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1  Sammanfattning

Projekt Kompetensmatchning foreslar anvandning av generella kompetenser i
arbetslivet och avrader fran anvandning av begreppet mjuk kompetens inom
Arbetsformedlingen. Generella kompetenser i arbetslivet ska forstas som kompetens
som gdr att tillimpa inom hela arbetsmarknaden och som baseras pa en individs
psykiska funktionssatt. Det handlar om handlingspotential i form av 6nskvart
beteende i arbetet och inte om egenskaper eller hur ndgon "ar” privat.

Projektet har tagit fram en kompetensmodell for generella kompetenser i arbetslivet
utifran kluster av onskvirt beteende i arbete. Modellens fem huvudkategorier ar
Relationskompetens, Organiseringskompetens, Prioriteringskompetens,
Anpassningskompetens och Utvecklingskompetens. Huvudkategorierna innehaller
sammantaget 26 underkategorier, som i sin tur dven specificeras med
exempelaktiviteter.

Modellens syfte ar att erbjuda en beskrivningsstruktur som kan anviandas for:

- Att fa ett gemensamt ordforrad och en struktur for att kommunicera rorande
generella kompetenser i arbetslivet, bade internt och externt.

- Att stimulera en djupare analys av arbetsgivares kompetensbehov respektive
arbetssokandes bild av sin kompetens. Detta genom att flytta fokus mot att
specificera onskvirda beteenden i arbetet, respektive att specificera
beteenden man foredrar eller tror sig kunna bidra med till en arbetsplats,
istdllet for att stanna vid mer diffusa etiketter om hur ndgon ska vara eller ar.

- Att underldtta kommunikationen mellan arbetsgivare och arbetssokande.
Genom att anvinda modellen for att strukturera befintlig information som
kunderna redan idag anvinder sig av for att gora sina egna beslut, utifran
vilken kandidat eller tjainst man uppfattas ha matchning med.

Det ar viktigt att observera att kompetensmodellen i sig inte &r ett
bedomningsinstrument eller urvalsverktyg. Modellen kan siledes inte direkt
anvandas for:

- Att rekommendera lamplig kandidat eller arbete, inklusive att gora urval.

- Attverifiera arbetsgivares faktiska kompetensbehov eller arbetssokandes
faktiska kompetens.

Utifran kompetensmodellen rekommenderar projektet att ndstkommande
utvecklingssteg ryms inom tre spar som man bor jobba vidare med parallellt inom
myndigheten:

- Spar 1: Forvaltning och vidareutveckling av kompetensmodellen
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- Spar 2: Metodutveckling for den operativa verksamheten
- Spar 3: Enhetligt sprakbruk inom myndigheten

Man behover ocksa hantera vissa potentiella risker, framfor allt risk for
felanviandning, samt sdkerstilla att man har lamplig sakkompetens.

Sammanfattning
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2 Om dokumentet

2.1 Syfte

Detta ar en produktspecifikation av projekt Kompetensmatchnings huvudleverans.
Syftet dr att ge en fordjupad bild av den kompetensmodell f6r generella kompetenser
i arbetslivet som tagits fram inom projektet, hadanefter benimnd som
kompetensmodellen eller modellen. Dokumentet ar tankt att anvindas som underlag
for beslut inom Arbetsférmedlingen samt for att ge en bild av hur man kan och bor ga
tillvaga i fortsatt utvecklingsarbete. Dokumentet innehéller dven viss teoretisk
bakgrund om foreteelser som under projektets gang visat sig behova forklaras, for att
underlitta forstaelsen av kompetensmodellen och rekommendationerna relaterat till
tillaimpningen av den.

2.2 Hanvisningar till forskning

I dokumentet hianvisas det ibland till vad forskningen siger. Dessa hanvisningar
utgar fran radande forskningsliage inom filtet arbets- och organisationspsykologi,
inklusive rekrytering och urval. Specifika referenser kommer dock inte ges. Om man
som lasare sjélv vill skaffa sig en 6vergripande bild av forskningslaget kan man
exempelvis lasa den lattlasta boken “En liten bok om personalurval” av Christopher
Svensson (Type and Tell, 2018) eller den mer omfattande "Human Resource
Selection” av Robert Gatewood, m.fl. (Cengage Learning, 8:e upplagan, 2016). Man
kan ocksa ldasa vigledningen "Hundra majligheter att rekrytera utan att diskriminera
— det hir visar forskningen” fran Diskrimineringsombudsmannen (DO) (2016).
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3 Ett gemensamt sprak for kompetens

Projekt Kompetensmatchnings uppdrag var att utveckla arbetssitt och verktyg som
gor att myndigheten kan ta ett forsta steg mot att borja matcha pa mjuka
kompetenser. Projektet skulle bidra till forflyttningen fran att i hog grad fokusera pa
yrke till att fokusera pa kompetens i sin helhet (fran yrke till kompetens). Detta
genom att:

- Oka arbetsgivares formaga att bittre beskriva sitt kompetensbehov avseende
mjuka kompetenser och darmed béattre kunna tillsatta platser.

- Oka arbetssokandes formaga att synliggora sina mjuka kompetenser och
darmed bli mer matchningsbara.

- Oka Arbetsformedlingens systematik i att hantera mjuka virden i
matchningen.

For att kunna gora detta ar det viktig att forst och framst hitta ett sétt att kunna
beskriva mjuk kompetens, vilket innebar att man ocksa behover ta stillning till vad
kompetens i sig dr for nagot.

Projektet har samarbetat med en terminolog fran Terminologicentrum (TNC) for att
ta fram ett utkast som kan bli ett forslag till en myndighetsgemensam terminologi
rorande begreppet mjuk kompetens och nirliggande begrepp. Se bilaga A for att ta
del av underlaget fran detta arbete. Dar berors termerna: kompetens, generell
kompetens, yrkesrelaterad kompetens, Gdmnesspecifik kompetens, overforbarhet av
kompetens, formell kompetens och informell kompetens.

3.1 Vad ar kompetens?

Kompetens ar ett utmanande begrepp att handskas med. Det finns ingen entydig
definition vare sig nationellt eller internationellt. Det finns ddaremot ett antal mer
eller mindre genomarbetade standarder och sitt att beskriva vad man menar med
kompetens. Inom ramen f6r projekt Kompetensmatchning har man valt att ndrma sig
begreppet utifran arbetsmarknadens behov.

Vad ar arbetsgivare ute efter nir de vill ha medarbetare som innehar det som kallas
kompetens? Det som arbetsgivare r intresserade av i slutindan ar att uppna goda
verksamhetsresultat genom medarbetarnas arbetsprestationer, det vill siga
onskvirda beteenden som astadkommer vardefulla effekter. Detta forutsatter att
medarbetarna kan, vill och har moéjlighet att utfora det onskvarda beteendet.

Begreppet kompetens forstas har som det beteende man kan utfora — en
handlingspotential utifran sina samlade inldrningserfarenheter, oavsett hur man
gjort dessa erfarenheter. Det kan vara virt att ndmna att en individs psykiska och
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fysiska forutsattningar satter ramar for vad man kan lara sig att gora, samtidigt kan
en individ utvecklas inom dessa ramar.

3.2 Generella kompetenser istallet fér mjuka kompetenser

Om begreppet kompetens dr utmanande att definiera, sa blir det 4n mer otydligt nar
det giller att beskriva mjuk kompetens. Aven nir det giller den mjuka kompetensen
och besliktade begrepp som soft skills och enterprising skills finns det olika sitt att
dra gransen mot det som anses vara hdrd kompetens, vilket ofta anses vara
kompetens som ar amnesspecifik, yrkesspecifik, utbildningsspecifik eller liknande.

3.2.1 Overforbarhet

Flera definitionsvarianter gor att det "mjuka”, direkt eller indirekt stills i
motsatsforhallande till kompetens som ansens vara "hard” kompetens. Det finns dock
en svérighet att dra en entydig grins mellan vad som ar hart och mjukt. Exempelvis
kan vissa kompetenser inom det sociala omradet anses vara yrkesfardigheter (harda
kompetenser) i vissa yrken, men anses vara mjuka kompetenser inom andra
verksamhetsomraden.

Inom projekt Kompetensmatchning har man funnit att det varit mest fruktbart att
fokusera pa i vilken grad som kompetensen ar 6verforbar till andra delar av
arbetsmarknaden, snarare dn att forscka dela in i den hard eller mjuk. Detta
mojliggor att man kan se pé individens sammantagna kompetens, vilken kan
innefatta bade delar som ar gangbara pa stora delar av arbetsmarknaden och delar
som kanske dr mer specifika for vissa arbetsuppgifter eller sammanhang. Detta
minskar ocksa risken att man stéller det hirda och det mjuka mot varandra, eftersom
det egentligen inte finns ndgon motsattning utan flera typer av kompetens som med
fordel kan samexistera hos individen. Detta verkar ocksé ligga i linje med hur man
resonerar pa arbetsmarknaden.

3.2.2 Personlig lamplighet

Flera definitionsvarianter handlar ocksé om sadant som kan bendmnas som
personlig lamplighet, personliga egenskaper och liknande. Det finns mer eller
mindre genomarbetade definitioner och en varierande grad av koppling till beteende i
arbetet. Det finns dven manga exempel pa hur bade vara kunder och medarbetare
inom Arbetsférmedlingen stannar vid ytliga etiketter och floskler for att beskriva
béade kompetensbehov och den kompetens som en individ tycker sig kunna erbjuda
en arbetsplats. For att kunna prata om kompetens i perspektivet beteende ar det
viktigt att det finns en hanvisning till vad man gor i arbetet och att man inte stannar
vid beskrivningar om hur man ”ar” eller bor “vara”. Hur gor man sig en bild av nagon
som “ar” exempelvis "flexibel” eller “social” nar man jobbar? Det givna svaret blir:
genom att ta stillning till personens beteende.

Man kan dock gora avgransningen att man med mjuk kompetens sillan avser fysisk
handlingspotential (som exempelvis att kunna utfora en finmotorisk uppgift).

10
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Vanligtvis avses den typen av handlingspotential som baseras pa psykiskt
funktionssatt!.

3.2.3 Informell kompetens

Ibland anvinds begreppet informell kompetens synonymt eller delvis synonymt med
mjuk kompetens. Projektet foreslar att man sarskiljer formell och informell
kompetens utifrdn om kompetensen har verifierats med intyg eller ej (se dven Bilaga
A). Utifran detta kan informell kompetens rora sig om sadant som man tillskriver
béade "harda” och "mjuka” varden. De "mjuka” vardena verifieras dock mer séllan
med intyg.

3.2.4 Vilja och motivation

Ibland inforlivas sddant som vilja, intresse, varderingar, drivkrafter och motivation i
olika typer av kompetensmodeller eller vid hantering av begreppet mjuk kompetens.
Projektet har dock valt att renodla begreppet kompetens till att gélla det som en
person kan gora eller har handlingspotential for utan hansyn till om personen i den
enskilda stunden vill eller har mojlighet att gora det. Detta eftersom kompetens och
vilja kan existera eller saknas oberoende av varandra.2 Hur vilja och motivation kan
péaverka ens beteende i arbetet berors kort i avsnitt 4.2.2 Vilja att utfora visst
beteende.

3.2.5 Generell kompetens i arbetslivet

Projektet har kommit till slutsatsen att avrada fran anvindning av begreppet mjuk
kompetens och istillet prata om generell kompetens i arbetslivet. Generell kompetens
i arbetslivet ska forstas som kompetens som gar att tillimpa inom hela
arbetsmarknaden och som baseras pa en individs psykiska funktionssétt. Det handlar
om handlingspotential i form av 6nskvirt beteende i arbetet och inte om egenskaper
eller hur nagon ”ar” privat.

1 Det vill siga sitt att fungera utifran ens psykiska forutsiattningar, héar fraimst med avseende pa kognitiva
resurser och personlighetsfaktorer.

