Som at bemande
en Jumbojet!

Af direktor Thorkil Jargensen, KARA, og
chefkonsulent Lisbeth Christensen, Teknologisk Institut

Besaetningen pa en jumbojet har alle kompetencer, der ger, at
de kan tage over for hinanden. Sadan skal det ogsa veere hos
medarbejderne i et affaldsselskab som KARA; mange kompe-
tencer skal veere til stede hos fa medarbejdere.

»Vi skal veere helt sikre pa, at vores med-
arbejdere kan handtere enhver kritisk
situation, der kan opsta pa forbreend-
ingsanleegget — ogsa selv om der blot er
to pa vagt«.

Dette var udgangspunktet for at vi
gik i gang med et kompetenceudvik-
lingsprojekt pa KARA. Det at breende
affald handler ikke kun om at fylde
affald i ovne og sikre en stabil forbraend-
ing. Det kreever viden om kemiske pro-
cesser, miljg, elektroniske overvagnings-
systemer og andre komplicerede tekno-
logier. Samtidig kreever det lang tids
erfaring at kunne identificere og rette
fejl pa anlaegget og ikke mindst evne til
at kunne reagere rationelt og hensigts-
maessigt, hvis for eksempel strammen
svigter eller ovnene bliver overophedet.
Alle disse krav skal kunne opfyldes af to
medarbejdere, som er bemandingen pa
anleegget om natten.
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Affaldssektoren star midt i en
rivende udvikling

Affaldssektoren er preeget af en omfat-
tende teknologisk udvikling ikke mindst
inden for forbreendingsteknologien. Pa
det felt deler KARA og andre affaldssel-
skaber vilkar med mange private pro-
duktionsvirksomheder. Desuden foregar
der sidelgbende en kraftig omstilling til
mere markedspreegede vilkar, hvor
KARA kommer i konkurrence med andre
forbreendingsanleeg. Dette stiller krav til
en sterre grad af effektivisering, fleksibili-
tet og kundeorientering.

Kompleksiteten og det fysisk og psy-
kisk udfordrende arbejde pa affaldssel-
skabets forbreendingsanleaeg skal afspej-
les i de kompetencer, der er til radighed
pa et hvilket som helst tidspunkt. Det
nytter ikke, at et vagthold ikke kan
handtere en kritisk situation. Hvert

KARA er et affaldsselskab ejet af de
11 kommuner i Roskilde amt.

KARA har felgende 5 forretningsom-
rader: Kraft/varmeproduktion, gen-
brugspladser, genbrugsterminal for
pap, papir og plastik, lossepladser
og farligt affald.

Der er i alt ca. 80 medarbejdere.

enkelt vagthold skal med passende
backupsystemer kunne handtere enhver
teenkelig og ikke mindst uteenkelig situa-
tion saledes, at der er sikkerhed for
medarbejderne og de fysiske vaerdier.
Driften kan derfor ikke baseres pa, at
én bestemt kompetence kun er til stede
ét sted i organisationen. At arbejde pa et
forbraendingsanlaeg svarer til at bemande
en jumbojet: Den ngdvendige ekspertise
skal vaere til stede hos alle medarbejdere,
der indgar i den enkelte beszetning, ogsa
nar den kritiske situation opstar, som
helst ikke ma opsta. Pa KARA er der syv
beszetninger (vagthold), men der fore-
kommer ofte udskiftning i forbindelse
med ferie, sygdom og eendringer i vagt-
planen. Udfordringen for KARA er derfor
at definere hvilke kompetencer, der er
n@dvendige i bemandingen, hvor store
vagtholdene skal veere, og hvordan med-
arbejderne kan opna de gnskede kompe-
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tencer. Der er tale om kompe-
tencer, der ikke er standardva-
re hos kursusudbyderne.

