Skatteministeriets kom-
petencestrategi

Kompetencestrategien beskriver, hvordan vi systematisk arbejder med lebende ud-
vikling af medarbejdernes kompetencer, sdledes at 1) Skatteministeriet alfid er i be-
siddelse af de relevante, nedvendige kompetencer — bade faglige og personlige — og
i den rette mangde, som det er nedvendigt, for at ministeriet kan udvikle, lafte og
lose opgaverne med hej faglighed og kvalitet og 2) medarbejderne udvikler sig, og
deres veerdi pa arbejdsmarkedet bevares eller eges.

Skatteministeriets kompetencestrategi medvirker fil en fzelles forstaelse af centrale
begreber om kompetencebehov, laering og leeringsmilje. Straftegien skal sdledes
medvirke fil at skabe klarhed over, i hvilken retning medarbejderressourcerne skal
udvikle sig — og ikke mindst hvorfor og hvordan.

Alle medarbejdere er omfattet af strategien.

Skatteministeriet



1. Kompetencebehov

Skatteministeriet ensker fortsat hej faglighed pa ministeriets kerneomrader samt solid viden om
embedsmandsrollen samt processer, som er nedvendige for at levere en god ministerbetjening.

I de kommende ar vil Skatteministeriet fortsat have fokus pa felgende overordnede omrader:

o Fagligt niveau, herunder evner til at vaere: staerk analytisk, idé — og nyskabende, staerk i
mundtlig og skriftlig preesentation samt evne praecis fremlaeggelse og at levere lesninger af
hej kvalitet

e Procesforstaelse, herunder evnen til at indtenke og efterleve processer, udvise demmekraft
samt evner vedrerende videndeling og samarbejde

¢ Indsats og engagement, herunder evnen til at arbejde effektivt og handtere pressede situati-
oner samt evner i relation fil initiativ, selvstandighed og bidrag til egen udvikling

e Fleksibilitet og samarbejde, herunder evner vedrerende service samt evner til at patage sig
ansvar, nye opgaver og videndele.

De navnfe kompetencebehov genfindes i MUS-skemaerne.
Herudover ensker Skatteministeriet at have szerlig fokus pa felgende i 2014/2015:

o Faglig og processuel kompetenceudvikling af nyansatte fuldmasgtige
e Talenfudvikling

e Kompetenceudvikling af sekretaergruppen

e Faglig og processuel opdatering

e  Mobilitet

Konkrete udviklingsaktiviteter fil understettelse af disse er anfort i bilag 1.

2. Metoder til kompetenceudvikling

| arbejdet med kompetenceudvikling laegger Skatteministeriet vaegt pa at sege metoder, der opti-
merer en frugtbar sammenhang mellem intern og ekstern lzering, og som kan udfordre etable-
rede mader at tanke og handle pa.

Ekstern lzering er ofte formel kompetenceudvikling pa kurser og uddannelser. Selv om indholdet
tager udgangspunkt i cases og erfaringer fra arbejdslivet, foregar lzereprocesserne afsondret fra
den praksis og de processer, der findes i det daglige arbejde. Derfor er interne kurser og laering
ofte vaerdifulde.

Omvendt kan den eksisterende praksis i det daglige arbejde ofte gere det svaert for ny viden og
nye feerdigheder at vinde indpas i forstaelsen og udferelsen af arbejdet. Derfor vil eksterne kurser
og lering ogsa kunne yde et vaesentligt bidrag til kompetenceudviklingen.
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Eksempler pa aktiviteter til kompetenceudvikling
Eksempler pa aktiviteter fil kompetenceudvikling er anfert i bilag 2.

3. Proces og implementering

MUS er det naturlige forum for at omsaette strategi til handling - set i ss mmenhang med motiva-
fion og den daglige udvikling som beskrevet nedenfor i afsnittene "motivation og udvikling” og
"laeringsmiljoer”.

