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1. Indledning

Radgivningsenheden - Statens indkeb har udviklet et Excel-baseret vaerktgj, der kan bruges i arbejdet
med at kortlaegge en enheds eller organisations kompetencebehov ift. offentlige indkeb i staten.
Verktgjet er en simplificering af et mere kompliceret kompetencekortleegningsvaerktej’ stillet til ra-
dighed p& EU-platformen ProcurComp®.

Radgivningsenhedens Kompetencekortleegningsvarktej kan hjelpe med at skabe overblik over en or-
ganisations indkebsfaglige kompetencer samt give indsigt i hvilke kompetenceomrader, der skal prio-
riteres i en kompetenceudviklingsplan. En sidegevinst ved at bruge vaerktgjet er, at arbejdet med
kompetencekortlaegning skaber traening i at teenke i hele paletten af indkebsfaglige kompetencer,
samt gger den organisatoriske og ledelsesmaessige opmaerksomhed og felles forstaelse for, hvilke ty-
per opgaver organisationen mestrer og hvilke typer opgaver, der kraever et kompetenceloft.

Det er et varktej, Radgivningsenheden stiller til radighed som en hjeelp til at kunne afklare gabet mel-
lem nuvaerende kompetencer og det gnskveerdige kompetenceniveau inden for en reekke kompeten-
ceomrdder. Konkret kan varktgjet hjelpe en indkebsorganisation med at udpege kompetenceomra-
der;

e der kraever kompetenceudvikling
¢ som skal vedligeholdes
e eller som har opndet et tilfredsstillende niveau.

Denne viden kan bruges direkte i udarbejdelsen af en kompetenceudviklingsplan og en plan for hvor-
dan kompetenceniveauet bedst holdes opdateret.

1.1 Kompetencekorticegningsvcerkigjets vidensgrundlag

Radgivningsenhedens Kompetencekortleegningsvarktej er et Excel-baseret vaerktgj, som bygger pa en
velafprovet kompetenceramme for offentlige indkeb - ProcurComptV - der for nyligt er blevet kort-
lagt af EU-Kommissionen. Kompetencerammen ProcurComp*V er blevet udviklet pd baggrund af et
stort analyse- og udredningsarbejde og er blevet testet og valideret gennem bruger-feedback i 14
lande, herunder i Danmark. Det er derfor vores vurdering, at den falles kompetenceramme for offent-
lige indkeb er et godt udgangspunkt for at vurdere en organisations indkebsfaglige kompetencer.

Kompetencerammen indeholder 30 kompetenceomrader (se den fulde liste i Bilag 1), herunder 19 ind-
kabsspecifikke kompetencer fordelt pa tre grupper; henholdsvis horisontale, for-tildeling og efter-til-
deling. Horisontale kompetenceomrader er en klynge af tveergdende kompetencer, som er relevante i
alle indkebets og udbuddets faser. Gruppen af for-tildelings-kompetencer relaterer sig til de opgaver
og aktiviteter, som gar forud for tildelingen af en offentlig kontrakt. Efter-tildelingskompetencer in-
kluderer alle de opgaver og aktiviteter, der folger efter indgdelse af kontrakten, herunder kontraktsty-
ring.

! Se ProcurCompEU materialet pda EU-Kommissionens hjemmeside: https://ec.europa.eu/info/policies/pub-

lic-procurement/support-tools-public-buyers/professionalisation-public-buyers/procurcompeu-european-

competency-framework-public-procurement-professionals en


https://ec.europa.eu/info/policies/public-procurement/support-tools-public-buyers/professionalisation-public-buyers/procurcompeu-european-competency-framework-public-procurement-professionals_en
https://ec.europa.eu/info/policies/public-procurement/support-tools-public-buyers/professionalisation-public-buyers/procurcompeu-european-competency-framework-public-procurement-professionals_en
https://ec.europa.eu/info/policies/public-procurement/support-tools-public-buyers/professionalisation-public-buyers/procurcompeu-european-competency-framework-public-procurement-professionals_en
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Selvom den samlede kompetenceramme vurderes at favne hele det indkebsfaglige felt, er det klart, at
ikke alle kompetenceomrader vil vaere lige relevante at mestre pd samme niveau for alle indkebsorga-
nisationer. Der vil givetvis ogsa vaere kompetenceomrader, som vil have lille eller endda slet ingen re-
levans for nogle afdelinger. Derfor er alle kompetencerne i veerktgjet beskrevet pa fem kompetenceni-
veauer, hvor niveau o svarer til 'intet kendskab’, niveau 1 svarer til 'at kende til omradet’, niveau 2 sva-
rer til ’at forsta og kunne anvende begreber, teknikker og veerktajer i opgavelgsningen’, niveau 3 sva-
rer til at have ’evnen til at kunne analysere og beherske et kompetenceomrdde’ og niveau 4 svarer til
‘at kunne vurdere samt skabe nye indsigter, tiltag eller initiativer pd omradet’.

