Strategi for kompetenceudvikling i DD

Mal

Det overordnede mal med kompetenceudviklingen er at sikre, at de forngdne
kompetencer er til stede, nar de efterspgrges, og at skabe mulighed for faglig og
personlig udvikling for den enkelte medarbejder.

DD’s opgave er kompliceret, men veldefineret, og afgreenset i tid. Opgavelgsnin-
gen forudseetter en bred vifte af kompetencer som lgbende skal vedligeholdes.
Den tidsmaessige begreensning — dekommissioneringen slutter senest ar 2018 —
og opgavens unikke karakter ngdvendigger, at kompetenceudviklingen ogsa saet-
ter fokus pa medarbejdernes mere langsigtede markedsveerdi. Det er saledes en
del af DD’s vision, at medarbejderne skal opna en erfaring som er brugbar ogsa
uden for DD.

Aktiviteter
Kompetenceudvikling kan forega pa flere mader:

e Deltagelse i efter- og videreuddannelsesaktiviteter, som dels kan veaere
udbudt af eksterne udbydere, eller veere organiseret som interne forlgb for
en gruppe medarbejdere.

e Sidemandsopleering.

e Udvikling i jobfunktioner og ansvarsomrader, jobrotation etc.

En oversigt over eksterne kursustilbud forefindes pa skrahylderne i bygning 214.
Yderligere tilbud kan findes pa udbydernes hjemmesider. Personalejuristen (Chri-
stina) kan herudover hjeelpe med at finde uddannelsestilbud der modsvarer de
efterspurgte kompetencer.

Interne forlgb kan arrangeres, hvor en stgrre gruppe DD-medarbejdere skal del-
tage, og hvor det af gkonomiske eller andre hensyn vurderes at veere mest hen-
sigtsmeessigt. Eksempler kan veere generelle leder- og medarbejderudviklingsfor-
lgb.

Sidemandsopleering er vigtig for DD pa alle niveauer i organisationen. DD skal lg-
se en unik opgave med seerlige sikkerhedsmaessige problemstillinger, og for nye
medarbejdere der opholder sig og arbejder i bla og rede omrader er det vaesent-
ligt med en grundig opleering i helsefysiske forhold. En reekke medarbejdere be-
sidder veesentlige, unikke kompetencer. En del af disse medarbejdere vil fratrae-
de pa grund af alder inden dekommissioneringen er afsluttet. Det er veesentligt,
at der sikres passende overlap i forhold til nye medarbejdere, sa den ngdvendige
vidensdeling kan finde sted.

Udvikling af jobfunktioner og eendrede ansvarsomrader samt jobrotation kan
komme pa tale, nar nye opgaver skal lgses, eller for at imgdekomme medarbej-
dernes gnsker, safremt det er foreneligt med opgavelgsningen.



Planleegning af aktiviteter

DD’s opgaver planlaegges mere detaljeret i arsplaner og dekommissioneringspla-
ner. Med udgangspunkt heri, samt i sektionsledernes vurdering af behovet for
kompetenceudvikling i de enkelte sektioner, sker den naermere tilretteleeggelse,
og der fastleegges et efteruddannelsesbudget. Personalefunktionen bidrager til at
fremskaffe information om relevante kurser m.v. som matcher de identificerede
behov.

Hvis der fastseettes nye eller sendrede kompetencekrav til ngglemedarbejdere
revideres sikkerhedsdokumentationen i overensstemmelse hermed.

I forbindelse med den arlige MUS drgfter medarbejder og leder de faglige og per-
sonlige udviklingsmal for det kommende ar, med udgangspunkt i DD’s og den
enkelte sektions mal og milepaele samt medarbejderens kompetencer og gnsker.
Ved MUS bgr bade drgftes kortsigtede kompetencebehov og mere langsigtede
behov for kompetenceudvikling for den enkelte medarbejder. Ud over MUS-
aftalerne kan leder og medarbejder i lgbet af aret aftale, at medarbejderen del-
tager i relevante kurser.

En reekke kurser er obligatoriske for bestemte faggrupper, og skal fornys inden
for angivne intervaller. En reekke af disse vedrgrer arbejdsmiljgomradet. Sikker-
hedslederen vedligeholder en oversigt over hvilke medarbejdere der er omfattet,
og adviserer de pagaeldende medarbejdere nar kurserne skal fornys.

Der er foretaget en kortlaegning af behovet for kompetencer i DD frem til 2011 i
forbindelse med kompetenceudviklingssamtaler med alle medarbejdere i 2007.
Behovet for kompetenceudvikling vil endvidere blive drgftet i forbindelse med de
arlige medarbejderudviklingssamtaler. Der vil i lgbet af 2007 blive opbygget en
kompetencedatabase, hvor den enkelte medarbejders kompetencer angives. Da-
tabasen bruges til at styre de kurser og kompetencer, hvor der er krav om for-
nyelse som fglge af eksempelvis lovgivning.

Strategiske fokusomrader

Overordnede retningslinier for kompetenceudvikling drgftes i SU og Uddannel-
sesudvalget. Kompetencepakken, som blev vedtaget ved overenskomstforhand-
lingerne i 2002 medfgrer nye muligheder og opgaver for samarbejdsudvalgene i
forbindelse med kompetenceudvikling.

Kompetenceudviklingen vil primaert veere fokuseret mod de omrader, som er om-
fattet af DD’s strategi. Der forudses behov for kompetenceudvikling inden for fal-
gende omrader:
e Lgbende oplaering af nye medarbejdere, med fokus pa de seerlige ar-
bejdsmiljg- og sikkerhedsforhold der gaelder pa DD.
e Opleering i brug af nye systemer og instrumenter til brug ved dekommis-
sioneringen, eksempelvis affald-1D og helsefysiske instrumenter.
e Opleering af medarbejdere i forbindelse med akkrediteringen af frigivelses-
laboratoriet.
Udbud og kontrahering.
Personaleadministration
Fortsat intern opleering i brug af KS-systemet.
Den statslige regnskabsreform.



e Navision/ARS.

Midler fra Kompetencefonden

DD sgger lgbende midler fra Kompetencefonden som hjeelp til at deekke udgifter i
forbindelse med kompetenceudviklingsaktiviteter. SU skal veere enig om hvilke
udgifter der generelt skal deekkes. Midlerne kan bruges til grupper af medarbej-
dere, men et feelles forlgb skal udspringe af den enkelte ansattes individuelle be-
hov, som de er blevet afdaekket typisk ved MUS.

I DD sgges midler fra Kompetencefonden til udvikling af medarbejdernes brede
kompetencer, og til udvikling af medarbejdere i brug af nye instrumenter og sy-
stemer. Midlerne vil primeert blive anvendt til medarbejdergrupper, hvis arbejds-
forhold og dermed kravene til kompetencer har eendret eller vil sendre sig mar-
kant.

Evaluering af kompetenceudvikling

Alle medarbejdere, som deltager i kurser, skal udfylde et evalueringsskema, som
afleveres til personalemedarbejderen. Skemaets oplysninger registreres i kompe-
tencedatabasen, hvor det endvidere registreres, at uddannelsen/treeningen er
gennemfgrt. Se ogsa beskrivelsen af processen i KS-systemet.

Der sker en lgbende evaluering af anvendelse og effekt af midlerne fra Kompe-
tencefonden. Alle medarbejdere, som har modtaget stgtte fra fonden, skal delta-

ge i evalueringen.

Dansk Dekommissionering, April 2007.
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