har fundet et leje, hvor ressourceforbruget star mal med udmgntningen. Det andet
forum peger p3, at ressourcebelastningen — som ganske vist ikke primaert ligger i foraene,
men i personaleafdelingen — er ganske stor, navnlig i forbindelse med ansggningsrunderne,
og fortsat vil veere det ved kommende ansggningsrunder.
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DISCUS

Anvendelse af kompetencemidlerne

| dette kapitel beskrives, hvordan foraene har anvendt kompetencemidlerne mht.
e Prioritering af kompetencemidlerne
e Handtering af tveergdende ansggninger

Derudover beskrives foraenes vurdering af om kompetencemidlerne fremmer og understgt-
ter kommunens kompetenceudvikling

og der gives nogle eksempler pa kompetencemidlernes anvendelse

Prioritering af kompetencemidler

Det er forskelligt, hvordan foraene har prioriteret anvendelsen af midlerne. | nogle kommu-
ner har det koordinerende forum foretaget den overordnede prioritering, mens det i andre
kommuner ligger i de besluttende fora.

Foraene har bl.a. skullet tage stilling til, om de ville efterkomme den enkeltes medarbejders
behov, eller om de skulle efterkomme hele arbejdspladser eller medarbejdergruppers be-
hov. Nogle koordinerende og besluttende fora har prioriteret pa forhand, mens andre fgrst
foretog prioriteringen i de besluttende fora, nar ansggningerne var kommet ind og skulle
behandles.

| dette afsnit beskrives foraenes prioriteringer mht.
e Prioritering af individuelle versus kollektive ansggninger
e Prioritering af korterevarende versus laengerevarende uddannelser
e Prioritering af mulighed for frikgb af medarbejdere m.m.

Prioritering af individuelle versus kollektive ansggninger

Der er eksempler pa faelles kompetenceudvikling i 9 kommuner.

To koordinerende fora har prioriteret faelles kompetenceudvikling hgjest. Det samme geelder
yderligere et AC-forum og et OAO-forum i to andre kommuner.

De to koordinerende fora har haft en top-down strategi, hvor forvaltninger og arbejdsplad-
ser inddrages i formuleringen af behovene. De 8 resterende koordinerende fora har haft en
buttom-up strategi, hvor kompetencebehovene primeaert bestemmes nedefra.

Tabel: Prioritering af individuel og falles kompetenceudvikling

Opggrelse for 10 kommuner Beslutnings- Beslutnings- | Beslutnings-
forum OAO forum AC forum FTF-
K/SHK
Individuel kompetenceudvikling | Forekommer Forekommer | Forekommer
i9fora i 8 fora i9fora
Falles kompetenceudvikling Forekommer Forekommer | Forekommer
i9fora i 6 fora i 8 fora
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DISCUS

De to koordinerende fora, det besluttende AC fora og det besluttende OAOQ fora, som har
prioriteret feelles kompetenceudvikling hgjest, har gjort det pa forskellige vis:

e Et koordinerende forum har valgt at foruddefinere, hvilke kurser medarbejderne kan
spge. Forummet har tre argumenter for denne model: Det er administrativt lettere,
da ansggninger ikke skal behandles, feelleskurser er billigere, og medarbejderne har
glaede af at ga pa kursus sammen og kunne bruge de opnaede kompetencer i faelles-
skab.

e Det andet koordinerende forum har i formuleringen af kriterier valgt at prioritere
feellesansggninger fra arbejdspladser og tvaergaende medarbejdergrupper. | formid-
lingen har forummet anbefalet forvaltningerne at teenke kompetencemidlerne ind i
deres strategi.

e Et besluttende AC forum har afsat de fleste midler til et tvaergaende kommunikati-
onskursus, som AC medlemmer har kunnet sgge.

e Et besluttende OAO forum har efter en raekke ansggningsrunder besluttet at anven-
de resten af midlerne pa at udbyde falleskurser i et sakaldt ’kompetencekatalog’,
som medlemmerne kan sgge.