1.2 Trinvis guide til Kompetencekortlicegningsvcerkigjet

Grundtanken i veerktgjet er skitseret i Figur 1. Farst kortlaegges de nuvaerende kompetencer som ken-
detegner organisationen i dag, dernaest identificeres det kompetencebehov, som matcher en tilfreds-
stillende opgavevaretagelse af organisationens opgaveportefolje. I veerktgjet kalder vi kompetencebe-
hovet for en ideal kompetenceprofil, som skal ses som et mdlbillede for kompetenceudviklingen i or-
ganisationen. Pa baggrund af differencen mellem de aktuelle kompetencer og et givent malbillede kan
der udledes et kompetencegab. Kortleegningen af kompetencegabet giver en indsigt, der kan bruges
direkte i at udvikle en kompetenceindsats.

4. Skab overblik

1. Kortleeg 2. Identificer ideal- 3. Udled over

nuvarende kompetenceprofil

kompetencegab kompetence-

kompetencer (behov) indsats

Figur 1: Trin i kortleegning af kompetencegab med udgangspunkt i aktuelle kompetenceniveauer

I Infoboks 1.2 nedenfor er gengivet trin 1-3, der meget kortfattet beskriver, hvordan I kan bruge veerk-
tojet. De efterfolgende trin i at udvikle en kompetenceudviklingsplan pa kort, mellemlang og lang sigt
er et emne, der raekker ud over denne guide. Vi opfordrer derfor til, at I soger inspiration til at udvikle
jeres kompetenceudviklingsplaner enten gennem Radgivningsenhedens kompetenceudviklingsforleb
(se link) eller gennem Medarbejder og Kompetencestyrelsens Kompetencesekretariats generelle til-
bud (se link).

I Kapitel 2 kan I laese en mere udferlig beskrivelse af de metodiske overvejelser, vaerktgjets opbygning
og en praesentation af de centrale begreber og overvejelser, der ligger bag veerktgjet. Seerligt henvises
til afsnit 2.2 som gennemgar forskellige mdder at bruge veerktgjet pa athaengigt af organisationens
kendskab til eget kompetencebehov.


https://statensindkob.dk/kompetenceudvikling/
https://kompetenceudvikling.dk/
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Infoboks 1.1: Trinvis guide til Kompetencekortlcegningsvcerktgjet

Indledningsvist udfyldes Stamdata for organisationen i Vejledningsarket.
Vejledningsarket giver en kort introduktion til alle ark og felter i Excel-veerktaojet.

1. Kortlceg nuvcerende kompetencer

I det forste ark '1.Aktuelle Kompetencer’ skal I kortlaegge organisationens - X
nuvarende kompetencer ved at gore folgende: -v
e Ud for hvert kompetenceomrade skal I i en rulleliste (dvs. drop- -

down menu) valge hvilket kompetenceniveau, der bedst deekker
e organisationens kompetencer i dag. I kan nemt justere jeres valg i rullelisten, indtil
e [Isynes formuleringen i den tilhgrende 'Beskrivelse’ passer til kompetenceniveauet i
jeres organisation.
e Skriv evt. egne noter i de to kolonner: 'Eksempler pa opgaver’ og 'Kommentarer’

2.a. Analyse af organisationens kompetencegab
I andet ark '2.a Kompetencegab’ skal I veelge, hvordan jeres kompetence-

behov (eller ideal-profil) bliver genereret. I kan velge mellem to pree- =
definerede kompetenceprofiler, som er associeret med to typer af ind-
kebsorganisationer, der er defineret pa baggrund af deres opgavekarak-

teristik: A) 'fd ens opgaver’ eller B) ’flere komplekse opgaver’ (se uddybende beskrivelse i
ark 2.a eller i afsnit 2.3). I kan ogsa veelge at bruge jeres egen ideal-profil, som I derefter
skal kortleegge og udfylde i ark "2.b. Egen ideal-profil’, se pkt. 2.b nedenfor.

