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Beskrivelse af kompetencesystem ID: TSA-B-08

Formal

At sikre, at det til enhver tid kan afggres, at der i afdelingen findes de ngdvendige faglige
kompetencer til at behandle en given sag.

Gyldighedsomrade

Omfatter alle sagsbehandlende medarbejdere pa natur- og miljgomradet.

Ansvar

Det er ledelsens ansvar, at afdelingerne har eller kan erhverve de ngdvendige kompetencer til
lgsning af en given opgave. Det er medarbejdernes ansvar at ggre opmaerksom pa, hvis de
ikke mener sig kompetente til en given opgave og ogsa at tage initiativer til at ajourfgre og
udvikle en allerede erhvervet kompetence, safremt der er behov for det for at kunne Igse op-
gaverne.

Beskrivelse

Nedenstdende metode er valgt fordi den er

e Fleksibel, fordi der kan defineres kompetencer efterhdnden som der bliver brug for det,
mens unyttige kompetencer kan udga.

e Demokratisk, fordi bedemmelsen reelt udfgres af dem, der kender noget til og har for-
udseetninger for at kunne vurdere den enkeltes kompetence

o Dokumenterbar, fordi der er klare definitioner pa hver kompetence, sa8 bedgmmelsen
kan blive ensartet og troveerdig.

Basiskompetencer

Som udgangspunkt er der visse basiskompetencer, man skal have for overhovedet at arbejde
selvsteendigt med sagsbehandling i Natur & Miljg. Disse kompetencer enten har man, inden
man bliver ansat, f.eks. en miljgfaglig uddannelse, eller man tilegner sig dem automatisk,
f.eks. erfaring fra offentlig forvaltning, eller IT pé’l brugerniveau - kompetencer som man kan
have, ndr man kommer, tilegne sig Igbende eller efteruddannes til at have.

Disse basiskompetencer skal alle sagsbehandlere have, men for fastansatte sagsbehandlere,
der var ansat den 1. januar 2007, foretages ikke yderligere vurdering af om basiskompeten-
cerne er til stede. Det er forudsat, at det er de.

Medarbejdere der er ansat efter januar 2007 og fremtidigt ansatte skal vurderes efter program
til introduktion af nye medarbejdere. Det skal fremga af stillingsopslag, hvilke kompetencer
afdelingen har brug for hos en ny medarbejder.

Hvis det ved gennemgang af intro-programmet viser sig, at visse kompetencer mangler, skal
. [o] o [o]

der laves en plan for erhvervelse af disse, sa de er opnaet senest 6 maneder efter ansaettel-

sen.

Specialkompetencer

Af hensyn til optimal udnyttelse af ressourcerne er det besluttet, at alle ikke behgver at kunne
alt. Der kan f.eks. vaere fagligt tunge men forholdsvist sjeeldent forekommende opgaver, hvor
det vil vaere spild af ressourcer, hvis alle skal kunne opretholde en ajourfgrt viden. Disse seerli-
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ge kompetencer - herefter benaevnt specialkompetencer pa et givent fagomrade defineres,
kortlaegges og holdes ved lige. Valg af specialkompetence-omrade sker efter behov. Hvad har
afdelingen brug for, at nogen er specielt gode til? Hvad har afdelingens generalister brug for at
konsultere en kollega med specialkompetencer om?

Nar en kompetence defineres og kortleegges sker det ved at spgrge: "Hvad kan man, ndr man
besidder en given kompetence? I forhold til kolleger, organisationen, kunderne/vores ydelser”.
Der skal vaere 5-10 elementer, som skal kunne males/vurderes.

En medarbejders kompetence-status vurderes ud fra tre grund-elementer:

¢ Uddannelse, hvor en grundlaeggende relevant baggrundsuddannelse vaegter mest, se-
kundeaert kan baggrundsviden veere erhvervet gennem kurser/efteruddannelse og ende-
lig kan kompetencer vaere opndet gennem sidemandsoplaering - “learning by doing”

e Erfaring, hvor kompetencen er udviklet f.eks. behandling af mange og/eller mere kom-
plicerede sager

e Resultater og formidling, f.eks. hvis man har skrevet om emnet, holdt oplaeg pa seml—
narer eller temadage, undervist m.m. Resultat som teeller positivt, kan ogsa vaere pa-
klagede sager, som er blevet stadfaestet.

