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KompetenceGuiden muliggør desuden en systematisk oversigt 
over virksomhedens samlede kompetencer og udviklingsbehov 
med en »match-mulighed« mellem efterspurgte kompetencer 
og medarbejdere i virksomheden.

Læs mere på www.kompetenceguide.nu

VEPS 2004  
Værktøj til EfteruddannelsesPlanlægning i Staten
VEPS 2004 er et værktøj udviklet af SCKK. VEPS 2004 er  
en database som personaleansvarlige kan benytte til at
•	 håndtere uddannelsesplanlægning lokalt i en enhed,  

men også i hele organisationen.
•	 administrere de kompetenceudviklingstiltag, som plan

lægningen omsættes til.
•	 skabe overblik over medarbejdernes kompetencer og  

enheders kompetenceberedskab.

Med en simpel lagkagegrafik i matrixform, hvor den ene 
kolonne er alle medarbejdere i en enhed og den anden 
kolonne alle arbejdsopgaver, får medarbejdere og ledelse et 
hurtigt overblik over enhedens beredskab til at løse opgaverne. 
Opgaveløsningen kan udtrykkes i 5 niveauer svarende til 
tomme, kvarte, halve, trekvarte og hele lagkager.
 
Læs mere på www.veps.dk 

WWW

WWW

”
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Kompetencespillet
Kompetencespillet er et værktøj udviklet af SCKK.  
Kompetencespillet giver medarbejdernes bud på,  
hvordan de opfatter deres fremtidige arbejdsopgaver  
og hvilke kompetenceudfordringer, det fører med sig.  
I fællesskab opstiller de lister med arbejdsopgaver og  
de krævede faglige og personlige kompetencer. Kom-
petenceudviklingen prioriteres og medarbejderne giver 
deres bud på, hvordan kompetenceudviklingsarbejdet 
kan gribes an.

Læs mere på www.kompetencespil.dk WWW

“ ”
Der blev sat fokus på den enkelte medarbejders  
kompetencer fra såvel arbejde som fritid – og ikke  
mindst efteruddannelsesbehov og ønsker fremadrettet



35

7 / Hvad koster det at gennemføre en kompetencevurderingsproces?

Omkostningerne forbundet med gennemførelse af en kom-
petencevurderingsproces vil variere alt efter arbejdspladsens 
ønsker, behov og modenhedsgrad. Det er derfor meget vigtigt, 
at der sker en afklaring af hvilke ydelser arbejdspladsen ønsker 
leveret. Har arbejdspladsen fx på forhånd defineret krav og 
mål til medarbejderne i forhold til arbejdsopgaver, er det langt 
lettere for uddannelsesinstitutionen at igangsætte en individuel 
afklaring af den enkelte medarbejder.

Er disse ting ikke på plads eller er det svært for arbejdspladsen 
at få medarbejderne motiveret til arbejdet med kompetenceud-
vikling, kan det være en god ide at »træde et skridt tilbage« og 
få drøftet hvilke nuværende og fremtidige arbejdsopgaver der 
skal løses, og hvilke kompetencer der er forbundet med løsnin-
gen af de pågældende opgaver.

Omkostningerne vil desuden være forskellige efter om real-
kompetencevurdering indgår som en del af et større kompe-
tence- og organisationsudviklingsprojekt på arbejdspladsen, 
eller der er tale om medarbejdere, som enkeltvis sendes hen  
på uddannelsesinstitutionen til vurdering.

Det er gratis at deltage i IKV i AMU og der er ingen delta-
gerbetaling. Udgiften er finansieret via taxametertilskud fra 
Undervisningsministeriet. Der kan søges om VEU-godtgørelse 
(løntabsgodtgørelse) til AMU-målgruppen.

På de følgende sider er illustreret forskellige scenarier ud fra  
den antagelse, at en given arbejdsplads har besluttet at ind-
drage realkompetencevurdering som en del af arbejdspladsens 
kompetenceudvikling og læring.

