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1  Sammanfattning

Det hir var forsta steget - nu behover myndigheten ta nasta steg. Projekt
Kompetensmatchning fick ar 2016 i uppdrag 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). I linje med
projektdirektivet har projektets leveranser mojliggjort att myndigheten kan borja
bygga vidare pa verktyg och metoder samt bidra till forflyttningen. Trots att
kompetensmatchning ar ett utvecklingsprojekt, har man ibland felaktigt tolkat
arbetet som en forstudie. Efter att tva ar passerat aterstar det en viktig resa innan
myndigheten kan jobba med kompetensmatchning fullt ut.

For att sdkerstilla omhédndertagande av projektets resultat samt implementering i
hela myndigheten foreslas en forléingning av projektet pa ett ar. Det for att
vidareutveckla, digitalisera samt koppla olika metoder till den sa kallade
Kompetensmodellen, projektets huvudleverans. Det gor det mojligt for
Arbetsformedlingen att ta titen vad géller ett gemensamt sprak samt
(beskrivnings)struktur for generella kompetenser pa svensk arbetsmarknad. Det
handlar ocksa om att fullfélja inférandet av Kunskapspaketet, den samlade
kunskapsbasen, vilket ar en forutsattning for forflyttningen i hela organisationen. D&
projektets materia kommer in i flera delar av Arbetsformedlingens tjanstelogik,
behover projektets dgandeskap och placering dven ses 6ver och sikerstillas.

Tjanster behover vidareutvecklas kring stod for bade arbetsgivare och arbetssokande.
Projektet har paborjat ett arbete pa arbetsgivarsidan dar Kompetensmodellen i
digitala® och analoga? (prototyp)verktyg och metoder kan anvéndas for att tydliggora
behovsanalysen, vad giller efterfragan av generella kompetenser. Framét bor
modellen dven kopplas till matmetoder som mojliggor urval av kandidater. Pé
arbetssokandesidan bor modellen ligga till grund i karridrvigledandesyften liksom
utgora grunden i digitala verktyg dar individen erbjuds olika typer av stod for att
skapa sig en battre bild av sin kompetens.

Intresset for projektets arbete ar mycket stort bade internt och externt.
Samarbetspartners och myndigheter forvantar sig att Arbetsférmedlingen intar en
expertroll som en viktig matchningsaktor med ett helhetsgrepp kring generella
kompetenser och utvecklingen kring dess hantering. Darfér rekommenderar
projektet att myndigheten lagger stor vikt vid forslaget om ett ars forlangning.

1 Se "Jakten pa den oslipade diamanten”, s.20.
2 Se Kompetenskortleken samt Pyramidanalysen i bilaga 7.1 Produktspecifikation Modell for generella
kompetenser i arbetslivet.
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2  Syfte och bakgrund

Syftet med denna rapport ir att aterrapportera projekt Kompetensmatchnings
insikter, leveranser, resultat samt identifierade utvecklingsomraden sedan
projektstarten. Rapporten fungerar dven som ett underlag for beslut om hur och var
det samlade resultatet bor omhandertas inom myndigheten och vilka
utvecklingsinsatser som bor vidtas.

Det var i november 2016 som Projekt Kompetensmatchning fick i uppdrag att under
tva ar skapa forutsittningar for en effektiv och modern matchning pa kompetenser
som #ven skulle hantera sa kallade mjuka kompetenser.3 Under 2018 borjade
projektet anvianda begreppet generella kompetenser istéllet.4 Med effektiv avsags en
mer traffsidker och inkluderande matchning. Med modern avsags att erbjuda
tidsenliga l6sningar som ligger ndra kundernas behov, dven gillande innehall, kanal
och teknik.

I uppdraget beskrevs att projektets leveranser, pa langre sikt, skulle bidra till nyttan
att oka arbetsgivares formaga att tillsdtta platser och att battre kunna beskriva sitt
kompetensbehov avseende generella kompetenser. Pa ett motsvarande sétt for
arbetssokande skulle projektet bidra till en 6kad formaga att synliggora sina mjuka
kompetenser och dirigenom 6ka matchningsbarheten. Aven for Arbetsformedlingen
internt avsags projektets leveranser underliatta matchningsarbetet genom att 6ka
systematiken i hanteringen av generella kompetenser i matchningen.

Projektet skulle bidra till myndighetens 6vergripande strategiska mélbild om att vara
en ledande matchningsaktor. Med utgangspunkt i kunddrivet utvecklingsarbete
skulle projektet identifiera och synliggéra nédviandiga forutsiattningar samt adressera
behov av fortsatt utvecklingsarbete. Projektmalet formulerades i termer om att skapa
en kunskapsbas som kunde utgora grunden for nutida och framtida metod- och
tjansteutveckling, dar leveranserna skulle vara forutsiattningsskapande s att
myndigheten skulle kunna ta ett férsta steg mot att inkludera generella kompetenser i
matchningen.

Projektets styrgrupps onskade se en utveckling inom flera omraden; 1) Ett
gemensamt sprak for kompetenser, 2) Nya verktyg for att synliggora kompetenser i
den digitala matchningen, 3) Nya metoder for hur Arbetsformedlingen arbetar med
béde arbetssokande och arbetsgivare, inom processer som exempelvis vigledning,
validering och matchning och 4) Ett férandrat forhallningssatt och en 6kad forstaelse
inom myndigheten kring begreppet kompetens.

Foljande leveransomréden identifierades i projektplanen:

3 Ingéngsvarde for projektet var den problembild i matchningen som identifierats i forstudien SKiM (Synliggora
Kompetens i Matchningen). Forstudien pekade pa olika aspekter av svérigheterna med att synliggéra och kommunicera
kompetenser for bade arbetsgivare och arbetssckande och da sirskilt generella kompetenser.

4 Mer om begreppsapparaten och den terminologi som valts finns i bilaga 1.
5 Analysdirektor, Avdelningsdirektor for (tidigare) Formedlingsavdelningen samt Regiondirektor ansvarig for
Region syd
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1. Identifiera kundbehov.

2. Ta fram verktyg och arbetssitt for att arbeta med generella kompetenser i
matchningen.

3. Tydliggora nuldge i myndigheten i relation till férandringstrappan och ge
forslag till utveckling.

4. Tafram en beskrivningsstruktur kring generella kompetenser samt ett
ramverk for hanteringen av dem. Detta behdvs for att utveckla verktyg,
metoder och fé till en kulturférandring.

Projektet har identifierat tre fragor som kraver svar i formulerad ordning, for att
Arbetsformedlingen ska kunna utveckla matchningen och inkludera generella
kompetenser:

1. Vilken information om kandidaten ska vi utgé ifran?
2. Hur ska vi samla in den?

3. Hur anvénder vi informationen for att mojliggora en rattvis bedomning och
traffsakra urval?

Se vidare problembeskrivning pa sidan 12 och 13.

