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Vilka medarbetare vill vi ha? i
"’°"i'rera

Vad behéver just var organisation?

Vilka egenskaper dr oumbdrliga, och vilka kan vi
kompromissa om?

Vilka former av personlighetsavvikelser kan vi hantera?
Vilka drag kan vi justera under resans gdng, och vilka dr
sannolikt omdjliga att £8 fason p&?

Finns det avvikande personlighetsdrag som vi faktiskt kan
dra nytta av?

Vad blir personen stressad av, och hur hanterar hon
stress?

Hur kan hon férvintas klara stressen i just var
organisation?

Vilka medarbetare vill vi undvika?

Vanliga besvdrliga drag.

Vilka attityder och egenskaper dr viktigast att sortera
bort?

Vilka former av personlighetsrelaterad problematik kan vi
inte acceptera har?

Hur vet jag om en sckande lider av psykisk sjukdom och
kan férvdntas behdva sdrskilt stod for att klara jobbet?

Vad sdger lagen?

FAR man frdga efter
0 Psykisk sjukdom?

a Utvecklingsrelaterad/neuropsykiatrisk storning?
0 Personlighetsstarning?

Anstdll vem du vill men diskriminera inte

+ Du har rdtt att anstélla vem du vill s@ ldnge du inte
diskriminerar négon.

+ Férbudet mot diskriminering innebdr att du inte fér I&ta bli
att anstilla ndgon enbart pd grund av kén, kénsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller
dlder.

Kalla: www.verksamt.se

Undvik forutfattade menigar och diskriminering

"Right fit" handlar /nte om
- Fdrg, kon, dlder, barn hemma, utseende, vikt, ras, sexuell
ldggning eller religids tro.
- Att anstdlla ndgon som dr sé lik mig som méjligt.
- Aftt undvika kompetenta personer som kan utgsra ett hot mot
min egen position pé sikt.
"Att tro att man inte har ndgra férdomar [predjudices] dr en
fordom!”
Att anvinda i forvdg framtagna kriterier for vad arbetet krdver och
sedan virdera kandidaterna utifrén dessa kriterier minimerar risken
for omedveten diskriminering.

|
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Diskrimineringslag (2008:567)

4 § I denna lag avses med diskriminering

1. direkt diskriminering: att ndgon missgﬁlnnus genom att behandlas sdmre dn ndgon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om

missgynnandet har samband med kén, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhGrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller

2. indirekt diskriminering: att ndgon ) tillimpning av en bestd I
ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men som kan komma
att sdrskilt missgynna personer med visst kon, viss konsoverskridande identitet eller
uttryck, viss etnisk fillhorighet, viss relilgion eller annanu’rrosupgfq’r'ming, visst
funktionshinder, viss sexuell I'd%?ning eller viss alder, sdvida inte bestdmmelsen,
kriteriet eller forfaringssdttethar ett berdttigat syfte och de medel som anvands dr
lampliga och nadvindiga for att uppna syftet,

5 § I denna lag avses med

1. kén: att négon dr kvinna eller man,

2. kénsaverskridande identitet eller utfryck: att ndgon inte identifierar siﬂ‘som kvinna
eller man eller genom sin klddsel eller pa annat sdtt ger uttryck for att tillhora ett
annat kan,

3. etnisk fillhgrighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfdrg eller annat liknande
forhallande,

4. funktionshinder: varaktiga fysiska, psykiska eller begévni dssi
begrdnsningar av en persons funkfions{&rmuga som till ?iiljd av en skada eller; en
sjukdom fanns vid fédelsen, har uppstatt ddrefter eller kan férvintas uppstd,
5. sexuell laggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell ldggning, och

6. dlder: uppnddd levnadslédngd.

2. Lagarna gdller inte bara for sjdlva anstdllningsbeslutet, utan
skyddar ocksa kandidater fran éiskriminering under alla steg i .
rekryteringsprocessen. Frdn annons till anstallningsbeslut och dven i
de fall du beslutar att inte anstdlla ndgon.

13. Om en funktionshindrad kandidat soker arbete hos dig dr du
skyldig att forsoka skapa en arbetssituation for henne som dr
likartad med den dina 6vriga medarbetare har. Gar det att anpassa
arbetsplatsen far du inte fdsta ndgot avseende vid
funktionshindret i din rekrytering.

Funktionsnedsdttning, DO’ s tolkning

I diskrimineringslagen stdr att diskriminering som har samband med
funktionshinder dr forbjuden. Med det menas enligt lagen varaktiga
fysiska, psykiska eller begdvningsmédssiga begrénsningar av en
manniskas funktionsformdga. De kan bero p& skador eller sjukdomar,
som fanns vid fadseln, har uppstdtt senare eller férvintas uppsta.
Diskrimineringsombudsmannen har valt att anvinda sig av begreppet
funktionsnedsdttning

- Funkti Isdttning beskriver nedsdttning av fysisk, psykisk eller
intellektuell funktionsformdga. Det dr alltsd négot som en person har, inte
ndgot som en person dr.

- Diskrimineringsombudsmannen anser att ett funktionshinder snarare dr
ndgot som uppstér i en miljo som stdller upp hinder for personer med
funktionsnedsdttning.

+  Funktionsnedsdttning kan mdrkas mer eller mindre i olika situationer
som till exempel allergier, dyslexi, hérsel och synskador med mera.
Graden av funktionsnedsdttning har ingen betydelse for lagens skydd
mot diskriminering. Du &r alltsd dven skyddad av lagen dven om du har
en mindre omfattande funktionsnedsdttning.

Kalla: www.do.se

Hej DO,

Jag arbetar som chef och rekryteringsansvarig for ldkare till vér psykiatriska klinik.
Anstiller darvid ca 40 ldkare per r sedan 12 dr tillbaka.