7
”

Der blev sat fokus på den enkelte medarbejders  
kompetencer fra såvel arbejde som fritid – og ikke  
mindst efteruddannelsesbehov og ønsker fremadrettet
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1. Før-fasen: Information og rådgivning
Scenarie A
Arbejdspladsen og medarbejdere har et klart billede af hvilke 
opgaver, der skal løses nu og i fremtiden, og hvad det kræver af 
kompetencer. Der er måske allerede udarbejdet job- og kompe-
tenceprofiler og måske også en kompetencestrategi som tager 
udgangspunkt i arbejdspladsens mission, vision og strategi.

Behov: Enten kan arbejdspladsen gå direkte til næste fase eller 
der kan være brug for at sikre ens opfattelse og forankring af 
fremtiden blandt medarbejderne gennem fx afholdelse af en 
temadag. En sådan temadag kan faciliteres af arbejdspladsen 
selv, af ekstern konsulent eller af uddannelsesinstitutionen som 
IDV-aktivitet (indtægtsdækket virksomhed).

Scenarie B
Arbejdspladsen har ikke helt klarhed over de opgaver, der  
skal udføres i fremtiden, måske på grund af sammenlægning, 
udlicitering af opgaver og andet. Der eksisterer ikke præcise 
opgavebeskrivelser og bud på kompetencebehov og dermed 
heller ingen job- eller kompetenceprofiler.

Behov: Der er brug for et stykke strategiarbejde for at få disse 
ting på plads inden arbejdspladsen kan gå videre til næste fase. 
En hjælp på vejen kan være at gennemføre et samlet forløb 
for ledelse og medarbejdere, hvor der arbejdes med at skabe 
en fælles forståelse af de udfordringer arbejdspladsen og/eller 
enkelte afdelinger og personalegrupper står overfor, og hvilke 
behov for kompetenceudvikling det giver. Et sådan forløb kan 
gennemføres af arbejdspladsen selv, af ekstern konsulent eller 
af uddannelsesinstitutionen, fx som IDV-aktivitet eller gennem 
et af følgende AMU-kurser:

Personlig udvikling til arbejde og uddannelse (PUTAU) 
5 dage
Kursusnummer 45362  

Medarbejderens personlige ressourcer i jobbet 
4 dage
Kursusnummer 45622

Uddannelsesplanlægning for medarbejdere 
4 dage
Kursusnummer 62453
 

7 / Hvad koster det at gennemføre en kompetencevurderingsproces?

“ ”
Der kom opmærksomhed på en gruppe medarbejdere,  
som ofte overses i efteruddannelsesøjemed
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2. Forberedelse og tilrettelæggelse
Scenarie A
Uddannelsesinstitutionen informerer arbejdspladsen og del-
tagerne om deres forpligtelse til at fremskaffe relevant doku-
mentation og hvordan det kan gøres, samt demonstrerer »Min 
kompetencemappe« som et hjælpeværktøj der kan anvendes.
Uddannelsesinstitutionen får taxameter (tilskud fra Undervis-
ningsministeriet) til forberedelse og tilrettelæggelse.

Deltageren og arbejdspladsen indsamler selv dokumentation til 
brug for selve afprøvnings- og vurderingsfasen. Dette materiale 
skal også bruges til at uddannelsesinstitutionen kan sammen-
sætte IKV-forløbet i forhold til de kompetencer, der ønskes 
vurderet. Herunder brug af relevante øvelser, test osv. Denne 
del af processen kan der ikke opnås VEU-godtgørelse til.

Scenarie B
Uddannelsesinstitutionen støtter gerne arbejdsplads og  
medarbejdere i processen med at fremskaffe og udarbejde den 
nødvendige dokumentation (IDV-aktivitet).

