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Forord

KL, Amtsradsforeningen og KTO har indgéet en aftale om integra-
tions- og opleeringsstillinger. Aftalen tradte i kraft den 1. april 2006.

Formalet med aftalen er, at grupper med manglende danske sprog-
kundskaber og/eller manglende faglige kompetencer kan opna
beskeeftigelse i kommuner, amter og regioner. Baggrunden er bl.a.,
at indvandrere og efterkommere generelt har sverere ved at finde
beskaftigelse end andre. En person, der ansettes i en integrations-
og opleringsstilling, ansattes i en ordinar stilling, hvor der i op til
et ar indgar et opkvalificerings- og opleeringsforlgb.

Med aftalen pa det kommunale, amtslige og regionale arbejdsmar-
ked er der konkret fulgt op pa den integrationsaftale, der blev ind-
gaet mellem regeringen og arbejdsmarkedets parter i 2002.

Kommuner, amter og regioner opfordres til lgbende at undersgge
mulighederne for at integrere grupper, der har vanskeligt ved at fa
fodfeeste pa arbejdsmarkedet.

| tilknytning til indgéelsen af aftalen var parterne enige om at udar-
bejde denne vejledning. Vejledningen skal bidrage til at understgtte
den konkrete anvendelse af aftalen i kommuner, amter og regioner.

| vejledningen beskrives indholdet i aftalen, og der gives rad og
eksempler pa handteringen af de forskellige spgrgsmal, som ansat-
telse pa integrations- og oplaringsvilkar giver anledning til, fx om
udarbejdelse af udviklingsplan, rekruttering, samarbejde med
offentlige myndigheder mv.

Vejledningen er udarbejdet af reprasentanter for KL, Danske
Regioner og KTO.




1. Aftalens hovedelementer

Aftalen indeholder blandt andet falgende hovedelementer, som vil
blive yderligere beskrevet i vejledningen.

+ En person omfattet af aftalen ansattes i en ordineer stilling. Der
er ikke knyttet et merbeskeaftigelseskrav til stillingen.

+ Aftale om etablering af integrations- og oplaringsstillinger, her-
under den konkrete anszttelse, indgas mellem kommunen/
amtet/regionen og (lokale) repreesentanter for den forhandlings-
berettigede organisation.

* Arbejdstiden udggr 37 timer ugentligt. Der kan etableres deltids-
anszttelse pa mindst 30 timer ugentligt.

+ Der er en forpligtelse til oplering og opkvalificering i gennem-
snitlig mindst 20 pct. af arbejdstiden.

+ Den ansatte aflannes med overenskomstmeessig begyndelsesign
for den tid der arbejdes, det vil sige i 80 pct. af den aftalte
ugentlige arbejdstid.

* For ansettelsesforholdet geelder i gvrigt bestemmelserne i den
relevante overenskomst eller organisationsaftale mv.

+ Der udarbejdes ved ansattelsen en udviklingsplan, der beskriver
arbejdsfunktioner, arbejdsomrade og opgaver i forbindelse med
opleringsforlgbet. Udviklingsplanen drgftes mellem kommu-
nen/amtet/regionen og (lokale) repraesentanter for den forhand-
lingsberettigede organisation. Senest efter 6 maneders ansattelse
skal der fglges op pa udviklingsplanen.

+ Det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg dref-
ter, med henblik pa fastleeggelse af generelle retningslinier, ram-
mer og principper for opleringsforlgbene.

o @ cc0ee @ coee o




2. Hvad er formalet med aftalen?

At personer med manglende danske sprogkundskaber og/eller
manglende faglige kompetencer kan opna beskaftigelse pa den
enkelte kommunale, amtslige eller regionale arbejdsplads.

Formalet med aftalen er endvidere at bidrage til opfyldelse af den
feelles malseetning om at nydanskeres andel af de ansatte i kommu-
ner/amter/regioner kommer til at afspejle arbejdsstyrkens sam-
mensgtning.

I modsatning til lgntilskudsjob, hvor indsatsen primaert er rettet
mod opkvalificering til arbejdsmarkedet generelt, er grundtanken,
at integrations- og oplaringsstillingen primert er rettet mod
opkvalificering til det konkrete job pa arbejdspladsen. Aftalen er
dermed et veesentligt supplement til de eksisterende muligheder i
beskeftigelseslovgivningen.




3. Hvem kan anseettes i en integrations-
og opleeringsstilling?

Indvandrere og efterkommere, samt (alle) unge under 25 ar, som
ikke umiddelbart har de ngdvendige kvalifikationer til at bestride en
stilling fuldt ud, kan ansettes i integrations- og opleringsstillinger.

Ved vurderingen af, om en person er inden for en af hovedmal-
grupperne, indgar en vurdering af, om den pageldende person kan
forudseettes at opna de ngdvendige kvalifikationer efter ansattelse
og opleering i en periode i op til et ar.

For malgruppen som helhed geelder ogsa, at personerne vil veere
kendetegnet ved manglende danskkundskaber og/eller manglende
faglige kvalifikationer, liggsom malgruppens personkreds ogsa ofte
vil veere kendetegnet ved at mangle arbejdspladserfaring.

Aftalen om integrations- og opleeringsstillinger har 3 malgrupper:

A. Indvandrere og efterkommere med begraensede sprogkundska-
ber uden eller med en kort uddannelse.

B. Indvandrere med begraensede sprogkundskaber og med en
uddannelse fra hjemlandet.

C. Unge under 25 ar, herunder unge efterkommere, uden arbejds-
pladserfaring, som ikke via den ordinare vejlednings- og uddan-
nelsesindsats har kunnet opna beskaftigelse eller er pabegyndt
en ungdomsuddannelse.

