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Introduktion og strategisk perspektiv

Vi vurderer bevidst eller ubevidst hele tiden de mennesker, som vi meder. Der er dog i virk-
somheder situationer, hvor personvurdering er mere afgerende. Det er, nar vi ansatter nye
medarbejdere, nar vi omplacerer medarbejdere, nér vi udvikler vore medarbejdere til nye po-
sitioner eller til en karriereve;.

De fleste private og offentlige virksomheder har en strategi, der viser retningen for virksomhe-
dens udvikling i fremtiden. Den vigtigste ressource til at realisere strategien er de kompeten-
cer, der er ngdvendige for at skabe de resultater, som strategien laegger op til. Kompetencerne
er bl. a. forankret i de personer og relationer, der indgér i lesningen af de konkrete opgaver,
der i sidste ende skaber resultaterne. Det er derfor afgerende at virksomhederne kan tiltreekke,
placere, omplacere og udvikle medarbejdere, som er i besiddelse af netop disse kompetencer.
I dette perspektiv er professionel personvurdering en nedvendig forudsaetning for at strategi-
erne realiseres. Formalet med personvurderingen er at skabe det rette match mellem person og
opgaver, hold og organisation.

Denne pjece har to forméal dels at sandsynliggere, at professionel personvurdering bidrager til
at skabe vaekst og bundlinje og samtidig at beskrive, hvad professionel personvurdering inde-
baerer, og hvordan man praktiserer det for at opna gevinsten.

Denne pjece er et executive summary af en hovedpjece med samme titel, som kan downloades
pa VPP’s hjemmeside: www.personvurdering.dk.
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Hovedkonklusioner

Hovedkonklusionen af denne pjece er:

Nar personvurdering gores professionelt
skaber det vaekst og bundlinje

Professionel personvurdering skaber vaekst og bundlinje

Ud fra regneeksemplet, som er i hovedpjecen, vil man ved ansettelse eller omplacering af

en medarbejder til en manedslen pa 40.000 kr. - ud fra et konservativt sken - som minimum
opna en gevinst pr. maned pa mindst 7.500 kr. eller pr. ar pa 90.000 kr. ved at anvende pjecens
grundopskrift pa professionel personvurdering. De forste 1-2 maneders gevinst bliver brugt til
at gennemfore professionel personvurdering, men gevinsten er tydelig.

Omsat til en mellemstor virksomhed der rekrutterer og omplacerer i alt 50 medarbejdere pr.
ar til en gennemsnitslon pa 40.000 pr. méned, vil det pa arsbasis give en minimumsgevinst pa
godt 4.000.000 kr.

Nar vi foretager en professionel personvurdering ved vi, at:

* Vireducerer antallet af fejlrekrutteringer, fejlplaceringer og fejludnavnelser

* Medarbejderne prasterer hurtigt resultater, storre produktivitet og kvalitet

* Vi far hurtigt afkast af de rekrutterings-, udvelgelses-, oplerings- og uddannelsesomkost-
ninger vi har pd medarbejderne

» At en gruppe eller et team skaber bedre resultater pga. oplevelsen af at have faet tilfort res-
sourcer

Duvs., at der for private og offentlige virksomheder som helhed er stor verdi og store gevinster
ved at praktisere professionel personvurdering.
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Grundopskriften pa professionel
personvurdering giver gevinsten

Denne gevinst kan man fa i hus ved at folge grundopskriften pd professionel personvurdering:

1. Udarbejd en udvidet jobanalyse:

Hvilke resultater skal personen skabe i jobbet?

Hvilke opgaver skal personen lgse for at skabe disse resultater?

Hvilke relationer, organisation og kultur skal opgavelgsningen forega i?

Hvilke kompetencer er nodvendige for at lase disse opgaver?

Hvilke fremtidige udfordringer kan vi se, der kan komme, og hvilke kompetencer
setter det fokus pd 1 forhold til personen?