2 Exempelvis kan man ha kompetensen att utfora vissa arbetsuppgifter men inte vilja gora dem vilket gor att
man darfor inte nr 6nskat resultat. Alternativt kan man ha stark vilja att utféra vissa arbetsuppgifter, men
sakna kompetens for att kunna utféra dem och av den anledningen inte na 6nskat resultat. I det forsta fallet
skulle kompetenshéjande insatser troligtvis inte ha négon effekt men skulle kanske kunna vara pé sin plats i det
senare fallet.

11
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4  Beteende och kompetensmodellen

I denna kompetensmodell dr anvindningen av begreppet beteende inte i enbart i den
striktaste beteendepsykologiska betydelsens. I modellen inkluderas dven mentala
overvaganden och vissa tankemaissiga operationer. Exempelvis "att kontrollera sina
kanslouttryck” och "att uppticka utvecklingspotential”.

Vissa typer av beteenden beskrivs ocksa utifran vilken effekt beteendet leder till eller
syftar att leda till, som exempelvis “agerar for att hjdlpa andra”. Kompetensmodellen
syftar dock till att erbjuda en struktur som man kan specificera konkreta beteenden
utifran, exempelvis “hjalper till med kollegors arbetsuppgifter, nar man ar klar med
sina egna”.

En beskrivning av ett beteende kan vara pa olika specificeringsniva. Jamfor
exempelvis "att lyfta en penna” med att leda ett foretag”, dar beteendet “att lyfta en
penna” kan ingd i det senare. Kompetensmodellens kategorier kan sigas beskriva
typer av beteenden i kluster som man kan utga ifran for att gora mer specifika
beskrivningar av 6nskviarda arbetsprestationer. Vad som &r en lagom
specificeringsniva méaste avgoras av sammanhanget.

4.1 Arbetsprestation — dnskvarda beteenden i arbetet

Inom arbets- och organisationspsykologisk forskning brukar arbetsprestation eller
onskvirda beteenden i arbete delas in i tre dimensioner.

- Uppgiftsprestationer — Vad medarbetaren gor for att uppna de kvantitativa
eller kvalitativa resultat som forvantas.

- Organisatoriskt medborgarskap — Beteenden som inte ar direkt kopplade till
medarbetarens arbetsuppgifter men som bidrar till verksamhetens basta pa
ett indirekt satt genom att paverka den sociala och psykologiska miljon pa
arbetsplatsen.

- Kontraproduktivitet — Icke 6nskvarda medvetna beteenden som leder till
ekonomiska eller materiella forluster samt beteenden som resulterar i
psykiskt eller fysiskt lidande for andra.

I idealfallet vill arbetsgivarna naturligtvis ha hog grad av beteenden inom de tva
forsta dimensionerna och 1ag grad av beteenden inom den sista dimensionen.

Kompetensmodellen innehéller typer av beteenden som kan relateras till
uppgiftsprestation och organisatoriskt medborgarskap.

3 Individens yttre rorelser, mimik, gester, skrik, skratt, verbala beteende och sa vidare som reaktioner pé inre
och yttre stimuli (Psykologilexikon).
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4.2 Vad paverkar beteende i arbetet?

Mainniskans satt att fungera dr komplext och vad som i en enskild situation ligger
bakom varfor man beter sig som man gor ar omgjligt att avgora med exakt sikerhet.4
Mycket oversiktligt kan man séga att vad man kan gora, ens handlingspotential,
sdtter ramarna for vilket beteende som ens dr majligt for individen. Det vill sdga det
som har kallas kompetens. Vilket beteende som i en enskild stund faktiskt kommer
till uttryck samverkar dock med vad man vill gora och faktorer i den situation man
befinner sig i. Kompetensmodellen erbjuder en beskrivningsstruktur for beteende
som individer kan ha handlingspotential for utifran sitt psykiska funktionssatt.
Modellen beskriver dock inte de faktorer som har att géra med vilja eller situation.
Dessa kan, som sagt, emellertid ibland inforlivas i olika typer av kompetensmodeller
eller dyka upp vid hantering av begreppet kompetens. Langre ner i detta avsnitt
beskrivs darfor 6versiktligt faktorer relaterat till vilja och situation for att sitta
modellen i ett storre sammanhang, men forst foljer lite information om kopplingar
mellan psykiskt funktionssatt och handlingspotential.

4.2.1 Psykiskt funktionssatt paverkar handlingspotential

Kompetensmodellen beskriver inte i sig en individs psykiska funktionssitt men antas
ha en koppling till det genom hur det antas paverka handlingspotentialen.

Kognitiva funktioner

En individs kognitiva funktionssatt handlar exempelvis om individens férméga att
minnas, koncentrera sig, l0sa problem i huvudet och liknande. Detta paverkar hur
olika situationer kan forstés, vilka reaktioner som ar majliga, vad man kan lara sig
och hur man kan lira sig. Darmed sétter detta ramar for vilka beteenden som ar
mojliga for individen. Kognitivt funktionsséatt bedoms vanligtvis via psykologiska test.
Exempelvis har test som mater generell intelligens en vedertagen plats i rekrytering-
och urvalssammanhang. Detta har i forskning visat sig vara den sikraste
informationen for att forutse arbetsprestation generellt sett, sarskilt med avseende pa
uppgiftsprestationer.

Personlighet

Inom det som kallas personlighet ryms en aterkommande tendens i hur man tolkar
och interagerar med omvérlden. Det far foljder for hur en person vanligtvis beter sig.
Test baserat pa femfaktormodellen ar det mest evidensbaserade sittet att beskriva
personlighet i rekryterings- och urvalssammanhang. Forskning har visat att
resultaten fran denna typ av test kan bidra med viss forutsagelse5 om kommande
arbetsprestation, sarskilt med avseende pa kontraproduktivt beteende.

4 Man kan likna det vid en maskin dir man inte direkt kan observera de olika ingdende komponenterna men dér
man mer eller mindre kan observera hur ett ingangsvirde (exempelvis en uppgift eller situation) leder till ett
visst utfall (beteende). Utifran det kan man skapa sig en idé om vilka komponenter som kan finnas inne i
maskinen och hur de kan samverka med varandra for att vissa beteenden ska komma till uttryck (exempelvis
psykologisk teorti).

5 Oberoende av samvariation med intelligensniva.
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4.2.2 Vilja att utféra visst beteende

Viljan att utfora ett visst beteende paverkas exempelvis av sddant som intresse,
varderingar och drivkrafter. Dessa och liknande begrepp kan var for sig definieras
och avgrinsas pa olika satt®, men ingar som sagt inte i kompetensmodellen. Man bor
ocksa hélla i atanke att Arbetsformedlingen enbart bor 1agga vikt vid sddant som har
en relevant koppling till arbete.

Foredraget beteende i arbetet

Aven om kompetensmodellen inte innehaller information i sig relaterat till vilja kan

dess beskrivningsstruktur dock anvindas for att beskriva vilket beteende man tycker
sig foredra i arbetet. Det beteende man foredrar i arbetet kan emellertid dndras 6ver
tid och paverkas ocksa av omstiandigheterna i- och kring arbetet.

Intresse

Inom Arbetsférmedlingen berors denna typ av information exempelvis i samband
med karridrvigledning. Exempelvis beskrivs intresseinriktning i arbetslivet vanligtvis
enligt RTASEC-modellen dven kallad Holland-modellen. Intresseinventering enligt
denna modell har dock inte visat sig kunna forutse arbetsprestation pa ett tillforlitligt
siatt men har samtidigt visat sig kunna forutse grad av trivsel i arbetet i viss man.

Motivation

Begreppet motivation dyker inte sidllan upp i samband med kompetens. Begreppet
anvands framforallt i vardagligt tal med lite olika betydelser. Det kan ibland beskrivas
som en bestdende egenskap som man har i ndgon man eller som ett tillstind som
uppstar i en viss situation. Inom psykologin ar det dock vanligast att man inte ser det
som en fast egenskap utan snarare ser motivbildningen som resultatet av en komplex
process’ som leder till ett tillstdnd av viss handlingsbeniigenhet. Oversiktligt kan man
sdga att det avgors av vad en person kan och vill gora i samspel med vad som
situationen framjar eller ej.

4.2.3 Situationens betydelse for arbetsprestation

Vilken handlingspotential som omsitts i faktiskt beteende paverkas naturligtvis av
vad som faktiskt ar majligt i den aktuella situationen. Det méste finnas
forutsattningar for att ett beteende ska kunna komma till uttryck. Exempelvis att det
finns kunder som man kan ge service.

Faktiskt beteende paverkas ocksa av vilket beteende som framjas eller forsvaras av
omstandigheterna som rader. Olika omstiandigheter kan paverka individer pa olika
sdtt men vissa reaktioner dr mer generella. Exempelvis sd brukar hog risk att bli
utskalld eller pa annat sitt straffad for misstag i arbetet pa sikt leda till 14gre grad av

6 Ett internationellt exempel &r databasen O*net, som finansieras av nagra av USA:s
arbetsmarknadsmyndigheter, som bland annat anvinder beskrivningsstrukturer for "Work Values” och "Work
Styles”.

7 Dér det ingér allt fran biologiskt betingade drifter och behov, kognitiv bearbetning av upplevelser i den dagliga
livsforingen, kidnsloreaktioner, omedvetna forestéllningar, kulturellt och socialt betingade attityder och
varderingar samt anpassning till skiftande situationer och héndelser med de krav som stélls och syften och mal
som tar form (Psykologilexikon).
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frivilliga extraprestationer® pa en arbetsplats, oavsett personalens kompetens och
varderingar.

Man kan i forskning se att en individs individuella variation i arbetsprestation inte
sdllan &r storre dn variationen mellan olika individer.? Detta pekar pa att
arbetsprestationen till en vasentlig del paverkas av situationen. Detta medfor att det
alltid kommer vara svart att forutse en individs arbetsprestation i en framtida
situation. Det pekar ocksa pa vikten att tillhandahéalla en sddan arbetssituation sa att
medarbetarna kan och vill omsitta sin kompetens i faktiskt beteende, oavsett vilken
kompetensmodell som anvands.

8 Kan relateras till organisatoriskt medborgarskap.

9 Nér det giller arbetsprestation kan man ocksa skilja p maxprestation, det vill siga det man &r kapabel att géra
under sirskilda omstidndigheter eller under en avgriansad tid samt pa typ-prestation, det vill siga, hur man
generellt brukar prestera.
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5 Matchning och kompetensmodellen

Matchning till arbete gar ut pa att finna lampliga kandidater till arbetsgivarnas lediga
platser samt att finna lampliga platser for de arbetssokande. Om matchningen
fungerar vil, ges foretag mojlighet att vixa och individer majlighet att férsorja sig.
Det ar bra bade for de enskilda foretagen, individerna och for samhallet.

Det effektmal som formulerades for projektet Kompetensmatchning var att bidra till
en mer effektiv och mer inkluderande matchning pa arbetsmarknaden. Med mer
effektiv matchning asyftades att matchningen ska kunna ske bade snabbare och med
hogre kvalitet, det vill siga med okad traffsakerhet. Om kompetenser dessutom kan
hanteras utan paverkan av irrelevanta faktorer (exempelvis kon, etnicitet, alder eller
funktionsnedsattning), 6kar mojligheten till en mer inkluderande matchning pa
arbetsmarknaden.