Jag har en fréga som jag inte lyckats hitta svaret till pd er hemsida. Det gdller vad
som egentligen rdknas som psykisk funktionshinder/funktionsnedsdttning och hur man
ska ténka kring detta.

Det ligger ju i sakens natur att vi har glddje av ldkare som dr emotionellt stabila, har
hég formdga att strukturera sitt arbete, har hég empatisk férmdga, dr hogt begdvade
och en del annat. Ddrfor ter det sig naturligt att vi efterstrévar att fénga upp och
sortera bort personer med svérigheter i dessa avseenden.

Emellertid réder det ingen storre tvekan om att de med STORST svérigheter inom
dessa domdner faktiskt har s@ stora svérigheter att de har en
"funktionsnedstttning", ibland av sédan grad att de skulle nd upp till kriterierna for
ndgon psykiatrisk diagnos (t ex ADHD, borderline eller Aspergers syndrom). Det
réder heller ingen tvekan att dessa svérigheter gér dem mindre limpade fér att
arbeta som ldkare med psykiatriska patienter.

58 frdgan blir: FAR man sortera bort dessa personer i anstillningsprocessen, eller dr
det s@ att vid TILLRACKLIGT stora svérigheter hos personen évergdr dessa till att
vara ett psykiskt funktionshinder ddr det vore diskriminering i lagens mening att inte
anstdlla personen p g a dessa svérigheter?

Jag vore mycket tacksam for er hjdlp med négon form av fortydligande kring hur
Jjag/vi ska tdnka och handla kring denna fréga i vért rekryteringsarbete, och gérna en
lank till négon form av tidigare tolkning i frdgan.

Personlighet

“Det inrotade monster av tankar, kdnslor och
beteenden som karaktdriserar en individs unika
livsstil och anpassning, resulterande frdn
konstitutionella faktorer, utveckling och
sociala erfarenheter”

WHO 1993

Skilj pa “personlighet" och
“personlighetsstorning”!

Hur dr du = hur dr din personlighet?
Extrovert och social eller introvert och tillbakadragen?
Ldtt eller svart f& kontakt med andra?
Trivs med, skyr eller rent av behover uppmdrksamhet?
Spontan och impulsiv eller blyg och forsiktig?
Sdker eller osdker i framtrddandet?
Vanlig eller lattstott?
Kritisk eller godmodig?
Pedantisk eller slarvig?
Energisk eller astenisk?

"Ett relativt stabilt monster av
temperament och emotionella drag”



http://www.rekryteraratt.se/lagar_avtal_diskriminering.shtml
http://www.rekryteraratt.se/lagar_avtal_diskriminering.shtml

Varfor prata om “personlighet?

Ménga personlighetsdrag har en tendens att
samvariera med varandra, “cluster”.

Organiserar férekomsten av besldktade
personlighetsdrag.

Strukturerar vdra tankar, kdnslor, reaktioner

och beteendemédnster pd ett logiskt sdtt. Big Five §
Personality "
A Traits

Majliggor okad sjdlvforstdelse. /(‘\
Underldttar att forstd och forutsdga en annans \3}"
reaktioner och beteenden. <

Underldttar relationer - man vet ungefdr vad
man kan vinta sig.

Ar du medveten om...

Q Hur din "profil” ser ut?
Q Hur andra uppfattar dig?

Detta dr en viktig del av sjdlvkdnnedom,
att "kdnna sig sjdlv".

Att tdnka dimensionellt - kontinuumprincipen
Ldg sjdlvkénsla Grandios
Sjdlvutpldnande Ivupptagen, dramatisk, narcissistisk
Osjdlvstdndig Sjdlvtillrdcklig, sjdlvsvaldlig

QS a—

Rigid, tvdngsmdssig Ostrukturerad, impulsiv
Introvert Extrovert

Empatisk Empatibrist
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Personlighetselementa

Personlighetsdragen dr dimensionella, inte kategoriska.

PG ndgot sdtt mdste man faktiskt vara; man kan inte vara
utan egenskaper och personlighetsdrag.

Bdde for mycket och for litet av ett visst personlighetsdrag
kan stdlla till bekymmer eller orsaka lidande.

Ménga &r anmdrkningsvirt omedvetna om sina dominerande
respektive underutvecklade egenskaper, vilket gér att det
ldttare uppst@r problem &n ndr man har béttre
sjdlvkdnnedom.

Somliga personlighetsdrag har en tendens att samvariera,
“cluster”.

Freuds modeller

Me&vetet

Férmedvetet

Undermedvetet

Vem vill ni helst ha?

Ldg sjdlvkénsla Grandios
Sjdlvutpldnande Sjdlvupptagen, dramatisk, narcissistisk

Osjdlvstdndig

Rigid, tvdngsmdssig trukturerad, impulsiv
Introvert Extrovert

Empatisk Empatibrist



Den viktigaste fragan

Fungerar mitt satt att vara?
0 Tycker jag om de flesta manniskor jag har kontakt med?
0 Tycker jag om mig sjdlv?
0 Har jag de relationer jag vill ha?

0 Ar mina relationer trivsamma och ndrande eller
konfliktfyllda och destruktiva?

a Kan och vagar jag gora det jag verkligen vill i livet?
Q Ar jag pd det hela taget ngjd med livet jag lever?

Mina svar beror huvudsakligen p&@ min personlighet!

Dvs p& mina évergripande manster for kdnslor, tankar,
reaktioner, beteenden, impulskontroll och relationer.

Personlighet och

Ett bestdende monster av inre erfarenheter och yttre
beteenden som skiljer sig frdn vad som férvintasi
personens kulturkrets, och som finns redan i tondr eller ung
vuxendlder .

Kommer till uttryck inom kognitioner, affektivitet,
mellanmdnskligt samspel och impulskontroll.

. Och som leder till /idande eller nedsatt funktion.