Nar I vaelger type af organisation everst pa ark '2.a Kompetencegab’, genereres et kom-
petencebehov, som vil blive synligt i ark 2.a’s venstre del, og nar I har udfyldt bade ark 1,
2.a og evt. 2.b vil I automatisk kunne udlede jeres kompetencegab i hgjre del af arket.

e (verstiark 2.a kan I se beskrivelsen af de to organisationstyper: 'fa ens opgaver’ og
‘flere komplekse opgaver’. I skal veelge én af disse to eller jeres egen ideal-profil, jf.
nedenfor, i en rulleliste under beskrivelsen.

e Resultatet af kompetencekortleegningsevelsen vil fremkomme i hgjre side af arket
samt af arket ’Overblik’. I er nu klar til at planlaegge jeres kompetenceudviklingsind-
sats og prioritere de kompetenceomrader, som kraever en seerlig indsats, ligesom I
ber overveje, hvordan det geres bedst.

2.b. Afklar eget kompetencebehov OO
Som alternativ til at bruge de praedefinerede kompetenceprofiler, kan &
[ veelge at definere jeres egen ideal-kompetenceprofil ved at kortlaegge D
eget kompetencebehov i ark "2.b Egen ideal-profil’. Arbejdet med at
definere egen kompetenceprofil er mere kraevende, men vil til gengaeld ogsa kortlegge
jeres kompetencebehov mest retvisende. I kan folge trinene i Infoboks 1.2 nedenfor.

Hvis I gnsker selv at definere jeres kompetencebehov, skal I vaelge de kompetence-
niveauer, der bedst matcher jeres opgaveportefolje i ark "2.b Egen ideal-profil”:

e Ud for hvert kompetenceomrade skal Ii en rulleliste veelge de kompetence-
niveauer, som bedst matcher de opgaver, organisationen skal lgse i dag og i
fremtiden.
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1.3 Systematisk og strategisk kompetenceplanicegning

Selvom Kompetencekortleegningsvaerktajet giver mulighed for at satte fokus pa de indkebsspecifikke
kompetencer uden ngdvendigvis at gennemga en kompetenceudviklingsproces for hele organisatio-
nen, kan det dog vaere en god ide at sikre, at spargsmal om kompetenceudvikling pa indkebsomradet
ogsa bliver adresseret systematisk og strategisk. En systematisk og strategisk kompetenceudvikling vil
sige, at det er i overensstemmelse med organisationens madl og opgaver og gennemfores ved tilbage-
vendende kompetencekortlegningsforleb, medarbejderudviklingssamtaler o. lign.

Hvis kompetenceudvikling pa indkebsomradet ikke er indlejret i organisationens gvrige kompetence-
udviklingsaktiviteter og herigennem knyttet til organisationens strategier og mal, kan det vare en god
ide at inddrage samarbejdsudvalget (SU), som kan sikre, at kompetenceudvikling pa indkgbsomradet

bliver forankret i de kompetenceudviklingsspor, som allerede kerer inden for ministeromradet.

Til inspiration for en bredere forankret kompetenceudviklingsindsats har vi indsat Infoboks 1.2 med
fem trin til at sikre en systematisk og strategisk kompetenceplanlagning.

Infoboks 1.2: Trin i en systematisk, strategisk kompetenceplanlcegning

Trin 1: Afklar organisationens strategier og mal
Hvad vil I gerne opna? Hvilke mal og arbejdsopgaver skal kompetencestrategien under-
stotte?
e Det er en god ide at omszette strategier og mal i konkrete indsatser, som kan
indfri de strategiske mal. Derved bliver det mere synligt hvilke kompetencer,
der skal prioriteres.

Trin 2: Kortlceg kompetencebehov

Hvilke kompetencer er ngdvendige for at kunne gennemfore organisationens strategier

og mal?

o Til at afdeekke kompetencebehovet kan det vaere en fordel at tage udgangspunkt

i de 19 indkebsspecifikke kompetencer, der er beskrevet i Rddgivningsenhedens
Kompetencekortleegningsvaerktej og udveelge de kompetenceomrader, der er re-
levante for at kunne gennemfore de indsatser, der kan indfri organisationens
mal.