5.1 Vad ar matchning?

Matchning ar ocksa ett exempel pa ett begrepp som anvinds med olika betydelser.
Det kan saledes skapas en férvirring nir man pratar med varandra om matchning,
béde internt och externt. Projektet tar inte stéllning till vad som ska anses vara en
korrekt anvindning av begreppet men kan konstatera att man inom
Arbetsformedlingen verkar anvianda det i (minst) foljande betydelser:

- Matchningsprocess eller matchningsarbete
Det vill siga allt i verksamheten som pa négot sétt fraimjar att vira kunder ska
kunna hitta varandra p4 ett bittre sétt, exempelvis:

o Underlitta alla former av moten mellan arbetsgivare och
arbetssokande, fysiskt eller via webben (inklusive jobbmassor,
intervju via video, Mina sidor, Hitta kandidater, med mera).

o Underlatta arbetsgivarnas rekryteringsprocess (inklusive
annonsering, urval, med mera).

o Rusta individen for att bli "matchningsbar”.

o Bedomma eller verifiera samt dokumentera de arbetssokandes
kompetens eller forutsattningar for arbete.

o Underlatta arbetssokandes jobbstkande (inklusive yrkesinformation,
stod i CV-skrivning, forberedelse for anstillningsintervju, ackvirering
av arbete, platsannonser, med mera).

o Underlitta arbetssokandes val av arbete (inklusive karriarvagledning,
rekommendation av arbete, rekommendation av utbildning,
matchning till arbete genom utbildning, med mera).
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- Att gora en matchningssékning
Det vill sidga att gora en sOkning i databas for att fa ett resultat dar
arbetssokandes information passar med en annons eller en arbetsgivares
forfragan.

- Att en arbetssokande kan leva upp till arbetets krav.
- Att en arbetssokande trivs med ett arbete.
- Att en arbetssokande har fatt en anstéllning.

- Overensstimmelse p& samhillsniva mellan vad arbetsgivarna efterfragar for
arbetskraft och den arbetskraft som stér tillbuds.

5.2 Vad innebar det att vara matchningsbar?

Vad man menar med att en arbetssokande ar matchningsbar paverkas av hur man
ser pa begreppet matchning. Saledes kan man dven har se en variation av betydelser i
anvandningen inom Arbetsformedlingen, exempelvis:

- Attvara gangbar pa arbetsmarknaden, att man kan arbeta.
- Attvara sokbar med matchningssokning i datorsystem.
- Att man kan och vill ta ett visst arbete eller visst yrke, inom ett visst 1an.

- Att man kan synliggora sina kompetenser pa ett sitt sa att en arbetsgivare
kan ta stillning till om man kan vara aktuell for en anstéllning

5.3 Matchning i betydelsen urval — Att forutse arbetsprestation

Néar man gor ett urval eller rekommenderar en viss kandidat som lamplig for ett
arbete!© behover man forsoka bilda sig en uppfattning om hur en individ kan komma
att prestera (bete sig) i en framtida anstillning baserat pa vad man vet om dem har
och nu. Man vill siledes anvinda viss information (prediktorer) for att forutse
(predicera) sannolikheten for arbetsprestation, visst beteende i arbetet (kriterier).
Kompetensmodellen erbjuder en beskrivningsstruktur for 6nskvart beteende i arbetet
och ir séledes ett sitt att strukturera kriteriet som man vill forsoka predicera i
samband med ett urvalsbeslut.

Det ar omojligt att gora en exakt forutsdgelse av hur nagon kommer att agera i en viss
framtida situation, s& det giller att anvinda sig av den information, de
insamlingsmetoder och de urvalssatt som leder till storst grad av traffsakerhet.
Traffsdkerheten bor vara bittre dn slumpen, annars kan man lika garna dra lott eller

10 el]ler utbildning
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singla slant. En hog traffsdkerhet kréavs for att processen ska kunna vara effektiv och
rattvis.

For att fa bra traffsiakerhet kravs foljande:

- Att man har en bra koll pa vad man vill forutse, vad giller arbetsprestation
och hur det kan bedomas i verkligheten, det vill sdga, bra koll pa kriteriesidan
av ekvationen."

- Att man har bra information att utga ifran, det vill siga, att man har ett sikert
sitt att samla in relevant information p4.12

- Att det finns ett relevant samband mellan den information man utgér fran
och det beteende som man vill forsoka forutse.3

5.3.1 Hur kan man gora urvalsbeslut mer valgrundade?

For att hoja traffsdkerheten i en rekryteringsprocess ar det viktigt att gora en
genomtankt arbetsanalys'4 och bara ta med sadant till kravprofilen som verkligen ar
relevant?’s for den aktuella tjainsten. Man bor utifran kravprofilen sedan vilja
systematiska!® bedomningsmetoder och en mekanisk!” sammanvagning av
bedomningsresultaten, detta for att sdkerstilla att kandidaterna véljs ut pa ratt
grunder och pa samma grunder. Det ar viktigt att undvika att ovidkommande
information stor bedomningsprocessen.

I forskning om urval har man exempelvis sett att man kan gora bedomningen av
kandidaterna mer saklig om man anvander sig av traffsikra psykologiska test samt av
en strukturerad anstillningsintervju med tydligt fokus och forbestimd
bedomningsgrund. Generellt sett har man funnit att 6kad struktur och
standardisering i urvalsprocessen leder till att man battre kan forutse
arbetsprestation och till minskad diskriminering.

Om Arbetsférmedlingen (eller nagon annan) ska ta steg mot att géra urval utifran
kompetensmodellen ar det forst och framst viktigt att man sékerstéiller modellens
giltighet'8 samt att man har bra bedomningsmetoder (prediktorer) som kan relateras
till utfall enligt modellen.

1 Att man har god kriterievaliditet samt metod att bedoma dessa med god reliabilitet.

2 Att metoden har god reliabilitet.

13 Att metoden har god prediktiv validitet.

14 Analys som leder fram till ett faststillande av vad som krévs for utférande av viss typ av jobb.

15 Matcha pa relevant beskrivning av kompetensbehov.

16 Tillforlitliga (reliabla) och traffsikra (valida) metoder utifran vad man vill fa information om (prediktor) och
vad man vill forutse (predicera) for typ av arbetsprestation.

17 Det vill sdga att man pa férhand har bestdmt hur tungt olika information om kandidaten ska véga. Det innebér
ocksé att man gor exakt samma sammanvagning for alla kandidater och sedan gor urvalet grundat pa de
kandidaterna med hogst sammantagna viarden. Exempelvis att betyget i engelska alltid kommer att viga dubbelt
s& mycket jAmfort resultatet pa ett specifikt arbetsprov.

18 Validitet som kriterium for att beskriva det man vill forutse, det vill sdga uppvisat beteende i arbete eller
arbetsprestation.
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5.3.2 Normativ respektive ipsativ profil

Normativ profil — jamforelse mellan tjdnster/individer

Normativa profiler innehaller kvantitativ information om en tjanst eller en individ i
forhallande till hur representativt den ar i forhallande till andra tjanster och
individer. Man kan allts& beskriva vissa egenskaper utifran ett kvantitativt métt som
gar att jimfora med andra méatt. Exempelvis kan en tjanst innebira betydligt langre
arbetspass 4n vad som ar genomsnittligt pa arbetsmarknaden. Ett annat exempel ar
att en person kan ha uppnatt ett biattre resultat an genomsnittet pa hogskoleprovet.
Normativ information majliggor jamforelser och kan saledes anvindas som grund for
urval.

Ipsativ profil — jamforelse inom tjdnsten/individen

Vid en ipsativ profil har informationen rangordnats utifran deras interna
storleksférhallanden. Det ar alltsd en jamforelse av egenskaper inom en tjanst eller
inom en individ. Detta omojliggor dock i princip jamforelse mellan individer och kan
inte anvindas for urval. Hir kommer ett exempel som kan fortydliga varfor.
Exempelvis kan en elitidrottare i tiokamp ha 100 meter 16pning som sin individuellt
sdmsta gren, vilket gor att denna gren skulle hamna sist i en ipsativ profil av
idrottarens potential i de tio grenarna. En vardagsmotionar som skulle ta sig an de tio
grenarna skulle kanske ha 100 meter 16pning som sin basta gren, vilket saledes skulle
gora att den skulle hamna hogst i dennes ipsativa profil 6ver potential i grenarna.
Skulle man fa for sig att vilja ut den basta hundrametersloparen bara grundat pa de
ipsativa profilerna skulle man vélja vardagsmotiondren men om man tittar pa de
faktiska prestationerna sa skulle man se att elitidrottaren ar battre i sin simsta gren,
an vad vardagsmotioniren ar i sin basta gren. Man kan alltsa inte utga ifran ipsativa
profiler for jamforelser eller urval. En ipsativ profil kan endast anvdndas som ett sitt
att beskriva en individ eller tjanst enskilt.

5.3.3 Datakvalitet ger urvalskvalitet

Man kan aldrig anvinda en osdker information for att gora en mer siaker eller
detaljerad forutsagelse. Darfor galler det att fa sa hog kvalitet som mojligt att utga
ifran. Sjalvskattning av kompetensniva ar exempelvis ett mycket osdkert méatt pa
faktisk kompetens. Forskning har visat mycket liten koppling mellan vad en person
sdger sig kunna gora och vad personen faktiskt klarar av. Detta gor att man bor
undvika att fatta urvalsbeslut pa sjdlvskattning av kompetensniva.

5.4 Forutsattningar for matchning — att starka
matchningsprocessen

Projektet foreslar att kompetensmodellen som beskrivningsstruktur kan anvandas for
att starka kundernas matchningsprocesser, vilket skapar forutsattningar for
matchning. Detta beskrivs i avsnitten 6.3.1 Hur kan modellen anvdndas? och 8.4
Spar 2: Metodutveckling for den operativa verksamheten.
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5.5 Inkludering och diskriminering

For att inte diskriminera giller det att urvalen ska grundas pé relevant information
for att forutsiaga arbetsprestation. Det vill siga samma saker som kravs for att gora
valgrundade urvalsbeslut generellt sett (se ovan). For att undvika diskriminering
kravs det ocksa att man inte anvéander sig av en metod att samla in informationen
som resulterar i systematisk diskriminering.

Kompetensmodellen kan anvindas for att 6ka strukturen i kommunikationen i
mellan vara kunder och skulle pa sa satt kunna bidra till 6kad likabehandling i
bedomningsprocessen. Man maste dock vara medveten om att det kan finnas en risk
att man kan bidra till en systematisk diskriminering om arbetsgivarnas urval gors
utifran hur vil kandidaterna sprakligt beskriver sig utifrdn kompetensmodellen. Det
ir inte givet att den som ar bast pa att i text eller tal beskriva en 6nskviard bild av vad
man tror man kan erbjuda arbetsplatsen nédviandigtvis dr den som bast kommer att
kunna prestera pa onskvirt sitt. Forskning tyder snarare pa att ett sddant samband
saknas i de flesta fall. G6r man dnd4 urval pé detta handlar det snarare om att man
gor urval pa andra parametrar 4n vad man egentligen avséag, exempelvis spraklig
formaga.19 Urvalet sker da inte pa en skilig grund utifran arbetets krav. Det kan da bli
diskriminerande gentemot personer som av olika skél inte ar sprakligt starka
(exempelvis pa grund av modersmal eller funktionsnedsattning). Detta ar delvis ett
generellt problem med anstéllningsintervjuer, personliga brev med mera. Det ar
darfor viktigt att vara vaksam sé att man inte rakar introducera nya strukturer som
forstiarker detta, utan istillet forsoker framja urvalssiatt som baseras pa sa relevanta
grunder som mgjligt. Ibland kan det dock vara svart att hitta en metod som passar
alla och man kan behova ta fram olika alternativa metoder som kan fa fram samma
typ av information.

5.6 Juridiska hansyn och rattssaker anvandning

Det finns juridiska ramar for vilken information som Arbetsférmedlingen far
registrera och anvinda sig av i sin myndighetsut6vning, inklusive vid matchning. For
att kunna gora information kring generella kompetenser i arbetslivet sokbar finns det
darfor vissa juridiska hiansynstagande att ta. Projektet har samarbetet med
Réttsavdelningen for att klargora denna fraga.