Utifran ndamnda resonemang beslutade projektet i et tidigt skede, att en
beskrivningsstruktur for generella kompetenser skulle bli projektets huvudleverans -
den sa kallade ”Kompetensmodellen”. Modellen speglar de mest efterfragade
generella kompetenserna pa arbetsmarknaden i fem omraden; relations-
organiserings- prioriterings-, anpassnings- och utvecklingskompetens. Syftet ar att
begripliggora arbetsmarknadens behov och fungera som en beskrivningsstruktur for
generella kompetenser. Lds mer i bilaga 7.1 — Modell for generella kompetenser 1
arbetslivet.
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3 Framtagande av kunskapsbas

I detta avsnitt beskrivs projektets arbete med att ta fram en kunskapsbas. Har
beskrivs dven de huvudsakliga insikter som olika delar av arbetet har genererat.
Sammantaget har detta skapat utgangspunkter for det fortsatta utvecklingsarbetet.
For att ta del av insikterna i detalj, se hanvisning till de olika bilagorna.

Slutsatserna baseras pa interaktioner med totalt drygt 120 arbetsgivare och knappt
100 arbetssokande. Darutéver har projektet genomfort en enkatundersokning bland
arbetssokande och en bland medarbetare och chefer. Projektet har 4ven samarbetat
med andra projekt och utvecklingsinitiativ samt med olika delar av den operativa
verksamheten. Ytterligare har projektet fort dialog med olika branschorganisationer
och andra myndigheter for att fdnga upp behov och skapa samsyn gillande hur man
bor hantera generella kompetenser utifran hela arbetsmarknaden.

3.1 Informationen behtéver kommatidigare i kundernas process

Under varen 2017 genomforde projektet kundinteraktioner med sma, medelstora
samt stora arbetsgivare i totalt fyra loopar. Fokus 1ag pa att klargora hur generella
kompetenser hanteras i rekryteringsprocessens olika moment. Resultaten gav
insikter kring vad som anses sarskilt viktigt, vad som fungerar val och vad som skaver
i de olika stegen av rekryteringsprocessen. Projektet genomférde dven
kundinteraktioner med en mindre grupp arbetssokande i en loop for att undersoka
generella kompetenser i jobbsokarprocessen. Det visade sig att de arbetssokandes
behov till mangt och mycket var en spegling av arbetsgivarnas behov. Detta var en
trend som holl i sig genom samtliga omgéngar av kundinteraktioner under projektet.
Dock tycktes de arbetssokandes behov av stod for att komma igdng med sin process
storre. De huvudsakliga insikterna fran den forsta omgangen av kundinteraktioner
var att:

e Ritt person behover soka ratt jobb. Att arbetssokande soker eller uppmuntras
soka sd manga arbeten som mojligt forsvarar traffsikerheten i urvalet vad
giller generella kompetenser och skapar ddrmed dven utmaningar for
arbetsgivare.

¢ Generella kompetenser ar avgorande i anstéllningsbeslutet. En forutsiattning
for att kunna identifiera och uttrycka sin kompetens respektive sitt
kompetensbehov ar att 6ka bade arbetsgivare och arbetssokandes sjalvinsikt.
Eftersom generella kompetenser ar kontextuellt beroende upplevs de ofta
som svarfingade. Forméagan att ge exempel pa hur de kommer till uttryck ar
darfor avgorande.

e Bigge parter behover béttre och mer information om varandra fore forsta
motet. Det skulle oka traffsidkerheten och effektivisera rekryteringsprocessen.
Genom att 6ka systematiken i hur informationen kring kompetenser
identifieras och hanteras, i denna del av processen, skapas mojligheter att
bidra till en 6kad inkludering pé arbetsmarknaden.
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Insikterna fran denna del av arbetet finns i sin helhet Gtergivet i bilaga 2
Kompetensmatchning — fran idé till handling.

3.2 Forsta, identifiera och uttrycka — behov av en coachande
process

Under hosten 2017 gick arbetet vidare in i Vaxthus. De utvalda Vaxthuskontoren var
Lindesberg/Orebro, Karlskrona samt Kundtjénst Séderhamn. Dir genomfordes
ytterligare kundinteraktioner med arbetsgivare, arbetssokande och medarbetare for
att undersoka vad som ansags behovas for att ge arbetssokande och arbetsgivare
battre information om varandra tidigare i matchningsprocessen, vad betraffar
generella kompetenser. Insikterna fran detta arbete finns beskrivna i bilaga
3Vaxthus Mjuka kompetenser.

Insikterna, sammanfattat i stora drag visade att:

e Arbetsgivare, arbetssokande och Arbetsformedlingen ofta underskattar det
forarbete (med kartlaggning och kravanalys), som kravs for att
informationen som matchningen baseras pa ska ha sa hog kvalitet som
mojligt. Det gor att Arbetsformedlingen inte méter kundernas behov. Verktyg
och metoder behover utvecklas for att kunna stodja kundernas sjalvinsikt,
bade i arbetet med arbetssokandes bild av sin kompetens och arbetsgivares
arbete med kravprofilen. Bagge parters behov av stod, vad galler sjélvinsikt,
kan forstas som en process i tre steg — forsta, identifiera och utrycka
kompetens respektive kompetensbehov. Arbetsformedlingen behover stodja
kunderna i att koppla kompetenser till arbetsuppgifter och konkreta
beteenden. Arbetsgivare behover identifiera vilka kompetenser som ar
kritiska for rollen. Manga behover dven bli battre pa att konkretisera och
exemplifiera vilka beteenden som krévs av arbetstagaren. Detsamma géller
for arbetsstkande - de behdver kunna ge exempel pa hur de omsitter sina
kompetenser i faktiska beteenden i olika situationer.

e Ett coachande forhallningssétt kravs i arbetet med kompetenser.
Arbetsformedlingen behover stodja kunderna genom att coacha och vigleda,
exempelvis genom att stilla fler fordjupande fragor och lata kunden ta mer
plats i samtalet. Det gor att kunden ges mer utrymme att 4ga sin egen
information och process, vilket i sig bidrar till 6kad sjalvinsikt. I
Vaxthusarbetet foreslog man en 6kad specialisering i arbetet kring generella
kompetenser for att framja ett coachande och pedagogiskt samtal. Genom att
sarskilja samtal kring beslutfattande administration och samtal kring
generella kompetenser skapas mojligheter for kvalitet i respektive delar.

e Arbetsformedlingen beh6ver arbeta mer forebyggande for att fa arbetsgivare
att hantera kompetenser pa annat sitt i rekryteringsprocessen exempelvis
genom kunskapshdjande insatser. Arbetsformedlingen behéver for detta en
verktygslada med ménga olika 6vningar och metoder for att locka
arbetsgivare att tanka storre och nytt i sin kravprofil. Generella kompetenser
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ar svara att uttrycka sa det behovs ett stod som kan hjalpa till i beskrivningen.
Verktygen behover vara pedagogiska for att arbetsgivaren fran borjan ska forsta att
det ar en process med flera steg. I Vaxthusarbetet anviandes exempelvis en typ av
“kortlek” med vanligt efterfragade kompetenser som anvindes i for att fordjupa och
konkretisera kravprofilen. Med hjélp av korten som ett samtalsunderlag upplevde
flera medarbetare att en tydligare struktur och ett for Arbetsformedlingen
gemensamt sprak kring generella kompetenser skulle oka kvaliteten i samtalet. Man
poéngterade dven att det ar viktigt att omhénderta branschkunskap hos
medarbetaren.