MUS

| Skatteministeriets MUS-koncept er der lagt op fil, at chefer og medarbejdere hele tiden udvikler
sig il at blive endnu bedre, og at der skabes retning og sammenhang mellem Skatteministeriefs,
kontorets og medarbejdernes mal og kompetenceudvikling. Relevansen af det enkelte fokusom-
rade naevnt under punkt 1 "Kompetencebehov” afhaenger af medarbejderens opgaver og stilling.
Kompetencebehovene genfindes i MUS-skemaerne. Medarbejder og chef drefter under MUS pa
hvilket niveau den enkelte skal lefte kompetencekravene herunder drefter, hvor medarbejderens
kompetencer er tilstraekkelige, og hvor der er mulighed for udvikling. Pa den baggrund udarbejdes
en udviklingsplan.

Med udgangspunkt i Skatteministeriets og kontorets opgaver og mal vurderes det sdledes ferst og
fremmest individuelt mellem kontorchef og medarbejder, hvor der er udviklingsbehov og hvilke
kompetenceudviklingsinitiativer, der er hensigtsmaessige for den enkelte medarbejder.

Herudover samles hvert ar op pa de samlede data fra MUS, og det vurderes, om der er generelle
udviklingsbehov pa visse omrader, som Skatteministeriet centralt ensker at understette via in-
terne kurser og lignende.



Motivation og udvikling

I MUS og i det daglige samspil mellem kontorchef og medarbejder medes Skatteministeriets stra-
tegiske perspektiv - med dets udfordringer og krav til kompetencer og opgavelesning med medar-
bejderens egen opgave- og selvforstaelse.

Det er derfor vigtigt bade for chef og medarbejder, at de er opmaerksomme pa medarbejderens
motivation herunder ssmmenhangen mellem (familie)liv, faglighed, karriere og fremtidsplaner.

Skatteministeriet lagger vaegt pa, at der er dbenhed om og accept af, at medarbejdere i forskellige
livsfaser kan have behov for at skrue ned for karrieren, herunder eventuelt rokere til en anden min-
dre kraevende stilling.

Jo bedre det lykkes at bringe Skatteministeriets og den enkeltes hensigter i harmoni med hinan-
den, des mere mofiveret og engageret vil den enkelte medarbejder vaere - til gavn for arbejdets
kvalitet, lering og kompetenceudvikling.

Kontorchefen skal i det daglige understette den enkelte medarbejder og sikre kompetenceudvik-
ling ved blandt andet at give medarbejderen ansvar for opgaver og projekter, der udfordrer med-
arbejderen. Nar medarbejderen udfordres maksimalt, er det pa den anden side ogsa af stor be-
tydning, at kontorchefen sikrer stette og hjzlp.

Laeringsmiljoer
Laeringsmiljoet kan beskrives ved en raekke elementer, som tilsammen skaber de rum, som kan

stimulere eller h&amme leereprocesser og dermed kompetenceudviklingen. De vaesentligste ele-
menter i arbejdspladsens leringsmiljo er:

Eksferne omgivelser

Arbejdsopgaver

Medarbejder

Leder Kolleger

Organisatoriske forhold



Leeringsmiljeet praeger i hoj grad den del af medarbejdernes kompetenceudvikling, der finder sted
i det daglige arbejde, hvilket er sterstedelen.

Kontorcheferne pavirker pa afgerende vis leeringsmiljoet pa jobbet ved at ssette rammerne for ar-
bejdet, standarder for den kollegiale omgang samt for kvaliteten i opgaveudferelsen.

Kontorcheferne skal understette og veere opmaerksomme p3, at der blandt medarbejderne drof-
fes og ofte fastlaegges en kompetent adfaerd vedrerende bl.a. kvalitet og effekfivitet, konkurrence
og samarbejde, abenhed og det gode kollegaskab samt uformel videndeling. Kontorcheferne skal
herunder vaere opmaerksomme p3, at der kan opsta uhensigtsmaessig adfzerd, som i visse tilfelde
kan have utilsigtede socialiserende virkninger pa nye medarbejdere.