3. og 4. Vurdering og anerkendelse
Baggrunden for at gå i gang med selve afprøvnings- og vur-
deringsdelen er nu grundlagt. Der er indsamlet og tilvejebragt 
den nødvendige dokumentation, og uddannelsesinstitutionen 
har tilrettelagt afprøvnings- og vurderingsprocessen. Denne er 
normalt samlet i tre dele: medarbejderintroduktion og start på 
kompetencevurderingen, så selve afprøvningen og vurderingen, 
og endeligt beskrivelsen af, hvad medarbejderen,kan og har 
behov for af efter- og videreuddannelse i form af en individuel 
uddannelsesplan.

Uddannelsesinstitutionen er finansieret gennem taxametertil-
skud fra Undervisningsministeriet, og de deltagere, der tilhører 
AMU-målgruppen, kan få VEU-godtgørelse.

En samlet skriftlig afrapportering for arbejdspladsen eller 
afdelingen vil normalt indgå som en del af den ydelse, uddan-
nelsesinstitutionen påtager sig. Denne del vil der normalt skulle 
betales for.

Der udarbejdes altid en individuel uddannelsesplan.

”
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5. Opfølgning i form af kompetenceudvikling  
og efteruddannelse
Omkostning for opfølgningen vil afhænge af, hvor mange 
personer det drejer sig om, og hvilke kompetenceudvik-
lingsaktiviter, der vælges at igangsættes. Fx om der er tale 
om offentlig finansieret uddannelser og kurser, om private 
kursustilbud, om virksomhedsinterne forløb, sidemands
oplæring, jobbytte osv.
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8 / få Rådgivning hos SCKK

Brug SCKK
Både uddannelsesinstitutioner og de statslige arbejdspladser  
kan gøre brug af SCKKs rådgivning i forbindelse med for-
beredelse, gennemførelse og opfølgning på en individuel 
kompetencevurdering – IKV i AMU.

Her er nogle eksempler på, hvad SCKK kan tilbyde:
•	 Rådgivning af de statslige arbejdspladser om mulighederne  

for at arbejde med kompetencevurdering og anerkendelse.
•	Kan fungere som »broker« mellem arbejdsplads og 

uddannelsesinstitution.
•	Kan fungere som »døråbner« i forhold til en branche/

koncernniveau.
•	 Rådgivning i forbindelse med arbejdspladsens forberedelse.
•	 Rådgivning i forbindelse med udarbejdelse af kompetence-

strategier og gennemførelse af MUS, herunder om  
sammenhæng til arbejdet med kompetencevurdering.

•	 Rådgivning i forbindelse med opfølgning på IKV.
•	 Rådgivning om mulighederne i det offentlige efter- og 

videreuddannelsessystem.
•	 Formidling af viden om konkrete IKV-erfaringer til statslige 

arbejdspladser.

SCKK – Statens Center for Kompetence- og Kvalitetsudvikling 
er statens videncenter for kompetence- og kvalitetsudvikling. 
SCKK blev etableret som led i overenskomsten mellem  
Finansministeriet og Centralorganisationernes Fællesudvalg 
(CFU) i 1999 og har særlig indsigt i statslige forhold.

SCKK yder uvildig og vederlagsfrit rådgivning om kompetence- 
og kvalitetsudvikling, herunder om uddannelsesmuligheder  
og om værktøjer til brug for arbejdet med kompetence- og 
kvalitetsudvikling. SCKK yder via bl.a. Kompetencefonden  
økonomisk støtte til kompetenceudvikling af medarbejdere.

SCKK står for udvikling i tæt dialog mellem ledelse og med-
arbejdere. Vi ved, at al god udvikling er forankret i organi-
sationen, og vi lægger vægt på, at alle parter er involveret i 
forberedelse og gennemførelse af forandringer. Vores mission 
er at gøre staten og dens medarbejdere dygtigere. Brug os – vi 
er jeres uvildige dialogpartner, og vi har et indgående kendskab 
til statens arbejdspladser.