Der er flere kommuner, hvor besluttende fora - evt. med hjzelp fra personaleafdeling - i sam-
arbejde med arbejdspladser eller ressortomrader har udviklet kurser, som tilbydes medar-
bejderne.

Der er flere eksempler p3, at fora, der har faet flere enkeltansggninger til et bestemt kursus,
har indhentet tilbud fra leverandgrer med henblik pa at etablere et faelleskursus, som er
billigere.

Prioritering af korterevarende versus leengerevarende uddannelser

| denne evaluering er begreberne/udtrykkene korterevarende og laengerevarende kurser
ikke udtryk for én bestemt definition. Udtrykkene anvendes blandt andet i forbindelse med
at anskueligggre, om de enkelte fora har valgt at satse pa, at midlerne skal komme flest til
gode, eller om midlerne gives til feerre, men dyrere uddannelser/kurser. De enkelte fora kan
saledes have forskellige opfattelser af laengerevarende og korterevarende kurser.

Alle fora har bevilget midler til korterevarende uddannelser eller dele af leengerevarende
uddannelser. Foraene i 9 kommuner mener, at midlerne skal komme flest muligt til gode,
hvorfor de har valgt at prioritere korterevarende uddannelse og kurser.

Et koordinerende forum, der prioriterer l&engerevarende uddannelse hgjst.

Prioritering ifht. kortere og laengerevarende uddannelse

Opgdrelse for 10 kommuner Beslutningsforum | Beslutningsforum | Beslutningsforum
OAO AC FTF-K/SHK

Lengerevarende uddannelser Forekommer Forekommer Forekommer

(hele forlgbet) i 2 fora i 2 fora i 4 fora

Korterevarende uddannelse eller | Forekommer Forekommer Forekommer

dele af lengerevarende uddan- i 10 fora i 10 fora i 10 fora

nelse
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Prioritering af laengerevarende uddannelse

Et koordinerende forum har prioriteret at betale for forholdsvis dyre, l&engerevarende ud-
dannelser (diplom og master). Argumentet har veeret, at meget fa medarbejdere har mulig-
hed for dette inden for de almindelige rammer, og at de ansggte kurser har skullet give den
enkelte et Igft udover det seedvanlige. Samme forum har afvist alle ansggninger under
10.000 kr. Forummet betragter ikke kurser og uddannelse til under 10.000 kr. som laengere-
varende.

De stgrste enkeltbevillinger er givet af AC og FTF-K/SHK. Der er eksempler pa ansatte, der
har faet bevilget op til 100.000 kr.

Tendensen er, at OAO medlemmerne ikke har haft den samme efterspgrgsel pa dyre kurser,
hvorfor forholdsmaessigt flere medarbejdere har faet tildelt midler.

Prioritering af korterevarende eller dele af laengerevarende uddannelse

9 koordinerende fora har prioriteret flest muligt i uddannelse, dvs. korterevarende forlgb.
Men de har ogsa tildelt midler til dele af en leengerevarende uddannelse. Der er flere beslut-
tende fora, som har afvist ansggninger med stgrre ansggningsbelgb.

Navnlig pa OAO omradet har man prioriteret, at sa mange medarbejdere som muligt skal
have del i midlerne.

Et koordinerende forum har i en ansggningsrunde sat et loft pa 25.000 kr. pr. medarbejder
med den begrundelse, at man gerne vil signalere, at mange kan fa del i midlerne. Forummet
giver udtryk for, at 25.000 faktisk er et hgjt belgb sammenlignet med, hvad medarbejderne
normalt har af raderum.