For arbetssokande ar behovet tydligt - det kravs struktur for 16sningar. Man behéver
gd igenom en process pa flera steg for att forsta, identifiera och uttrycka kompetenser
i en coachande process. Arbetssokande behover stod i att beskriva sig sjélva. I
vaxthusarbetet var en typ av kompetenskortlek till hjdlp for arbetssokande i
processen. I samtalet med arbetsformedlaren var korten ofta en forutsattning for att
komma vidare. Infor vidareutvecklingen av korten, dven i digital form, behéver de
anpassas for alla, aven for personer med funktionsnedséttningar och personer som
inte har svenska som modersmal.

Att ett coachande arbetssitt 6kar forstaelsen for kompetenser bekriftades dven av
deltagare fran Framtidsverkstaden i Vasteras som holls under tre veckor i juni och
juli 2018. Dar fick ungdomar, utifran projektets materia, agera tankesmedja och
reflektera kring hur Arbetsformedlingen skulle kunna 6ka forstdelsen for
kompetenser gentemot bade arbetsgivare och arbetssokande. Man pratade bland
annat om att Arbetsformedlingen skulle kunna erbjuda karridrvagledning infor val av
gymnasieutbildning. Ytterligare forslag var att skapa en mer lattillgdnglig hemsida
med Al-formedlare som pa ett coachande sitt skulle kunna 6ka forstdelsen for
kompetenser hos anvandaren.

3.3 Applicering av Kompetensmodellen i olika gréanssnitt mot
kund

Under varen 2018 genomfordes den sista omgangen av kundinteraktioner for att
undersdka hur kompetensmodellen skulle kunna ligga till grund for den digitala
kommunikationen av kompetenser i ett kundgranssnitt. Insikterna fran detta arbete
finns beskrivet i bilaga 4 Slutrapport Kompetensmodellen fran konsultféretaget
Daresay®.

| korthet visar insikterna fran Daresays arbete att vi behover:Utveckla ett
granssnitt av Kompetensmodellen som fungerar bade for (digitalt)
sjalvgdende- och mindre sjdlvgaende arbetssokande. I kundinteraktionerna
uttryckte man bland annat att spraket var for avancerat och att mjuka
kompetenser inte var nagot de arbetssokande relaterade till.

¢ Kunna presentera en grafisk profil av den arbetssokandes kompetens varsamt
for att resultatet inte ska 6vertolkas, om det exempelvis ar sjalvskattat. Vi fick

6 Digitalbyr3, tjanstedesign av bland annat digitala l6sningar

10
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en forstaelse for hur mycket utvecklingsarbete som kravs for att ta idén om
profilverktyget till nasta niva, som matchningsverktyg betraktat.

Stotta arbetssokande och arbetsgivare i deras sjalvinsikt om kompetenser och
kompetensbehov. Pa sa sétt okar kvaliteten i den indirekta matchningen och
senare okar det aven kvaliteten i den direkta matchningen. Med indirekt
matchning avses forutsattningar och principer som kravs for att en direkt
matchning ska kunna ske. Det handlar om kunskap hos medarbetare kring
generella kompetenser och hanteringen av dem, ett andrat forhallningssatt
och pa langre sikt, forutsattningsskapande tjanster och arbetssitt.

Under varen, sommaren och hosten 2018 genomfordes dven andra typer av
testverksamheter dar Kompetensmodellen applicerades i olika delar av
verksamheten. Projektet undersokte och utvecklade aven den sa kallade
Pyramidanalysen (arbetsnamn) under varen 2018. Metoden gar ut pa att som
arbetsgivare prioritera sitt kompetensbehov i formen av en pyramid med syftet att
tydliggora behovsanalysen.

Projektet har testat Pyramidanalysen och andra utvecklingsinriktningar pa foljande

satt:

Samarbetat med Arbetsgivarcenter i Solna som gett stod at arbetsgivare som
genomgatt rekryteringar med hjilp av en forsta prototyp till
pyramidanalysen. Antalet arbetsgivare var dock inte tillrackligt manga for att
visa ett tydligt resultat. Daremot bekriftades aterigen att dven
pyramidanalysen kraver ett coachande forhéallningssatt i arbetet med kunden
samt att medarbetaren behover tid for att forsta generella kompetenser och
hur de bor hanteras.

Genomfort urval i en rekrytering tillsammans med Kundtjinst Karlskoga och
IKEA, utifrdn pyramidanalysen. Arbetsgivaren uttryckte nojdhet med
resultatet men senare har projektet insett att pyramidanalysen inte lampar
sig som urvalsinstrument. Kompetensmodellen som ligger till grund f6r
metoden kan i dagsldget inte anvandas for att forutse 6nskad
arbetsprestation. Pa sa vis finns en risk att anvindningen for urval
exempelvis resulterar i att de mest sprakbegavade kandidaterna prioriteras
vilket inte behover korrelera med de personer som faktiskt dr mest lampade
for tjansten. Istillet skapar det en risk for diskriminering. Arbetet bekriftade
dock att pyramidanalysen gav ett uppskattat stod i framtagandet av
behovsanalysen. Arbetsgivaren uttryckte mycket engagemang 6ver korten och
metoden i sig.

Testat urvalsfragor med olika branschinriktningar, i samband med
rekryteringar, aven det tillsammans med Arbetsgivarcenter i Solna.
Arbetsgivarna uppskattade stod i att formulera fragorna. Projektet har
tvingats bortprioritera detta utvecklingsomrade men vi anser att
Arbetsformedlingen bor ta det vidare.

11
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Undersokt mojligheterna att skapa ett sjdlvskattningsunderlag vid urval av
arbetssokande till arbetsmarknadsutbildningar. Detta genomf6érdes under
senhosten 2017 och varen 2018. Ett frageunderlag togs fram som skulle
kunna digitaliseras. Underlaget testades av arbetssokande som redan gick
utbildningen. En ny testning kom dock aldrig till stand pa grund av juridiska
hinder kring registrering av resultat digitalt. Darmed slappte projektet detta
utvecklingsomrade.

Samarbetat med projektet Snabbintervjuer under hosten 2017. Projektet
levererade information kring vikten av att inkludera fragor om generella
kompetenser i samtalet med forslag pa en rad fragor. Detta inkorporerades i
programmet, synligt for bade arbetsgivare och arbetssokande.