DO 000000
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3.1

Definitioner:

En indvandrer:

En person fagdt i udlandet, hvis foreeldre begge
(eller den ene, hvis der ikke findes oplysninger om
den anden) er udenlandske statsborgere eller fgdt i
udlandet. Hvis der ikke findes oplysninger om
nogen af foraeldrene, og personen er fadt i udlan-
det, opfattes personen ogsa som indvandrer.

En efterkommer:

En person fgdt i Danmark af forzeldre, hvoraf ingen
er danske statsborgere fgdt i Danmark. Hvis der
ikke findes oplysninger om nogen af forzeldrene,
og personen er fgdt i Danmark, men er udenlandsk
statsborger, opfattes personen ogsa som efterkom-
mer.

Definitionerne svarer til definitionerne anvendt af Ministeriet for Flygtninge,
Indvandrere og Integration.

Malgruppe A

Indvandrere og efterkommere med begraensede sprogkundskaber

uden eller med en kort uddannelse

Personer i denne del af malgruppen kan bade veere fadt i Danmark
eller veere kommet til landet pa et senere tidspunkt.

Kendetegnende for personerne i denne del af malgruppen er, at de
bade har begraensede danske sprogkundskaber og ingen eller en
kort uddannelse.

11



Kort uddannelse:

Ved en kort uddannelse forstas i denne aftale en
erhvervsmaessig uddannelse af op til 18 méaneders
varighed. En uddannelse, der er normeret til 18
maneder eller mere, betragtes sdledes i denne sam-
menheeng ikke som en kort uddannelse.

Det er ikke afggrende, om uddannelsen betyder, at man ville kunne
opna beskaftigelse. Der kan fx vere tale om et gennemfart AMU-
kursus i eksempelvis “madfremstilling — institutionskekkener”.
Uddannelsen kan veere gennemfgrt i det oprindelige hjemland eller
i Danmark.

Herudover kan der ogsa vare personer, som ikke har nogen formel
dokumentation for, eller “papir” pa deres kompetencer. Disse per-
soners faglige kompetencer kan veere opnaet ved arbejdspladserfa-
ring i det oprindelige hjemland, og/eller fra aktiveringsforlgb i
Danmark.

Uanset om personens kompetencer baseres pa et eller flere korte
uddannelsesforlab, eller pa kompetencer opnaet pa anden vis, har
det ikke veeret tilstraekkeligt til at skabe varig tilknytning til arbejds-
markedet eller uddannelsessystemet. En del af udviklingsplanen for
personer inden for denne del af malgruppen vil typisk indbefatte
sprogundervisning, (efter)uddannelse malrettet det konkrete job,
og forskellige tiltag pa arbejdspladsen, som kan indfare personen i
de konkrete opgaver og arbejdspladsens kultur. De konkrete opkva-
lificerings- og oplaringsbehov kan afdaekkes ved kompetenceafkla-
ring, jf. afsnit 8.1. og 8.2.

12



Eksempler pa personer i malgruppen

Ayse er 30 ar, fadt og opvokset i Tyrkiet, og kom til
Danmark som 26 arig for at bo sammen med sin
herboende aegtefeelle. Inden Ayse rejste til
Danmark, arbejdede hun i en mellemstor tyrkisk
virksomhed med administrativt arbejde. Ayse havde
ingen formelle kompetencer i forhold til at varetage
jobbet, men havde tilleert sig en lang raekke feerdig-
heder. Selvom Ayse har gennemfgart sprogskole, har
hun fortsat vanskeligt ved at begé sig pa dansk.

Senad er 52 ar og kom til Danmark for 15 ar siden
som flygtning fra det tidligere Jugoslavien. Senad er
oprindeligt uddannet vejarbejder, men har pa trods
af forskellige former for aktivering og kortere kur-
ser ikke faet fodfeeste pa det danske arbejdsmar-
ked. Senad synes, at det er vanskeligt at bega sig pa
dansk.

3.2. Malgruppe B
Indvandrere med begraensede sprogkundskaber og med en uddan-
nelse fra hjemlandet

Denne del af malgruppen har formelle kompetencer i form af enten

en kort, mellemlang eller leengerevarende uddannelse fra hjemlandet,
men begransede danske sprogkundskaber. Visse uddannelser forud-
seettes vurderet inden de kan anvendes i Danmark.

For en reekke personer inden for denne del af malgruppen har det
imidlertid vist sig vanskeligt at fa afprevet deres feerdigheder pa det
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danske arbejdsmarked. Det kan bade skyldes egen usikkerhed pa,
om de formelle kompetencer fra hjemlandet kan sta distancen, og
det kan ogsa skyldes arbejdsgivers usikkerhed om, hvorvidt den
pageeldende persons feerdigheder kan anvendes. Herudover kan
manglende sproglig formaen ogsa i denne sammenhang vare en
barriere for adgang til arbejdsmarkedet pa et niveau, der svarer til
ens uddannelse fra hjemlandet.

For en person fra denne del af malgruppen kan en integrations- og
opleringsstilling veere en mulighed for at bruge sin uddannelsesbag-
grund pa det danske arbejdsmarked. En del af udviklingsplanen for
disse personer vil vaere at afprave eksisterende kompetencer i praksis.
Herudover suppleres med relevant efter- og videreuddannelse, der
ger vedkommende i stand til at bestride jobbet. De konkrete behov
kan afdaekkes ved kompetenceafklaring, jf. afsnit 8.1. og 8.2.

Eksempel pa person i malgruppen

Fatima er 32 ar og uddannet farmaceut i Egypten.
Hun vil gerne bruge sin uddannelse i Danmark.
Fatima har faet sin uddannelse vurderet af CVUU,
Center for Vurdering af Udenlandske Uddannelser,
der vurderer, at der mangler tre semestre for, at
den svarer til en dansk farmaceutuddannelse. Siden
Fatima kom til Danmark for 3 ar siden, har hun
arbejdet i et supermarked. Selvom hun har taget
danskprgve 3, har hun det stadig sveert med det
danske sprog.