Trin 3: Kompetenceafklaring
Hvilke kompetencer har I allerede, som kan indfri organisationens mal, og hvilke kom-
petencer mangler I?

e I kompetenceafklaringsfasen kan det veere relevant at inddrage medarbejdere i
f.eks. workshops for bedre at forsta spaendet og dybden af kompetencerne i
afdelingen. Hvis ikke der er ressourcer til at inddrage medarbejderne i selve
kortlaegningen af kompetencerne, kan resultatet af Kompetencekortlaegnings-
varktgjet f.eks. trykproves gennem aben diskussion pa et afdelingsmade.
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Trin 4: Udvikl en Kompetencestrateqi
Hvilke kompetencer er der behov for at lafte eller udvikle og for hvilke jobfunktioner?
Hvilke metoder vil arbejdspladsen bruge til at tilegne sig nye kompetencer?

e Det er vigtigt at tage stilling til, hvordan kompetenceudviklingen skal gennem-
fores, herunder om der kan gores brug af eksisterende e-leeringstilbud i Campus,
Radgivningsenhedens kurser for indkebere og udbudsjurister/-konsulenter i
staten, job- eller opgaverotation, sidemandsoplering, formel uddannelse eller
efteruddannelse.

Trin 5: Gennemfgrelse og opfalgning
Hvordan forleber kompetenceudviklingen? Lever det op til forventningerne, og hvordan
sikres det, at de nye kompetencer bruges?

e Under og efter kompetenceforlgbene er det en god ide at folge op pa effekten af
uddannelses- og leringsaktiviteterne. Eksempelvis er medarbejderudviklings-
samtaler et godt sted at afklare, om kompetenceudviklingen har veeret tilstraek-
kelig, og fa afstemt hvad der skal til, for at de nye kompetencer bliver taget i
brug.

Rddgivningsenhedens Kompetencekortlegningsverktej beskeftiger sig kun med trin 1-3
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2. Metode og baggrund

Dette afsnit beskriver de metodiske overvejelser og centrale begreber bag
Kompetencekortlegningsvarktojet.

Radgivningsenhedens Kompetencekortleegningsverktgj er en simplificering af det mere komplicerede
kompetencekortleegningsveerktgj stillet til radighed p& EU-platformen ProcurComptY. Radgivningsen-
hedens vaerktgj bygger pa den samme kompetenceramme for offentlige indkeb, som EU-Kommissionen
har kortlagt, men er tilpasset, sd selve vaerktgjet er blevet mere tilgeengeligt og anvendeligt for mange
forskellige typer af indkegbsorganisationer. ProcurComp®V kompetencerammen bestér af to overord-
nede kategorier: Indkebsspecifikke og generelle kompetencer. De indkebsspecifikke kompetencer er
inddelt i tre grupper, der daekker henholdsvis horisontale, for tildeling og efter tildeling (se Kapitel 1
for beskrivelse af de tre grupper). I alt bestar kompetenceprofilen af 30 kompetencer, heraf er 19 kom-
petencer indkebsspecifikke, og 11 er generelle kompetencer. Opbygningen i kompetencerammen er
illustreret i Figur 1.

Samlet kompetenceramme for offentlige indkeb

Indkebsspecifikke kompetencer

Generelle
kompetencer

Horisontale For tildeling Efter tildeling

Behovsanalyse, : )
Planlegning, markedsanalyse, onselaiigpiin, Forandringsledelse,

lovgivining, e-udbud udbudsstrategi, levef;'ae];;ugrs“io(:'lgtr ol fnalﬁ'ﬁ_Sk Olg kritisk
> ] . ) e@nkning, kommu-

b og IT v‘ferk'tﬂ] 0 t'ekmske rapportering og nikation Z?nteressent—
zredygtige indkeb, specifikationer, controlling handtering. projek

kategoristyring, udbudsmateriale og . EGIETIE, [PeJE e

forhandling m.fl. tilbudsevaluering konﬂikic.l ﬂsninfgl o8 ledelse, risikosyring
Al meegling m.fl. mAl.

Figur 2: Kompetenceramme for offentlige indkeb. Kilde: Rddgivningsenheden - Statens indkeb baseret pd
ProcurComp*V
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2.1 Afgreensning

I Radgivningsenhedens Kompetencekortleegningsverktgj har vi i denne version valgt kun at fokusere
pa de 19 indkebsspecifikke kompetencer, og dermed har vi udeladt de generelle kompetencer. Det er
der to grunde til.

For det forste er det vores vurdering, at det er nemmere at komme i gang med kompetencekortlaeg-
ning ved forst at fokusere pa de indkebsspecifikke kompetencer. Det skyldes, at for de indkebsspeci-
fikke kompetencer er der en mere dbenlys kobling mellem kompetencerne og den konkrete opgave-
losning i hverdagen. For det andet er de generelle kompetencer - fx analytisk teenkning, kommunika-
tion og interessenthdndtering - ofte kompetencer, som er essentielle for de fleste arbejdspladser og
dermed ikke kun vaesentlige for indkebsafdelinger.