Undersokt mojligheten att implementera metoden Simulerad rekrytering i
inom Arbetsformedlingen. Detta dr en metod som har anvénts framgangsrikt
pé bland annat den franska arbetsformedlingen sedan ungefar 15 ar tillbaka.
Syftet dr att praktiskt testa kompetenser i en arbetsmiljo i ett antal moment
for att ge arbetsgivaren ett lampligt urval av kandidater. Metoden innebér en
mojlighet att faktiskt testa arbetsprestation och kan pa sa vis leda till 6kad
traffsakerhet, effektivitet och inkludering i en rekrytering.

Projektet har gjort flera forsok for att driva detta utvecklingsomrade vidare
samt sokt mottagare for att testa och utveckla metoden. Projektet har inte
haft tillrackligt med resurser eller mandat for att sjdlva angripa det
omfattande arbete som utvecklingsomradet innebar. Efter en tid tog
Marknadsomrade 1 stafettpinnen som har tagit sin an uppgiften att
vidareutveckla metoden.

Paborjat ett utbyte med projekt Se kompetensen i Skellefted, sedan varen
2017. Projektet har anvant delar av kompetensmodellen i arbetet med
nyanlidnda arbetssokande, som ett stod att forsta, identifiera och uttrycka
generella kompetenser. Samarbetet genererade idéer for fortsatt utveckling
for vagledning i gruppform. Detta ir ett utvecklingsomrade som
Arbetsformedlingen bor ta vidare. Det vore lampligt att anpassa
kompetensmodellen sprakmassigt med enkel svenska.

De ovan nimnda punkterna har huvudsakligen handlat om att testa
kompetensmodellens tillampning.

Ett annat omrade projektet reflekterat kring ar gamification (spelifiering), som en
metod for att narma sig kompetenser pé ett lattillgdngligt, modernt och tilltalande
satt. Ytterligare har projektet tittat pA metoden ”Eld” vars syfte ar att synliggora
generella kompetenser hos ungdomar. Metoden understryker vikten av att kunna ge
exempel pa sina kompetenser, oavsett hur de har forvirvats, exempelvis genom
skolan eller fritidsaktiviteter. Projektet har dven haft ett erfarenhetsutbyte med
Matchning fran dag ett vars metod handlar om att synliggora kompetenser hos
nyanldnda arbetssokande. Syftet ar att deltagarna redan vid forsta motet ska fa en
battre bild av sina kompetenser.
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3.4 Hantering av data kring kundernas kompetens och
kompetensbehov

En central slutsats som bekriftats genomgaende i projektets kundinteraktioner ar att
bagge parter behover mer och tydligare information om varandra tidigare i
rekryteringsprocessen. For att gora det mojligt behover parterna arbeta mer med
sjalvinsikt kring sin kompetens respektive kompetensbehov. Processen till sjilvinsikt
kan, som tidigare ndmnt forstés i tre steg; forsta, identifiera och slutligen uttrycka
kompetens respektive kompetensbehov.

For att skapa forutséattningar for informationsutbytet behover Arbetsférmedlingen
arbeta med omradet bade analog och digitalt. Foljande punkter behéver beaktas:

3.4.1 Kvalitet i data ar avgérande

Arbetsgivare vill ha ett traffsikert urval med relevanta kandidater och arbetssokande
vill ha en rattvis bedémning och relevanta forslag.

Detta innebar att arbetssékande behover ga fran att soka ett jobb till rétt” jobb.
“Réttvis bedomning” handlar om att vi bor vara varsamma med att bedoma
individers generella kompetenser, forutom i sirskilda fall dar exempelvis specialister
tillampar etablerade metoder. Kompetensmodellen som tidigare nimnt, kan
exempelvis inte anvindas for att testa onskad arbetsprestation men kan fungera som
ett medel for att tydliggora bagge parters information kring sin kompetens respektive
sitt kompetensbehov.

3.4.2 Okad systematik i matchningen paverkar kvalitet i data

Den analoga kvaliteten paverkar den digitala kvaliteten.

Med malet att utveckla digitala 16sningar dar arbetssokande och arbetsgivare kan
motas och matchas pa egen hand behover Arbetsformedlingen borja med att skapa
forutsattningar for den analoga kvaliteten. Medarbetarna behover ha kunskap,
forutsiattningar och principer i ryggen sa att Arbetsformedlingen kan erbjuda en
ingang och kompletterande st6d till kunderna nir det digitala 4r pa plats. Det ar
givetvis dven en forutsittning for det fordjupade stodet.

Arbetsformedlingen behover lagga fokus pa att forbattra den indirekta matchningen
som ett forsta steg for att bana véagen for en direkt matchning som inkluderar
generella kompetenser. Informationsinhamtningen om béagge parter behover samlas
in pa ett mer systematiserat sitt aven i den analoga hanteringen. Det handlar om att
skapa forutsattningar for bagge kundgrupper att bli tydligare i nuvarande
informationsutbyte; kravprofil, annons, CV med mera. Kompetensmodellen kan
anvandas for att paborja det arbetet men det kraver att den vidareutvecklas med
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fokus pa tillganglighet, utveckling av systematiska arbetssétt och digitala verktyg.
For beskrivning av ytterligare utveckling av modellen, se bilaga 7.1
Produktspecifikation Kompetensmodellen.

4  Identifierat nuldge infor férandringen

4.1 Mangakunder uppger att de inte far det stod de behover

I mars 2018 genomforde projektet en enkiatundersokning med ett urval om totalt
nastan 5000 arbetssokande (se mer om urval, bortfall samt analyser i bilaga 6 - PM
om Nollmdtningar bland medarbetare och arbetssokande).

e Naira en fjardedel av de arbetssokande anger att de varken fatt stod av
Arbetsformedlingen i att identifiera eller uttrycka sina generella kompetenser
och menar att de hade 6nskat fa det stodet. Undersokningen tyder dock pa att
Arbetsformedlingen ar bittre pa att stodja arbetssokande i forberedelserna
infor att uttrycka kompetenser under anstallningsintervjuer.

e Enidentifierad skillnad, utifrin de svarande, ar att bide individer med kort
inskrivningsperiod (max 9o dagar) och langtidsarbetslosa (ett ar eller mer) i
storre utstrackning upplever sig ha fatt det stod de behover. En tolkning ar att
de med kort inskrivningsperiod har mindre behov av stod och att
langtidsarbetslosa oftare har fatt stod.

e Kvinnor svarar i stérre utstrackning att de inte fatt tillrackligt stod medan
utrikes fodda, de som nagonsin ingéatt i etableringen, de som har kort
utbildning samt langtidsarbetslosa oftare svarar att de har fatt tillrackligt
stod. Har forefaller det som att Arbetsformedlingen foljer sin prioritering av
prioriterade grupper, med undantaget att servicen inte ar jamstalld mellan
kvinnor och mén.