14



3.3. Malgruppe C

Unge under 25 ar, herunder unge efterkommere, uden arbejds-
pladserfaring, som ikke via den ordinaere vejlednings- og uddan-
nelsesindsats har kunnet opna beskeeftigelse eller er pdbegyndt en
ungdomsuddannelse

Denne del af malgruppen omfatter alle under 25 ar, som hverken er
tilknyttet arbejdsmarkedet eller uddannelsessystemet. Det er unge
mennesker, som af den ene eller den anden arsag er faldet ud af det
ordinare system. Den pagaldende kan evt. allerede have gennem-
fart et eller flere vejlednings- og aktiveringsforlgb, som har forbe-
redt dem til arbejdsmarkedet, men uden at det er lykkedes pa den
baggrund at opna fast tilknytning til arbejdsmarkedet.

En stilling med fokus pa vejledning og oplaring, skal give den unge
de kvalifikationer og kompetencer, som ggar, at han/hun fuldt ud
kan varetage jobbet.

For personer inden for malgruppe C ma udarbejdelse af en udvik-
lingsplan ofte forudseette en grundig kompetenceafklaring. Hvad er
det der skal til, for at personen, der anszttes i stillingen, opnar de
ngdvendige kompetencer og kvalifikationer?

Eksempel pa person i malgruppen:

Usman er 19 ar og er fgdt og opvokset i Danmark
og har géet i dansk folkeskole. Efter folkeskolen har
Usman pa skift haft smajobs, veeret i aktiverings- og
vejledningsforlgb og veeret ledig, men han har ikke
faet fodfaeste pa arbejdsmarkedet.

15



4. Hvad skal der ske inden beslutningen om at
oprette en integrations- og oplaeringsstilling?

4.1. Retningslinier i medindflydelses-

og medbestemmelsesudvalg

Der skal i det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg
ske en drgftelse af integrations- og oplaringsstillinger. Draftelsen
gennemfares med henblik pa at fastlaegge generelle retningslinier,
rammer og principper for integrations- og oplaringsforlgbene.

Besluttes det pa den enkelte arbejdsplads/institution, at der kan ske
ansettelse af en medarbejder i en integrations- og oplaringsstil-
ling, anbefales det endvidere, at ledelse og medarbejdere drafter
retningslinier for denne type ansettelse. Safremt der pa arbejds-
pladsen/institutionen er et samarbejdsudvalg, medindflydelses-
eller medbestemmelsesudvalg, er det hensigtsmeessigt, at drgftelsen
gennemfares i dette forum. Hensigten med drgftelsen er at fremme
en felles forstaelse og holdning til ansattelse af en medarbejder pa
vilkar i henhold til aftalen om integrations- og oplaringsstillinger.

4.1.1. Elementer, der kan indga i drgftelsen i det gverste

medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg

+ Har kommunen/amtet/regionen en malsatning for integrations-
indsatsen pa sine arbejdspladser?

« | hvilket omfang skal integrations- og opleringsstillinger indga i
opfyldelsen af malsztningen?

* Hvor i kommunen/amtet/regionen, vil der mest hensigtsmaessigt
kunne anseettes medarbejdere i henhold til aftalen om integra-
tions- og opleeringsstillinger?

+ Skal der oprettes en central pulje til kompetenceudvikling/statte
til uddannelsesaktiviteter for ansatte i integrations- og ople-
ringsstillinger?

16



« Retningslinier/muligheder for at handtere, at der ved ansattelse
af personer i integrations- og oplaringsstillinger tages hgjde for
evt. arbejdsmaessige konsekvenser for gvrige ansatte pa arbejds-
pladsen.

+ Hvordan er samspillet mellem kommunens/amtets/regionens
gvrige personalepolitikker og ansattelse af personer i integra-
tions- og oplaringsstillinger?

+ Hvordan skal der i givet fald rekrutteres til integrations- og
opleeringsstillinger. Via ordinar annoncering og/eller ved kon-
takt med visiterende myndigheder, og skal ledige stillinger pa
forhand defineres til besattelse som integrations- og oplearings-
stillinger?

4.1.2. Elementer, der kan indgd i drgftelsen pa

den enkelte arbejdsplads/institution

En stor del af den arbejdsplads-/institutionsrelaterede drgftelse vil tage

udgangspunkt i de draftelser, der har veeret i det gverste medindflydel-

ses- og medbestemmelsesudvalg. Hvordan udmentes de overordnede
retningslinier, og er der s&rlige forhold, som gar sig geldende? Derud-
over vil der veere en reekke helt jordneere spgrgsmal, som kan draftes
pa den enkelte arbejdsplads/institution. Her kan til eksempel navnes:

« Skal pagaldende have en kontaktperson/mentor, og hvem skal
det i givet fald veere?

+ Kan der veere forskellige roller, som kan inddrage flere kolleger,
fx en med ansvar for kollegiale/sociale spargsmal og en anden
med fokus pa faglighed etc.?

+ Hvordan sikres i praksis variation mellem intern og ekstern
opleering?

 Retningslinier for modtagelse og introduktion af den nye med-
arbejder.

+ Hvordan sikres at den udviklingsplan, der skal udarbejdes, er
fyldestggrende og lgbende bliver fulgt op og evalueret?

17



4.2. Aftale med (lokale) repreesentanter for den
forhandlingsberettigede organisation om oprettelse

af en integrations- og opleaeringsstilling

Idet aftalen om integrations- og opleringsstillinger fraviger overens-
komsternes almindelige bestemmelser f.s.v.a. regler om arbejdstid,
lgn mv., skal der indgas aftale med de forhandlingsberettigede orga-
nisationer ved etablering af integrations- og oplaringsstillingerne.

Det falger saledes af aftalens § 5, at “Aftale om etablering af ople-
rings- og integrationsstillinger, herunder den konkrete ansattelse ind-
gas mellem kommunen eller amtet og (lokale) repreaesentanter for den
forhandlingsberettigede organisation”.