Denne afgreensning betyder imidlertid, at dette vaerktgj ikke kan sta alene, men ma spille sammen
med de almindelige initiativer for kompetenceudvikling i staten.? Det vil sige, at i ministerier og sty-
relser kan dette veerktoj bidrage til at synliggere netop indkebsfaglige kompetencer og kompetence-
gab, men at det bedst gores i samspil med den evrige kompetenceudvikling i organisationen, se Info-
boks 1.2.

Verktgjet har derudover den begransning, at du ikke kan definere nye kompetenceomrader, som du
synes er relevante for opgavelgsningen i en konkret indkebsorganisation. Det er imidlertid vores vur-
dering, at ProcurComp*Y kompetencerammen er deekkende og tilpas bredt defineret, og at det er mu-
ligt selv at praecisere indholdet af kompetenceomrdderne, sd de favner de specifikke indkebsfaglige
kompetencer, der eftersporges i en given afdeling. I Excel-arket foreslar vi at sddanne preeciseringer
skrives ind i Kommentar-feltet.

Endeligt er det ogsd en metodisk beslutning, at veerktgjet er udviklet med det formal at vurdere kom-
petencegabet pa organisationsniveau og ikke pa individniveau. Det har den fordel, at det kan vare
hurtigere og mere praktisk at gennemfore en ledelsesmaessig vurdering af en organisations samlede
kompetencebehov pa baggrund af organisationens opgaveportefolje, mal og strategier. Imidlertid be-
tyder det, at du kan miste nogle nuancer i forhold til at forsta forskelle i kompetenceniveauer mellem
medarbejdere i organisationen. Det betyder ogsa, at vaerktgjet ikke kan pege pa hvilke medarbejdere,
der skal kompetenceudvikles, men udelukkende peger p4, at organisationen som helhed har brug for
loft pa saerskilte omrader.

2.2 Etfleksibelt veerkigj

Helt grundleeggende er vores ambition med verktgjet at det kan synliggore en organisations kompe-
tencegab i forhold til at kunne lgse organisations indkebsrelaterede opgaveportefolje. Figur 3 illustre-
rer den simple logik vaerktgjet bygger pa - at kompetencegabet udledes ved at se pa forskellen mellem
en indkegbsorganisations ideal-kompetenceprofil (dvs. deres mal for kompetenceudvikling) og organi-
sationens nuvaerende kompetencer.

2 Se f.eks. Kompetencesekretariatets hjemmeside for yderligere information, veerktajer og muligheder for at

soge Den Statslige Kompetencefond for stette: https://kompetenceudvikling.dk/


https://kompetenceudvikling.dk/
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Ideal-

kompetence- Aktuelle Kompetence-

profil kompetencer
(behov)

gab

Verktgjet er fleksibelt bygget op, forstdet pa den made, at der er flere mader at komme i gang med at
bruge det. I det folgende beskrives de to mest oplagte veje i brugen af vaerktgjet:

Den enkle metode:

ark ’1. Aktuelle Kompetencer’ — ark '2.a Kompetencegab’

I kan folge den trinvise guide beskrevet i Infoboks 1.2 og gengivet i den enkle metode ovenfor. Den
starter med at identificere jeres nuvaerende kompetencer (ark 1. Aktuelle kompetencer), for herefter
at vaelge en organisationstype gverst i ark 2.a, der passer pa jer, herefter kan der udledes et eventuelt
kompetencegab i ark '2.a Kompetencegab’'.

Denne tilgang henvender sig til indkgbsorganisationer, som har sveert ved at afsatte den fornedne tid
til at kortleegge kompetencebehovet for organisationen. Til disse organisationer har vi pa forhdand de-
fineret to forskellige typer af indkebsorganisationer med tilhgrende ideal-kompetenceprofiler. Disse
to kompetenceprofiler baserer sig pa en raeekke antagelser om hvilke kompetencer samt hvilke kompe-
tenceniveauer, der er ngdvendige til at lgse forskellige typer opgaver (se det bl ark 'Opgave-kompe-
tence-kryds’). Safremt I gnsker en mere preecis vurdering eller vurderer, at disse antagelser ikke passer
pa jeres organisation, kan I i stedet folge nedenstaende proces.