4.2 Behov av 6kad kunskap och forandrad kultur

Ytterligare en enkiatundersokning har genomforts med drygt 1300 av
Arbetsformedlingens medarbetare och chefer. Svarsfrekvensen slutade pa ungefir 60
%. Den samlade bilden fran de svarande ar att det finns ett stort intresse och en
onskan ute i organisationen att i storre utstrackning inkludera generella kompetenser
i arbetet.

Nedan foljer en kort sammanfattning av resultatet. For narmre beskrivning se bilaga
6 - PM om Nollmdtningar bland medarbetare och arbetssékande.

e Man anser sig kunna forklara varfor generella kompetenser ar viktiga i
matchningen men nir det giller konkreta fragor kring hur man arbetar med
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detta idag dr det manga som svarar "vet ej”.

¢ Bade medarbetare och chefer listar generella kompetenser som tredje mest
viktiga faktor att kunna anvianda sig av i matchningen.

e  Chefer ter sig vara mer redo for forandringen an medarbetare.

¢ Generellt anser man att det finns fordelar for bade arbetssékande och
arbetsgivare om Arbetsformedlingen borjar hantera generella kompetenser i
matchningen (de med dold potential och utan formella meriter far en chans
samt rekryteringar blir mer varaktiga).

e 11 % av de svarande ser att det finns stora risker med att hantera generella
kompetenser i matchningen men en majoritet anser att férdelarna 6vervager
riskerna.

Genom medarbetarundersokningen understroks insikten om behov av 6kad kunskap
och forandrad kultur vad giller Arbetsformedlingens hantering av generella
kompetenser. Resultaten visade bland annat pé att manga medarbetare anser att de
inte arbetar med matchning 6verhuvudtaget. Det visade ocksa att ménga upplevde
kompetensbegreppet som svart att forsté och forklara. Projektet fick insikt om att det
rader en spraklig spretighet i myndighetens material kring kompetenser och
matchning. Detta skapar osdkerhet och forvirring hos medarbetare och bada
kundgrupperna. (Lds mer om detta i bilaga 7.1, om projektets arbete med
Terminologicentrum).

En ytterligare utmaning vi har identifierat under projektets gang ar forstaelsen av sin
roll som medarbetare om kunden far mer egenmakt, det vill siga, kundens
agandeskap av sin process och information i hanteringen av generella kompetenser.
Viaxthusarbetet bekriftade det faktum att medarbetare ofta varnar ”sin” kund. Dar
blir riskerna for egna bedomningar utifran magkénsla ett problem i matchningen.

4.3 Det kravs en forordningsandring for att kunna matcha pa
generella kompetenser

Att klargora de juridiska forutsiattningarna ingick ocksa i projektets arbete att skapa
forutsattningar for ett forsta steg att matcha pa generella kompetenser.

Undersokningarna kring de juridiska forutsattningarna startades i januari 2017 med
ett ssmmanfattande arbete kring nuldget for matchningen pa generella kompetenser.
I mars 2017 togs ett underlag fram for forordningsforandring av generella
kompetenser och i juni samma ar skrevs ett underlag for hemstillan om
forfattningsandring. Dessa underlag har gjorts med stod av Rittsavdelningen
(tidigare Juridiska avdelningen). I augusti 2017 sag projektet att det inte fanns
tillrackligt med resurser for att driva den juridiska frigan vidare, man var beroende
av att Rattsavdelningen skulle driva drendet vilket de inte hade mojlighet att gora.
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Enligt utredning fran Rattsavdelningen hindrar inte bestaimmelserna 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 arbetstillfallen”. Daremot skulle det kravas en dndringi 14 § i
Arbetsformedlingens registerlag (2002:546) for att fa "Jomdomen, slutsatser och
andra viarderande upplysningar” att kunna "anviandas som sokbegrepp for att hitta
uppgifter som den registrerade sjilv lamnat i ett drende”. Ett forslag till en sddan
andring har formulerats fran Rittsavdelningen (se bilaga 8.5 Arbetsformedlingens
behandling av personuppgifter for matchning).

4.4 Hog efterfradgan och forvantan

Projektet har under sina tva r fatt ménga forfragningar pa att medverka i olika
sammanhang. Bland annat har tva av projektets sakkunniga agerat huvudtalare pa
den stora internationella konferensen "Workability” som anordnades i Stockholm
2018. Projektet har 4ven medverkat i intervjuer pad Dreamhack Future Skills Lounge, i
Almedalen vid samtal om inkluderande arbetsmarknad, pa Pridefestivalen i
Stockholm och Skills-méassan i Visteras. Vi har ocksa medverkat i bade externa och
interna poddar, bidragit med material till ytterligare en podd samt fatt
uppmairksamhet i tidningen P4 jobbet. Internt dr vi mycket efterfragade och har
deltagit vid olika presentationer, workshops och projektsamarbeten. Projektet har
arbetat méalinriktat med kommunikationen for att anpassa den till projektets framfart
i utvecklingen och i takten med inférandet.

Projektet moter standigt positiva reaktioner pa arbetet med generella kompetenser,
kompetensmodellen och Kunskapspaketet, en intern utbildning fér medarbetare och
chefer som bygger pa projektets samlade kunskapsbas. Det giller bade internt och
externt. Det har skapats en forvantan att Arbetsformedlingen tar titen for en
matchning pa hela kompetensen. Intresset ar stort for projektets medverkan i olika
sammanhang diar man ser Arbetsformedlingen som en potentiell partner i
utvecklingen av en standard for kompetenser pa svensk arbetsmarknad. Projektet har
dven bjudits in som talare pa ndgra konferenser under 2019.

16



Kompetensmatchning Identifierat nuldge infor forandringen

4.5 Organisatoriska utmaningar under projektets gang

Projektet har under projektperioden moétt foljande utmaningar som pa olika satt har
paverkat beslut och vagval.

Avsaknad av resurser och prioritering

Den digitala utvecklingen, vad géller hanteringen av generella kompetenser hos
arbetssokande, har bromsats i och med att organisationen inte har tillsatt resurser
eller prioriterat omradet i tillrackligt hog grad. Projektet har dven saknat resurser och
prioriteringar i vart samarbete med enheten Kompetensutveckling samt
Kommunikationsavdelningen vilket har resulterat i att projektet har producerat allt
kunskapshdjande material. En insikt ar att initialt larande kravs kring generella
kompetenser och kompetensmodellen for att kunna sétta igdng metod- och
verktygsutveckling. Detta ger langa uppstartstider och ar resurskravande.
Genomgiende har projektet mott att utvecklings- och samarbetsgrupper forst
behover landa i vad generella kompetenser ar och hur de bor hanteras innan verkstad
kan paborjas.