Det indebeerer, at inden der kan ske oprettelse af integrations- og
opleeringsstillinger i kommunen/amtet/regionen, skal det aftales
mellem kommunen/amtet/regionen og (lokale) reprasentanter for
den forhandlingsberettigede organisation, at den konkrete stilling
kan besattes/oprettes som en integrations- og oplaeringsstilling.

En sadan aftale kan have forskellig reekkevidde. Den kan fx indebee-
re, at der i stillingsopslaget angives, at den pageldende stilling evt.
kan beseettes som en integrations- og opleringsstilling.

Ogsa indholdet i en sadan aftale kan have forskellig karakter. Det vil
imidlertid veere hensigtsmaessigt, at der allerede i forbindelse med
aftalen om oprettelse/besattelse af en stilling som en integrations- og
oplaringsstilling, ogsa er en drgftelse af kravene til fx kompetenceaf-
klaring, udviklingsplan, hvordan der skal rekrutteres til stillingen mv.
Formalet med allerede meget tidligt i forlgbet at blive enige om kom-
munen/amtet/regionens, henholdsvis den (lokale) reprasentant for
den forhandlingsberettigede organisations forudseetninger for at
indga aftaler om integrations- og oplaringsstillinger, er, at aftalen om
den konkrete anseettelse derved primaert kommer til at handle om,
hvorvidt kandidaten er omfattet af malgruppen.
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5. Hvordan rekrutterer man en person til
anseettelse i en integrations-
og opleeringsstilling?

Stillingerne kan beseettes efter ssmme metoder, som kommunen/
amtet/regionen i gvrigt anvender. Aftalen regulerer ikke spgrgsma-
let om, hvordan der kan/skal rekrutteres til integrations- og oplae-
ringsstillinger, men spargsmalet kan naturligt draftes ved forhand-
lingen om oprettelse/besattelse af en stilling som en integrations-
og opleringsstilling.

5.1. Stillingsopslag

Ansattelse i en integrations- og oplaringsstilling kan ske ved stil-
lingsopslag. Stillingsopslaget kan pa forhand have defineret, at stil-
lingen skal beseettes som en integrations- og oplaringsstilling eller
forbeholdt dette som en mulighed, afhaengig af ansggerfeltet.

| forbindelse med stillingsannoncen er det vigtigt at fremhave, at
der er tale om eller evt. kan blive tale om, at besette stillingen som
en integrations- og opleringsstilling, og i den forbindelse fremhae-
ve nogle af hovedelementerne i aftalen, som fx at der er tale om en
ordineer ansettelse med serlig fokus pa opleering og opkvalifice-
ring af den ansatte.

| henhold til forskelsbehandlingsloven ma stillingsannoncen ikke
udformes, sa den kun henvender sig til én af de 3 malgrupper i
aftalen, jf. afsnit 3.1.-3.3.
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5.2. Rekruttering via jobcentre mv.

En anden mulighed er at rekruttere via kommunerne, AF og andre
aktarer, som formidler ledige job. Den 1. januar 2007 samles kom-
munernes og AF’s beskeftigelsesindsats i jobcentre. Det vil veere
naturligt at jobcentrene kontaktes ved rekruttering til en integra-
tions- og oplaeringsstilling.

Fra jobcentrene vil kunne rekrutteres ledige personer, herunder
personer der er i praktikforlgb, aktivering eller lignende.
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6. Hvordan aftales den konkrete ansaettelse?

Som beskrevet i afsnit 4.2. skal der med de forhandlingsberettigede
organisationer indgas aftale ved etablering af integrations- og
opleeringsstillingerne.

Nar det konkrete ansattelsesforhold skal etableres, skal der ogsa
indgas aftale mellem (lokale) reprasentanter for den forhandlings-
berettigede organisation og kommunen/amtet/regionen.

Der skal med andre ord indgas to aftaler

+ dels en principbeslutning om at besatte/oprette en stilling pa
integrations- og opleeringsvilkar, og

+ dels en aftale om den konkrete person, der skal anseettes i stillin-
gen.

(Lokale) reprasentanter for den forhandlingsberettigede organisa-
tion kan i forbindelse med den konkrete ansattelse bl.a. medvirke
til vurderingen af, om den person, der gnskes ansat i stillingen, er
inden for malgruppen for en integrations- og opleringsstilling, og
hvad der er skitseret/planlagt i relation til fx kompetenceafklaring
og udviklingsplan for den pagaldende person.

Er den person, der skal ansettes i integrations- og opleringsstillin-
gen ikke medlem af den forhandlingsberettigede organisation, er
(lokale) repraesentanter for organisationen desuagtet pa sedvanlig
vis berettiget og forpligtet til at indga i aftaledreftelserne om den
konkrete stilling med kommunen/amtet/regionen. Uanset perso-
nens medlemskab af den forhandlingsberettigede organisation, skal
den konkrete aftale indgas mellem kommunen/amtet/regionen og
(lokale) repraesentanter for organisationen.

P cccee @ coee P
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Henset til den centrale rolle som (lokale) repraesentanter for den
forhandlingsberettigede organisationen spiller i forbindelse med
etableringen af integrations- og opleringsstillinger, vil det i mange
situationer veere hensigtsmaessigt, hvis organisationen stiller sig til
radighed, eksempelvis ved at tilbyde den ansatte en kontaktperson
fra den faglige organisation. En sadan kontaktperson er et tilbud,
som den ansatte kan benytte i stgrre eller mindre grad, men som
kan give den ansatte en resurseperson, som har kendskab til de vil-
kar, pageeldende er ansat pa.
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7. Hvor leenge kan man veere ansat i en
integrations- og oplaringsstilling?

Man kan vere ansat i op til et ar pa vilkar i henhold til aftalen om
integrations- og oplaringsstillinger.

Nar opleringsperioden i integrations- og opleringsstillingen er
udlgbet, fortseetter den ansatte i stillingen, men pa ordinzre lgn-
og ansattelsesvilkar.