Den udvidede metode:

ark ’1. Aktuelle Kompetencer’ — ark ’2.b Egen ideal-profil’ = ark '2.a Kompetencegab’

I kan imidlertid ogsa folge trinene som gengivet i den udvidede metode ovenfor og starte med at iden-
tificere jeres nuvaerende kompetencer (ark 1. Aktuelle Kompetencer’), for herefter at definere jeres
ideale kompetenceprofil selv. I ark "2.b Egen ideal-profil’ har I mulighed for at definere jeres eget kom-
petencebehov som et slags malbillede pd, hvor I gerne vil vaere efter en endt kompetenceudviklings-
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indsats. Derefter kan I i ark "2.a Kompetencegab’ veelge i rullelisten "Brug egen ideal-profil”, som her-
med traekker kompetencebehovet fra ark 2.b over i ark 2.a og genererer kompetencegabet i ark ’2.a
Kompetencegab’.

Ovenstdende proces er typisk for indkebsorganisationer, som allerede kender deres kompetencebe-
hov og herigennem er i stand til selv at definere deres mal for kompetenceudvikling pa indkebsomra-
det. Hvis I ikke allerede kender jeres kompetencebehov, men stadig selv gnsker at definere jeres ide-
ale kompetenceprofil selv - i stedet for at benytte jer af de praedefinerede organisationstyper og tilhgo-
rende ideal-kompetenceprofiler - kan I drefte dette i ledelsesteamet med inspiration fra kompetencer-
ammen i ark 2.b. [ kan ogsa valge at gennemfore en medarbejderbaseret workshop med fokus pa at
sikre en starre forankring af en evt. kompetenceudviklingsplan i hele organisationen.

2.3 De to typer af indkgbsorganisationer

Vi har for at lette arbejdet med identifikationen af forskellige indkebsorganisationers kompetencebe-

hov valgt at praedefinere to stereotype indkebsorganisationer, som ligger i hver deres ende af et baro-

meter for opgavekompleksitet. I den ene ende af spektret har vi defineret en indkebsorganisation, der
har fa ens opgaver, og i den anden ende af spektret har vi defineret en indkgbsorganisation med flere

komplekse opgaver.

Vi skelner dermed mellem en organisation med fa ens opgaver, som typisk keber standardvarer og
—tjenester pd allerede etablerede rammeaftaler i Statens Indkebsprogram eller via SKI’s aftalekatalog
(enten via direkte tildeling eller miniudbud). Ligeledes er opgaverne begrenset i en organisation med
fa ens opgaver og omfatter typisk ikke vaesentlig policy- eller strategiudvikling. Pa samme made over-
drages ansvaret for controlling eller complianceopfalgning ofte til en seerskilt skonomifunktion i or-
ganisationen.

I en indkebsorganisation med flere komplekse opgaver vil opgaverne typisk indeholde ovensta-
ende opgaver, men ogsa etablering af egne aftalegrundlag gennem EU-udbud og andre typer indkeb
pa markedsmaessige vilkar. Der vil typisk ogsd veere opgaver forbundet med policy- og strategiudvik-
ling pa indkebsomrddet samt realisering af besparelser, strategiske og/eller sociogkonomiske mal pa
vegne af resten af organisationen. Hertil kommer andre ansvarsomrader som f.eks. kontraktstyring,
controlling og complianceopfelgning for resten af organisationen.

Til hver af de to typer af indkebsorganisationer har vi udviklet en tilhgrende ideal kompetenceprofil.
De to ideale kompetenceprofiler, for henholdsvis en indkebsorganisation med fd ens eller en organi-
sation med flere komplekse opgaver, fungerer som malbilleder for organisationen i deres kompeten-
ceudvikling. Idealprofilerne er et udtryk for indkebsorganisationer med hgj modenhed. Det vil sige, at
kompetenceprofilerne udtrykker en iboende straeben efter at udvikle indkebsorganisationer hen imod
et hgjere modenhedsniveau.

Ved hgj modenhed forstar vi en indkebsorganisation, der er karakteriseret ved, at indkeb er en inte-
greret del af organisationens opgavelgsning og kan bidrage til at understette og udvikle driften samt
projekter. En moden indkegbsorganisation er med til at sette retning og foretage indkeb, der er syste-
matiske og strategiske ift. organisationens mal og strategier. Procedurer, dokumenter og veerktgjer er
standardiserede og vedligeholdes lgbende, ligesom der arbejdes systematisk med etablering og udvik-
ling af de rette kompetencer.
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I Excel-verktgjets bla baggrundsark 'Opgave-kompetence-kryds’ kan I se, hvordan vi har knyttet op-
gaver og kompetencer sammen for henholdsvis indkebsorganisationer med fa ens og flere komplekse
opgaver. I kan her dobbelttjekke, om I synes vores vurderinger af kompetencebehoyv ift. de listede op-
gaver, er i overensstemmelse med jeres egen opfattelse af jeres kompetencebehov.