Læs mere på www.sckk.dk

8

WWW
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Individuel kompetencevurdering har motiveret til  

mere efteruddannelse og sidemandsoplæring

På en af forsøgs- og udviklingsprojektets arbejdspladser, der 

har fulgt kompetencevurderingen op med kompetenceud-

vikling, har man oplevet en stor stigning i uddannelsesraten. 

»Uddannelsesraten er steget med 66 procent. Vi fik nogen 

med som ellers plejer at sige, at de ikke vil med«, beskriver 

tillidsmanden. Andre arbejdspladser er glade for, at IKV også 

har mundet ud i mere fokus på sidemandsoplæring: »Det jeg 

godt kunne lide ved vores forløb var, at man ikke nødvendig-

vis skulle på kursus, da meget jo kan klares ved hjælp af side-

mandsoplæring«, siger en medarbejder.
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OVERSKRIFT9 / INDiVIDUEL KOMPETENCEVURDERING i Fiskeridirektoratet – En case 

Følgende casebeskrivelse af Fiskeridirektoratets IKV-forløb er et 
eksempel på, hvordan et IKV forløb kan forberedes, tilrettelæg-
ges og gennemføres. Det er vigtigt at understrege, at eksem-
plet blot illustrerer én måde at arbejde med anerkendelse af 
realkompetencer på, og at der findes mange andre måder.

Baggrund og inddragelse af HSU
Fiskeridirektoratet stod over for en række væsentlige udfordrin-
ger i forhold til de krav, der løbende stilles fra forskellige sider. 
Blandt andet skulle de:

•	Omstille sig til nye opgaver.
•	 Effektivisere og udvikle kvaliteten i opgaveløsningen.
•	 Sikre større mobilitet mellem de forskellige jobfunktioner.
•	Udnytte kompetencerne rigtigt.

I 2006 blev der under Fiskeridirektoratets hovedsamarbejdsud-
valg (HSU) nedsat nogle arbejdsgrupper, som skulle se på en 
række forhold i forbindelse med overgangen til Fiskeridirekto-
ratets nye organisation. En af arbejdsgrupperne fik til opgave 
at se på en ny jobprofil for fiskerikontrollører.

Oplægget fra gruppen blev behandlet i HSU, hvor der var bred 
opbakning til gruppens indstillinger. Efter behandlingen i HSU 
blev det besluttet at gennemføre en individuel kompetence
vurdering for alle medarbejdere i Fiskeridirektoratet i 2007. 
Som uddannelsesinstitution valgte man Kompetencesupport 
ved AMU-Nordjylland.

9
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Ekspert (kan hjælpe andre)

Behersker (rutineret, har overblik)

Behersker næsten (hjælp fra  
andre en gang imellem)

Behersker ikke (kan ikke udføre  
funktionen, skal have støtte)

Ikke relevant

På skydeskiven afdækkes den enkelte 
medarbejders kompetencer ud fra 
en skala:

Selve kompetencevurderingen
Det blev besluttet, at kompetencevurderingen skulle ske i for-
hold til nuværende og fremtidige opgaver i Fiskeridirektoratet, 
og at både de faglige, personlige og almene kompetencer,  
som er i spil i forhold til udførelse af jobbet, skulle inddrages.

På baggrund af kompetencevurderingen blev der planlagt et  
udviklingsforløb for den enkelte medarbejder.

Som redskab til vurderingsprocessen brugte de den såkaldte 
pletskudsmodel, som Kompetencesupport ved AMU-Nord
jylland har udviklet som en metode til helhedsorienteret 
kompetencevurdering.

Modellen tager udgangspunkt i en jobprofil, som beskriver 
hvilke kompetencer, der er brug for i jobbet. Jobprofilen er 
udformet som en skydeskive. Overordnet indeholder skyde
skiven tre områder: faglige kompetencer, personlige og sociale 
kompetencer samt almene kompetencer.

Hvert område bliver så nedbrudt i nye skydeskiver, fx de  
faglige kompetencer i fx landingskontrol, eftersyn, klagesags-
behandling osv.

Den individuelle kompetencevurdering skete i tre faser: indivi-
duel forberedelse, afklaring i grupper og individuel afklaring.