Ansattelsen pa vilkar i henhold til aftalen kan saledes maksimalt
vare et ar, men kan ogsa vere af kortere varighed.

Varigheden af den periode, hvor den pageldende skal vere ansat
pa vilkar i henhold til aftalen om integrations- og oplaringsstillin-
ger, indgar som et af flere spgrgsmal, der skal forholdes til i forbin-
delse med indgaelse af den konkrete aftale om en integrations- og
oplaeringsstilling.

Spergsmalet om varigheden af ansattelsen pa vilkar i henhold til
aftalen om integrations- og oplaringsstillinger haenger ngje sam-
men med den konkrete persons forudsaetninger og behov for oplae-
ring og opkvalificering og den udviklingsplan for opleeringsforle-
bet, som skal udarbejdes i forbindelse med anseettelsen.
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8. Hvad indebeerer kravet om oplaering-
og opkvalificering?

Grundstenen i aftalen er, at en person der ansattes i en integrations-
og oplaringsstilling, via oplering og opkvalificering forudsattes at
opna de kompetencer og kvalifikationer, som ma forventes, nar per-
sonen efterfglgende fortseetter i stillingen pa ordinzre vilkar.

Derfor skal der ved ansettelsen udarbejdes en individuelt tilpasset
udviklingsplan. Det er hensigtsmaessigt, at udviklingsplanen er udar-
bejdet inden den faktiske tiltraeden, sa bade arbejdsgiveren og den
ansatte fra fgrste arbejdsdag kender indholdet af planen, men det
kan i enkelte tilfaelde vere praktisk umuligt at have alle detaljer pa
plads inden stillingen tiltreedes. Under alle omsteendigheder skal
udviklingsplanen veere udarbejdet hurtigst muligt efter tiltreedelsen.

8.1. Udviklingsplanen

Udviklingsplanen drgftes mellem kommunen/amtet/regionen, den
ansatte og (lokale) reprasentanter for den forhandlingsberettigede
organisation. Det er vigtigt, at alle parter har en falles forstaelse af
indholdet af og formalet med udviklingsplanen.

Overordnede krav til indholdet af

udviklingsplanen:

= beskrive konkrete mal for opleeringen og opkvali-
ficeringen

= beskrive opleeringsforlgbets arbejdsfunktioner,
arbejdsomrade og opgaver

= beskrive aktiviteternes varighed, omfang og ind-
hold sa praecist som muligt
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Det fremgar af aftalen, at oplering og opkvalificering skal forstas
bredt. Det pracise indhold af den enkelte udviklingsplan er derfor
ikke fastlagt i aftalen om integrations- og oplaeringsstillinger. Dette
giver mulighed for, at udviklingsplanen tager udgangspunkt i den
konkrete situation og er tilpasset behovene hos den enkelte ansatte.

Det er fleksibelt, hvordan man i lgbet af oplaringsperioden fast-
legger forholdet mellem arbejdstid og oplearing, sa lenge fordelin-
gen gennemsnitligt i perioden er 80-20 pct. Oplaringsdelen kan fx
tilretteleegges sadan, at der bruges en fast dag om ugen, at der dag-
ligt er afsat tid til opleering og opkvalificering eller at opleringsde-
len i perioder straekker sig over flere dage, fx ved deltagelse i kurser
og lign.

Det er vigtigt, at fokus i udviklingsplanen er pa den enkeltes behov
for opleaering og opkvalificering i forhold til det konkrete job. Den
ansatte forventes at kunne bestride det konkrete job fuldt ud pa
normale vilkar ved udlgbet af perioden med oplearing og opkvalifi-
cering.

Udviklingsplanen kan eksempelvis besta af et
eller flere af fglgende elementer:

« ekstern uddannelse

= intern uddannelse pa arbejdspladsen

= danskundervisning

* sidemandsopleering

e fol- og mentorordninger

Det anbefales, at der sker en kombination mellem
flere af elementerne.
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Der falges lgbende op pa udviklingsplanen af lederen, den ansatte,
evt. mentor eller en eller flere kontaktpersoner, dog senest efter 6
maneders ansattelse. Hvis det er hensigtsmaessigt, fx hvis arbejds-
opgaverne gndrer sig, foretages der i lgbet af ansattelsesforholdet
justeringer af udviklingsplanen. Mere grundlaeggende &ndringer
forudsattes draftet med (lokale) repraesentanter for den forhand-
lingsberettigede organisation.

8.2. Kompetenceafklaring

For at den ansatte far det stgrst mulige udbytte af udviklingspla-
nen, vil det i mange tilfeelde veere hensigtsmaessigt at foretage en
kompetenceafklaring inden udviklingsplanen udarbejdes. Bruges
den foretagne kompetenceafklaring ved udarbejdelsen af udvik-
lingsplanen sikres det bedst muligt, at udviklingsplanens elementer
bygger videre pa de allerede erhvervede kompetencer.

Har den ansatte tidligere veeret igennem et kompetenceafklarings-
forlgb, fx som en del af et introduktionsprogram, som kommunen
tilbyder nyankomne udlendinge eller i AF-regi, kan der tages
udgangspunkt i denne kompetenceafklaring, hvortil der leegges evt.
senere erhvervede kompetencer.