Diskrepansen kan upplevas mycket stressande,
provocerande eller krdnkande

Vdrlden som
vi tror att
den dr

Den andres
bild
av virlden

Glappet =
STRESS!

Vdrlden som
vi vill att
den ska se
ut
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Vid problematiskt beteende

Enskilt “beteende” eller uttryck for underliggande
personlighet?

Ménga kan se och be om hjdlp med ett beteende utan att
se monstret av underliggande dysfunktionella
personlighetsdrag.

ou

Vad dr ett realistiskt mdl, dvs vilken “niv@" ska vi lagga
interventionen p&?

Bérja "utifrén och indt", eller tvdrtom?

Visionen

Accepterar e
’ diskrepansen

Terrdngen

v

* Kan ej Jobbiga

Férstar ei hantera -’ kadnslor,
orsTar e -’ vérlden konflikter,

vdrlden
arice optimalt lidande!

Den andres
bild
av virlden

Terréngen “Krénkningen"
\ ligger har




2013-05-11

Har dr bada "besvdrliga®l Ett test pd en mdnniskas personlighet

Den andres

Vérbilday de==" bild
vadrlden av virlden
"“”‘de Hur reagerar hon ndr hon

som den

faktiskt dr inte faof' som hon vill?

d@rlden som

Vérlden so! Den andre vill

vi vill att att den ska
den ska se - seut
ut

P ﬁ
Ask for what you want -
but don”t demand it!

Ken Keyes

Sprakkunskaper  CV och formalia. vad V‘” Vi ha’ @
2 !

Kan hanlarasig?  Formell behorighet

Var, nar, hur (508)?
snabbt?
Utsand avsitt land!
Kulturella
aspekter? Referenternas agenda?
Kvinnosyn?
Auktoriteter?  Psykiatriska kunskaper?
Likarens roll och
satus i Loneansprak?
hemlandet?
Forsakringssituation om
oavisnad?

Boende?




2013-05-11

Vilka egenskaper och personlighetsdrag vill vi absolut

inte ha pa vér arbetsplats? Kan vi acceptera ngot av detta hos oss?

( Diskuteq D Samarbetssvdrigheter

Oférmdga se helheten
Sjdlvupptagenhet
Empatibrist

Sympatibrist

Bristande ansvarstagande
Opdlitlighet

Overdriven stresskanslighet
Labilitet

Rigiditet

Om du dr gift... Begdr inte det orimliga

th‘ gjor‘de de Att rekrytera dr som att vdlja livspartner.
) Man kan inte f& allt i samma person - man mdste vélja ut
det viktigaste och ldra sig leva med resten.

Vad maste just vi ha just hdr?

Det rationella och det intuitiva

Ofstads pro- et conlista
Man vill s gdrna é@ndra pé alla andra... ténk om man

kunde f& dem pI"CCiS som man vill ha dem!

U
Tack till Kay Pollak!



( Diskutep, al i

Finns det generel/t onskvirda egenskaper och
forhdliningssatt?

. Eller beror det huvudsakligen pd situationen vad vi
vill ha?

Om genererellt dnskvdrda egenskaper - vilka?

Diskutera och podngsdtt!

1=ointressant, 3=gdrna, 5=oumbarligt

0 Ar lagspelare och trivs med det
[ stottar sin chef, forstdr att de dr med i samma lag

[ Férscoker se saker ur andras synvinkel, dven sin chefs - vad
behéver de av mig?

U Fér jobbet gjort, i tid, “lagom” bra, med ett leende
Q Ar rimligt lojal och flexibel

[ Gillar att kavla upp drmarna ndr det behdvs, och gédrna levererar
litet mer dn chefen ber om

Onskvért hos oss?
1= ointressant

5= oumbiirligt

Foréndringsbart under

resans ging?

1= aldrig/séllan

3 = ibland, somliga

5 = definitivt, om

viljan finns

Kanner sig sjalv
Forstar sig pa andra
Ser den stora bilden

Tar ansvar for sig sjaly, for sina arbetsuppgifter och for sin inverkan pa andra

Bidrar med hela sig, bade huvud och hjarta

Har upptéckt gladjen i att sprida gladje till andra

Har humor och férmaga att sitta saker i sitt ritta perspektiv

Ar nyfiken, 6ppen och positiv, men inte okritisk

Ar entusiasmerbar, liter sig motiveras

Ar viirderingsstyrd, brinner for nagot

Ar lagspelare och trivs med det

Stéttar sin chef, forstar att de ar med i samma lag

Forsoker se saker ur andras synvinkel, aven sin chefs - vad behéver de av mig?

Far jobbet gjort, i tid, “lagom” bra, med ett leende

Ar rimligt lojal och flexibel

Gillar att kavla upp armarna nr det behévs, och garna levererar litet mer &n chefen ber
om

Kan hantera stress

Har ett liv utanfor arbetet

Hittar en bra balans mellan egna och foretagets behov

Formar havda rimliga gréinser och behov pa ett adekvat sitt

Inte & alltfor kanslig, utan kan hantera en och annan konflikt utan att “ga igang” eller bli
olycklig

Inte ger upp s fort det tar emot en smula
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Diskutera och podngsdtt!
1=ointressant, 3=gdrna, 5=oumbdrligt

U Kanner sig sjdlv

O Férstér sig p& andra

U Ser den stora bilden

U Tar ansvar for sig sjdlv, fér sina arbetsuppgifter och for sin
inverkan pd andra

U Bidrar med hela sig, bdde huvud och hjdrta

O Har upptéckt glddjen i att sprida glddje till andra

U Har humor och férmdga att sdtta saker i sitt ridtta perspektiv

0 Ar nyfiken, ppen och positiv, men inte okritisk

U Ar entusiasmerbar, I&ter sig motiveras

U Ar virderingsstyrd, brinner for ndgot

Diskutera och podngsdtt!
1=ointressant, 3=gdrna, 5=oumbdarligt

U Kan hantera stress

O Har ett liv utanfor arbetet

U Hittar en bra balans mellan egna och féretagets behov

QO Férmér hdvda rimliga grdnser och behov pd ett adekvat sdtt

U Inte dr alltfor kanslig, utan kan hantera en och annan konflikt
utan att “gd igdng" eller bli olycklig

[ Inte ger upp s& fort det tar emot en smula

U Vill arbeta hos oss!