Specialkompetencer kan blive foraeldede eller uaktuelle. Det skal aftales hvornar den “udlg-
ber”, ligesom afdelingen jaevnligt - f.eks. ved arsprogramlaegning lige "vender” om der er
kompetencer, der ikke laengere er aktuelle og om der er behov for nye.

Det besluttes i afdelingen, hvor mange personer der skal have en given specialkompetence, for
at afdelingen er daekket ind. En given kompetence kan evt. deles p& to personer, f.eks. mht.
luftforhold hvor én er ferm til al lovgivning, og en anden mestrer de miljgmaessige/kemiske
forhold. Det vigtigste er, at hele kompetencen er til radighed for afdelingen.

Pligter og rettigheder

Det er i alles interesse at styrke Kompetence-personerne, s@ man kan bruge dem, ndr det er
o . . M o

pakraevet. Det er altid kompetence-indehaverens ansvar, at kompetencen er ajour. Nar kom-
petence-personen har gennemgaet en udvikling, kan vedkommende bede om fornyet bedgm-
melse, dog hgjst hvert halve ar.
En kompetenceperson skal:

e Have den nyeste viden

¢ Kunne relevant historie

e Vezere orienteret om hvad naermeste fremtid (kan) bringe(r)

e Formidle/kommunikere viden om omradet (saette ind i aktuel og relevant sammen-
haeng)
Og har ret og pligt til:
e Bruge og falge op pa kompetencekort
¢ Holde sin viden/kompetencer ajour
o RAadgive/sparre kolleger (tavs viden ggres til feelles viden)
e Anvise hvordan man kommer videre
e Deltage i mgder med kolleger/kunder

o Dagsordensatte, nar relevant

TSA Notat beskrivelse af kompetencesystem Side 2 af 4



Beskrivelse af kompetencesystem ID: TSA-B-08

Alle sagsbehandlere har pligt til at bruge kompetencepersoner/kompetencegrupper dels som
radgiver/sparring dels som kvalitetssikrer samt at informere hinanden nar man oplever / hgrer
nyt indenfor andres kompetenceomrader.

Hvem kan blive kompetencepersoner?

Som udgangspunkt kortlaegges specialkompetencer i forhold til den nuvaerende "almindelige”
opfattelse af, hvem der har de ngdvendige specialkompetencer.

I forbindelse med medarbejderudviklingssamtaler (MUS) kan man selv melde ind, hvis der er
et Kompetence-omrade man gerne vil dyrke af interesse eller i karrieremaessig henseende.

Man skal kunne bruge systemet til egen karriereplanlaagning. Man kan vise sine "eksamensbe-
viser", ndr man sgger nyt job, og andre kan se praecis, hvad man kan, og hvad der ligger bag,
f.eks. det at veere god til luftforureningsforhold.

Det er dog altid afdelingens beslutning, hvilke specialkompetencer, der er brug for og evt.
hvem der skal udvikle dem.

Principper for opbygning af kompetence kort

e Uddannelse

o Grunduddannelse, kurser, temadage

o Teoretisk indsigt

o Opdateret viden fra andre kilder (indland, udland m.m.)
e Erfaring

o Overvej foraeldelse

o Gennemfgrt “sager” i aktuelt speciale

o Anvendt metoder selv

o Forholde sig kritisk, vurdere rapport/resultater mht. metode
e Resultater og formidling

o Stillet vilkar

o Til kolleger

o Bidraget til grundlag (manual, vejledning m.m.)

o Eksternt, Envina, erfa-mgder el. lign.

o Politikere

o Naboer
o Offentlighed
o Presse

Relevante links

Medarbejderoversigt

Opgaveoversigt - fagomrade

Procedure for kompetencestyring

Oversigt over medarbejderkompetencer

Program for nye medarbejdere

Basiskompetencer for vandindvinding og spildevand
Basiskompetencer for landbrug
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Basiskompetencer for virksomheder
Basiskompetencer for natur og vandlgb
Basiskompetencer for jord, affald og rastoffer
Specialkompetencer for virksomheder
Specialkompetencer for landbrug
Specialkompetencer for natur og vandlgb
Specialkompetencer for vandindvinding og spildevand

Specialkompetencer for jord, affald og rastoffer
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