Kompetenceafklaringen kan foretages hos en raekke institutioner,

der har forskellige tiloud og muligheder, men der er ikke nogle
formkrav til kompetenceafklaringen.
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Som eksempler pa institutioner, der kan bista

med kompetenceafklaring forud for udarbej-

delse af udviklingsplanen kan peges pa:

< AMU-centrene tilbyder individuel kompetenceaf-
klaring. | AMU-systemet findes beskrivelser af
kompetencer, som knytter sig til forskellige fag
og brancher. Se mere pa www.amu.dk

e AF/jobcentrene tilbyder kompetenceafklaring
som led i en jobplan for ledige eller for modta-
gere af integrationsydelse

* Beskeeftigelsesministeriets 5 regionale videnscen-
tre for kompetenceafklaring af flygtninge og ind-
vandrere. Her kan man fa naermere vejledning og
radgivning om kompetenceafklaring af flygtnin-
ge og indvandrere. Se mere pa www.videnscen-
tre.dk og www.kompetenceafklaring.dk

8.3. Hvilke muligheder er der for tilskud til opkvalificering?

8.3.1. Statte til opkvalificering

Ved ansettelse i en integrations- og oplaringsstilling er der mulig-

hed for, at kommunen som myndighed kan bevilge tilskud til

opkvalificering. Opkvalificeringen kan veere alt lige fra et karekort,

danskundervisning til mere fagspecifikke kurser.

Det er jobcentret, der vurderer mulighederne i beskeftigelses- og

integrationslovgivningen for at yde tilskud til opkvalificering.
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8.3.2. Frikgb af en mentor og mentoruddannelse

Mange arbejdspladser har gode erfaringer med brugen af mentor.
En mentor er typisk en erfaren medarbejder, som “tager hand om”
den nye kollega i begyndelsen, sa den nye medarbejder gradvist kan
indga pa lige fod med de andre medarbejdere.

En mentors opgaver kan veere mange og forskellige. Den faglige
sparring og statte i forbindelse med udfarelsen af opgaver er ofte
det primeere. Men mentoren kan ogsa have en social funktion med
at introducere og hjelpe den nye kollega til at blive en del af feelles-
skabet pa arbejdspladsen.

Generelt er det en betingelse i jobcentrets vurdering af muligheden
for at yde statte til en mentorfunktion, at mentorfunktionen er
afgagrende for, at stillingen kan varetages. En mentorfunktion kan
o0gsa etableres uden stgtte fra myndigheden.

Herudover er der mulighed for, at myndigheden yder statte til
opkvalificering/uddannelse af mentoren.
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8.4. Hvilke muligheder er der for danskundervisning?

8.4.1. Kommunalt tilbud om danskuddannelse

Udlendinge over 18 ar har ret til at modtage et kommunalt tilbud
om danskuddannelse i op til 3 ar efter lov om danskuddannelse til
voksne udlendinge. Malgruppen er udlendinge over 18 ar med
opholdstilladelse og cpr. nr. i Danmark. Danske statsborgere er,
bortset fra enkelte serlige tilfeelde, dermed som udgangspunkt ikke
omfattet af loven. Danskuddannelserne udbydes som 3 danskud-
dannelser. Indplacering pa en danskuddannelse sker pa baggrund
af deltagernes forudseetninger, herunder tidligere skolegang og
uddannelse.

Danskuddannelser udbydes af sprogcentre eller andre udbydere,
som er godkendt af en kommune. Henvisning til danskuddannelse
sker gennem bopalskommunen.

For udlendinge, hvor uddannelsesretten pa 3 ar er opbrugt, har
kommunen mulighed for at tilbyde yderligere undervisning, hvis
uddannelsen ikke er afsluttet.

8.4.2. Andre muligheder for danskundervisning

+ Forberedende Voksenuddannelse (FVU). Udbydes af VUC samt
en reekke sprogcentre, oplysningsforbund, produktionsskoler
mv.

+ Almen Voksenuddannelse (AVU), hvor der er serligt Basis-for-
Igb og Trin 1-forlgb for fremmedsprogede. Udbydes af VUC.

*  AMU-uddannelse i dansk som andetsprog. Udbydes af tekniske
skoler, handelsskoler, AMU-centre, SOSU-skoler mv.

o000 000
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9. Hvordan er lgn- og anseettelsesforholdene?

9.1. Arbejdstiden

En integrations- og opleeringsstilling kan oprettes pa fuld tid eller
deltid. Dog skal en deltidsansattelse vaere pa mindst 30 timer om
ugen.

Den ansatte arbejder i gennemsnit 80 pct. af 37 timer om ugen. |
gennemsnitlig mindst 20 pct. af arbejdstiden er arbejdsgiveren for-
pligtet til at tilbyde og den ansatte forpligtet til at fglge et oplae-
rings- og opkvalificeringsforlgb.

I en 37 timers stilling skal den ansatte derfor arbejde i gennemsnit
29,6 timer (80 pct.) om ugen og deltage i et oplerings- og opkvali-
ficeringsforlgb i gennemsnit mindst 7,4 timer (20 pct.) om ugen.
Den ugentlige arbejdstid er summen af den tid der arbejdes og den
tid, der bruges pa opkvalificering og oplearing.

Er der tale om en deltidsansettelse pa 30 timer om ugen udgar
opleeringstiden gennemsnitlig mindst 6 timer af den ugentlige
arbejdstid. Der skal i denne situation derfor i gennemsnit arbejdes
24 timer om ugen og bruges gennemsnitlig 6 timer om ugen pa
oplaeringsdelen. Forholdet mellem den tid der arbejdes, og oplae-
ringsdelen er ogsa i denne situation 80-20 pct.

Den ansatte kan palaeegges over- og merarbejde efter de regler, der
gelder inden for overenskomstomradet. Begrundelsen er, at den
ansatte i al vaesentlighed skal stilles som sine kollegaer og indga i
opgavevaretagelsen pa lige fod med kollegaerne. Over- og merar-
bejde ma dog ikke finde sted i de situationer, hvor det hindrer gen-
nemfgrelsen af det planlagte oplaringsforlgb.
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9.2. Len og pension

Den ansatte aflannes med overenskomstmaessig begyndelsesign i 80
pct. af den aftalte ugentlige arbejdstid, og der indbetales overens-
komstmaessig pension af lgnnen. Selvom der matte vere aftalt et
opleerings- og opkvalificeringsforlab, der samlet set fylder mere end
20 pct. af arbejdstiden, er lgnnen desuagtet 80 pct. af overens-
komstmeessig begyndelsesign.