Slasa inte bort tid p& ndgon som inte &r aktuell

o Skicka en beskrivning av vad ni ger och vad ni férvintar er.
a Lova hellre for litet dn for mycket.

o Be att personen Gterkommer om hon tycker att det later
som det hon soker.



Rekryteringsprocessen

Behovsanalys - vem behaver organisationen pd sikt?
Arbetsanalys - vilket arbete ska utfsras, vilken kompetens
krdvs?
Kravprofil - vilka krav stdlls pd befattningsinnehavaren?
- Utbildning
Tidigare erfarenhet
Kunskap och fardigheter
Sprékkunskaper
- Datorvana
- Personliga egenskaper
- Ovriga krav
Annonsering
Urvalsprocess

Frdn SL5O"s rekryteringsquide

Rekryteringsprocessen

. Eventuellt genomforande av test eller
personlighetsprofilanalys.

. Aterkoppling pd test eller personlighetsanalys.

. Forhandling om Ion och andra villkor

. Ev MBL-férhandling

. Ev mote med arbetsgruppen/fackliga representanter

. Tillsdttning och avtalsskrivning

. Meddela 6vriga sckande att tjdnsten tillsatts

. Utvdrdering

. Introduktion av den nyanstdllde

Frdn SLSO’s rekryteringsquide

En "riktig" bok om rekrytering!

»

KOMPETENSBASERAD
personalstrategi

Malin Lindelow

®

@®
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Rekryteringsprocessen

Intervjuer

64 igenom betyg och intyg

Diskussion kring ersdttningsnivder.

Referenser
Kontrollera och komplettera uppgifterna om den sckandes
erfarenheter, kompetens och personliga egenskaper
Kontrollera uppgifter frén ansskan och intervjun
Klargsra tveksamheter
Fé svar pd frdgor som inte besvarats i intervjun
Fd info om prestationsférmdga, mdluppfyllnad och lamplighet for
arbetsuppgifterna

Slutligt urval

- Férmdga att l6sa arbetsuppgifterna

- Trivsel
- Motivation
- Samarbetsférmdga
Frrdn SLSO’s rekryteringsquide

3. Se till att din intervjuguide innefattar “beteendefragor”,

4. Involvera andra - blivande medarbetare och understillda

Overgripande process

1. Analysera arbetet - vilka uppgifter ingdr, vilka kompetenser
krévs, vilka personliga egenskaper och forhdllningssatt
behévs pa posten?

2. Ta fram intervjufrdgor som hjdlper dig belysa dessa
aspekter.

som belyser hur kandidaten tidigare har hanterat vissa
situationer.

- i intervjuprocessen, bdde med egna intervjuer och i
dina intervjuer.

5. Overvig att komplettera med test/instrument for vdrdering
av kompetens, personlighet, motivation och vdrderingar.

-

Tre huvuddimensioner i
@®

®

1. Intelligens
2. Personlighet

3. Motivation

Frdn Kompetensbaserad personalstrateai av Malin Lindelow



Tre grundkrav vid anstdllning

Thomas Blendow, personligt meddelande

“Rekrytering” eller
"strategisk kompetensforsorjning"?

« Vilken kompetens behover vi i framtiden?
« "Attract, recruit, develop, retain”.
« Rikta sigmot rdtt mdlgrupp.
* Rekryteramorgondagens medarbetare.
+ Utvecklamedarbetarna.
 Arbeta for att behdlla ratt medarbetare.

Frdn Kompetensbaserad versonalstrateai av Malin Lindeléw.

Att attrahera rdtt medarbetare

Rekryteringen dr en mgjlighet att marknadsféra organisationen.
Samtidigt som ni bedémer kandidaterna bedémer de er.

Tillgdngliggor detaljerad information om organisationen, arbetets
innehdll och kraven pé den sskande.

Personliga brev av litet virde.

Ansgkningshandlingarna kan ddremot med fordel samla in
information om utbildning och erfarenhet.

Strukturerade CV eller ansskningsformuldr rekommenderas, ddr
frdgorna utgdr frdn kravspecifikationen.

Frrdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindeléw
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Formel far optimal gruppprestation

IQ x EQ x Kcal = Resultat

IQ = gruppens samlade kunskap rorande uppgiften som ska
I6sas.

EQ = gruppens férmdga att samarbeta och hjdlpa varal
Kcal = gruppens anstrdngningar.

Resultat uppnds av mdnniskor som kan ndgot, som vill samarbeta
och som sdtter av energin som behévs.

Men glém inte... prestationen har inte ndgot stérre virde om det
inte dr rattarbete som utférs!

Michael Rangne

Tolv steg till en lyckad kompetensférssrjning

Forberedelse for rekrytering

Identifiering av rekryteringsbehov och bakgrundsanalys
. Behovsanalys genom formulerande av en mél- och ansvarsbeskrivning och
kravspecifikation
Formulerande av ansokningsformuldr eller strukturerar CV
Medieval och annonsering !)

NSBASERAD

Urval personalstrategi

1

. Att ta emot ansckningar

. Gallring ®
Férsta intervjuerna

. Ytterligare intervjuer, tester eller personbedémningar
Referenstagning

0. Beslut och férhandling

®

Fortlopande utveckling

1
1
1
1:

1. Introduktion av nyanstdllda

2. Uppfaljning

3. Medarbetarsamtal, coaching och andra utvecklingsinsatser

4. Lonesamtal, lonesdttning och andra belsningssystem som framjar utveckling

Frrdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Bemétande och handldggning

Visa upp en effektiv och vilfungerande organisation.
Behandla de sokande med respekt.