Fremtidssikring
ennem
ompetenceudvikling

KKARA har nogle dygtige med-
arbejdere, der gerne vil blive
endnu bedre — men spergs-
malet er, hvor og hvordan der
skal seettes ind, sa man er sik-
ker pa, at alle er trygge i for-
hold til et kreevende arbejds-

Koncept for kompetenceudvuklmg
- St S

Przesentation af strategipl

Forberedelse af
medarbejdersamtale

Start strategiproces

Effektsikring

Opfalgning pa
medarbejdersamtaler

Dlal»ug om slralegl

Sammenhzang mellem
kompetence,

virksomhed og
personligs mal

Revision af kompetenceprofiler

. Medarbejdersamtaler

Kompetenceudvikiingsplan

Kompetenceudvikling

for alle medarbejdere pa for-
braendingen.

Resultater der batter

KARA har faet styr pa hvilke
udviklingsaktiviteter, der skal
seettes i gang, og hvornar de
skal lzbe af stablen, s& de pas-
ser ind i det daglige arbejde.
Udviklingsplanen indeholder
mange forskellige aktiviteter.
For eksempel er der allerede
igangsat et kemikursus for
samtlige medarbejdere, hvor
en ekstern underviser kom-

omrade?

| samarbejde med Teknolo-
gisk Institut er KARA derfor
gaet i gang med et udviklingsprojekt for
forbreendingsanleeggets vagthold for at
sikre strategisk og malrettet kompetence-
udvikling. Projektet har sat temaet kom-
petenceudvikling pa dagsordenen hos
ledere og medarbejdere. Konkret har pro-
jektet identificeret hvilke kompetencer
medarbejderne har p.t., hvilke kompeten-
cer de har brug for fremover og dermed
hvilke udviklingsaktiviteter, der skal sattes
i gang for at opfylde kompetencegabet.

Inddragelse af medarbejderne
fradag 1

For et opna det sterst mulige engage-
ment og medansvar hos medarbejderne
blev der fra begyndelsen nedsat en
arbejdsgruppe med deltagelse af bade
ledelse og udvalgte medarbejdere. Grup-
pen har gennem hele forlebet fungeret

KARAs koncept for kompetenceudvikling.

som koordinatorer og ankerpersoner for
projektet.

Arbejdsgruppen debatterede
nuvaerende og fremtidige arbejdsopga-
ver og udarbejdede en jobprofil for
kedelpasserne og en for vagtcheferne. |
en workshop blev en starre gruppe med-
arbejdere enige om hvilke kompetencer,
der er behov for, og der blev udarbejdet
kompetenceprofiler pa alle medarbejde-
re. Grundlaget for udviklingen af job- og
kompetenceprofiler var KARA's overord-
nede malsaetninger for virksomheden og
KARA's veerdier, der saledes medvirkede
til at malrette kompetencerne.

Efterfelgende gennemfarte lederen
medarbejderudviklingssamtaler med
grupper af medarbejdere, hvor man ogsa
dreftede udviklingsbehov for den enkel-
te. Kompetenceprofilerne, ledelsens krav
og medarbejdernes gnsker blev priorite-
ret og samlet i en 3-arig udviklingsplan

mer pa virksomheden og

underviser i temaer, der er

malrettet mod KARA's behov.
Planen indeholder ogsa interne udvik-
lingsaktiviteter i de mere »blgde« omra-
der som »Ansvarlighed«, »Handtering af
stress« og »Hvad betyder KARA's vaerdier
for mig i det daglige arbejdex.

Udviklingsplanen bestar bade af kort-
sigtede og langsigtede behov, hvor
uddannelsesaktiviteterne i det langsigte-
de perspektiv er mere almene og fore-
gar i regi af det kompetencegivende
uddannelsessystem. Det kan for eksem-
pel veere dansk, regning, sprog.
Kompetenceprofilerne er desuden et

kvalificeret rekrutteringsveerktej til at
anseette medarbejdere, ligesom det er
enkelt at planleegge introduktionsforlgb
for nye medarbejdere.