Maksimalt 80 pct. af den ugentlige arbejdstid vil skulle anvendes pa
arbejde og minimum 20 pct. pa oplaering og opkvalificering. Det
kan ogsa udtrykkes sadan, at der betales ordinar lgn for den tid,
der arbejdes, hvorimod der ikke betales lgn i den del af arbejdsti-
den, der anvendes til opleering og opkvalificering.

Overenskomstmaessig begyndelseslgn omfatter ogsa eventuelle cen-
tralt aftalte tilleeg, som udlgses straks ved ansattelsen eller under
ansettelsen. Der kan fx veere tale om centralt aftalte funktionstilleeg
eller garantilgnsbestemmelser.

Lokale forhandsaftaler om lgn omfatter tillige personer ansat i inte-
grations- og oplaringsstillinger. Er der fx en forhandsaftale om et
kvalifikationstilleeg efter /> ars ansattelse eller om et tilleeg for en
funktion, der varetages af den pagaldende, omfattes en ansat i en
integrations- og oplaringsstilling ogsa af en sadan forhandsaftale.

De 80 pct. af overenskomstmaessig begyndelseslagn beregnes af

samtlige dele af lgnnen, uagtet om der er tale om lgntrin eller kro-
netilleeg.
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9.3. @vrige anseettelsesvilkar

For anseettelsesforholdet gelder bestemmelserne i den relevante
overenskomst eller organisationsaftale mv., medmindre disse er fra-
veget/suppleret i aftalen om integrations- og oplaringsstillinger.

Aftalen om integrations- og opleeringsstillinger
supplerer de relevante overenskomster og
aftaler pa tre punkter:

e arbejdstid

e lgn

* kompetenceudvikling

For alle gvrige anseettelsesvilkar geelder de samme vilkar som for
gvrige ansatte pa arbejdspladsen, omfattet af den relevante over-
enskomst eller aftale.

Det betyder bl.a., at bestemmelser om arbejdstidsplanlegning,
betalt frokostpause, evt. bekledningsgodtgarelse mv. falger af den
relevante overenskomst/aftale.

Pa tilsvarende vis vil en ansat pa vilkar i henhold til aftalen om
integrations- og oplearingsstillinger ogsa veere omfattet af evt. loka-
le aftaler og kutymer mv. Er der pa en given arbejdsplads en aftale
om eller en kutyme for, at der afholdes en kaffepause, og aftalen
eller kutymen ikke folger af den centrale overenskomst eller aftale,
har den ansatte i en integrations- og opleringsstilling ret til denne
pause pa samme made som sine gvrige kolleger.

o @ ccece @ ooee
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Aftale om integrations- og oplaeringsstillinger

Indledning
KL, Amtsradsforeningen og KTO har indgéet vedlagte aftale om integrations- og
opleringsstillinger.

Formalet med aftalen er, at grupper med manglende sprogkundskaber og/eller
manglende faglige kompetencer kan opnd beskzftigelse pa det danske arbejds-
marked. Det geelder ikke mindst for etniske minoriteter, der generelt har sveerere
ved at finde beskaftigelse end andre. En person omfattet af aftalen, ansettes i en
ordineer stilling, hvor der i op til et &r indgar et opkvalificerings- og oplaringsfor-
lgb. Den pagaeldende vil saledes ikke umiddelbart have de ngdvendige kvalifika-
tioner til at bestride en ordiner stilling, men forudsattes efter ansattelse og
oplering i et ar, at have de ngdvendige forudsetninger herfor.

Integrations- og opleringsstillingerne skal ses som et supplement til de eksiste-
rende muligheder i beskeeftigelseslovgivningen (virksomhedspraktik, ansattelse
med lgntilskud mv.).

Kommuner og amter opfordres til lgbende at undersgge mulighederne for at
integrere grupper, der har vanskeligt ved at f& fodfeeste pé arbejdsmarkedet.

Parterne pa det kommunale og amtslige arbejdsmarked falger med aftalen konk-
ret op pd den integrationsaftale, der blev indgaet mellem regeringen og arbejds-
markedets parter i 2002. Af integrationsaftalen fra 2002 fremgar, at de overens-
komstmassige parter anviser lgn- og ansattelsesvilkar for konkrete integrations-
og oplaringsforlgb.




§ 1. Aftalens omrade

Stk. 1. Aftalen geelder for alle ansatte i

1) KLs forhandlingsomrade

2) Amtsradsforeningens forhandlingsomrade

3) Selvejende dag- eller dggninstitutioner, dog for Amtsradsforeningens forhand-
lingsomrade alle selvejende institutioner mv., som amtskommunen har indga-
et driftsoverenskomst med, og som er omfattet af amtslige overenskomster, og

4) Naturgasselskaber og andre feelles (amts)kommunale virksomheder.

§ 2. Formal

Stk. 1. Aftalens formal er at medvirke til integration og opleering af indvandrere
og efterkommere med manglende sprogkundskaber og/eller faglige kompetencer,
samt af unge under 25 ar uden arbejdspladserfaring, og som ikke via den ordina-
re vejlednings- og uddannelsesindsats har kunnet opna beskeftigelse eller er
pabegyndt en ungdomsuddannelse.

Stk. 2. Formalet med opleeringsforlgbene er at medvirke til opkvalificering og arbejds-

pladserfaring, der kvalificerer til anseettelse pa ordinzre lgn- og ansettelsesvilkar.

§ 3. Malgruppe

Stk. 1. Aftalen omfatter personer, der har sveert ved at finde beskaftigelse som

falge af manglende sprogkundskaber og/eller manglende faglige kompetencer,

inden for falgende hovedmalgrupper:

a) indvandrere og efterkommere med begraensede sprogkundskaber uden eller
med en kort uddannelse

b) indvandrere med begransede sprogkundskaber og med en uddannelse fra
hjemlandet.