Tydliggér processen, kraven och att ni efterstrdvar maximal
rdttvisa i processen.

Respektera tidsramarna, I8t inte de sékande svéva i ovisshet.
Férklara skdlen for de som avslds, med empati och respekt.

Den sékande ska vilja séka igen och dé vara mer intresserad dn
vid férsta ansékningen.

Frrdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow



Mall for arbete med behovsanalyser

Mdl- och ansvarsbeskrivning

1

Vilka dr verksamhetens mdl?

. Vilka mdl arbetar befattningshavaren emot inom ramen for

verksamhetens mdl och vilka ansvarsomrdden har han?

. Vilka arbetsuppgifter ingdr for att uppfylla de mdl

befattningshavaren har?

. Vilken dr den relativa vikten hos de olika mélen och

arbetsuppgifterna?

Kravspecifikation

5.
6. Vilken erfarenhet behovs for detta?

7.

8. Vilka kompetenser bidrar till att uppnd mélen, uppfylla ansvaret och

Vilken utbildning behévs for detta?
Vilken kunskap behévs for detta?

klara av arbetsuppgifterna?

. Vilka dvriga krav bér stillas?

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Behovsanalys och kravspecifikation

Vad dr innehdllet i befattningen idag? Vilka dr de exakta
arbetsuppgifterna?

Hur kan defta komma att dndras framover?

Vilka krav stiller detta pd innehavaren?

Vad dr det egentligen for person man behsver?

Dokumentera kravprofilen skriftligt.

Kravspecifikationen tydliggsr uppgifterna bdde internt och for de
sékande, varvid en viss sjdlvsanering kan frvintas dga rum bland de
som overvdger att soka.

Kravspecifikationen kan anvindas for att stédja och utvdrdera den
anstdllde framover.

Léta alla kontaktytorna vara med i framtagandet av behovsanalysen,
texieniférvig forberedd workshop.

Ténk inte bara pd behovet nu utan férssk ocksd férutspd vad vi
kommer att behdva.

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Olika urvalsmetoders validitet
10 Perfekt forutsdgande av personens prestation
Arbetsprover
Fdrdighetstest och strukturerade intervjuer
Ostrukturerade intervjuer
Referenser
Yrkeserfarenhet i &r
Antal utbildningsér

Slumpmdssigt samband mellan urval och prestation

Frin Kompetensbaserad versonalstrateai av Malin Lindelow.

2013-05-11

Behovsanalysens tvd steg

1. Mél- och ansvarsbeskrivning

2. Kravspecifikation

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

M4@l- och ansvarsbeskrivning

Vad gér vi egentligen hdr, och for vem?

Konkreta och médtbara/utvérderingsbara mél

Férst évergripande verksamhetsmdl, som...

Bryts ner i individuella mdl for befattningshavarna, som...

Oversitts till vardagsaktiviteter, vad befattningshavaren
konkret ska gora.

“Aven andra arbetsuppgifter kan férekomma och arbetets
innehdll och férutsdttningar kan komma att fordndras ver
tiden.”

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Olika urvalsmetoders validitet
10 Perfekt forutsdgande av personens prestation
0,54 Arbetsprover
0,51 Fdrdighetstest och strukturerade intervjuer
0,38 Ostrukturerade intervjuer

Referenser

Yrkeserfarenhet i ér

Antal utbildningsdr

Slumpmdssigt samband mellan urval och prestation

Frdn Kompetensbaserad personalstrategiav Malin Lindelow
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ing, formella meriter och erfarenhet
(indirekta krav)

(direkta krav)

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow

o |

10 Perfekt forutsigande av personens prestation
054 Arbetsprover

Négra slutsatser os

038 Ostrukturerade intervjuer

Férdighetstest och strukturerade intervjuer

0,26 Referenser

018 Yrkeserfarenhet i &

010 Antal utbildningsér

00 Slumpmassigt samband mellan urval och prestation

. Arbetsprover och firdighetstester har bést prognostisk formdga av
metoderna.

. Ett vdl utformat arbetsprov, ett férdighetstest och en
strukturerad intervju ger ett mycket battre beslutsunderlag dn det
traditionella forfaringssdttet med fokusering pa utbildning, tidigare
erfarenheter och en ostrukturerad intervju.

Min utgdngspunkt nér jag intervjuar kandidater

Sd som det kdnns for mig att sitta och prata med
personen, sa kommer dven patienten att uppleva det.

Sd hur dr denna person som medménniska och

samtalspartner?

2013-05-11

o
X Perfekt forutsdgande av personens prestation

Arbetsprover

N a 9 ras I u 1. S 01' ser Fardighetstest n_d‘ srr‘uktureradz intervjuer
Ostrukturerade intervjuer

Referenser

Yrkeserfarenhet i &

Antal utbildningsér

Slumpmdssigt samband mellan urval och prestation

. Utbildning och yrkeserfarenhet har mycket |dgt prognosvirde, ndra

slumpen.

. Ostrukturerad anstdllningsintervju har svagt prognostiskt virde, pga

att
« Den dr hdndelsestyrd - tillfdlligheter avgor vilka frégor som stdlls
+ Den sékande ger en retuscherad bild av sig sjdlv
« Intervjuaren hdller tillbaka information om nackdelarna med
Jjobbet och organisationen

. Strukturerade intervjuer ger ett mycket béattre underlag. Bygger

pd behovsanalys, val av kriterier och formulering av intervjufragor.

. Referenstagning har ocksd svagt prognosvirde. Ar ocksd en intervju,

med samma svérigheter men storre komplexitet. Kan liksom
anstdllningsintervjun struktureras for bdttre prognosvirde.

Intervjun

Nastan alla anser sig vara goda personbedsmare, men...