Dynamisk planlaegning
Det kan maske virke lidt vel optimistisk
at leegge 3-arige fremtidsplaner for en

2005 pa Hotel LEGOLAND,
Aastvej 10, Billund

Affaldssektoren er under forandring savel
nationalt som internationalt. Regeringen

DAKOFAs érskonference 2005
Affaldssektoren om 10 ar

Torsdag-fredag den 22.-23. september

Partiernes miljgordfarer giver deres bud, og
fra EU-kommissionen kommer de nyeste
bulletiner om affaldsrammedirektivet og de
strategiske handlingsplaner.

arbejder med en liberalisering af affaldssek-
toren samtidig med en reform af den kom-
munale struktur, og arsmedet vil fungere
som en krystalkugle for, hvad vej det gar
med affaldet i de neeste 10 ar.

UDF@RLIGT PROGRAM KAN FAS HOS DAKOFA, tif. 3296 90 22 - eller pa hjemmesiden www.dakofa.dk

Som et kuriosum evalueres et tilsvarende
krystalkuglekig fra Rendans studiekredse for
10 ar siden - og s& er der fest og uddeling af
Rendan-prisen og pa andendagen ekskursi-
oner til affaldsrelevante virksomheder.
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branche som denne, hvor
iseer den teknologiske
udvikling leber sa steerkt.

Men for det ferste er det
nedvendigt med et lidt laen-
gere tidsperspektiv, nar man
som pa KARA gerne vil
bidrage til, at medarbejder-
ne bliver opkvalificerede pa
mere almene omrader som
IT, dansk og matematik. For
det andet er udviklingspla-
nen ikke tzenkt som et statisk
papir, men derimod et dyna-
misk katalog over uddannel-
sesaktiviteter, der lgbende
tages stilling til, revurderes
og ndres efter behov og
udvikling.

Det vigtigste er i virkelig-
heden, at udviklingsplanen
er et vigtigt redskab i kontak-
ten mellem ledelse og de
enkelte medarbejdere, og at
eventuelle zendringer til pla-
nen sker i fuld forstaelse mel-
lem parterne.

Udviklingsplanen skal

profiler og en 3-arig

lingssamtale.

lingsaktiviteterne, og
udfordringen er nu at

vejen har skiftende

mulighed for at veere

En lebende
udviklingsproces er
nu sat i gang

KARA's plan for fremtiden,
er, at vi som led i den arlige

madre.

videre udbredes til de
gvrige afdelinger.

arbejdstider, stadig har

gode familiefaedre og -

de planlagte udviklingsak-
tiviteter, sa de malrettes
den aktuelle udvikling.

ligeledes lzbende supple-
res med »akutte« aktivite-
ter, som planen ikke har
kunnet tage hegjde for.
Alle medarbejdere har
faet deres kompetence-

udviklingsplan, og disse
redskaber vil indgé i den
arlige medarbejderudvik-

KARA er saledes i gang
med at effektuere udvik-

holde fast i planerne pa
trods af travlhed og ufor-
udsete haendelser. Udfor-
dringen er ogsa at plan-
leegge aktiviteterne, sa
medarbejderne, der i for-

Konceptet for medar-
bejderudvikling skal end-

strategiproces vil revurdere |
IT kendskab
2 Overvagning og kontrol
Lederevne Erfaring m. elektriske systemer
Mod « =\ ) Erfaring m. mekaniske systemer
Evne til at lzere fra sig & Erfaring m. hydrauliske systemer
Evne til at bevare overblik ' : 3 Erfaring m. elektroniske systemer
Socialitet og indfelingsevne ¥ 4 5 Erfaring m. termodynamik
Trovardighed &= ¥ Erfaring m. dampledningssystem
Kendskab til og interesse for KARAs mal ng' Handtering af turbine
vardier
Kendskab til hele organisationen Kemiforstaelse
Sikkerhedskendskab og ansvarlighed  ——— " andvarksmzassig kunnen
Kendskab til miljgkrav
B @nsket kompetenceniveau
Kompetenceniveau i dag
Model for nuveerende kompetence og ensket kampetence for vagtchef.
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