Prioritering af mulighed for frikgb af medarbejdere mm

Nogle fora giver midler til frikgb og betaler transportgodtggrelse. De mener, det er ngdven-
digt, for at medarbejderne i det hele taget kan komme af sted. Der er eksempler pa frikgb af
ansatte, der skal pa diplomuddannelse for op imod 100.000 kr. Andre fora har prioriteret, at
sa mange medarbejdere som muligt skal kunne fa del i midlerne og har valgt at lade arbejds-
giver eller SVU dakke udgifterne, hvis det er ngdvendigt med frikgb.

Der er ogsa eksempler pa fora, som ikke vil betale for overnatning pa hotel, transport mv.

Det er saerligt FTF-K/SHK medlemmer foraene, der peger pa, at frikgb er ngdvendigt. Nogle
OAO medlemmer giver udtryk for det samme, mens det inden for AC omradet kun er seti en

kommune.

Prioritering ifht. vikardaekning

Opgdrelse for 10 Beslutnings- Beslutnings- Beslutnings-
kommuner forum OAO forum AC forum FTF-
K/SHK

Vikardeekning Betalti 2 fora Betalt i et forum Betalt i 4 fora

-15-

DISCUS



Evaluering af model for anvendelse af trepartsmidler til .. DISCUS
kompetenceudvikling KL/KTO/SHK

Handtering af tvaergdende ansggninger

| det fglgende oplistes foraenes forskellige mader at handtere tvaergdende ansggninger pa:

e Behandling i det koordinerende forum ved etablering af feellespulje (f.eks. 10 % til
feellesansggninger)

e Behandling pa stormgder, hvor alle beslutningsfora deltager

e Behandlingi feelles trepartsudvalg (hvor det koordinerende og de besluttende fora
er slaet sammen)

¢ HR afdeling koordinerer mellem beslutningsfora

e Det beslutningsforum, der har flest medlemmer repraesenteret i en konkret ansgg-
ning, behandler og betaler ansggningen

e Det beslutningsforum, der har flest medlemmer repraesenteret i en konkret ansgg-
ning, behandler ansggningen. Efterfglgende udregner personaleafdelingen, hvor
mange midler, der skal tages fra hvert af de tre hovedomrader

Der er flere arbejdstagerreprasentanter i foraene, der laegger vaegt pa, at de gremaerkede
midler praecis gar til deres medlemmer (gaelder alle tre hovedomrader). Det har som beskre-
vet ovenfor medfgrt, at mere end et beslutningsforum har skullet behandle ansggningen pa
dets medlemmers vegne.

Foraenes vurdering af om kompetencemidlerne fremmer og
understgtter kommunens kompetenceudvikling

| dette afsnit beskrives foraenes vurderinger af, hvorvidt kompetencemidlerne fremmer og
understgtter kommunens kompetenceudvikling. Fgrst redeggres for de udtalelser, der er
kommet pa generelt plan, og dernaest for de udtalelser, der er kommet i relation til forskelli-
ge typer af kompetenceudvikling, nemlig individuelle, leengerevarende uddannelser, indivi-
duelle, korterevarende uddannelser, arbejdspladsers og forvaltningsomraders kompetence-
udvikling, samt udbygning af eksisterende og tveergaende initiativer.

Foraenes generelle vurdering

Samtlige interviewede peger p3, at de ekstra midler (som de betragter som ‘ekstra’), er keer-
komne og virkelig giver et Igft til den kommunale kompetenceudvikling. Der er bred enighed
om, at de ekstra midlerne fremmer og understgtter kompetenceudviklingen i kommunerne,
men det udtrykkes forskelligt:

Nogle medlemmer fra foraenes arbejdstagerside peger pa,

e at midlerne har udfyldt et "hul’ i den kommunale kasse, fordi de mener, at kommunerne
i dag bruger feerre midler pa kompetenceudvikling end tidligere. Det skal ikke forstas sa-
dan, at de erstatter de midler, der i forvejen anvendes. Men sadan, at nogle medlemmer
fra foraenes arbejdstagerside vurderer, at kommunernes forbrug af kompetencemidler
har vaeret faldende de seneste ar, ikke pga. af trepartsmidlerne, men pga. af det pres,
der har vaeret pa de kommunale budgetter generelt.