9 / INDiVIDUEL KOMPETENCEVURDERING i Fiskeridirektoratet – En case 
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OVERSKRIFT

Ekspert (kan hjælpe andre)

Behersker (rutineret, har overblik)

Behersker næsten (hjælp fra  
andre en gang imellem)

Behersker ikke (kan ikke udføre  
funktionen, skal have støtte)

Ikke relevant

Individuel forberedelse
Først fik hver medarbejder udleveret et sæt materialer, der 
bestod af nogle skydeskiver, hvor deltageren selv kunne vur-
dere sine egne kompetencer i forhold til jobbet.

Afklaring i grupper
Dernæst mødtes medarbejderne med kolleger for at foretage 
en kompetencevurdering sammen. Det foregik i en dialog i 
grupper af 4, hvor deltagerne indplacerede hinanden på sky-
deskiverne. Denne proces blev gennemført med assistance fra 
AMU-Nordjylland og varede en dag.

Individuel afklaring
Med udgangspunkt i de udfyldte skydeskiver afholdtes en sam-
tale mellem den enkelte medarbejder, dennes nærmeste leder 
og en uddannelseskonsulent fra AMU-Nordjylland. Formålet var 
at få lederens og kollegernes skydeskiver samstemt med delta-
gerens egen vurdering. Samtalen varede ca. 1 time.

På baggrund af de individuelle afklaringer udarbejdedes en 
oversigt over afdelingens kompetencer. Ud fra denne oversigt 
blev givet et billede af, om der var behov for at udvikle kompe-
tencer hos den enkelte medarbejder. Så snart kompetencebe-
hovet var kendt, blev et forslag til handlingsplan for kompeten-
ceudvikling opstillet for hver enkelt medarbejder  
for 2007-2008. 

I 2007 erstattede IKV-forløbet delvist medarbejderudviklings-
samtalen (MUS). Alle medarbejdere kunne dog ud over IKV 
også få en MUS, hvis de ønskede det. MUS’en blev på den 
måde et supplement, der gav mulighed for at drøfte spørgsmål 
af mere personlig og privat karakter.

”
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Fiskeridirektoratets IKV-forløb 

Fase 1 

Forberedelse  

Fase 2 

Indkredsning  

Fase 3 

Præsentation 

Fase 4 

Gennemførelse 

Fase 5 

Opfølgning 1 Opfølgning 2 Evaluering 

Medarbejder fra 
Fiskeridirektorat

et udarbejder et 
udkast til plet-

skudsmodellen 
indeholdende 
teknisk/faglige, 

almene og per-
sonlige/sociale 

kompetencer. 

Det fremsendes 

til uddannelses-
konsulent til 
gennemsyn. 

Der aftales et 
møde, hvor 

skydeskiverne 
gennemgås. 

Fokusgruppe-
interviews med 

medarbejder-
repræsentanter 

Indkredsning af  
pletskud i hen-

hold til udkast 
og afdækning 
af ønskede 

kompetencer. 

Der aftales og 

planlægges 
besøg to steder 

i landet (til 
vands og til 
lands!). 

Skydeskiver 
tilrettes af 

medarbejder 
fra Fiskeri-
direktoratet. 

Generel 
præsentation 

af IKV-forløb 
for administra-

tive medarbej-
dere tre steder 
i landet. 

Efterfølgende 

sendes info ud 
til involverede 
medarbejdere 

om forløbet og 
med fastsatte 

datoer. 

A) Afdækning af 
arbejdsplads- 

relevante 
uddannelses-

behov af ca. 140 
medarbejdere. 

B) Der aftales 
en-dags-seminar 
med ledere, hvor 

der samles 16 
personer 2-3 

steder i landet. 
Indhold: Hvordan 
bruger jeg plet-

skudsmodellen 
og afklaringen til 

kompetence-
udvikling. 

Ad. B) Er Ikke en 
del af IKV-
forløbet. 