Svarighet att na brett i organisationen

Projektet saknar prioritering gentemot andra inféranden. Aven omorganisationen
har haft en inverkan pa svarigheten att né ut brett. Forsok till att etablera ett
inférande och intresse i bland annat femgruppen, modellkontor, tjansteteamen har
gatt trogt. Organisationen har varit for omogen for att anvinda de nya strukturerna.
Avknoppningsprincipen har inte fungerat sarskilt val i organisationen. Att fa andra
att ta vid intressanta och viktiga utvecklingsspar som projektet inte kan harbéargera
bygger pa arbete for att identifiera ratt mottagare och deras goda vilja.

Otydlighet infor framtiden

Projektet saknar ett tydligt, brett organisatoriskt dgaransvar idag.
Kompetensmatchning kriaver utveckling inom alla verksamhetsomréaden vilket gor att
agarfragan efter projektets slut blir svarhanterad. Enheten Matchning kan inte dga
mandat 6ver samtliga delar. Risken blir att man tappar viktig utveckling av helheten
samt mojlighet till nyttorealisering. Denna otydlighet f6r projektets framtid har
resulterat i kompetenstapp i projektgruppen, da framst tapp av sakkompetens. I
oktober tappar projektet ytterligare tvd medarbetare och diarmed ytterligare
sakkompetens. Sista perioden av projektet riskerar att bli fokuserat pa enbart
inférande. Det finns en risk att tempo forloras i den fortsatta utvecklingen. Avsaknad
av beslut kring fortsiattning efter projektets slut skapar osiakerhet. Identifierad risk ar
att det dven kan uppsta ett glapp i inférandesteget och minskning i
forandringstrycket bade vad avser inférande och utveckling.
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5 Status i utvecklingen nar projektet narmar sig
slutet

Foljande avsnitt beskriver status for de leveranser och resultat som projekt
Kompetensmatchning ar framme vid i oktober 2018.

5.1 Ett gemensamt sprak lagger grunden for tjansteutvecklingen

Parallellt med framtagandet av en kunskapsbas har den gemensamma referensramen
for generella kompetenser, den sa kallade Kompetensmodellen tagits fram. Detta ar
projektets huvudleverans. Projektets sakansvariga arbetspsykologer har varit en
motor i detta arbete. Utgangspunkten for modellen har varit att finga
arbetsmarknadens behov i en hanterbar struktur som ska underlatta
kommunikationen mellan arbetsgivare, arbetssokande och arbetsférmedlare.
Forutom det teoretiska ramverket som de sakansvariga stod for genom sin
psykologkompetens, anviandes platsannonsdata fran det projekt som arbetade med
ontologin under viren 2017. Darutéver har projektet tittat pa information fran
yrkesbeskrivningarna samt fatt aterkoppling fran intervjuer med arbetsgivare for att
bekrifta modellens giltighet. Modellen har dven stamts av med representanter for
Fastighetsbranschens utbildningsnamnd, VISITA, Stockholms ldns landstings HR-
avdelning, Skarteknikcentrum och Handelsradet. Projektet har dven fort dialog med
docent Ingrid Henning Loeb vid institutionen for pedagogik, kommunikation och
larande vid Goteborgs universitet samt professor Jan Holmer vid institutionen for
sociologi och arbetsvetenskap vid Géteborgs universitet. Projektet anlitade dven en
terminolog fran Terminologicentrum under varen 2018 for att tydliggéra
kompetensbegreppen. Modellen och begreppsapparaten finns beskrivet i bilaga 1
Kompetensmodellen — en produktspecifikation.

5.2 Ett kunskapspaket i tre delar lagger grunden f6r 6kad
kvalitet i mo6tet med kunden

Projektet har tagit fram ett pedagogiskt, kunskapshojande forandringsmaterial till
medarbetare inom myndigheten, kallat Kunskapspaketet. Kunskapspaketet har tre
huvudomréden; "forflyttningen frén yrke till kompetens”, “vad dr kompetens?” och
“hur gor vi matchningspusslet battre?” Uppléagget bestar av tre dialogpass som
medarbetare gar igenom i grupp med stod av en samtalsledare. Materialet ar
utformat som bildspel med ljud- manus, filmer och dialogfragor. I filmerna forklarar
bland annat projektsponsor Erik Sandstrom liksom medarbetare och psykolog varfor
Arbetsformedlingen behover arbeta med kompetensmatchning, vad det innebar och
hur vi kan bérja arbeta med det forsta steget. Aven medarbetare frin vixthus berittar
om sin upplevelse av att arbeta med generella kompetenser. Samtalsledaren har ett
gediget stod genom en handledning via bade erbjudna Skypematen och en skriftlig
handledning. Infor dialogerna kan medarbetarna forbereda sig genom
instuderingsmaterial.
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Under perioden juni till och med oktober 2018 har Kunskapspaketet testats i ett
pilotinforande inom verksamhetsomrade Direkt, kundtjanst. Har har projektet i tatt
samarbete med verksamhetssamordnare, sektionschefer och komptenscoachnatverk
natt ut till ca 200 medarbetare. Den generella aterkopplingen ar att paketeringen
kring forandringsmaterialet 4r mycket lyckat, med citat som; "Detta ar det basta
forandringsmaterialet vi ndgonsin fatt”. Medarbetare uttrycker att det ar ett mycket
viktigt utvecklingssteg. Man uttrycker dven nyfikenhet och vilja att jobba mer
strukturerat med kompetenser.

5.3 Prototyper till metoder och verktyg.

Projektet har under sommaren och hosten 2018 paborjat en digital utveckling
tillsammans med enheten Digital matchning och verksamhetsomrade direkt,
Arbetsgivare.

Tillsammans med enheten Digital matchning har ett arbete inletts kring att 14gga in
Kompetensmodellens vardeforrad i den infrastruktur som tillsammans med
Kklassificeringen ska ligga till grund for uppbyggnad av nya API:er.

Den forsta digitala applikationen for arbetsgivare ar den sa kallade "Jakten pa den
oslipade diamanten” som har utvecklats tillsammans med verksamhetsomrade
Direkt, Arbetsgivare. Detta ar ett 14tt verktyg med spelkénsla for att vicka
arbetsgivarens insikt kring hur viktigt det ar att uttrycka sig mer konkret, det vill saga
beskriva beteenden kring kompetenser i platsannonserna. En bit in i verktyget
kommer anviandaren i kontakt med Kompetensmodellen i form av kort och dar far
man dven lara sig hur man prioriterar bland kompetenser. Verktyget var fran borjan
en prototyp men har fatt s& stor uppmarksamhet varfor man nu téanker lata det finnas
kvar. Verktyget gar att hitta externt pa bland annat www.jakten.arbetsgivare.nu.

Under hosten har dven ett arbete for att utveckla ett sokfilter inom “Alla jobben”
péaborjats. Dar ar tanken att kunna presentera relevanta annonser for individen
utifran kompetensmodellen. Detta arbete behover fortsitta vidareutvecklas.