Andre medlemmer af foraene (bade arbejdstagere og arbejdsgivere) peger pa,
at midlerne har givet kompetenceudviklingen et |gft udover det saedvanlige.
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De vurderer, at de bade har givet et |Igft til den enkelte medarbejder, til arbejdspladser og
kommunens kompetenceudvikling generelt. Nogle fora har arbejdet for, at midlerne blev
teenkt ind i kommunens eller forvaltningernes samlede kompetenceudviklingsstrategi, mens
andre har arbejdet for en buttom-up strategi, hvor det er den enkelte medarbejder eller den
enkelte arbejdsplads, der definerer behovene.

Foraenes vurdering af forskellige typer af kompetenceudvikling

| det fglgende illustreres foraenes vurderinger af fire forskellige mader at udmgnte kompe-
tenceudvikling pa:

¢ Individuelle, l®®ngerevarende uddannelser
Nar kompetencemidlerne bruges pa individuelle, leengerevarende uddannelser, far
et stgrre antal medarbejderne nogle uddannelser, som meget fa medarbejdere
normalt far bevilget, fordi disse uddannelser er meget dyre (diplom og master)

e Individuelle, korterevarende uddannelser/kurser
Nar kompetencemidlerne bruges pa individuelle, korterevarende uddannel-
ser/kurser kan et langt stgrre antal medarbejdere end sadvanligt ifglge foraene fa
udviklet deres kompetencer. Ifglge foraene har det haft den betydning, at medar-
bejderne fgler stor tilfredshed, samtidig med at deres viden og kompetencer er ble-
vet skaerpet. Pa den made mener foraene, at det understgtter og fremmer kommu-
nernes udvikling.

e Arbejdspladsers og forvaltningsomraders kompetenceudvikling
Nar kompetencemidlerne bruges pa arbejdspladsers og kommunale forvaltningsom-
raders kompetenceudvikling, har det ifglge foraene haft den betydning, at de invol-
verede medarbejdere i feellesskab bade kan Igfte niveauet pa arbejdspladser og pa
stgrre kommunale omrader. De peger endvidere p3, at den feelles kompetenceudvik-
ling har medbvirket til gget innovation pa de forskellige kommunale forvaltningsom-
rader.

e Udbygning af eksisterende og tvaergaende initiativer

Nar kompetencemidlerne bruges pa allerede eksisterende initiativer, er det for at
udbygge disse. Dette betyder i fglge foraene, at niveauet for initiativet haeves, og at
flere medarbejdere end normalt kan deltage. Som ovenfor peger de endvidere p3, at
den faelles kompetenceudvikling har medvirket til gget innovation pa de forskellige
kommunale forvaltningsomrader.

Kompetencemidlerne er ogsa anvendt til at etablere initiativer pa tvaers af forvalt-
ninger eller pa tvaers af organisationsforhold, hvilket der normalt ikke er tradition for
i kommunerne. Eksempelvis har midlerne tilgodeset AC’ere ansat pa forskellige for-
valtningsomrader. Det har ifglge foraene medvirket til gget innovation pa tveers af
forvaltningsomrader.
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Kompetencemidlernes anvendelse

Det vil vaere meget omfangsrigt at give et daekkende billede af, hvad midlerne er givet til.

Der er store variationer, hvad angar indhold, karakter og omfang af de kurser og uddannel-
ser, der er bevilget. Ligesom det er meget forskellige medarbejdergrupper, der har faet be-
vilget midler. Som ovenfor beskrevet har foraene ogsa prioriteret forskelligt, ligesom det er
forskelligt, hvilke medarbejdergrupper foraene har naet i deres formidling af mulighederne.