.."Studier har visat att prognosviirdet kan variera fran att vara
mer eller mindre slumpmdssigt till att vara ett av de allra basta,
beroende pd vilken typ av intervju man anvénder sig av och den
individuella intervjuarens férmaga.”

Det forsta intrycket tillmdts of ta stor betydelse och styr sedan
resten av intervjun i den riktningen.

“Vi kan istillet utgd fran att vira spontana reaktioner ofta &r
felaktiga. De baserar sig ofta pd ytlig information som
utseende, kldder, rést och handslag. Hur vi reagerar pd den har
typen av observationer handlar lika mycket om oss sjélva som om
var motpart.”

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Kan man lita pd sin intervju?

Subjektiv intervjubedsmning anses ha ldg validitet.

Men dr det en fdrdighet som man kan utveckla, s@ att vissa kan
bli bra pd det? Hur stor dr spdnnvidden?

Hur stor skillnad dr det mellan olika intervjuares skicklighet och
resultat?

Vilken dr MIN validitet i intervjuerna?
Vad dr det egentligen vi bedsmer under samtalet?
- Férmdgan att utfora de aktuella arbetsuppgifterna?
- Kandidatens personlighet?
- V@r personkemi?
- Vér egen arbetsmiljé framaver?
- Kandidatens férmdga att géra en bra anstdllningsintervju?
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Hur gor personen sitt arbete?

Kan han géra jobbet?

Men man ska inte bara géra ett jobb - man dr del av en kultur.
Sdttet att gora saker pd dr lika viktiga som att uppgifterna blir ratt
gjorda.

Stiller personen upp med sitt engagemang och hela sin person?
Tar personen sitt ansvar fér ett gott samarbete och en trivsam
samvaro?

Tadnker han sjdlv och bidrar med férslag?

Kan och vill han anpassa sig till andra?

Kan han anpassa sig till férdndringar?

Vill han vara med och péverka den gemensamma framtiden?

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Arbetspsykologisk testning

Kunskapstest
- Kunskapsrelaterade frégor i sbd med intervjun
- Skrivna kunskapstest
- Simuleringsévningar
Simuleringsovningar och arbetsprover.
Fédrdighets- och bedgdvningstest.
Personlighetsformuldr.
Rrojektiva Gvningar.
Intresseinventorier.
Ledarskapsinstrument.

"Assessment center”

Stiftelsen for Tillimpad Psykologi (STP)
Granskar test och certifierar testanvéndare.

Frrdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindeléw

2013-05-11

| Vad dr det egentligen vi vill bedoma?

Férmdgan att skriva en snygg och attraktiv CV?

Férmdgan att upptrédda och tala vél under en intervju?

Formégan till “sweet-talking"?

V@r personkemi?

- Kandidatens tidigare positioner, ansvarsomrdden, uppgifter
(oavsett hur han faktiskt har lyckats med sina uppgifter)?

+ Vér framtida arbetsmil j5?
Referentens grad av positiv instdllning till sina medmdnniskor?

eller

- Kandidatens férmdga att utféra de behévliga
uppgifterna pd ett effektivt sdtt?

| Strukturerad intervju

+ Stukturerad intervju anses battre dn ostrukturerad.

+ Men hur ska den struktureras?

+ "Kompetensbaserad intervjuteknik” (Lindelow)?

+ Problemen med den:

- Omstindlig, tar ldng tid.

1 - Urvalet: vissa variabler viktiga, andra mindre s&. Hur vet man
vilka man ska valja?

- Overtro p& méanniskors forméga och vilja att ldmna korrekta
uppgifter, dvs att svaret gdr att lita pa. Risk att bédste
manipulatéren/psykopaten vinner.

- Skeptisk instdllning till intuition och kdnslor under intervjun.
Verkar bortse frdn komplexiteten i processer som
overforing, motoverfaring och projektion.

Kravspecifikationen

Utbildning

Erfarenhet

Kunskap

Kompetens

Intresse och utvecklingspotential
Praktiska forutsdttningar och 6vriga krav

Frén Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindeléw

12


http://www.youtube.com/watch?v=opYjNr_4A5k
http://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action.html?qsha=1&utm_expid=166907-21&utm_referrer=http://www.ted.com/conversations/17530/how_can_an_employer_structure.html
http://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action.html?qsha=1&utm_expid=166907-21&utm_referrer=http://www.ted.com/conversations/17530/how_can_an_employer_structure.html
http://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action.html?qsha=1&utm_expid=166907-21&utm_referrer=http://www.ted.com/conversations/17530/how_can_an_employer_structure.html
http://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action.html?qsha=1&utm_expid=166907-21&utm_referrer=http://www.ted.com/conversations/17530/how_can_an_employer_structure.html
http://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action.html?qsha=1&utm_expid=166907-21&utm_referrer=http://www.ted.com/conversations/17530/how_can_an_employer_structure.html
http://www.ted.com/playlists/60/work_smarter.html
http://www.youtube.com/watch?v=XidauG_VQGE
http://www.youtube.com/watch?v=XidauG_VQGE
http://goalfree.com/
http://goalfree.com/
http://www.youtube.com/watch?feature=player_detailpage&v=FWnVNJCQZIg
http://www.youtube.com/watch?v=CumOvDWnUDY
http://www.youtube.com/watch?v=CumOvDWnUDY
http://www.youtube.com/watch?v=CumOvDWnUDY
http://www.youtube.com/watch?v=CumOvDWnUDY
http://www.youtube.com/watch?v=CumOvDWnUDY
http://www.youtube.com/watch?v=CumOvDWnUDY
http://www.youtube.com/watch?v=CumOvDWnUDY
http://www.youtube.com/watch?v=A95xT0GQj7A
http://www.youtube.com/watch?v=A95xT0GQj7A
http://www.youtube.com/watch?v=A95xT0GQj7A
http://www.youtube.com/watch?v=A95xT0GQj7A
http://www.youtube.com/watch?NR=1&v=9XNUXP8GQA8&feature=endscreen
http://www.youtube.com/watch?v=Nr2bpcpNQWY&NR=1&feature=endscreen
http://www.youtube.com/watch?v=Nr2bpcpNQWY&NR=1&feature=endscreen
http://www.youtube.com/watch?v=Nr2bpcpNQWY&NR=1&feature=endscreen
http://www.stpsverige.se/

Kravspecifikation utifran behovsanalysen

1. Utbildning
2. Erfarenhet
- Vad har personen faktiskt gjort tidigare (inte var han har varit)?

Akademiska meriter, formalia och erfarenhet av begrdnsat virde.
Vad har personen de fakto ti/ldgnat sig for kunskaper och
fdrdigheter, vad har det lett fram till idag, vad kan han hér och nu?