Ett forsta arbetssatt for samtalet med arbetsgivare och arbetssokande har tagits fram,
den sé kallade "pyramidanalysen” i kortleksform, Kompetenskortleken. Den visuella
framtagningen samt anvandartestning har genomforts tillsammans med
verksamhetsomrade Direkt, Arbetsgivare. Kortleken ar tryckt for att kunna testas i
storre skala. Samtidigt undersoks méjligheterna att ta fram ett digitalt verktyg for
arbetsgivare for gora arbetet med kravprofilen tydligare dar pyramidanalysen ar en
viktig del. Projektet moter mycket stort intresse for att anvanda Kompetenskortleken
bade internt och externt. Den har testats pa bland annat Skills-méssan i Vésteras
vilket genererade insikten om att det ar lattare for arbetsgivare att forsta verktyget
men i manga fall svarare for arbetssokande. Det bor darfor testas mer pa
arbetssokande med malet att identifiera en lamplig "ingang” till verktyget.
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6

6.1

Omhandertagande av projektets resultat

Vision for fortsatt utveckling av kompetensmatchning

Kunderna ska ha grepp om hela sin kompetens och sitt kompetensbehov. Det stod
Arbetsformedlingen erbjuder leder till:

6.2

En okad sjdlvinsikt om kompetensen/behovet.
Att kunderna littare och med storre traffsdkerhet hittar varandra sjélva.

En okad inkludering pa arbetsmarknaden.

Identifierade behov for att omhanderta resultat

6.2.1 Agandeskap och vidareutveckling av Kompetensmodellen

Huvudsakliga omraden som behover omhéndertas:

Ett tydligt agandeskap for férvaltningen och vidareutveckling av sjilva
sakinnehallet i modellen (inklusive kompetensbegrepp). Det behdvs skapas
en forvaltningsorganisation med majlighet att driva utvecklingsprojekt.
Agandeskapet innebir Aven att sikerstilla att inneh&ll och tillimpning Ar
korrekt och foljer evidensbaserad praktik vid metodutveckling for den
operativa verksamheten.

Sékerstilla sakkompetens for fortsatt utveckling; arbets- och
organisationspsykologi, psykometri, arbetsanalys, klassificering av
kompetenser.

Klargora modellens koppling till arbetsprestation, for att sakerstilla
modellens giltighet.

Klargora vilken information som med nagon traffsidkerhet kan forutse
prestation enligt kompetensmodellen. Inkluderar att driva utvecklingsprojekt
med hiansyn pa miatmetoder som mojliggor direkt matchning och urval samt
skapande av "profiler” utifrdn arbetssokandes kompetens, vilket kraver
normativ analys for att spegla hela arbetssokandegruppen
(normalpopulationen arbetstagare).

Fordjupa kompetensmodellen. Exempelvis via vidareutveckling av
exempelaktiviteter i olika nivaer av komplexitet eller exempel fran olika
branscher.

Bevaka forandringar i juridiska forutsattningar for att gora generella
kompetenser sokbara i profil, vilket &ven majliggor direkt matchning.
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Sdkerstilla plats i portfoljstyrningen och ett helhetsgrepp over
implementering och uppféljning av Kompetensmatchning i hela
organisationen.

6.2.2 Agandeskap och forandringsledning kring kunskapspaket

Huvudsakliga omrdden som behover omhéndertas:

¢ Identifiera och sikerstilla dgandeskap for fortsatt forandringsledning och
kompetenshé6jande insatser for hela myndigheten.

e Gora en tydlig prioritering frdn myndighetsledningen i relation till andra
inféranden behovs for att skapa reella forutsattningar och nyttohemtagning.

e Skapa forutsattningar for en aktiv, tydlig och sammanhéllen forandringsledning
for samtliga verksamhetsomraden.

e Tillgangliggora projektets kunskapspaket for medarbetare och chefer i
Kompetensportalen.

e Sikerstilla kompetens inom fériandringsledning, kommunikation och pedagogik.
Detta kraver dven kunskap i framtagande av pedagogiskt forandringsmaterial.

e Tabeslut kring en eventuell férlingning av projektet om forslagsvis 12 ménader
for att inte riskera glapp i forandringstryck utan skapa forutsattningar for att na
ut i hela organisationen vad géller forandringstrappans steg forsta och vill.

e Samordna med 6vrig utveckling inom kompetensutveckling for medarbetare,
exempelvis introduktionsprogrammet och foretagsradgivarprogrammet.

e Stdda inaktuell, felaktig eller olamplig information kring kompetenser pa intranat
och externa sidor. Det dr nodvandigt for att skapa samsyn och gemensamt sprak.

6.2.3 Agandeskap och utveckling av tjanster

Fortsatt utveckling av stod till arbetsgivare for behovsanalys
Téankbar tillhorighet: verksamhetsomrade Arbetsgivare i samarbete
verksamhetsomréade Direkt

e Vidareutveckla verktyg och metod for pyramidanalysen for att stodja
arbetsgivares rekryteringsprocess. Tankbart verksamhetsomrade; VO
Arbetsgivare i samarbete Arbetsformedlingen direkt.

e Detta kraver arbetspsykologisk kompetens med kunskap om
Kompetensmodellen

Fortsatt utveckling av verktyg ddr befintlig matchningsinformation struktureras
enligt Kompetensmodellen och underldttar det sjdalvstandiga motet

Tankbar tillhorighet: verksamhetsomrade Direkt, Enheten Matchning samt
verksamhetsomrade Arbetsgivare.
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Vidareutveckling kring "Sokfilter” inom ”Alla jobben” som presenterar
relevanta annonser utifran profilering av annonser genom
Kompetensmodellen. Testa implementering i storre skala.

Implementering av Kompetensmodellens struktur i befintliga verktyg for att
strukturera information i exempelvis tjanster som Sok kandidater och
Annonsera.

Uppbyggnad av API:er som mdjliggor att andra kan bygga tjanster pa
Kompetensmodellens struktur. Tankbart verksamhetsomrade: Af Direkt
Enheten Matchning samt Arbetsgivare.

Detta Kraver arbetspsykologisk kompetens med kunskap om
Kompetensmodellen.

Utveckling av mdtmetoder som mojliggor urval av kandidater och kompetensprofil
Tankbar tillhorighet: kan ligga utanfor forvaltningsorganisationen for modellen men
blir d& nodvandigt att det finns ett upprattat samarbete med
forvaltningsorganisationen.

Starta testbaddsverksamhet for normativa matmetoder tillsammans med
WeCompose’. Det bor ses som ett av projekten som mojliggor en
forvaltningsorganisation for Kompetensmodellen.

Utveckling for att kunna gora urval till AUB med Kompetensmodellen som
grund. Innefattar dven att AUB utformas enligt vad arbetsgivaren identifierat
som prioriterat enligt Kompetensmodellen.

Aven detta kriver psykometrisk kompetens.