Afholdelse af 
kompetence-

udviklings-
samtaler med 

deltagelse af 
leder og med-
arbejder. 

AMU-Nord-
jylland kan 

assistere efter 
nærmere 

aftale. 

NB: Er ikke en 

del af IKV-
forløbet. 

Udarbejdelse 
af individuelle 

og fælles 
kompetence- 

oversigter. 

Udarbejdelse 

af uddannel-
sesplaner. 

Faciliteres af 
AMU-Nord-
jylland. 

Evaluering og 
konklusion på 

individuel kom-
petenceafklaring 

9 / INDiVIDUEL KOMPETENCEVURDERING i Fiskeridirektoratet – En case 

Eksempler på de forskellige faser i Fiskeridirektoratets  
IKV-forløb

Evaluering og efterbehandling
 Der afholdes et evalueringsmøde.

Fase 7

Kompetencer

 
defineres

Har vi

 ramt plet?

SCKK

 
Fiskeri-

direktorat

 
AMU-

 
Nordjylland Kompetencer

 
defineres

Uddannelses-

 
planer

Målrettet

 
uddannelses-

 
plan

Oversigt

 
over

 
kompetencer

PLET-

 
SKUD

Mål og resultater

Fiskeridirektoratets IKV-forløb 

Fase 1 

Forberedelse  

Fase 2 

Indkredsning  

Fase 3 

Præsentation 

Fase 4 

Gennemførelse 

Fase 5 

Opfølgning 1 Opfølgning 2 Evaluering 

Medarbejder fra 
Fiskeridirektorat

et udarbejder et 
udkast til plet-

skudsmodellen 
indeholdende 
teknisk/faglige, 

almene og per-
sonlige/sociale 

kompetencer. 

Det fremsendes 

til uddannelses-
konsulent til 
gennemsyn. 

Der aftales et 
møde, hvor 

skydeskiverne 
gennemgås. 

Fokusgruppe-
interviews med 

medarbejder-
repræsentanter 

Indkredsning af  
pletskud i hen-

hold til udkast 
og afdækning 
af ønskede 

kompetencer. 

Der aftales og 

planlægges 
besøg to steder 

i landet (til 
vands og til 
lands!). 

Skydeskiver 
tilrettes af 

medarbejder 
fra Fiskeri-
direktoratet. 

Generel 
præsentation 

af IKV-forløb 
for administra-

tive medarbej-
dere tre steder 
i landet. 

Efterfølgende 

sendes info ud 
til involverede 
medarbejdere 

om forløbet og 
med fastsatte 

datoer. 

A) Afdækning af 
arbejdsplads- 

relevante 
uddannelses-

behov af ca. 140 
medarbejdere. 

B) Der aftales 
en-dags-seminar 
med ledere, hvor 

der samles 16 
personer 2-3 

steder i landet. 
Indhold: Hvordan 
bruger jeg plet-

skudsmodellen 
og afklaringen til 

kompetence-
udvikling. 

Ad. B) Er Ikke en 
del af IKV-
forløbet. 

Afholdelse af 
kompetence-

udviklings-
samtaler med 

deltagelse af 
leder og med-
arbejder. 

AMU-Nord-
jylland kan 

assistere efter 
nærmere 

aftale. 

NB: Er ikke en 

del af IKV-
forløbet. 

Udarbejdelse 
af individuelle 

og fælles 
kompetence- 

oversigter. 

Udarbejdelse 

af uddannel-
sesplaner. 

Faciliteres af 
AMU-Nord-
jylland. 

Evaluering og 
konklusion på 

individuel kom-
petenceafklaring 
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OVERSKRIFT

½-5 dage
Kursusnummer 40080
 
Formål
Formålet med IKV i AMU er at give den enkelte deltager mulig-
hed for at få vurderet og anerkendt sine realkompetencer som 
grundlag for individuelt tilpasset og planlagt uddannelse inde 
for AMU-lovens rammer. Anerkendelsen af den enkeltes real-
kompetencer vil ske på baggrund af afklaring, dokumentation 
og vurdering af deltagerens realkompetencer med arbejdsmar-
kedsuddannelser og enkeltfag i fælles kompetencebeskrivelser 
(FKB) som målestok og vurderingsstandard. 