Enligt utredningen fran Rittsavdelningen hindrar inte bestimmelserna i
Arbetsformedlingens registerforordning (2002:623) att personuppgifter om den
arbetssokande som den arbetssokande sjilv lamnat och som avser hens “egenskaper,
forvantningar, motivation, formagor och liknande far behandlas (...) vid matchning i
fraga om lediga arbetstillfillen”. Daremot skulle det kravas en dndringii4 §i
Arbetsformedlingens registerlag (2002:546) for att fa “omdomen, slutsatser och
andra viarderande upplysningar” att kunna "anvandas som sokbegrepp for att hitta

19 Om nagon typ av spraklig formaga &r relevant for arbetsprestationen i den aktuella tjansten &r det naturligtvis
motiverat att gora urval pa tillforlitlig och traffsiker information om detta. Men har handlar det om att man tror
sig basera urval pé en sak samtidigt som man faktiskt baserar urvalet pa en annan.
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uppgifter som den registrerade sjilv lamnat i ett drende”. Ett forslag till en sddan
andring har formulerats fran Rittsavdelningen.

Forutsatt att andringen skulle genomforas och de juridiska forutsattningarna skulle
skapas maste man ockséa tanka pa vad som ar rattssiker anviandning av denna typ
uppgifter i myndighetsutévningen. Man maéste skilja pa information som endast ar
beskrivande och information som har ett prediktivt viarde (att det i ndgon man kan
antas forutse framtida arbetsprestation). Arbetsformedlingen kan naturligtvis
tillhandahélla mer beskrivande information som vara kunder kan anvinda i de beslut
som de redan gor, utifran vilken kandidat eller tjainst man uppfattas ha matchning
med. Det ar dock viktigt att killan till informationen da ar tydlig, exempelvis om det
ror sig om en sjilvskattning. Ska Arbetsformedlingen daremot gora ett urval eller en
rekommendation till vara kunder utifran en evidensbaserad praktik kravs det att det
att det finns en sdkerstilld koppling mellan matchningsinformationen,
arbetsprestation och arbetets krav. Saknas sadan koppling sker urvalet inte pa
relevanta grunder och ar saledes inte rattssiakert.
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6 Fakta om kompetensmodellen

6.1 Syfte

Syftet med att ta fram en kompetensmodell var att tillhandahalla en f6rsta version av
en beskrivningsstruktur for det som ryms inom det projektet definierat som generella
kompetenser i arbetslivet.

Beskrivningsstrukturen ska bidra till att skapa ett gemensamt sprak kring generella
kompetenser. Detta for att underlitta kommunikationen inom myndigheten samt
gentemot vara kunder och mellan vara kunder. Modellen syftar ocksa till att
stimulera till att man blir mer konkret och specifik i beskrivning av vilket beteende
som avses och inte for att beskriva hur en person “ar” eller bor vara”. Detta fokus pa
arbetsprestation och beteende ar viktigt av flera skal. Dels for att det bara ar det som
kan vara foremal for Arbetsformedlingens verksamhet som myndighet. Myndigheten
kan inte ldgga sig i hur méanniskor "ar” eller identifierar sig som personer. Det vi kan
och bor vara intresserade av ar vad de gor, kan gora eller ar intresserade av att gora i
ett arbete. Ett fokus pa beteende ar dessutom tydligare och underléttar att man kan
bygga vidare med en strategisk utveckling av metoder och tjanster, inklusive
underlidtta mojligheten att kunna utvirdera dessa. Detta eftersom beteende i nagon
man kan observeras eller mitas.

6.2 Framtagande av modellen

Tidigt i projektet stod det klart att matchning relaterat till mjuk kompetens skulle
komma att bli problematisk eftersom man la olika betydelser i samma ord.2° Detta
géllde savil arbetsgivare, arbetssokande som medarbetare inom Arbetsformedlingen.
Det blev tydligt att det fanns ett behov av att ha en gemensam beskrivningsstruktur
for att kunna lagga grunden till en gemensam forstéelse. UtgAngspunkten var att fa
fram en kompetensmodell som utgar fran arbetsmarknadens behov av 6nskvart
beteende, alltsa inte utifran allt som en individ kan eller vill gora. Det finns manga
kompetensmodeller pd marknaden som ofta ar branschspecifika. Arbetsférmedlingen
behover dock en modell som kan passa for hela arbetsmarknaden. Modellen behovde
ocksé vara lagom enkel for att vara litt att anvdnda och kédnna igen sig i. Efter att ha
tittat pa nagra olika kompetensmodeller blev beslutet att ta fram en egen modell for
att bast mota Arbetsformedlingens behov och syften.

Olika versioner av kompetensmodellen har tagits fram for att granskas och provas pa
olika satt, vilket lett till flera steg av revidering som slutligen resulterat i den produkt
som specificeras i detta dokument. Exempel pa sddant som lett till att olika
revideringar av kommit till:

20 Framkom bland annat fran kundinteraktioner med arbetsgivare och arbetssokande, inklusive vaxthus, m.m.
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- En forsta 6versyn av olika befintliga kompetensmodeller,
Arbetsformedlingens olika metoder, arbets- och organisationspsykologisk
litteratur och underlag. Aven kundinteraktioner gav inspiration till att skapa
en forsta struktur for modellen.

- T att koppla annonsdata till version av modellen. Visade sig dock vara svart
eftersom samma ord anviands med olika betydelse och sdledes kunde kopplas
till flera kategorier.

- Konsultation med forskare fran Goteborgs universitet och Stockholms
universitet.?!

- Klustrade de topp 100 mest forekommande annonsorden som kunde
associeras till mjuka kompetenser, genom att titta pa cirka 6 miljoner
platsannonser22. Detta var svart, men gav samtidigt en viss bild av lampliga
huvudkategorier for modellen.

- Version av modellen testades med branschrepresentanter23 som fick vilja ut
négra av branschens yrken for att sedan passa ihop de tio vanligaste
annonsorden24 som kunde associeras till mjuka kompetenser med modellens
struktur. Detta mottogs vil av branschrepresentanterna och gav en bild av att
projektet var pa ratt vig med modellen.

- Version av modellen granskades internt av en grupp psykologer anstillda
inom Arbetsférmedlingen for att klargora koppling till arbetspsykologisk teori
och kunskap.

- Kundinteraktioner via digitalbyra gav insikter om version av modellen ur
kommunikativt perspektiv.

- Samarbete med terminolog gav insikter om begreppsanvandningen i
modellen.

- Versioner av modellen har via en specifik 6vning med en kortlek2s testats med
arbetsgivare och medarbetare2¢ som jobbar med arbetsgivare for att se om det
kan stodja arbetsgivarnas rekryteringsprocess. Detta har gett ledtradar om
hur modellen uppfattas samt anvindbarhet. Det har ocksa gett ledtradar om
risker.

21 Docent Ingrid Henning Loeb vid institutionen for pedagogik, kommunikation och larande vid Goteborgs
universitet, professor Jan Holmer vid institutionen for sociologi och arbetsvetenskap vid Géteborgs universitet
samt docent och lektor Anders Sj6berg vid psykologiska institutionen vi Stockholms universitet.

22Vija en intern ontologidatabas.

23 Fastighetsbranschens utbildningsnamnd, VISITA, Stockholms lins landstings HR-avdelning,
Skarteknikcentrum och Handelsradet.

24 Via en intern ontologidatabas.

25 "Pyramidanalys” och kompetenskortlek, se bilaga B.

26 Exempelvis inom Arbetsgivarcentrum i Solna och inom Kundtjénst i Karlskoga.
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- Versioner av modellen har vid flera tillfallen ater jamforts med befintliga
kompetensmodeller, arbets- och organisationspsykologisk litteratur och
innehall i amerikansk databas?7 for yrkesrelaterad information.

6.3 Anvandningsomraden

6.3.1 Hur kan modellen anvandas?

Kompetensmodellens syfte &r att erbjuda en beskrivningsstruktur som kan anvindas
for:

- Att fa ett gemensamt ordforrdd och en struktur for att kommunicera rérande
generella kompetenser i arbetslivet, bdde internt och externt.

- Att stimulera en djupare analys av arbetsgivares kompetensbehov28
respektive arbetssokandes bild av sin kompetens. Detta genom att flytta fokus
mot att specificera onskvirda beteenden i arbetet, respektive att specificera
beteenden man foredrar eller tror sig kunna bidra med till en arbetsplats,
istéllet for att stanna vid mer diffusa etiketter om hur nagon ska vara eller ar.

- Att underldtta kommunikationen mellan arbetsgivare och arbetssokande.29
Genom att anvanda modellen for att strukturera befintlig information som
kunderna redan idag anviander sig av for att gora sina egna beslut, utifran
vilken kandidat eller tjinst man uppfattas ha matchning med.

6.3.2 Hur ska modellen inte anvandas?

Det ar viktigt att observera att kompetensmodellen i sig inte ar ett
bedomningsinstrument eller urvalsverktygso.

Modellen kan saledes inte direkt anvandas for:

- Att rekommendera lamplig kandidat eller arbete, inklusive att gora urval.
(Arbetsgivare respektive arbetssokande maste sjalva fa fatta dessa beslut).

- Attverifiera arbetsgivares faktiska kompetensbehov eller arbetssokandes
faktiska kompetens. (Kunderna maste sjilva sta for och dga sina
beskrivningar, men vi kan anvinda kompetensmodellen for att hjdlpa dem att
gora dem tydligare).

27 O*net online, omfattande databas som finansieras av USA:s arbetsmarknadsmyndigheter.

28 Vid arbetsanalys

29 Det vill sdga matchningsbar i betydelsen att man kan synliggora sina kompetenser pa ett sétt sa att en
arbetsgivare kan ta stillning till om man kan vara aktuell fér en anstéllning

30 Det saknas i nuldget sékerstilld giltighet for att modellen kan beskriva uppvisat beteende i arbetet, det vill
séga arbetsprestation. Det saknas dven tillforlitliga matmetoder eller bedomningsmetoder samt normativ
jamforelsedata.
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6.4  Struktur

Psykologiska fenomen ar alltid komplexa och gér in i varandra pa olika satt. Alla
kompetensmodeller innebar forenklingar av den komplexa verkligheten, denna
modell ar naturligtvis inte ett undantag. Modellens struktur har valts fram for allt
utifran anvandarvénlighet, i syfte att fortydliga innehallet samt for att svara upp mot
kundernas behov av att kunna uttrycka sig. Den har ocksa valts utifrdn ambitionen
att undvika for stora uppoffringar av komplexiteten och utifran arbets- och
organisationspsykologisk teori.

6.4.1 Tre 6vergripande beteendeomraden

Overgripande kan man siga att kompetensmodellen handlar om tre omraden av
onskvart beteende i arbetet:

- Hur man agerar i relation till andra
- Hur man l6ser sina arbetsuppgifter

- Hur man agerar relaterat till forandring

6.4.2 Fem huvudkategorier

For att frimja anviandarvanlighet representeras de tre beteendeomradena i fem
huvudkategorier i kompetensmodellen:

- Relationskompetenss:

- Organiseringskompetenss32
- Prioriteringskompetens33

- Anpassningskompetens34

- Utvecklingskompetens3s

6.4.3 26 underkategorier

De fem huvudkategorierna inrymmer totalt 26 stycken underkategorier. De fem
huvudkategorierna innehéller olika antal underkategorier.

Psykologiska fenomen ar, som sagt, komplexa och gar in i varandra pa olika sitt.
Vissa underkategorier ar ocksé mer lika varandra &n andra. Det ar en orsak till att
vissa dr mer detaljerat beskrivna dn andra. Det finns mer utforliga beskrivningar for
dem dar det bedomts funnits extra behov att fortydliga den huvudsakliga karaktdaren
for att minska risken for missforstand.

3t Hur man agerar i relation till andra
32 Hur man loser sina arbetsuppgifter
33 Hur man loser sina arbetsuppgifter
34 Hur man agerar relaterat till forandring
35 Hur man agerar relaterat till forandring
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Varje underkategori har i modellen en etikett som bestéar av ett eller tva ord.
Etiketternas syfte ar framforallt att anvindas internt inom Arbetsformedlingen for att
underlatta samtalet om underkategorin inom férvaltning och vidareutveckling av
kompetensmodellen. Det kan ocksa underlitta vid utveckling av olika typer av
verktyg och arbetssitt som bygger pa kompetensmodellen. Det ar dock inte
rekommenderat att anvinda etiketterna vid kommunikation med vara kunder
eftersom det finns en risk att man anvander etiketterna istéallet for att gora
forflyttningen till mer fokus pa djupare analys av beteende.