Som ovenfor beskrevet kan kompetencemidlernes anvendelse opdeles pa 4 underkategorier
(se tabel pa naeste side)

¢ Individuelle uddannelser og kurser
1. Korterevarende
Der kan veere tale om IT-kurser, kommunikationskurser, certificeringskurser og
dele af forskellige diplom- eller masterforlgb
2. Leengerevarende
Der er primeert tale om master- og diplomuddannelser

e Felles kompetenceudvikling

1. Arbejdspladsers og forvaltningsomraders kompetenceudvikling
Der kan veere tale om falles tema- og kursusdage af forskellig varighed og saerligt
tilrettelagte kurser over flere dage. Det kan vaere en forholdsvis billig made at
hente ekspertise pa udefra.

2. Udvikling af eksisterende og tvaergaende initiativer
Der er bade eksempler pa udvikling af nye og eksisterende initiativer. Der er ek-
sempler pa kompetenceudvikling, der Igftes pa hele forvaltningsomrader, f.eks.
et Sundhedsakademi. Og der er eksempler pa udvikling af tveergaende kurser og
uddannelser i f.eks. kommunikation. Det kan ligeledes vaere en forholdsvis billig
made at hente ekspertise pa udefra.
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Tabel: Eksempler pa tildelte midler

DISCUS

OAO

AC

FTF-K/SHK

Pa tveers af organisa-
tioner

Individuelle
laengerevarende
uddannelser

Kursus som certi-
ficeret business-
coach

Master i organisa-
tion og implemen-
tering

KL’s Miljgjuraud-
dannelse

Kursus i informati-
on og kommunika-
tion

Master uddannel-
se i specialpada-
gogik.

Akademiuddan-
nelse i ungdoms-
padagogik

Diplomuddannelse
i ledelse

Individuelle kortere-
varende uddannel-

Distanceuddan-
nelse for koordi-

Certificeringskur-
sus i Belbins team-

Sundhedsfagligt
diplom modul —

ser/kurser natorer roller Patienten som
bruger af sund-
Kursus inden for Kursus i Adobe hedsvaesenet
malrettet kom- InDesign
munikation Kursus i den aner-
kendende dialog
Arbejdspladsers og Kursus til vej og Kursus i Microsoft | Viden om betyd- Kommunikationskur-

forvaltningsomra-
ders kompetenceud-
vikling

park. Kurset
fokuserer pa IT,
dansk og regning.

Kursus i coaching
mhp. en tydelig
kommunikation

Access 2007.

Kursus vedrgrende
miljgvurdering

ningen af daglig
motion og bevae-
gelse

Kursus i ekstern
supervision

sus for teknisk forvalt-
ning

Marte Meo — en vi-
deobaseret metode.
Anvendes bl.a. i famili-
er, dag- og uddannel-
sesinstitutioner

Udvikling af eksiste-
rende og tvaergaen-
de uddannelsesiniti-
ativer.

IT kursus. delta-
gerne lzerer at
oprette og ved-
haefte dokumen-
ter, sende mails
og s@ge pa nettet

Kursus i kommuni-
kation og retorik.

Et Sorg og Krise
kursus pa et sund-
hedsakademi.
Kursisterne laerer
bl.a. at identificere
reaktioner pa sorg
og kriseforlgb

Evaluerings kursus.
Evaluering forstaet
som en lzeringsproces
baseret pa en aner-
kendende tilgang
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Forslag og énsker til en fremtidig model

Forslag og gnsker til en fremtidig model har veeret fremsat i forhold til fglgende temaer:
e Skal der vaere gremaerkede kompetencemidler i fremtiden?
e Hvor skal midlerne komme fra?
e Skal modellen viderefgres eller kan den organiseres pa en anden made?

Skal der veere gremaerkede kompetencemidler i fremtiden?