Afholdelsesformer
IKV er ikke et konkret kursus, men en ramme under AMU-
loven som skolerne kan bruge til at planlægge og gennemføre 
en realkompetencevurdering. Uddannelsesstedet kan afholde 
individuel kompetencevurdering som et sammenhængende 
eller opsplittet forløb, og afholdelse kan ske på alle ugens dage 
på alle tider af døgnet. Individuel kompetencevurdering kan 
ikke afholdes som fjernvurdering.

Indhold af IKV
Et IKV forløb kan bestå af følgende aktiviteter: Dialog med 
vejleder, praktisk afprøvning af faglige og generelle erhvervsret-
tede og almene kompetencer eller uddannelsesforberedelse 
som led i rådgivning af kursister og institutioner om behov for 
erhvervsrettet voksen- og efteruddannelse. Der er ikke knyttet 
en bestemt metode eller et bestemt værktøj til IKV. Aftale om 
konkrete metoder og værktøjer vil ske i dialog mellem den 
enkelte arbejdsplads og den enkelte skole.

Resultat af IKV
Individuel uddannelsesplan, uddannelsesbevis(er) og/eller 
kompetencebevis(er).

Deltagerbetaling 0 kr.

VEU-godtgørelse
Max dagpengesats til AMU-målgruppen (faglærte, ufaglærte 
og etatsuddannede).

Tilskud til kost, logi og transport
Tilskud efter samme regler som øvrige AMU-kurser.

10 / Fakta om individuel kompetencevurdering – IKV i AMU
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Arbejdspladser og uddannelsesinstitutioner  
fra SCKKs forsøgs- og udviklingsprojekt

Bornholms Kaserne
Kontaktpersoner
Henning Jensen, bor@afd.hkkf.dk
Poul Sørensen, tlf. 33 43 21 72 eller 21 72 79 07, ps@hkkf.dk

Den Sociale Højskole (DSH)
Kontaktperson
Thomas Højlt, tlf. 38 14 46 00, thhoe@dsh-k.dk

DTU, Århus Veterinærinstituttet,  
Afd. for Fjerkræ, Fisk og Pelsdyr
Kontaktpersoner
Flemming Bager, tlf. 72 34 68 76, flb@dfvf.dk

Fiskeridirektoratet
Kontaktpersoner
Henrik Ellermann, tlf. 72 18 58 20, heel@fd.dk
Lise Steenspil, tlf. 72 18 56 20, lst@fd.dk

Hvis du vil vide mere, kan du kontakte:

En af de nævnte uddannelsesinstitutioner eller arbejdspladser,  
der var med i SCKKs forsøgs- og udviklingsprojekt.

Din lokale erhvervsskole eller AMU-center.

SCKK – Statens Center for Kompetence- og Kvalitetsudvikling
Frederiksberggade 24, 2
1459 København K
Tlf. 33 18 69 69
www.sckk.dk
sckk@sckk.dk

Kirsten Lotze,  
dir. tlf. 33 18 69 93,  
klz@sckk.dk

11 / Få mere viden
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Forsvarets Personeltjeneste, Planlægningsafdelingen
Kontaktperson
Jens Roed, tlf. 32 66 53 29, jens.roed@mil.dk

Fyns Statsamt
(er nedlagt og der er derfor ingen kontaktpersoner)

Holstebro Kaserne, Jyske Dragonregiment
Kontaktpersoner
Kurt Mosgaard og Henrik Bording, tlf. 97 42 31 77, jdr@mil.dk
Poul Sørensen, tlf. 33 43 21 72 eller 21 72 79 07, ps@hkkf.dk