6.4.4 Om exempelaktiviteter

For varje underkategori ges nagra exempel pa aktiviteter. Syftet ar att gora det
tydligare och ldttare att forsta underkategorin via mer konkreta exempel. Detta far
betraktas som ett forsta utkast till exempel pa aktiviteter. Valen av exempel har gjorts
utifran foljande ambitioner:

- Aktiviteterna ska spegla det som ar karaktaristiskt for den aktuella
underkategorin. Man bor dock vara medveten om att det inte finns négra helt
“rena” aktiviteter som bara involverar ett enskilt underomréade. Exemplen bor
dock domineras av det som karaktériseras av den avsedda underkategorin.

- Exemplen ska beskriva arbetsaktiviteter som ar forekommande i det vanliga
arbetet.30

- Exemplen bor formuleras i forsok om att spegla varierande
komplexitetsnivas? inom respektive underkategori.

- Exemplen har formulerats med ambitionen att fungera inom hela
arbetsmarknaden med en spridning av exempel frén olika delar av
arbetsmarknaden.

- Exemplen har i hogsta grad mojlig, formulerats utan viardeord och hanvisning
till syfte. Ibland har det dock upplevts nédviandigt att gora det for att inte
forlora karaktiren pa underkategorin.

- Exemplen tar inte hansyn till hur handlingspotentialen har forvarvats (kan
exempelvis vara via formell utbildning eller personliga erfarenheter).

36 Det ska alltsd inte beskriva exempel pa aktiviteter for att hantera en krissituation pa en arbetsplats
(exempelvis akut sjukdom hos en kollega eller brand pa en arbetsplats). Exemplen kan dock vara aktiviteter i de
fall de forvéntade arbetsuppgifterna innehéller krishantering (exempelvis i samband med
brandsldckningsarbete, sjukvérd, krisstdd eller liknande).

37 Detta har framst gjorts utifrdn bedémning av psykolog/forfattaren, men ocksé delvis med inspiration av
O*nets insamlingsverktyg. Detta far dock anses vara en grov uppskattning och nivder kommer inte anges. Det
krévs ett fordjupat valideringsarbete om man vill formulera nivéer och motsvarande aktiviteter pa ett mer
detaljerat sitt.
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7 Kompetensmodellen — Fordjupat innehall

7.1 Relationskompetens

Att pa ett lyhort och/eller inspirerande sdtt kommunicera och samspela, med kunder
och kollegor, for att na verksamhetens mal.

7.1.1 Arbetar med andra for att gemensamt I0sa en uppgift

Att klara av att arbeta med andra for att gemensamt 16sa en uppgift, 4ven med
personer som tycker olika eller agerar annorlunda an en sjélv. Det dr en hogre grad av
komplexitet att samarbeta bade internt och externt.

Exempelaktiviteter:

- Utbyta relevant information med kollegor vid skiftbyte.

- Arbeta tillsammans med andra for att 1agga ett nytt hustak.

- Ansvara for samordningen av olika underleverantorer for ett konsultuppdrag.
(Etikett: Samarbete)

7.1.2 Formedlar information s& att andra forstar

Att anpassa sitt sitt utifran ett stillningstagande om vilken typ av kommunikation
som passar bast med tanke pa mottagare, situation och syfte. T.ex. vad géller ordval,
sprak, innehall, framtoning och medium.

Exempelaktiviteter:

- Forklara for en ny kollega hur man stéller om arbetsplatsens klockor fran
sommartid till vintertid.

- Forklara véagen for en forare som kort vilse.

- Skriva en sammanfattning om organisationens nya direktiv till en
personalgrupp.

- Beskriva ett komplext forskningsexperiment for allménheten.

(Etikett: Kommunikation)

7.1.3 Bemoter andra utifrdn deras behov

Att anpassa sitt beteende utifran en forstéelse for ndgons perspektiv. Detta kraver att
man forst tar in och 6vervager andras upplevelser, asikter och 6nskemal, for att sedan
anpassa sitt agerande med respekt till detta.

Exempelaktiviteter:
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Uppmairksamma att en kund &r irriterad 6ver att ha fatt vinta och forsoka ge
service snabbt.

Ge stod till en person som fatt ett negativt besked.

Bemota en psykotisk patient pa en psykiatrisk akutvardsmottagning.

(Etikett: Inlevelse)

7.1.4 Agerar aktivt for att hjalpa andra

Att aktivt agera pa ett sdtt som syftar till att gora situationen béttre for en eller flera
mottagare. Mottagare kan vara medarbetare inom verksamheten eller personer som
tar del av verksamheten som kunder, patienter, brukare eller liknande.

Exempelaktiviteter:

Erbjuda en kund en kopp kaffe.
Hjélpa en kollega med att gora klart en arbetsuppgift.

P4 ett trevligt sitt erbjuda detaljerad information for att en kund lattare ska
kunna vilja ritt produkt/service.

Leda hjilpinsatser i ett katastrofomrade.

(Etikett: Service/omhéandertagande)

7.1.5 Overtygar andra att forandra stdndpunkt eller handlingssatt

Att genom sitt sitt att agera fa mottagaren att dndra asikt eller beteende.

Exempelaktiviteter:

Overtyga en kollega att hjilpa till med en enkel arbetsuppgift.
Ge standardargument for att 6vertyga andra att kopa en popular produkt.
Overtyga chefen att kopa in en ny dator till jobbet.

Genom argumentation Gvertyga ritten i ett komplext rattsfall.

(Etikett: Paverkan)

7.1.6 Véacker engagemang hos andra

Att beter sig pa ett sétt s att man vicker glddje, inspiration eller intresse hos
mottagaren.

Exempelaktiviteter:

Uppmuntra en kollega som tampas med att kunna avsluta en arbetsuppgift.
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- Halla en predikan.

- Uppmuntra ett idrottslag infor en match.

- Motivera ndgon att gora en kravande livsstilsforandring.
(Etikett: Inspiration)

7.1.7 Bygger upp och stéarker relationer

Att varda professionella relationer genom att ta kontakt med andra eller svara upp
mot andras kontaktsékande och d4 tillféra ndgon form av merviarde for motparten.
Exempelvis genom att ge uppmarksamhet, feedback, dela med sig av sin kunskap,
efterfraga andras asikter eller visa uppskattning for andras kunskap, arbetsinsats
eller liknande.

Exempelaktiviteter:
- Séiga att ndgon gjort ett bra jobb.
- Svara pa mail.

- Taregelbunden kontakt med befintliga kunder for att visa uppskattning och
erbjuda service.

- Fatill ett samarbete med representanter for andra organisationer som delvis
ar skeptiska till den organisation man sjalv representerar.

(Etikett: Natverk)

7.1.8 Far personer av olika standpunkt att komma Gverens

Att genom sitt sitt att agera frimja en 6verenskommelse mellan tva eller fler parter.
Man kan sjalv representera den ena parten.

Exempelaktiviteter:
- Be om ursikt till en kund som klagar pé att ha fatt vianta for lange.
- Avtala om pris med en grossist.
- Fatva anstillda att komma Gverens om semesterschemat.
- Forhandla fram ett kollektivavtal.

(Etikett: Forhandling)

7.2 Organiseringskompetens

Att utifran givna krav pé resultat, kunna planera och strukturera arbetet.
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7.2.1 Planerar och arbetar systematiskt

Att organisera sitt arbete utifran en tidsplan dir varje moment planeras tydligt
utifran hur lang tid som kravs for momenten, nar de maste vara klara samt utifran
eventuell resursforbrukning. Graden av komplexitet 6kar ju svirare det ar att
forutsiga planeringen och ju fler parametrar man maste ta hansyn till.

Exempelaktiviteter:
- Anvinda en manadskalender for planering av moten.
- Planera inkop av ravaror till restaurang.

- Skapa ett system for hur kundiarenden ska bokas in inom en stor
organisation.

- Planera en stor konferens med flera parallella féredrag och aktiviteter.

(Etikett: Planering)

7.2.2 Bidrar till ordning och reda

Att agera for att skapa ordning som majliggor att fortsatt arbete kan utforas pa ett
praktiskt satt. Exempelvis att hélla ordning pa arbetsmaterial och utrustning, skapa
ordning i data eller information samt skapa system for att hilla ordning. Vid lagre
komplexitetsniva foljer man befintliga system for ordning och reda. Frdn medelniva
och uppat skapar man ordning i mer komplexa fall eller bidrar i ndgon maén till att
skapa system for ordning och reda.

Exempelaktiviteter:

Sortera saker i ratt forvaringsplats.

Skapa ett system for hur varor ska ordnas pa ett lager.

Dokumentera resultatet av en brottsplatsundersokning.

Skota budgeten for ett stort foretag.

(Etikett: Ordning )

7.2.3 Foljer eller utformar instruktioner och rutiner

Att halla sig till givna instruktioner/rutiner om hur arbetet ska utféras. Om arbetet
kraver det kan det dven handla om att utforma instruktioner/rutiner for hur arbetet
ska utforas pa ett siatt som gynnar verksamheten. Vid lagre komplexitetsniva foljer
man enkla instruktioner/rutiner. Pa hogre komplexitetsniva foljer man eller skapar
komplexa instruktioner/rutiner.

Exempelaktiviteter:
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- Folja trafikregler.

- Utforma en rutin for vilan och mellanmal pa forskola.

- Folja sikerhetsforeskrifter pa byggarbetsplats.

- Uttolka komplex lagtext for stiallningstagande i ett enskilt fall.
(Etikett: Instruktion/rutin)

7.2.4 Arbetar uthalligt 6ver tid

Att agera for att slutfora sina ataganden. Att man fortsitter jobba tills man ar klar,
dven om arbetet upplevs som trakigt eller kravande. Vid lagre komplexitetsniva
handlar det om att man helt enkelt méaste ta sig igenom en stor mangd av arbete utan
genvagar. Pa hog komplexitetsniva handlar det inte bara om en stor méngd arbete
utan ocksa om arbete av hogre komplexitet eller 6ver en langre tidsrymd.

Exempelaktiviteter:
- Grasklippning i en stor park.
- Manuell postutdelning.
- Utfora ett kirurgiskt ingrepp som tar lang tid.
- Skriva en roman.
(Etikett: Disciplin)

7.2.5 Uppmarksammar detaljer for att sékerstalla kvalitet/sékerhet

Att gora det som kravs for att sdkerstilla att arbetet utfors med tillrackligt hog
kvalitet eller sdkerhet. Kontrollerar arbetet med detaljnoggrannhet.

Exempelaktiviteter:
- Kontrollera att dérrarna till en byggnad ar lasta.
- Bedoma hallbarheten hos livsmedel.
- Overvaka maskinfunktion i en automatiserad produktionslinje.
- Granska om ett avgorande i ett komplext réattsfall har gjorts pa ratt satt.

(Etikett: Detalj)
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7.3 Prioriteringskompetens

Att effektivt prioritera mellan konkurrerande arbetsuppgifter for att na
verksamhetens mal.

7.3.1 Hanterar flera arbetsuppgifter eller information parallellt

Att viaxla mellan flera arbetsuppgifter eller informationskillor med bibehallen
kvalitet och intensitet i arbetet.

Exempelaktiviteter:
- Avlidsa vagskyltar samtidigt som man koér i 50 km/h.
- Jobbai ett restaurangkok vid lunchrusning.

- Overvaka radar och radiokommunikation vid tit trafikering for att kunna
hélla reda pa flera flygplan samtidigt.