Foraenes arbejdstagerrepraesentanter peger pa vigtigheden af, at der tildeles gremaerkede
kompetencemidler i fremtiden. De mener, at kommunernes forbrug pa kompetenceudvik-
ling er faldende de seneste ar, og de er sdledes bange for, at ikke-gremaerkede midler ville
forsvinde i kommunekassen og anvendes til andre formal.

De fleste foras arbejdstagerreprasentanter er tilfredse med, at midlerne er gremaerkede til
bestemte organisationer. OAO argumenterer med, at de har mange medlemmer med et lavt
uddannelsesniveau, som ellers ikke ville komme i betragtning. AC argumenterer med at de-
res fa medlemmer ville forsvinde i maengden.

Foraenes arbejdsgiverrepraesentanter peger derimod p3a, at opdelingen af midler i AC, FTF-
K/SHK og OAO er kunstig, fordi den gar pa tveers af forvaltningsomrader, hvorfor det er
sveert at gennemfgre kompetenceudvikling af forvaltningsomrader. Foraenes arbejdsgiver-
repraesentanter mener, at kompetencemidlerne burde fordeles via en falles pulje. Det ville
vaere lettere at administrere og ¢ge muligheden for kompetenceudvikling pa tvaers af orga-
nisationsmedlemskab.

Hvor skal midlerne komme fra?

Savel foraenes arbejdsgiver- som arbejdstagerrepraesentanter er enige om, at midlerne
fremover stadig skal tilfgres som ekstra midler.

Hvis de fremover skal tages af Ignkronerne, vil foraenes arbejdstagerrepraesentanter ikke
bakke op om en fortszettelse. Hvis der skal tages af den kommunale ramme, vil foraenes
arbejdsgiverrepraesentanter heller ikke bakke op om en fortsaettelse.

Nogle af foraenes arbejdsgiver- og arbejdstagerrepraesentanter peger pa, at midlerne er for
sma set i forhold til de ressourcer, de bruger pa at realisere midlerne.

Enkelte foras FTF-K/SHK og OAO-repraesentanter mener, at det er ngdvendigt med ekstra
midler til frikpb/vikardeekning, da der er medarbejdergrupper, der ellers ikke vil kunne
komme i betragtning. Hovedparten af AC repraesentanterne og foraenes arbejdsgiverreprae-
sentanter er ikke enige i denne betragtning, idet de mener, at investering i kompetenceud-
vikling bade skal ske fra medarbejderens og arbejdspladsens side.
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Evaluering af model for anvendelse af trepartsmidler til
kompetenceudvikling KL/KTO/SHK

Skal modellen viderefdres eller kan den organiseres pa en
anden mdde?

| halvdelen af foraene gnsker flertallet af medlemmerne ikke at fortszette efter samme mo-
del. Den anden halvdel har fundet en model, som de godt kan fortsaette med. En kommune,
der har etableret et samlet ‘forhandlingsforum’, giver udtryk for, at man har fundet en let
administrerbar model, der kan anvendes i fremtiden.

Argumenterne for at fortsaette med samme model har vaeret, at der er brugt mange res-
sourcer pa at implementere modellen, hvorfor det ville vaere zergerligt at lave en anden.

Foraenes arbejdsgiverrepraesentanter peger dog entydigt pa, at man burde anvende MED
systemet. De argumenterer med, at MED systemet er bygget op omkring den kommunale
struktur, og dermed bedre kan fordele midlerne ud. Det vil ifglge foraenes arbejdsgiverre-
praesentanter give bedre mulighed for at teenke kompetencemidlerne ind i et strategisk lgft
af de kommunale omrader, og det ville samtidig vaere lettere at administrere. Foraenes Ar-
bejdsgiverrepraesentanter peger endvidere pa, at det skal vaere op til den enkelte kommune
at beslutte, om midlerne skal udmgntes centralt eller decentralt, dvs. hvorvidt midlerne skal
fordeles via Hovedmed eller MED udvalg pa forvaltningsniveau.