Der vil vaere nogle indkegbsorganisationer, hvor det er mindre hensigtsmaessigt at bruge de pradefine-
rede indkegbsorganisationer og deres tilhgrende kompetenceprofiler til at identificere jeres kompeten-
cebehov. F.eks. vil en indkegbsorganisation, som er karakteriseret ved at gennemfore seerlige udbuds-
former, som eksempelvis innovative partnerskaber, typisk veere nedt til at definere deres egen kompe-
tenceprofil i ark 2.b. En indkebsorganisation, som gennemfgrer mange innovative partnerskaber vil
have et hgjt kompetencebehov i K6 'Offentlige indkeb af innovationslesninger’, og vil derfor naturlig-
vis sette dette kompetenceniveau hgjt i deres madlbillede.

2.4 Kompetenceniveauer

Hvert af de 19 indkebsspecifikke kompetenceomrdder er beskrevet pa fem niveauer, som folger en
progression fra niveau o til niveau 4. Niveau o svarer til 'intet kendskab’, niveau 1 svarer til 'at kende
til omradet’, niveau 2 svarer til ’at forsta og kunne anvende begreber, teknikker og varktgjer i opgave-
lgsningen’, niveau 3 svarer til at have ’evnen til at kunne analysere og beherske et kompetenceomrade
og niveau 4 svarer til ‘at kunne vurdere samt skabe nye indsigter, tiltag eller initiativer pd omradet’.

)

I Excel-verktgjet er kompetenceniveauerne beskrevet med korte saetninger inden for hvert kompe-
tenceomrade (se det bla baggrundsark 'Kompetenceramme-niveauer’). Disse beskrivelser er en for-
simpling af de oprindelige beskrivelser af kompetenceomraderne, som findes i ProcurCompEU-mate-
rialet. I vores arbejde med at reducere de mere omfattende beskrivelser til enkle udsagn er det uund-
gdeligt, at mange nuancer i forstaelsen af kompetenceomrddet og de forskellige niveauer er gaet tabt.
Hvis I gnsker en dybere forstaelse af kompetenceomraderne og de tilherende kompetenceniveau,
henviser vi til bade det engelske og danske baggrundsmateriale, der findes pa EU-Kommissionens
hjemmeside her.


https://ec.europa.eu/info/policies/public-procurement/support-tools-public-buyers/professionalisation-public-buyers/procurcompeu-european-competency-framework-public-procurement-professionals_en
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Bilag 1
Samlet kompetenceramme for offentlige indkgb (baseret pa ProcurCompEU)

Kompetence Viden om

Organisationens udbuds- og indkgbsplanlcegning og po-
Strategisk Planlcegning litiske prioriteter, herunder budgetter og relevante natio-
nale strategier, initiativer og politikker.

Indkgbscyklussen fra forberedelserne til offentliggerelse
Indkagbs-/udbudsprocessen  og tiden efter tildeling, og hvordan de forskellige faser
hcenger sammen.

Lovgivningen om offentlige indkab pd sdvel nationalt
Lovgivning plan samt EU-plan samt beslcegtede retsomréder og de-
res betydning for offentlige indkab.

Elektroniske udbudssystemer og andre relevante IT-syste-

E-udbudsveerktgjer o.a. IT . s
mer, der anvendes i organisationen.

Organisationens baeredygtighedsmal (klima-, miljigmaes-
sige og sociale) og relaterede nationale politikker samt
de vcerkigijer, standarder og teknikker, der findes til at
indarbejde dem i indkgbsprocessen.

Bceredygtige indkab

Horisontale

Organisationens malscetninger for innovation og beslceg-
tede nationale politikker samt de veerktgjer og teknikker,
der kan bruges til at indarbejde dem i indkabsprocessen.

Innovationsstimulerende
indkgb/udbud

De egenskaber og scertrcek, der er relevante for en eller
Kategoristyring flere kategorier af varer eller tienesteydelser, herunder le-
veranderfelt, tekniske forhold og markedsforhold.

Strategier og processer til udvikling og styring af relatio-
Leveranderstyring nerne til leverandgrer i overensstemmelse med princip-
perne for offentlige indkab.

Forhandlingsstrategier i udbudsfaserne og i forbindelse
Forhandlingsteknik med kontraktstyring i overensstemmelse med princip-
perne for offentlige indkab.