(Etikett: Simultankapacitet)

7.3.2 Prioriterar utifran helheten vad som ska géras och i vilken ordning

Att vilja en eller flera moment mellan ett storre antal moment som konkurrerar om
tid eller resurser. Att agera i enlighet med det som bedoms som mest prioriterat
utifran en helhetsbild.

Exempelaktiviteter:
- Vilja vilket mail man ska svara pa forst bland ett stort antal inkomna.
- Vilja vilket konsultuppdrag som man ska ta sig an, nar man inte kan ta alla.
- Koordinera akutinsatser i samband med en stor olycka i ett storstadsomrade.
(Etikett: Prioritering)

7.3.3 Valjer vagen som leder till bast resultat

Att agera i enlighet med vad man bedémer kunna ge storst mervirde for
verksamheten pa sikt. Graden av komplexitet 6kar ju fler faktorer som végs in och ju
langre tidsperspektiv man har.

Exempelaktiviteter:
- Sétta lagre pris pa varor som varit svara att silja.
- Setill att ett arbetsmote handlar om det som ar mest vasentligt.

- Skapa en plan for sammanslagning av tva organisationer Gver en tre-
arsperiod.
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- Skapa en 10-4rig affarsplan for en organisation.
(Etikett: Resultat)

7.3.4 Lagger tid pa att félja upp mal

Att folja upp vad som bidrar till att malen uppfylls, i syfte att kunna prioritera
strategiskt fortsattningsvis. Graden av komplexitet 6kar ju fler faktorer som vags in.

Exempelaktiviteter:
- Jamfora forsiljningsstatistik mellan olika forséljare.
- Sammanstilla feedback rérande néjdhet fran kunder.
- Genomfora analys av vad som leder till framgangsrik vird pa ett sjukhus.

(Etikett: Mélfokus)

7.3.5 Tar sjalvstandiga beslut nar det kravs
Etikett: Beslut

Att utifrdn mandat sjalvstandigt och med relevant skyndsamhet géra bedomningar
eller ta de beslut som krévs for arbetet.

Exempelaktiviteter:
- Avgora om en anstélld har goda skil att vara forsenad.
- Besluta om lamplig typ av kompensation utifran en kunds klagomal.

- Besluta om atgéarder i samband med rokdykning vid brandsliackning av ett
brinnande hus.

7.4 Anpassningskompetens

Att utifran forandrade omstiandigheter kunna anpassa sitt handlingssitt efter
verksamhetens behov och forvantningar.

7.4.1 Vaxlar arbetstempo nar det kravs

Att nir arbetet kraver det kunna hdja sin arbetsintensitet med bibehallen kvalitet.
Aven att kunna bibeh3lla limplig aktivitetsniva vid tillfalligt lugnare stunder,
exempelvis genom efterarbete, forberedande arbete, extra arbetsuppgifter som inte
annars prioriteras eller konstruktiv aterhamtning. Komplexitetsnivan 6kar med ckad
belastning samt med 6kad grad av oforutsiagbarhet.

Exempelaktiviteter:

- Bearbeta flera varubestillningar vid 6kad belastning.
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- Jobba snabbare med att ge kunderna service pa lunchrusningen pa en
restaurang.

- Tafram en ny modekollektion innan nasta visning.
- Gora snabbare bedomningar vid 6kad belastning pa en akutvardsmottagning.

(Etikett: Tempovaxling)

7.4.2 Agerar l6sningsfokuserat vid motgangar

Att utifran organisatoriska forutsiattningar aktivt hantera motgéngar och skapa
konstruktiva losningar for att kunna bibehalla kvalitet och sakerhet i arbetet.

Exempelaktiviteter:
- Vilja alternativ vig vid trafikhéndelse.
- Hitta alternativt transportsitt av turister fran flygplats vid fordonsproblem.
- GoOra om meny pé en restaurang efter felleverans av matvaror.
- Dirigera polisinsatser vid ovantad utveckling vid en stor demonstration.

(Etikett: Probleml6sning)

7.4.3 Behaller kontroll vid 6kad press eller belastning i arbetet.

Att i samband med 6kad arbetsbelastning reglera uttrycket av sina kénslor och asikter
for att uppvisa professionalism i bade sjalva arbetsutforandet och i bemotande av
andra. Komplexitetsnivan okar ju starkare reaktioner som behover regleras och ju
fler professionell hinsyn som maste tas (internt och externt).

Exempelaktiviteter:

- Jobba metodiskt samt tilltala sina kollegor och kunder pa ett bra satt vid lang
kassako i mataffar.

- Hallai forhér med en upprord brottsmisstéankt.

- Jobba metodiskt vid kritiskt produktionsstopp for att laga den
produktionsmaskin som gatt sonder.

- Agera lugnt och korrekt i samband med hot frdn en desperat besokare pa
socialttjanstkontor.

(Etikett: Kontroll)

7.4.4 Andrar arbetssatt eller forhaliningssatt nar det kravs

Att utifran varierande eller forandrade omstiandigheter i arbetet kunna stilla om och
anpassa arbetssitt, handlingar, planer, mal eller prioriteringar. P4 1ag
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komplexitetsniva handlar det om att vilja lamplig rutin. Pa hég komplexitetsniva
handlar det om att agera utifran en komplex eller snabb konsekvensanalys.

Exempelaktiviteter:
- Vilja verktyg och arbetsmetod efter viderlek.
- Sjdlvstdndigt anpassa sitt arbetssitt efter en organisationsforandring.

- Vilja fortsatt behandlingsfokus i en psykoterapi utifran nytillkommen
information.

(Etikett: Omstéllning)

7.5 Utvecklingskompetens

Att prova nya tankar och handlingssétt for att bidra till verksamhetens utveckling.

7.5.1 Upptacker utvecklingspotential

Att hitta forbattringsomraden. Att vinda upp-och-ner och in-och-ut pa problem for
att upptiacka utvecklingsmojligheter. Att integrera tillsynes orelaterad information
och 6verviga flera olika alternativ som andra kan missa.

Exempelaktiviteter:
- Identifiera en licka genom att titta under en maskin.

- Identifiera vad som kan vara de viktigaste skilen till varfér kunderna ar
missndjda med en produkt.

- Forutse langsiktiga prestationsproblem for ett nytt datorsystem.
(Etikett: Analys/forbattring)

7.5.2 Soker och vagar prova nya perspektiv och idéer

Att hitta nya losningar eller angreppsatt. Att tinka utanfor givna ramar for att
undersoka om det finns ett mer effektivt angreppssitt. Generera och prova nya och
innovativa losningar.

Exempelaktiviteter:
- Anpassa traningsutrusning for att passa en kunds behov.

- Tanka ut hur arbetsuppgifter kan forandras for att bli mer intressanta for en
arbetstagare.

- Utforma ett mer greppvanligt handtag till ett verktyg.

- Uppfinna en ny typ av syntetisk fiber.
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(Etikett: Innovation)

7.5.3 Startar och driver forandringsarbete

Att foresla och ta egna initiativ for att driva forandringar pa arbetsplatsen utifran
verksamhetens malséttning och intresse.

Exempelaktiviteter:
- Foresléd inkop av en specifik typ av kopieringsmaskin till ett kontor.

- Foresla forandringar for att gora verksamhetens hemsida mer anvandarvanlig
for kunderna.

- Inféra nya kontrollsystem for en produktionsanliggning for livsmedel.
- Genomféra organisationsforandringar for att na 6kad 16nsamhet.

(Etikett: Verksamhetsutveckling)

7.5.4 Fornyar eller forbattrar kontinuerligt sitt satt att arbeta

Att gora det som kravs for att kontinuerligt forbattra eller bibehélla kunskapsniva och
yrkesskicklighet. Exempelvis genom att anvianda sig av feedback om ens arbete, lara
sig nya arbetssétt och liknande.

Exempelaktiviteter:
- Delta i kompetensutvecklingsinsatser som anordnas inom verksamheten.
- Tatill sig feedback fran chef om hur ens arbetssitt kan forbattras.

- Efterfréga tips fran en kollega pad hur man kan 16sa en viss uppgift pa ett
bittre sitt.

- Se till att hélla sig uppdaterad med utvecklingen inom sitt arbetsfalt genom
att ta del av fackskrifter eller forskningsartiklar.

(Etikett: Egen utveckling)
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8 Forslag till fortsattning — Det ar nu det borjar!

En grundplatta ar lagd, nu géller det att bygga vidare pa ett strategiskt sitt. Projekt
Kompetensmatchning hade i uppdrag skapa forutsiattningar for att
Arbetsformedlingen ska kunna ta ett forsta steg mot att matcha pa hela kompetensen,
inklusive att kunna borja hantera de sa kallade mjuka kompetenserna. Forsta
versionen av kompetensmodellen tillsammans med dess produktspecifikation utgor
projektets huvudleverans och ger svar pa hur detta forsta steg kan borja tas. Men hur
ska de nastkommande stegen se ut med hansyn till kompetensmodellen?

Utifran kompetensmodellen rekommenderar projektet att nastkommande steg ryms
inom tre spar som man bor jobba vidare med parallellt inom myndigheten:

- Spér 1: Forvaltning och vidareutveckling av kompetensmodellen.
- Spar 2: Metodutveckling for den operativa verksamheten.
- Spar 3: Enhetligt sprakbruk inom myndigheten.

Man behover ocksa hantera vissa potentiella risker bland annat genom att sikerstilla
att man har lamplig sakkompetens for det kommande arbetet.

Den aktuella kompetensmodellen far ses som en forsta version. Det saknas i nuldget
en evidensbaserad vetenskaplig underbyggnad som verifierar dess giltighet. Som
statlig myndighet har Arbetsformedling ett ansvar att sta for rattssakerhet och en
evidensbaserad verksamhet. Det finns redan flera exempel pa ovetenskapliga
arbetssitt pa svensk arbetsmarknad som felaktigt gor ansprak pa att
matchningskvaliteter. Arbetsformedlingen bor verka som en motvikt till detta. Det ar
viktigt med tanke p& kundernas och samhillets fortroende samt utifrén
myndighetens uppgift att bidra till en valfungerande arbetsmarknad.

Ledstjarnor for den fortsatta forvaltningen och vidareutvecklingen av
kompetensmodellen bor darfor vara att sékerstélla evidensbaserad verksamhet,
datakvalitet, rattssikerhet samt kundfortroende.

8.1 Hantera potentiella risker

Kompetensmodellen har vid upprepade tillfallen fatt positivt gehor bade internt och
externt. De dterkommande kommentarerna ar att den upplevs vara giltig och
anviandbar. Projektet har mott stor efterfragan bade for att anvinda
kompetensmodellen och att det ska utvecklas verktyg eller arbetssitt som bygger pa
modellen. Detta antyder att modellen verkar karaktariseras av en hog grad av “face
validity”, det vill saga att modellen upplevs som relevant. Det ar viktigt att en metod
upplevs som relevant och tillgdnglig, dels for att man ska bli intresserad av att
anvianda den och dels for att den ska uppfattas som professionell. Det finns dock vissa
risker som man behover se upp med for att sikerstélla evidens och rattssakerhet.
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- Man bor bland annat vara medveten om den psykologiska tendensen att
kunna att ta generella beskrivningar som en sann analys inklusive tendensen
att darefter uppfatta metoden som trovardigs®é. Denna risk géller bade pa
arbetsgivarsidan och arbetssokandesidan, savil som medarbetare internt.

- Det har vid upprepade tillfillen visat sig att det finns en tendens hos manga
som kommer i kontakt med modellen att tro att man litt kan ta steget till att
anvianda den for direkt matchning (det vill sdga, vid urval och
rekommendationer). Denna risk forefaller extra stor internt.

- Det finns en risk att kundernas beskrivningar stannar pa en ytlig eller allman
nivd. Myndigheten behover stimulera kunderna att utifran strukturen bli mer
specifika och konkreta vad giller exempelvis 6nskvart beteende eller
foredraget beteende.