Flere af foraenes arbejdstagerrepraesentanter bakker op om denne model, hvis de vel at
maerke fastholder forhandlingsretten. Der er dog bade OAO og AC repraesentanter, der er
bekymret for, at deres medlemmer vil blive overset i denne model. AC, fordi der er et lavt
antal medlemmer og OAO, fordi mange af deres medlemmer arbejder meget decentralt og
er sveere at na.
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Evaluering af model for anvendelse af trepartsmidler til .. DISCUS
kompetenceudvikling KL/KTO/SHK

Evalueringsmetode

Evalueringen afdakker, hvordan foraenes arbejdsgiver- og arbejdstagerrepraesentanter har
oplevet de forskellige elementer i protokollatet vedrgrende anvendelse af trepartmidlerne.

Evalueringen er gennemfgrt som en kvalitativ undersggelse blandt medlemmer af beslut-
ningsfora og koordinerende fora i 10 kommuner. Kommunerne er valgt, sa de sa vidt muligt
er repraesentative i forhold til stgrrelse, geografi og sammensaetning af de forskellige fora.

Felgende dataindsamlingsaktiviteter har fundet sted i evalueringen:

e Indledende opkald til de 10 kommuner med henblik pa at indsamle materiale (refe-
rater, informationsmateriale mv.) og aftale de videre evalueringsforlgb

e Indledende telefoninterview med enten koordinator eller personalechef i de 10
kommuner. Formalet har primaert vaeret at fa et overblik over, hvordan kommuner-
ne har organiseret opgaven, hvor langt de er kommet i processen, og en fornemmel-
se af hvordan midlerne er fordelt, de stgrste udforinger etc. | den sammenhang er
der indsamlet et betydeligt skriftligt materiale fra kommunerne. Endelig har forma-
let med de indledende interview veeret at forberede fokusgrupperne.

e Kortinden gennemfgrelsen af fokusgruppedrgftelserne har DISCUS kontaktet den
pagaeldende kommune for pa at blevet opdateret om evt. nye initiativer, referater
eller overstaede ansggningsrunder.

e Gennemfgrelse af fokusgruppedrgftelser med repraesentanter fra de tre lokale be-
slutningsfora og det koordinerende forum.

¢ Inden evalueringens afslutning er enkelte kommuner blevet kontaktet med henblik
pa at indhente information om nye beslutninger, initiativer eller ansggningsrunder.

Typisk er der gennemfgrt en samlet fokusgruppedrgftelse med det koordinerende forum,
hvorefter der er gennemfgrt tre fokusgruppedregftelser med de tre beslutningsfora vedrg-
rende henholdsvis AC, OAO og FTF-K/SHK.

| de kommuner, hvor der er valgt en anden organisering, er interviewet tilpasset denne, men
saledes at der for alle kommuner indsamles de samme informationstyper, uafhaengigt af den
enkelte kommunes organisering af opgaven. Der er gennemfgrt en tveergaende fokusgrup-
pedrgftelse i de kommuner, som har slaet de fire fora sammen. Temaerne har her veeret de
samme, og spgrgsmal fra de 4 interviewguides til de 3 besluttende fora og det koordineren-
de forum er blevet stillet.

Interviewene er i hvert af de nedsatte fora gennemfgrt som fzllesinterview med repraesen-
tanter fra bade ledelse og medarbejdere. Denne model er valgt, fordi det har veeret vigtigt,
at interviewene afspejler den samarbejdsmodel, der ligger til grund for selve konstruktionen
af modellen for anvendelse af midlerne, og dermed de diskussioner der faktisk har vaeret
fgrt i disse fora.

| nogle kommuner har stort set alle medlemmer af de forskellige fora deltaget, medens der i
andre kommuner kun har deltaget udvalgte medlemmer. | alle kommuner har der i alle fora
vaeret arbejdsgiverreprasentanter og repraesentanter fra hver af de tre hovedorganisationer
repraesenteret.
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