Kragskovhede Statsfængsel
Kontaktpersoner
Jens Borg, tlf. 72 55 29 00, jensborg@kriminalforsorgen.dk
Heidi Carstensen, tlf. 72 55 29 00,  
heidi.carstensen@kriminalforsorgen.dk

Kystdirektoratet
Kontaktpersoner
Thomas Qvist Møller, tlf. 99 63 63 23, tqm@kyst.dk
Anne Lund, tlf. 99 63 63 30, al@kyst.dk
Henning Yde, tlf. 96 59 18 28, hyde@kyst.dk

Retten i Holstebro
Kontaktperson
Ulla Thygesen, tlf. 97 42 33 88, ulth@domstol.dk

Flere retskredse i Vestdanmark
Kontaktpersoner
Rikke Ekholm, rie@domstolsstyrelsen.dk
Lars Frederik Hansen, lfh@domstolsstyrelsen.dk
Retten i Randers, Carin Holm, caho@domstol.dk
Retten i Kolding, Marianne Ravn, marr@domstol.dk
Retten i Horsens, Lene Fransen, lenf@domstol.dk
Vestre Landsret, 86 62 62 00, post@vestrelandsret.dk

Skov- og Naturstyrelsen, Hovedstaden
Kontaktpersoner
Jens Julstrup, tlf. 44 35 00 32, ju@sns.dk
Bodil Neergaard, tlf. 72 54 21 12, bne@sns.dk

Skov- og Naturstyrelsen, Vestjylland
Kontaktperson
Thomas Borup Svendsen,
tlf. 96 93 06 50, tbs@sns.dk

“ ”
Det er vigtigt, at mellemledere er involveret og støtter op,  
da det er dem, der skal bære det videre
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Statsfængslet på Søbysøgård
Kontaktperson
Kim Andersen eller Allan Bo Sigl, tlf. 72 55 37 00,  
statsfaengslet.sobysogard@kriminalforsorgen.dk

Uddannelsesinstitutioner

AMU-Fyn
Kontaktperson
Birgitte Ullerup, tlf. 63 13 51 14, bu@amu-fyn.dk

AMU-Nordjylland, Kompetencesupport
Kontaktpersoner
Ole Kollerup tlf. 96 33 22 04, ok@amunordjylland.dk
Dan Hartmann, tlf. 96 33 22 11, djh@amunordjylland.dk

Erhvervsakademiet Nord
Kontaktpersoner 
Lea Clausen, tlf. 88 52 65 64, lc@knord.dk
Pia Isert, tlf. 88 52 66 78, pi@knord.dk

VIA
Kontaktperson
Inger Lindhardt, tlf. 76 25 50 23, il@vauc.dk

Center for Virksomhedsudvikling
Kontaktperson
Pia Lindkvist, tlf. 25 26 64 40, pili@noea.dk 

CPH West
Kontaktperson
Freddy Jespersen, tlf. 33 88 08 30, frj@cphwest.dk

Undervisningsministeriets hjemmeside
http://us.uvm.dk/amu/realkompetencer

11 / Få mere viden



Anerkendelse af realkompetencer
– Det handler om alt det du kan

ISBN-nr. 978-87-992190-5-6

Tekst: Statens Center for Kompetence- og Kvalitetsudvikling
Foto: Tobias Meyer
Design: 1508 A/S
Tryk: Stormtryk

Oplag: 5000



KOMPETENCEUDVIKLING I  PRAKSIS
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Frederiksberggade 24

1459 København K

T	 3318 6969

F	 3318 6979

E	 sckk@sckk.dk

Et katalog til statens arbejdspladser med praktiske eksempler på, hvordan der kan arbejdes  
med dokumentation, vurdering og anerkendelse af medarbejdernes realkompetencer

SCKK
Frederiksberggade 24
1459 København K

T 3318 6969
F 3318 6979
E sckk@sckk.dk

SCKK – Overenskomstparternes videns- og rådgivningscenter for kompetence- og kvalitetsudvikling