Det er derfor vigtigt, at kontorcheferne aktivt setter rammerne for arbejde, samarbejde og kvalite-
ten i opgavelesningen.

4. Midler til kompetenceudvikling herunder fra kompetencefonden

Skatteministeriet afsaetter hvert ar midler fil kompetenceudvikling, der fordeles til de enkelte kon-
torer. Herudover afsatter Skatteministeriet midler fil en central pulje til finansiering af leengere ud-
dannelsesforlab.
Skatteministeriet tildeles ogsa hvert ar en pulje penge fra Kompetencefonden fil individuel kom-
petenceudvikling. Midlerne kan bruges til kompetenceudvikling, som er aftalt i en udviklingsplan
for den enkelte medarbejder.
I tilknytning fil MUS informerer Ledelsessekretfariatet om processen.
Ved prioriteringen af kompetencefondsmidlerne laegges vaegt pa, at akfiviteten:

e understetter udviklingen af kompetencer pa de i strategien navnte fokusomrader.

e bidrager med et vaesentligt input til opgavevaretagelsen.

e harstrategisk sigte.

Hvis den generelle opsamling fra MUS viser gennemgaende udviklingsbehov pa visse omrader,
ensker Skatteministeriet ogsa at prioritere midler til interne kurser eller lignende.

5. Evaluering

Kompetencestrategien evaluereres hvert andet ar - ferste gangi 2016.



Bilag 1 - Seerlige indsatsomrader

Skatteministeriet ensker at have szerlig fokus pa felgende indsatsomrader:

Faglig og processuel kompetenceudvikling af nyansatte fuldmaegtige
Talentudvikling

Kompetenceudvikling af sekretaergruppen

Faglig og processuel opdatering

Mobilitet

oS~ wDN e

Udviklingsaktiviteter til understettelse af de szerlige indsatsomrader

Ad 1) Faglig og processuel kompetenceudvikling af nyansatte fuldmaegtige

Skatteministeriet ensker af filbyde nyansatte at deltage i et introduktionsprogram, som kan give
nye medarbejdere en grundlaeggende viden om Skatteministeriet og vigtige faglige omrader.
Introduktionsprogrammet bestar af et obligatorisk grundkursus og en raekke frivillige moduler.
Herudover udvides mentor-ordningen, sa nye medarbejdere har en praktisk/social makker samt
en faglig, mere erfaren mentor. Samtidig indbygges nogle faste sociale akfiviteter, sa det sikres, at
nye medarbejdere far opbygget et netvaerk relativt hurtigt.

Grundkursus:

(intro til organisationen, HR, ministerbetjening, presse, @U-sager mv.)

Mentor-

- og k- ordning:

Embedsmands- Lovproces
udvalgsproces

rollen Praktisk makker

Faglig mentor

Skriftlig

el Skattegkonomi Captia

Forvaltningsret

Ad 2) Talentudvikling

Skatteministeriet tilbyder et antal erfarne medarbejdere at indga i et for-lederkursus dels som
personlig udvikling dels fil afklaring for den enkelte af, om ledervejen er et inferessant og relevant
karrierespor.

Herudover ensker Skatteministeriet, at erfarne medarbejdere far mulighed for at udvikle sig fagligt
og personligt ved at bruge deres faglige viden fil at undervise pa interne kurser i Skatteministeriet.

Endelig ensker Skatteministeriet, at erfarne medarbejdere efter behov far mulighed for at udvikle
deres kommunikations- og (projekt)lederevner ved at std i spidsen for sterre opgaver.

Ad 3) Kompetenceudvikling af sekretaergruppen

Skatteministeriet ensker at seette mere fokus pa sekretaergruppens kompetenceudvikling bade
individuelt og som gruppe - herunder at understette at sekretaererne kan varetage flere og nye op-
gaver.



Skatteministeriet ensker at tilbyde alle sekretaerer at indga i et udviklingsforleb - med fokus pa
gruppens og egne opgaver og kompetenceudvikling samt fokus pa mulige fremtidige opgaver.