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Kravspecifikationen

3. Kunskap
Det man kan och vet, oavsett hur man ldrt sig det.
Vad kan personen faktiskt utféra?

Viktigt att stdlla korrekta och /agom omfattande kunskapskrav
utifran arbetets krav.

Hur sv8ra dr kunskaperna att inhdmta?
Inldrningsférméga kan ibland vara viktigare dn faktiska
kunskaper.

Utvirdera genom kunskapsrelaterade frégor eller

simuleringsévningar

- Kunskapsrelaterade fragor (skriftligt eller muntligt
kunskapstest som den sokande f8r gora i sbd med intervjun)

- Simuleringsévningar (ge en provlektion, skriva ett brev, bedéma
en patient)

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Kravspecifikationen

Kompetens
- Utgors av de fardigheter, férhdllningssitt och beteenden vi
anvénder oss av fér att dstadkomma en yrkesmdssig prestation
- Handlar om personens mer underliggande disposition
- Bygger pd intelligens- och personlighetsbegreppen
+ Grundldggande férmagor
+ Férdigheter och férhdliningssdtt
« Personlighetsdrag
+ Samarbetsférmdga
* Kreativitet
Vilken kompetens behévs pd just den hdr arbetsplatsen?
Omsesidigt virdefullt att personen hamnar dér just hans kompetens
passar in, fér att inte bdda ska behéva anpassa sig for mycket
Var passar jag in, vad behéver just jag pd arbetet?
Viktigt med gemensamma definitioner - vad menar vi med de fdardigheter
och forhdliningssitt vi soker?
Detta kan vi géra genom att skapa en kompetensmodell.

Frrdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindeléw

2013-05-11

Vad menar vi med "erfarenhet"?

Chefer som bevisligen misslyckats far inte sd sdllan dndd ett
nytt likartat jobb pd samma nivé.

Inte vad man gjort utan hur det gdtt - resultatet - som borde
vara det viktigaste.

Kravspecifikation utifrdn behovsanalysen

4. Kompetens (fdrdigheter och forhdliningssdtt)

Allt kan inte prioriteras, sd vilj ut det viktigaste!

Vad behévs verkligen hir? Vad ér nédvidndigt, vad ér énskvért och
vad dr bara trevligt?

Viilj 6-10 begrepp och rangordna dem.

Jdamfor forslagen med vad som faktiskt sker i det dagliga arbetet och
vad som gér att befattningshavaren ndr sina mdl.

5. Intresse och utvecklingspotential

- Vad vill personen i arbetet (och med sitt liv)?
- Stdmmer personens nskemdl och férvéntningar éverens med
arbetsplatsens inriktning och framtida utveckling?

6. Praktiska forutsdttningar och Gvriga krav

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Kompetensmodellen

Anger vad vi vill ha.

Definierar vad vi menar med de olika begreppen.
Fyra omrdden

1. Personliga formégor

2. Sociala fardigheter

3. Ledarskapsférmdgor

4. Intellektuella fardigheter

Ett forslag finns i Lindelows bok (sid 238-241) som listar 31
férdigheter och forhdliningssatt.

Kan anvindas som urvalsbank ddr man kan vdlja ut de variabler man
sjdlv vill ha med.

Kan anvindas i annonseringen, nér man vérderar de sékande, ndr
man intervjuar och ndr man tar referenser.

Frrdn Kompetensvaserad personalstrategiav Malin Lindelow
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Kompetensmodell ad modum Malin Lindelaw

Personllga formdgor Sociala fardigheter
Personlig mognad + Samarbetsférméga
Integritet +  Relationsskapande
Sjdlvstdndighet + Empatisk formdga
Initiativtagande * Muntlig kommunikation

2013-05-11

Kompetensmodell ad modum Malin Lindelsw

Ledarskapsférmdgor Intellektuella férdigheter
Ledarskap Strukturerad
Tydlig Kvalitetsmedveten
Ekonomisk medvetenhet Kreativ

Strategisk Specialistkunskap

Sjdlvgdende Lojal Omdsme Problemlésande

Flexibel Serviceinriktad Beslutsam analysférmaga

Stabil Gvertygande Numerisk analytisk férmdga
Prestationsorienterad . Kulturell medvetenhet Spréklig analytisk férmdga
Energisk

Uthéllig

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Kravspecifikationen Kravspecifikationen

Intresse och utvecklingspotential 6. Praktiska forutsattningar och évriga krav
Vilken potential har personen fér att utvecklas, ldra sig nytt och Arbetstider
vixa in i nya roller? Flextid
Underliggande forutsattningar (férdigheter, forhdliningssatt) viktigare Geografisk beldgenhet
dn aktuell kunskap fér denna virdering

. Restider
Analytisk férmdga, flexibili

Resor i tjdnsten
Medicinska krav
Attityder

Tidigare brottslighet

p férmdga, drivkraft
Hur intresserad ér personen av sitt omréde och sina
arbetsuppgifter?

Intresse leder till arbetsglddje, engagemang, uthéllighet och egen
forkovran

Vilka konkurrerande intressen och personliga omsténdigheter har
personen?