For att hantera riskerna ovan ar det viktigt att undvika att fi modellen eller metoder
och verktyg som bygger pa den att framstd som mer vetenskapliga dn vad de faktiskt
ar. Man bor vara mycket tydlig i hur modellen kan och inte kan anviandas och kunna
forklara varfor. I nuldget bor man vara tydlig med att modellen ar just en
beskrivningsstuktur och att kunderna fortfarande maste dga bade sina beskrivningar
(av kompetensbehov respektive kompetens) och sina egna beslut om vilken kandidat
man ska ga vidare med i sin rekryteringsprocess eller vilket arbete som man vill s6ka
sig till. Arbetsformedlingen kan hjidlpa dem att gora dessa beskrivningar tydligare.
System, verktyg och arbetssitt bor ocksa stimulera kunderna att gora dessa
beskrivningar mer specifika och konkreta. Ett tydligt agandeskap av sakinnehéllet i
kompetensmodellen skulle kunna hjilpa till med att minska riskerna ovan.

8.2 Sakerstalla sakkompetens

For att hantera potentiella risker och for de tre utvecklingssparen krévs det att man
sikerstéller att det finns lamplig sakkompetens. Det kriavs kompetens avseende:

- Arbets- och organisationspsykologi, inklusive psykometri39
(for att hantera risker samt for spar 1, 2 och 3)

- Vetenskaplig metod
(for att hantera risker samt for spér 1 och 2)
Detta kan forstiarkas genom samarbeten internt och externt, exempelvis med
Analysavdelningen och universitet.

38 Barnumeffekt eller forereffekt.

39 Psykometri innefattar teori om och metoder for métning av psykiska egenskaper, attityder, intressen,
kunskaper och fardigheter. Detta inkluderar matematisk-statistiska tekniker som anvéinds vid utveckling och
analys av psykologiska mitinstrument, exempelvis speciella statistiska metoder for berdkning av en testmetods
varde och anvéndbarhet (bl.a. validitet och reliabilitet). (Se Psykologilexikon).
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- Operativ erfarenhet
(framfor allt spar 2)

- Pedagogik och kommunikation
(framforallt spar 3, men dven for att hantera risker och i spar 2)

8.3 Spar 1: Forvaltning och vidareutveckling av
kompetensmodellen

8.3.1 Agandeskap av modellen

Fortsatt forvaltning av kompetensmodellen kraver bade en “digital forvaringsplats”
av modellen som vardeforrad, med fordel i klassifikationsdatabas eller liknande (se
dven Spar 3 nedan). Det kravs dock dven ett tydligt dgandeskap av forvaltningen av
sjalva sakinnehallet i modellen. Detta for att minska risken for felanvindning samt
for att kunna driva fortsatt vidareutveckling. For detta kravs tillgang till
sakkompetens inom arbets- och organisationspsykologi, inklusive psykometri.

8.3.2 Kompetensmodellens validitet

For att ta de forsta stegen mot att gora kompetensmodellen evidensbaserad behover
man forst och frimst besvara fragorna: Hur valid ar modellen for att bedoma
uppvisat beteende i arbete? Det vill sdga, hur fungerar kompetensmodellens
huvudkategorier och underkategorier som kriterium for att beskriva
arbetsprestation? Man behover séledes sikerstilla foljande:

Hur samvariation till etablerade sdtt att bedoma arbetsprestation ser ut4©.
Exempelvis kan man ta fram ett skattningsinstrument som bygger pa modellen och
jamfora den med andra vedertagna bedomningsmetoder for arbetsprestation. Man
kan da fa information om skattningen korrelerar med andra sitt att bedoma
arbetsprestation och en bild av vad modellen tillfor i forstaelse av en individs
arbetsprestation.

Att arbetsgivare*! upplever att man kan utgad fran kompetensmodellen for att
bedoma medarbetares beteende eller arbetsprestation4.

For detta kan man exempelvis ocksa utga fran ett skattningsformulir man tagit fram
och sedan undersoka hur det upplevdes att anvanda det. Detta skulle ge en tydligare
bild av hur relevant och anviandbar modellen upplevs vara.

Att huvudkategorierna och underkategorierna tolkas pd det avsedda scittet.43
For detta kan man exempelvis utga fran resultatet av ett tillrackligt stort antal
skattningar utifran ett skattningsformulédr man tagit fram och sedan gora
faktoranalys+4 av svaren for de ingdende underkategorierna for att se om de

40 Begreppsvaliditet, konstruktvaliditet.

41 lternativt: arbetsledare, handledare eller annan bedémare.

42 Face validity

43 Intern begreppsvaliditet.

44 En statistisk metod att berdkna vad som mater ungefar samma sak.
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samvarierar pa det sitt som man forvantar sig. Ett resultat fran en sddan analys
skulle kunna leda fram till att man ser behov av att revidera kompetensmodellen med
avseende pé ett antal kategorier eller underkategorier och hur de relaterar till
varandra. Det skulle ocksé kunna leda till att man reviderar hur huvudkategorierna
och underkategorierna ar definierade och exemplifierade i modellen.

Observera att man for att kunna bedoma validitet for kompetensmodellen (enligt
ovan) behover ta fram en tillforlitlig bedomningsmetod for arbetsprestation utifran
modellen, exempelvis ett skattningsformuliar med god reliabilitet4s.

8.3.3 Mojliga beddmningsmetoder - hitta prediktorer

For att pa ett evidensbaserat sitt ta vidare steg mot matchning i betydelsen urval
utifrdn kompetensmodellen behover man undersoka: Vilka prediktorer har prediktiv
validitet4¢ gentemot kompetensmodellens kategorier och underkategorier? Detta
handlar om vilken information och vilka bedomningsmetoder som i nagon mén kan
forutse beteende enligt kompetensmodellens kategorier. Observera att detta kraver
att man forst sikerstallt kompetensmodellens giltighet som kriterium for
arbetsprestation, det vill siga modellens validitet. Det finns i sa fall tvd vigar man
kan 6verviga att ga vidare med:

- Undersoka om det finns samband mellan information fran befintliga
verktyg/metoder och arbetsprestation enligt kompetensmodellen. Exempelvis
kan man undersoka:

o Personlighetstest baserat pa femfaktormodellen47.

o Test av kognitiva funktioner, inklusive intelligenstest.

o Andra bedomningsmetoder som finns.

o Annan information om den arbetssokande som redan finns.

- Utveckla nya verktyg/metoder4® och se om man kan fa fram information som
kan forutse arbetsprestation enligt kompetensmodellen. Exempelvis kan man
ta fram:

o Nagon form av strukturerad intervju.
o Nagon form av test.

o Négon form av sjilvskattningsverktyg (det kan exempelvis handla om
vad man foredrar for typ av beteende).

45 Tillrackligt oberoende av slumpfel.

46 Matvirdens formaga att forutsdga kommande reaktioner eller prestationer.

47 Den teoretiska personlighetsmodell som har mest vetenskapligt stod med avseende pé urval och prediktion av
arbetsprestation.

48 Observera att dessa bor vara normativa.
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8.3.4 Annan vidareutveckling av modellen

Projektet kan se minst tva 6vriga omraden for vidareutveckling av modellen:

- Att fortsdtta med att fordjupa forankringen av underkategorierna och faktiskt
beteende/arbetsprestation. Detta kan bade forstarka modellens giltighet och
underlatta forstaelsen av innehallet. Exempelvis kan man 6vervéga:

o Fortsatt arbete med att finjustera valet av exempelaktiviteter.
o Undersoka om man kan vi fa exempelaktiviteter fran olika branscher.

o Undersoka om exempelaktiviteterna kan kopplas till ndgon befintlig
valideringsstruktur for validering av kompetenser och kunskaper for
den svenska arbetsmarknaden eller infor studier49.

o Undersoka om man kan koppla underkategorierna, exempelvis fran
aktiviteter i skolan. Detta i syfte att underlitta for personer med
begrinsad erfarenhet av arbetsliv att forsta innehallet.

o Undersoka om man kan koppla underkategorierna till exempel pa
aktiviteter fran vardagen. Detta i syfte att underlitta for personer med
begrinsad erfarenhet av arbetsliv och skolgéng att forsta innehéllet.

- Framtagande av olika sprikversioner av modellen kan 6vervigas, exempelvis:
o Latt svenska.

o Oversittningar till andra stora sprak i Sverige.

8.4 Spar 2: Metodutveckling for den operativa verksamheten

Observera att denna metodutveckling bor ligga i linje med en anvandning av
modellen som ar lamplig. Forslag till omriden for metodutveckling kopplat till
kompetensmodellen:

- Strukturering av data

o Struktur att utgd ifrén for att strukturera befintlig data frén vara
kunder i olika databaser.

- Arbetsanalys

o Som en struktur for att beskriva arbetsuppgifter och arbetets krav.

49 Exempelvis skulle man kunna undersoka majligheten till ett samarbete med Myndigheten for yrkeshogskolan
och ESF-projektet BOSS, som handlar om att kvalitetssékra branschernas nationella valideringsmodeller med
utgdngspunkt frén svenska referensramen for kvalifikationer (SeQF) och fran Standard och riktlinjer for
branschvalidering av yrkeskompetens.
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- Okad struktur i anstillningsintervjuer

o For att stimulera till att kunderna kan bli mer specifika i
kommunikationen géllande onskvart beteende i arbete.

o For att fa battre rekryteringsutfall och minskad grad av
diskriminerings°.

- CV och personligt brev

o For att tydligare kunna beskriva sin egen bild av vad man tycker att
man kan erbjuda pa en arbetsplats.

- Karriarvagledning

o Struktur for att tydligare kunna beskriva sin egen bild av vad man
tycker att man kan erbjuda pa en arbetsplats.

o Struktur for att tydligare kunna beskriva vilka beteenden man
foredrar pa en arbetsplats.

o Struktur for att tydligare kunna formulera typer av aktiviteter som
man tycker ar utmanande och som man darfor vill undvika eller trina
mer pa.

- Motiverande insatser

o Som en struktur for att uppmuntra en person att fokusera pa vad
individen tror att hen kan bidra med i arbetslivet.

- Psykosocialt anpassningsstod

o Struktur for att tydligare kunna beskriva sin egen bild av vad man
tycker att man kan erbjuda pa en arbetsplats.

o Struktur for att tydligare kunna beskriva vilka beteenden man
foredrar pa en arbetsplats.

o Struktur for att tydligare kunna formulera typer av aktiviteter som
man tycker ar utmanande och som man darfor vill undvika eller trina
mer pa.

o Som en struktur for en arbetsledare/handledare att utga fran for att
specificera onskvirt beteende i arbetet och med hjélp av detta ge
feedback pa arbetsprestation.

50 Man har sett i forskning att 6kad struktur och systematik i anstallningsintervjuer generellt sett leder till att
man valjer kandidater som levererar béttre arbetsprestationer samt att det minskar risken for omedveten
diskriminering.
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Arbetsplatspraktik

o Struktur for att tydligare kunna beskriva sin egen bild av vad man
tycker att man kan erbjuda pa en arbetsplats.

o Struktur for att tydligare kunna beskriva vilka beteenden man
foredrar pa en arbetsplats.

o Struktur for att tydligare kunna formulera typer av aktiviteter som
man tycker ar utmanande och som man darfor vill undvika eller trina
mer pa.

o Som en struktur for en arbetsledare/handledare att utga ifran for att
specificera onskvart beteende i arbetet och med hjilp av detta ge
feedback pa arbetsprestation.

8.5 Spar 3: Enhetligt sprakbruk inom myndigheten

Projekt Kompetensmatchning ger via kompetensmodellen och denna
produktspecifikation forslag till hur man kan avgréansa betydelsen av vissa
kompetensbegrepp (se dven bilaga A). For att fullt ut kunna etablera ett gemensamt
sprak inom Arbetsférmedlingen rekommenderas foljande:

Att skapa en intern terminologi genom man centralt tar stillning till olika
begrepp som ror kompetens och matchning samt hur de olika begreppen
relaterar till varandra.