Start av utveckling for att integrera kompetensmodellen i vdgledningssammanhang
Tankbar tillhorighet: verksamhetsomrade Arbetssokande i samarbete med
verksamhetsomrade Direkt.

6.3

Arbetssitt och verktyg inom vigledning behover utvecklas i enhetlighet med
kompetensmodellen.

Utveckling av sprak- och andra tillganglighetsaspekter av modellens
tillampning behéver omhandertas.

Detta kraver vagledningskompetens samt arbetspsykologisk kompetens med
kunskap om Kompetensmodellen.

Identifierade beroenden och samband

Projektet Kompetensmatchning har ménga beroenden med andra strategiska
forandringar, tjanster, verksamhetsutvecklings-initiativ och projekt. Nar det giller de

7 WeCompose (rekryteringsdesign), en av vinnarna till PTS och Arbetsformedlingens innovationstavling 2017.
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strategiska forandringarna sa gar projektet in i Initiativet at kunderna, Tjanster och
service hanger ihop, Digitalt forst, Férdjupat stod och Stolta experter.

Nir det géller Arbetsformedlingens nya tjanstelogik s ser projektet en inriktning &t
arbetsgivarens erbjudanden under Rekrytera medarbetare och Se kraften och mer
specifikt tjainsten Hitta kandidater. For arbetssékandes erbjudanden identifieras
inriktning at Hitta jobb, Forbattra forutsattningarna och Byta spar, mer specifikt
tjansterna Soka jobb, Karridrvagledning och till viss del dven Hitta utbildning.
Projektet har ett beroende dven med den arbetsmarknadspolitiska bedomningen och
planeringssamtalen. Ovriga beroenden handlar om den digitala utvecklingen for
arbetsmarknaden i form av exempelvis Jobtech.

Projektet Se kompetensen har varit en samarbetspartner i olika delar, bland annat
har projektet kunnat erbjuda ett stod utifrdn Kompetensmodellens ordforrad. Ett
annat beroende ar Urval till arbetsmarknadsutbildning. For inférandet av
kompetensmatchning har dven beroende med inforandet av Erbjudande och tjanster
identifierats, eftersom det liksom projektet dels handlar om kulturférandring och
synen pa vara kunder. Ett annat viktigt beroende ar
kompetensutvecklingsprogrammen for medarbetare, det vill sdga bland annat
introduktionsprogrammen for nyanstillda och foretagsradgivarprogrammet. Dar har
projektet paborjat en dialog.

6.4 Forslag till beslut for omhé&ndertagande

For att sdkerstilla omhéandertagandet av projekt Kompetensmatchnings resultat och
sikerstilla implementering foreslas i att projektet forlangs ett ar. Projektet far da
i uppdrag att:

Se till att identifierade behov omhéandertas av olika delar av organisationen.

Paborja bemanning av den kompetens som behovs for att 16sa uppgifterna i
kommande forvaltningsorganisationer.

Fullfolja inforandet av Kunskapspaketet for spridning inom hela
organisationen.

Tva identifierade alternativ till placering:

1.

I staben Strategisk forandring som ett samordnande paraplyprojekt med
delprojekt som fordelas ut pa respektive verksamhetsomrade.

Fordelen med placeringen ar att den ger forutsiattningar for att prioriteringen
gentemot andra utvecklingsinitiativ ska bli tydligt.

I verksamhetsomrade Arbetsgivare som en sammanhallen
projektorganisation som pé ett tydligt sitt kopplar till 6vriga
verksamhetsomraden.
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Nackdelen med att vara placerad inom verksamhetsomrade Arbetsgivare ar
att nya organisationen inte kommer vara iging fullt ut férran till sommaren
2019.

6.5 Tre scenarier for projektets framtid

6.5.1 Konsekvenser om Projekt Kompetensmatchning avslutas

Nar projektet startades for tva ar sedan sades det att detta ar det forsta steget for att
myndigheten ska paborja arbetet med att inkludera hela kompetensen i matchningen.
Projektet har levererat det som var 6verenskommet i projektdirektivet. Projektet
instimmer med ledningen att mycket dterstar innan myndigheten nar malet om hela
kompetensen i matchningen. Utifran scenariot att projektet avslutas vid arsskiftet har
foljande problem identifierats:

¢ Myndigheten kommer att forlora fértroende externt och internt. Det har
byggs upp en forviantan att Arbetsformedlingen tar titen i detta arbete med
ett gemensamt sprak for kompetenser pa arbetsmarknaden och internt ar
viljan stor att antligen kunna ta hansyn till hela kompetensen i matchningen.

¢ Mpyndigheten kommer forlora upparbetad kunskap och kompetens for att
kunna fordjupa och vidareutveckla kompetensmodell, arbetssatt, metoder
och kunskapshdjande insatser.

6.5.2 Konsekvenser om Projekt Kompetensmatchning fortséatter

Projektet onskar ett beslut om forlaning ytterligare ett ar, i direkt anslutning till
projektslutet, for att fortsatta fordjupning och vidareutveckling av kompetensmodell,
arbetssitt, metoder och kunskapshdjande insatser med fokus pa implementering i
hela myndigheten. Ett sddant beslut skulle leda till att:

e Mpyndigheten behaller- och kan 6ka forandringstrycket av
kompetensmatchnings leveranser internt.

e Mpyndigheten far igen investerat kapital da Kompetensmatchning kan
omsattas i aktivitet och handling hos medarbetare.

e Mpyndigheten kan svara upp mot de externa forvantningarna pa att
Arbetsformedlingen tar taten i arbetet med ett gemensamt sprak for
kompetenser pa arbetsmarknaden.

¢ Myndigheten har méjlighet att bygga upp och behalla ett kunskapskapital
kring kompetenser och darmed blir Arbetsformedlingen “experter” pa
omradet.

6.5.3 Konsekvenser om Projekt Kompetensmatchning fordrojs

Om Projekt Kompetensmatchning inte blir forlangt i direkt anslutning till
projektslutet sa behover foljande beaktas:
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o Sikerstilla omhandertagande av 6.2.1 och 6.2.2 samt 6verlamning till VO
Arbetsgivare gillande metodutveckling for Pyramidanalys.

6.5.4 Uppstart av nytt projekt

Projektet foreslar att nuvarande styrgrupp, projektigare och projektledare far i
uppdrag att ta fram ett nytt projektdirektiv utifran det inriktningsbeslut som
myndighetens ledningsgrupp tar.
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7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

7.6

Bilagor

Produktspecifikation Modell for generella kompetenser i
arbetslivet

Delrapport Kompetensmatchning — fran idé till handling (nov
2017)

Vaxthus Mjuka Kompetenser (januari 2018)
Kompetenskartan — slutrapport fran Daresay (mars 2018)

Arbetsformedlingens behandling av personuppgifter for
matchning

PM om Enkatundersdkningar till arbetssdkande och
medarbetare
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