Vilka mél har han i livet?

Diskutera &ppet medarbetarens omsténdigheter, mal och
intressen for att skapa realistiska forvéintningar pd varandra

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow Frdn Kompetensvaserad personalstrategiav Malin Lindelow

Kravspecifikation utifrén behovsanalysen Sdrskilda krav

6. Praktiska forutsattningar och évriga krav + Om du driver férskola, skola, omsorgsverksamhee‘r for barn
Medicinska krav eller barn- och ungdomshem ska du begdra att fd ett utdrag
Attityder och dsikter ur belastningsregistret for den person du tdnker anstdlla.
Drogtestning + Det dr den blivande medarbetaren sjilv som far kontakta
Utdrag ur brottsregistret Polisen och be om ett utdrag ur belastningsregistret.

Resor och gvernattningar i tjdnsten
Arbetstider

Skiftarbete

Flextid

Periodvis ojdmn arbetsbelastning

Kalla: www.verksamt.se

Frrdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindeléw
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Kravspecifikation utifran behovsanalysen

6. Praktiska forutsdttningar och évriga krav
- Frégor
+ Fréga och behandla alla sskanden likadant!
+ Frégorna ska utgd frén arbetets forutsdttningar och krav
+ Det kan ocksd komma att ha ett arbetsrdttsligt virde att de stillts

+ Still konkreta frdgor om sddant som kan utgéra hinder fér
tjdnsten - hilsotillstdnd, otdnkbara arbetsuppgifter, resdagar

- Ovriga metoder
* Hdlsoundersskningar
* Registerutdrag (brottsregistret, FK)
« Referenters uppgifter

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Motivation

Behovsteori: otillfredsstdllda behov motiverar oss till handling
- Maslow
- Murray m fl: manskligt behov att lyckas (6vervinna hinder, utéva
makt, lyckas med ndgot svért s@ vil och sd snabbt som méjligt) ->
séker utmaningar som involverar eget ansvar och kréver
problemlésningsformaga eller kreativitet, och som leder till andras
erkdnnande nédr man lyckas. Jfr flowbegreppet!
Férvéntningsteori: handlingsvalet styrs av férvintade konsekvenser
Rdttviseteori: motivationen beror av huruvida man upplever sig
rdttvist behandlad, att det réder balans mellan den egna
insatsen och den belsning man fdr i jamférelse med andra
Malteori: vi vill gdrna nd uppsatta mél
- Mélen ska vara svéra att nd (men méste vara accepterade)
- Specifika mdl bdttre dn generella
- Man mdste fd feedback pd insatsen

Frdn Kompetensvaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Svérigheter med personlighetsbedsmning med
skattningsformuldr

Det dr inte sjdlvklart vilka dimensioner man bér mata.

Fé egenskaper &r stabila éver ldng tid.

Vilka drag som dr stabila varierar mellan olika manniskor.

Det dr situationen och de konsekvenser man férvdntar sig av sitt
handlande - snarare dn hur man skattar sig pé ett
personlighetsformuldr - som avgér hur man faktiskt agerar.

Det dr inte bevisat att sjdlvskattade egenskaper beskriver
faktiskt agerande i olika situationer - snarare beskriver de en
persons sjdlvbild.

Anvindbarheten beror pd egenskapernas relevans i sammanhanget,
personens sjdlvinsikt och hur instrumentet tolkas.

Frrdn Kompetensvaserad personalstrategi ay Malin Lindeléw
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Kompetensbegreppet

Kompetens = beteenden som bidrar till en yrkesrelaterad
prestation

- 6rundldggande férmdgor

- Fadrdigheter och férhdllningssitt

- Personlighetsdrag

- Samarbetsférmdga

- Kreativitet

Intelligens - IQ, EQ, SQ, LQ...
Personlighet - ménster fér véra tankar, reaktioner och
beteenden

Motivation

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow

Personbedsmningar

Kuhskapstest

Férdighets- och begdvhingstest

Personlighetsformuldr

Formuldr som utvdrderar grupproller och samarbetsstil
Projektiva 6vningar

Simuleringsavningar och arbetsprover
Intresseinventorier

Ledarskapsinstrument

Frdn Kompetensvaserad personalstrategiav Malin Lindelow

Lon och anstdllningsavtal

Redan under intervjuerna bér du ha frégat om
I6neansprdk, sé att du vet att det finns méjligheter fér
er att komma dverens.

Naturligtvis mdste du ocksd ha rdknat fram inom vilka ramar
du kan erbjuda I6n och férmdner.

Kontakta personen du vill anstdlla och ldmna ett erbjudande.
Nér du och din nya medarbetare har kommit 6verens om lén,
tilltradesdatum och annat dr det dr dags att skriva avtal.

Kalla: www.verksamt.se
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Att fatta beslutet

Helhetsbedsmning
. Hur mycket av kravspecifikationen uppfyller personen?

. Utvecklingsbarhet - sjdlvinsikt, probleminsikt, intresse,

motivation, inldrningsférmdga, fallenhet, mognad, praktiska
forutsdttningar. Sarskilt om inte ndr upp till kraven.

. Den relativavikten av de olika kraven. Nédvindiga/avgérande

respektive énskvirda krav.

. Samverkan mellan de olika kompetensomrddena. Hur blir helheten?

. Ovriga faktorer - ersdttningsnivéer, tillgangligheter,
resmdjligheter. Stdam av rimligheten / bor,jan av processen.

Ta hjdlp av

Bedsmningsmatrisen som tydliggér styrkor och begrdnsningar, ger
vigledning och underldttar ett sakligt resonemang. Kompetenser
enligt kravspecifikationen, kunskapsprov, arbetsprov, tester mm
vdrderas och jamfors.

Referenserna

Frdn Kompetensbaserad personalstrategi av Malin Lindelow
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