Gemensam forvaltning av olika vardeforrad som beskriver vad som
kannetecknar olika typer av arbete och vad som kannetecknar
forutsattningarna hos arbetssokande eller arbetstagare. Detta bor inkludera
att man tydliggor hur olika vardeforrad kan eller inte kan relateras till
varandra.

Att man verkar for ett enhetligt sprakbruk for kommunikation internt och
externt. Bade genom att se 6ver sprakbruket i olika dokument, system och
insatser och genom intern utbildning och information.
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9 Bilaga A — Resultat fran terminologiarbete

Projektet samarbetade under varen 2018 med en terminolog fran
Terminologicentrum (TNC) for att ta fram ett utkast som kan bli ett forslag till en
myndighetsgemensam terminologi rérande begreppet mjuk kompetens och
narliggande begrepp. Sakkunniga fran projektet hade foljande bakgrunder: arbets-
och organisationspsykologer, nationalekonomer, kommunikator, sakkunnig inom
validering av yrke, personalvetare och arbetsférmedlare.

9.1 Begreppstrad for begrepp relaterat till "mjuk kompetens”

kompetens
firmaga att tilimpa kunskaper
i ett visst sammanhang

dverforbarhet av kompetens
(inom arbetsmarknaden:) den
grad til viken kompetens kan

tsmpas inom olka yrkes- och
arbetsormrdden

ueirdn formala

| kompetens som ar av vikt for arbetsivet

T a cifik b b il 't formell informell

yr erad P g P
kompetens utirin yrkesinrktning  Aompetens utfrin amnesomriden (inom arbetsmarknaden:) kompetanssom kompetens kompetens
dr mijlg att anvanda sig av pd hel arbets- kompetenssom ar kompetenssominte
marknaden och som baseras pd personlig- dokumenterad ar dokumenterad med
hetsrelaterade egenskaper och kognitha med intyg intyg
funktioner
anpassnings- organiserings- prioriterings- relations- utvecklings- X
kompetens kompetens kompetens kompetens kompetens

Kompetens

definition
formaga att tillimpa kunskaper i ett visst ssmmanhang

anmarkning

Kompetensen hos en individ bestar av en sammanséttning av praktisk och teoretisk
kunskap samt baserar sig pa medfoédda och inldrda psykiska och fysiska funktioner,
sasom personlighetsrelaterade egenskaper, minne och finmotorik.

Nir Arbetsformedlingen anvander ordet kompetens menas en individs potentiella
handlingsformaga i relation till en viss uppgift eller ett visst arbete, oavsett hur
kompetensen har forvirvats.
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Den kompetens som ar av vikt for arbetslivet kan delas upp i yrkesrelaterad
kompetens, dmnesspecifik kompetens och generell kompetens.

Ibland anvinds formdga och fardighet som synonymer till kompetens, ibland for en
del av en kompetens. Och ibland anvénds fdrdighet nar man vill beskriva att ndgon
har en formaga att utfora en uppgift i praktiken. Det kan darfor bli otydligt att
anvanda formdga och fardighet, eftersom gransdragningen mellan dessa olika
begrepp inte ar sjalvklar.

Ytterligare ett skil till att inte anvinda formdga som synonym till kompetens ar att
det inte ska blandas ihop med termen arbetsformaga.

I arbetslivssammanhang bor Arbetsformedlingen sammanfattningsvis vilja termen
kompetens.

9.2 Generell kompetens

definition

(inom arbetsmarknaden:) kompetens som ar majlig att anvianda sig av pa hela
arbetsmarknaden och som baseras pa personlighetsrelaterade egenskaper och
kognitiva funktioner

anmarkning

Arbetsmarknaden av i dag kraver sddan kompetens som gér att anvinda inom manga
yrkes- och arbetsomraden, som ar mer allmangiltig eller generell. Det ar ur detta
resonemang som termen generell kompetens har myntats.

Generella kompetenser beskriver en individs handlingsmonster nar hen i en
arbetssituation utfor arbetsuppgifter i ett samspel med omgivningen.

Generella kompetenser ska inte beskriva personlighetsrelaterade egenskaper som
négot fristdende fran arbetet utan fanga hur olika handlingsmoénster anvinds som ett
medel i arbetet. I stillet for att skriva exempelvis "Vi soker en glad person” ar det
battre att beskriva det onskviarda beteendet, exempelvis "Vi soker en medarbetare
som bemater kunder utifran deras behov.”

Ibland bendmns en kompetens som ar baserad pa framfor allt
personlighetsrelaterade egenskaper for mjuk kompetens. Den benamningen kan ge
fel associationer och bli otydlig.

Aven om generella kompetenser baseras pé personlighetsrelaterade egenskaper och
kognitiva funktioner ar de till viss del utvecklingsbara. Hur de generella
kompetenserna kommer till uttryck ar ocksa beroende av andra faktorer, t.ex.
omstidndigheter i arbetet eller sddant som motivation, virderingar och intresse hos
individen.
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For att underlatta sammanforandet av arbetssokande och arbetsgivare har
Arbetsformedlingen monstrat ut fem kompetensomraden5! som speglar efterfragan
av generella kompetenser pa arbetsmarknaden: anpassningskompetens,
organiseringskompetens, prioriteringskompetens, relationskompetens och
utvecklingskompetens.

exempel

En elektriker forviantas ge service och arbeta noggrant. Detta motsvarar generell
kompetens som aterfinns i Arbetsférmedlingens omraden relationskompetens och
organiseringskompetens.

9.3 Yrkesrelaterad kompetens

definition
kompetens utifran yrkesinriktning

anmarkning
Med yrkesrelaterad kompetens avses den sammanfattande kompetens som en individ
bor ha utifran sitt yrkeskunnande.

exempel
* Liakemedelsadministrering och omvéardnad ar exempel pa det som ingar i
yrkesrelaterad kompetens hos en sjukskoterska.

» Installation och felsokning av elektrisk utrustning ar exempel pa det som
ingar i yrkesrelaterad kompetens hos en elekiriker.

» Avancerad informationssékning och kallkritik ar exempel pa det som ingér i
yrkesrelaterad kompetens hos en bibliotekarie.

9.4 Amnesspecifik kompetens
definition
kompetens utifran specifikt imnesomrade

anmarkning
Med damnesspecifik kompetens avses den kompetens som en individ har inom olika
amnen och dmnesomréaden.

exempel

En elektriker med yrkesrelaterad kompetens kan ocksa ha annan, &mnesspecifik
kompetens i form av exempelvis programmeringskompetens (eftersom hen arbetat
med html-kodning), spraklig kompetens i spanska (eftersom hen ar uppvuxen i
Chile), samt redovisningskompetens (eftersom hen driver ett eget foretag).

5t De fem huvudkategorierna i kompetensmodellen.
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9.5 Overforbarhet av kompetens

definition

(inom arbetsmarknaden:) den grad till vilken kompetens kan tillimpas inom olika
yrkes- och arbetsomraden

anmarkning

En individs kompetenser kan vara mer eller mindre 6verforbara mellan olika yrken,
arbetsomréaden o.d. pa arbetsmarknaden. Man bor darfor se 6verforbarhet av
kompetenser som ett kontinuum.

exempel

Generella kompetenser ar mest 6verforbara till andra arbetsomraden, eftersom de ar
mer allméngiltiga och beskriver en individs handlingsmonster néar hen i en
arbetssituation utfor arbetsuppgifter oavsett arbetsomrade.

Amnesspecifika kompetenser dr mindre éverforbara till andra arbetsomraden 4r
generella kompetenser, eftersom de ir insndvade till kompetens inom ett visst
amnesomrade.

Yrkesrelaterad kompetens, som ar den sammanfattande kompetens som en individ
bor ha utifran sitt yrkeskunnande, kan innefatta sidant som kan vara mer eller
mindre overforbart till andra arbetsomraden.

9.6 Formell kompetens
definition
kompetens som ar dokumenterad med intyg

anmarkning
Intyget kan vara betyg, diplom, legitimation, certifikat etc.

exempel
* En sjukskoterskas formella kompetens intygas genom Socialstyrelsens
legitimation.

* En elektrikers formella kompetens intygas i form av ett certifikat utfirdat av
Elbranschens centrala yrkesnamnd.

* En bibliotekaries formella kompetens intygas genom examensbevis fran hens
hogskoleutbildning.

9.7 Informell kompetens
definition
kompetens som inte ar dokumenterad med intyg
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anmarkning
Informell kompetens dr kompetens som en individ exempelvis kan ha forvarvat
genom praktisk erfarenhet.

exempel

En elektriker kan ha informell programmeringskompetens i form av att hen sjalv lart
sig html-kodning, informell spraklig kompetens i spanska, eftersom hen ar uppvaxt i
Chile, och informell relationskompetens, som ofta inte intygas.
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10 Bilaga B — ”Pyramidanalys” och kortlek

Under utvecklingen av en kompetensmodell ville projektet testa modellens52 majliga
anvandbarhet for att stimulera arbetsgivarnas arbetsanalys infor en rekrytering.
Detta gjordes genom att gora papperskorts3 som motsvarade alla modellens
underkategorier som sedan ett antal arbetsgivare fick prova pa att anvianda for att
gora arbetsanalys av generella kompetenser.

Instruktionerna for analysen varierade nagot beroende pa sammanhang samt om de
gavs muntligen eller skriftligen, men sag ungefar ut enligt féljande:

- Vilj ut 10 stycken34 kort som beskriver vad som ar mest kritiskt att man
Kklarar av for tjansten.

- Rangordna korten i en pyramid, med det mest kritiska i toppen.

- Fundera 6ver om du ar n6jd med rangordningen. Kan korten i toppen
motsvara det som ar krav och de undre korten motsvara sadant som ar
meriterande?

- Fundera 6ver vad korten representerar for konkreta arbetsuppgifter eller
aktiviteter. Vad behover man gora?

- Gor girna 6vningen tillsammans med en person som har god insyn i vad som
kravs for tjansten, t.ex. ndgon som har samma eller en liknande tjanst.

- Fundera 6ver hur du kan anvianda dina slutsatser i den kommande
rekryteringen. Exempelvis i hur du beskriver tjansten i annonsen eller vilka
fragor du vill stilla i en anstdllningsintervju.

Onskat resultat

Projektet 6nskade stimulera arbetsgivarna att gora en djupare analys av
kompetensbehov med avseende pa generella kompetenser i arbetslivet. Det vill saga
att bli mer specifika och konkreta vad det ar for 6nskvirt beteende som ar mest
kritiskt for att klara tjansten.

Mottagande

Generellt sett har kompetensmodellens kategorier och 6vningen fatt ett mycket
positivt mottagande och angetts kunna bidra till att forbéttra rekryteringsprocessen.
Flera har bett att fa behalla kortleken.

52 Olika versioner av kompetensmodellen.

53 Bland annat har det funnits en kortlek som man kan fa tillgéng till via spelet Jakten pé den oslipade
diamanten. Det har ocksa gjorts ett provtryck av en kortlek kallad Kompetenskortleken, som i skrivande stund
testas i samarbete med Arbetsformedlingen direkts arbetsgivarsida for att undersoka majligheterna till
utveckling av en digital variant.

54 Man kan vilja 6, 10 eller 15stycken kort for att skapa en pyramid. Det &r en fordel om man kan halla nere
antalet eftersom det ar lattare att fokusera pé farre omraden i den kommande rekryteringen.
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Anvdndningsomrade

Observera att lamplig anvandning av kortlekar baserad pa kompetensmodellen ar
den samma som for anvandning av kompetensmodellen i sig. (Se avsnitten 6.3.1 Hur
kan modellen anvindas? och 6.3.2 Hur ska modellen inte anvindas?). Obeservera
ocksa att "pyramiden” i sig ar en sorts ipsativ profil, vilket paverkar hur man bor
anvanda den. (se avsnitt 5.3.2 Normativ respektive ipsativ profil).
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