¢) unge under 25 r, herunder unge efterkommere, uden arbejdspladserfaring,
som ikke via den ordinare vejlednings- og uddannelsesindsats har kunnet
opna beskeftigelse eller er pdbegyndt en ungdomsuddannelse.




Bemarkning:

Malgruppen er personer, som pa grund af manglende dansk sprogkundskaber og/eller
manglende faglige kompetencer ikke kan finde anszttelse i et job pé seedvanlige vilkar.
En konkret vurdering heraf ma foretages i henhold til de krav og forudseetninger, der
stilles i det konkrete job.

§ 4. Retningslinier i medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg
Stk. 1. Det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg drgfter, med
henblik pé fastleeggelse af generelle retningslinier, rammer og principper for
oplarings- og integrationsforlgbene.

Stk. 2. Safremt der pé den enkelte arbejdsplads-/institution besluttes, at der kan ske
ansattelse af personer i henhold til aftalen, er det hensigtsmaessigt at ledelse og med-
arbejdere drafter retningslinier for beskeeftigelse af disse. Safremt der pa arbejds-
pladsen enten er et samarbejdsudvalg, medindflydelses- eller medbestemmelsesud-
valg, er det hensigtsmassigt, at retningslinier for etablering af opleringsforlgb draf-
tes i dette forum. Hensigten med denne drgftelse er at fremme en faelles forstéelse og
holdning til ansattelse af medarbejdere i integrations- og opleeringsstillinger.

§ 5. Aftaleparter

Stk. 1. Aftale om etablering af oplerings- og integrationsstillinger, herunder den
konkrete ansattelse indgas mellem kommunen eller amtet og (lokale)reprasen-
tanter for den forhandlingsberettigede organisation.

8§ 6. Opleeringsperioden
Stk. 1. Som falge af anseettelsens formal om oplaering og integration sker anseettelsen
i op til et &r pa de i 88 8, 9 0g 10 beskrevne vilkar.

Stk. 2. Nar opleeringsperioden er udlgbet overgar den ansatte til anseettelse pa
ordinzre lgn- og ansettelsesvilkar.




§ 7. Arbejdsfunktioner og oplaering

Stk. 1. Der udarbejdes ved ansettelsen en udviklingsplan, der beskriver arbejds-
funktioner, arbejdsomrade og opgaver for opleringsforlgbet. Udviklingsplanen
droftes mellem kommunen henholdsvis amtet, den ansatte og (lokale)repraesen-
tanter for den forhandlingsberettigede organisation.

Stk. 2. Udviklingsplanen for opleringsforlgbet skal veere individuelt tilpasset den
ansatte og som minimum indeholde méal for opleeringen og opkvalificeringen, en
beskrivelse af opleringsaktiviteternes varighed, omfang og indhold.

Stk. 3. Der falges lzbende op pa udviklingsplanen, herunder tages der stilling til
eventuelle endringer heri. Der skal som minimum falges op senest efter 6 méne-
ders ansettelse.

Bemaerkning:

Oplering og opkvalificering skal forstés bredt, og der er ikke fastlagt seerlige indholds-
meessige krav til opfyldelse af forpligtelsen, idet man lokalt skal kunne iveerksatte den
opleering og/eller de opkvalificeringstiltag, der konkret er behov for. Oplering og opkva-
lificering kan saledes bestd af eksempelvis ekstern uddannelse, arbejdspladsintern
uddannelse, sprogundervisning, sidemandsoplaring, fal- og mentorordninger osv. Det
anbefales, at der sker en kombination mellem to eller flere af elementerne.

§ 8. Arbejdstid
Stk. 1. Arbejdstiden udger 37 timer ugentligt. Der kan etableres deltidsansattelse
pa mindst 30 timer ugentligt.

Stk. 2. Der er en forpligtelse til oplering og opkvalificering i gennemsnitligt
mindst 20 % af arbejdstiden. Ved deltidsstillinger udger opleeringstiden gennem-
snitlig mindst 6 timer af den ugentlige arbejdstid.

Stk. 3. Den ansatte kan ikke pélaeegges over-/merarbejde, som hindrer gennemfg-
relsen af det planlagte opleringsforlgb.




Bemeerkning til § 8:

Ved fuldtidsanseettelse udger opleeringsperioden gennemsnitlig mindst 7,4 timer af
den ugentlige arbejdstid. Ved deltidsanseettelse pa 30 timer ugentligt udger ople-
ringsperioden gennemsnitlig mindst 6 timer af den ugentlige arbejdstid.

Den gennemsnitlige arbejdstid incl. den tid der gar til oplaering mv. opgeres i hen-
hold til de regler, der falger af den geeldende overenskomst pa omradet.

§ 9. Lgn og pension
Stk. 1. Den ansatte aflannes med overenskomstmaessig begyndelseslgn i 80% af
den aftalte ugentlige arbejdstid jf. § 8, stk. 1.

Bemaerkning:
Den overenskomstmaessige begyndelseslan omfatter eventuelle centralt aftalte tillaeg
og eventuelle tillaeg efter lokale forhandsaftaler.

Stk. 2. Lgn og pension betales i henhold til overenskomstens bestemmelser herom.

§ 10. Anseettelsesvilkar i gvrigt
Stk. 1. For anszttelsesforholdet geelder bestemmelserne i den relevante overens-
komst eller organisationsaftale mv., hvor disse ikke er fraveget i denne aftale.

§ 11. Ikrafttreeden og opsigelse mv.
Stk. 1. Aftalen er geldende fra den 1. april 2006.

Stk. 2. Aftalen optages til genforhandling, safremt der pd omradet sker relevante
&ndringer af lovgivning.

Stk. 3. Aftalen kan i gvrigt opsiges af aftalens parter med 3 maneders varsel, dog
tidligst til den 31. marts 2008. Opsigelsen skal ske skriftligt.
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