INDK@BSSPECIFIKKE KOMPETENCER

Teknikker og veerktgjer til vurdering af de kvantitative og
kvalitative behov hos den samlede organisation og slut-
brugerne.

Behovsvurderinger/bruger-
dialog

Teknikker og veerktgjer til markedsanalyse og -dialog, der
kan bruges til at forstd leverandermarkedets karakteri-
stika samt markedsvilkdr og -tendenser og dermed bi-
drage til en udbudsstrategi.

Markedsanalyse- og dialog

Elementerne i en udbudsstrategi herunder valg af ud-
Udbudsstrategi budsform, beslutninger om udelukkelse og egnethed og
kontraktform for at n& de forretningsmaoessige mal.

Feor tildeling

Udarbejdelse af tekniske specifikationer, der ger det mu-
Tekniske specifikationer ligt for potentielle tilbudsgivere at afgive relevante tilbud,
som imgdekommer organisationens behov.

Alle elementer i et udbudsmateriale, herunder udbuds-
betingelser, bilag og kontrakt samt hvordan udbudsma-
terialet evt. kan udarbejdes ved hjcelp af R&dgivningsen-
hedens veerktgj 'Statens foelles skabeloner’.

Udbudsmateriale

Evalueringsprocessen, afhcengig af den valgte udbuds-

Vel Enlie) procedure og evalueringsmodel, for at sikre, at alle tilbud
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vurderes p& en objektiv og gennemsigtig mdde i forhold
fil de fastsatte kriterier.

Kontraktstyring

Principper for kontraktstyring for at sikre optimal levering i
overensstemmelse med kontraktretlige og juridiske krav,
tekniske specifikationer samt hensyn til logistik og lagersty-
rng.

Risikostyring og intern kon-
frol

2 De processer og arbejdsgange, der gennemfegres inden
3 Faktura- og leveringskontrol  betaling, og som sikrer, at indkglbte varer og tjienesteydel-
.g samt betaling ser leveres i overensstemmelse med kontraktens vilkér og
Q gceldende regnskabsinstrukser.
=
. ) Veerktgjer og —teknikker til controlling og rapportering
ReipelEning egeemieling vedrgrende gennemfearelse af de indgdende kontrakter .
Konfliktlasnings- og meeglingsprocesser, herunder be-
Konfliktlasning og meegling  handling af klager inden for rammerne af det nationale
klagesystem (i Danmark Klagencevnet for Udbud).
Forandringsledelse Teknikker og veerktgjer til forandringsledelse.
2 Analytisk og kritisk tcenkning  Tilgange og veerktgijer til analytisk og kritisk taenkning.
[}
=]
.'g Kommunikation Kommunikationsvcerktgjer og —teknikker og deres prakti-
'-g ske brug i forbindelse med offentlige indkab.
De gceldende procedureregler og -principper samt
Etik og compliance veerktgjer, kodekser og vejledninger, der bidrager fil at
sikre overholdelsen heraf.
g Samarbejde Samarbejdsvcerktgjer og —teknikker.
z ¢
w o .
E % Interessenthandtering C?ntrolg begreber og metoder vedrgrende interessent-
s 35 hdandtering.
g x - : :
w Projekt- og teamiedelse De vigtigste begreber og metoder inden for projeki- og
= teamledelse.
(-3
z Organisatorisk bevidsthed Orgonlsohgnens administrative sfrukfur, pro‘c‘edurer og
) processer, intferne kultur samt retlige og politiske rammer.
o e e De cenfrale begreber og vcerktgjer mden for prgjekﬂe—
o delse, der er relevante for den offentlige forvaltning.
c
g Strategier og metoder for omkostnings- og resultatstyring
) . . samt centrale resultatindikatorer (KPl'er), der bidrager fil
= Resultatorientering . e . L 2 o
9 at identificere ineffekfivitet og overvage gkonomien i ind-

kabene, og hvorvidt der skabes valuta for pengene.

De forskellige former for risici i forbindelse med udbuds-
processer og afhjeelpende foranstaltninger, intern kontrol
og revision set fra et udbudsperspektiv.

12






	1. Indledning
	1.1 Kompetencekortlægningsværktøjets vidensgrundlag
	1.2 Trinvis guide til Kompetencekortlægningsværktøjet
	1.3 Systematisk og strategisk kompetenceplanlægning

	2. Metode og baggrund
	2.1 Afgrænsning
	2.2 Et fleksibelt værktøj
	2.3 De to typer af indkøbsorganisationer
	2.4 Kompetenceniveauer

	Bilag 1