Ad 4) Faglig og processuel opdatering

Skafteministeriet ensker at tilbyde alle ansatte at deltage i nedenfor naavnte interne kurser efter
behov. Modulerne indgar ligeledes i infroduktionsprogrammet.

Faglig og processuel opdatering
Embedsmandsrollen Lovproces @- og K-udvalgsproces
Skriftlig formidling Skattegkonomi Captia

Herudover ensker Skatteministeriet at tilbyde uddybende interne kurser i skatteekonomiske for-
hold og i EU-procedurer/videregaende EU-ret.

Alle kurserne understetter kompetenceudvikling med henblik pa at daekke Skatteministeriets
kompetencebehov.

Ad 5) Mobilitet
Skatteministeriet ensker sterre mobilitet dels internt i departementet- dels i hele koncernen.

Intern mobilitet f.eks. kontorskifte kan understettes ved af opsla stillinger internt, inden eksternt
opslag og/eller ved at oprette en enskebank.

Mobilitet i hele koncernen kan f.eks. understettes af en turnusordning for fuldmaegtige samt udlan
af erfarne medarbejdere pa tveers af koncernen efter behov.



Lobende kompetenceudvikling i

hverdagen

Bilag 2 — Aktiviteter til kompetenceudvikling

Formal

Inspirationsdag i organisatio-
nen/andre ministerier

Styrke nye idéer og gennemarbejdede leshinger. Fx beseg i sesterkontor i SKAT

eller et andet ministerium.

Sidemandsoplaring

Erhverve nye eller opnd sterre kompetencer inden for fagomrade eller procesfor-
staelse. Medarbejder kobles i det daglige arbejde sammen med en mere erfaren
medarbejder.

Faglig sparring med eksterne par-
ter

Styrke nye idéer og gennemarbejdede lesninger. Medarbejder kan sege viden og
erfaring eksternt, fx i andre ministerier, styrelser eller det private.

Nye opgaver og/eller ansvar for
sterre projekter

Styrke analytisk sans, faglighed og bred faglig viden.

Tovholder/projektleder pa kon-
krete opgaver/projekter.

Styrke faglighed og procesforstaelse generelt samt udvikling af ledelseskompe-
tencer.

Intern underviser eller oplaegshol-
der

Styrke mundtlig og skriftlig formidling af faglig viden. Fx underviser pa intro-pro-
gram.

Fastleegge konkrete mal mentet
pa MUS-vurderingskriterierne,
som kontorchef lebende folger op

pa

Hejne indsats, engagement og service mv. via meget konkrete mal. Fx aftale om
at patage sig to nye opgaver indenfor konkret emne det naste ar eller aftale tre
meder om videndeling med relevante interessenter.

Intern vejleder pa skriftligt materi-
ale

Formaliseret

Styrke udarbejdelse af skriftligt materiale. Intern vejleder fra Presse og Kommuni-
kation gennemgar og sparrer i en periode med medarbejderen om forelaeggelser,
notater mv.

Formal

kompetenceudvikling

Korte 1-2 dages kurser inden for
relevant omrade

Styrke faglighed eller processuelle kompetencer. Fx kurser om:
Juridiske kurser

Skr. formidling af fagstof

Videndeling

Projektstyring

Procesforstaelse

Praesentationsteknik

IT-vaerktojer

Effektive meder

Et eller flere moduler pa departe-
mentfets intro-forleb

Styrke faglighed og processuelle kompetencer. Felgende moduler er obligatori-
ske for nye medarbejdere og valgfri for andre:

Grundkursus (om organisationen, HR, ministerbetjening, presse og @U-sager)
Embedsmandsrollen

Forvaltningsret

Lovteknik og lovproces

EU-ret

Skatteekonomi

Skr.formidling

Captia

Ekstern coaching

Hejne indsats, engagement og service pa konkrete omrader og karriereafklaring
via 1-3 coaching-sessioner.