Hvilke karrieremuligheder er der i organisationen i forlengelse af det aktuelle job?
Udarbejde en prioriteret kompetenceprofil

2. Hvis arbejdsopgaverne har en vis svaerhedsgrad, sa vaelg som udgangspunkt:

en omtanke/feerdighedstest

en erhvervsrettet personlighedstest, der kan beskrive kompetencerne og som har
en hgj reliabilitet og validitet

med stigende kompleksitet kan suppleres med andre typer test/ovelser

ved talentudvelgelse og lederrekruttering kan man overveje at anvende et udvidet
assessmentcenter for at komme endnu dybere i kompetencekortlaegningen

3. Gennemfor et kvalificeret struktureret interview, hvor du med udgangspunkt i test-
resultaterne far personen til at beskrive sig selv i forhold til de enskede kompetencer,
herunder sine evner, feerdigheder og erfaringer med at anvende dem.

4. Vurder personen systematisk

i forhold til de enskede kompetencer vedrerende opgaver, relationer, organisation,
kultur og mulige fremtidige udfordringer i jobbet

i forhold til omfanget af personens vaekst-potentiale: hvor “tungt” et job vil han/
hun kunne bestride ved slutningen af sin karriere — og hvor hurtigt vil han/hun
“vokse med opgaverne”? Kan virksomheden tilbyde en karriere, der matcher dette
potentiale? Hvordan passer personen i virksomhedens typiske karriereveje?

Scor personen pa de prioriterede kompetencer og skab et sammenligningsgrundlag
i forhold til andre eller til et fastlagt minimumsniveau
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Jobanalyse

Et afgerende element i en personvurdering er, at man pa forhand har udarbejdet en jobanalyse.
Det indebarer en beskrivelse af de resultater personen skal skabe, hvilke opgaver, der skal
loses, hvilke relationer, organisation og kultur, de skal lases 1 og de kompetencer, der skal til
for at lese opgaverne. Analysen skal suppleres med et sken over fremtidige udfordringer, som
kan blive aktuelle og fa indflydelse pa personens job og placering pé lidt leengere sigt i orga-
nisationen. Med dette som udgangspunkt ved man hvilke kompetencer, man skal undersege i
forhold til om en person matcher opgaverne, holdet og organisationen/kulturen.

En udvidet jobanalyse vil endvidere indebzre, at man beskriver kompetencer, der kan blive
nedvendige i forbindelse med fremtidige eendringer i det konkrete job og kompetencer, der er
afgarende 1 forhold til forskellige karrierespor i organisationen.

Udvidet jobanalyse

Mulige
@ndringeri det
konkrete job

elationer,
Resultater Opgaver og organisation Kompetencer
processer kultur

Karriere-
mulighederi
organisatione

Resultater personen skal skabe for at opna succes
Opgaverog processer personen skal Igse for at na det gnskede resultat
Relationer, organisation og kultur opgavelgsningen skal forega i
Kompetencerder skal til for at Igse opgaverne

Personvurdering drejer sig om at kortleegge en persons kompetencer og holde dem op mod
den gnskede kompetenceprofil. Nogle kompetencer kan lases ud af et CV, nogle kan testes og
andre kan kun kortlegges gennem et struktureret interview.
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Test

Der findes forskellige testtyper, der ogsa méler forskellige kompetencer. I forbindelse med
erhvervsrettet personvurdering er det folgende test, der typisk anvendes:

» Faerdighedstest - Regne-, leese-, sprog- og videnstest

* Evnetest - Intelligens- eller omtanketest

» Personlighedstest - Persontraek, -motiver, -holdninger

* 360 graders test - Personen vurderes af andre og sig selv
» Jobsimulerende test - Kopi af jobsituationen

Pjecens anbefalinger er folgende:

Brug test med skonomisk omtanke

Det er ikke tilstrackkeligt at bruge en test med afsat i >gode gamle vaner’: Jeg kender den sa
godt og forstar den fuldt ud. Brug tests med hgj validitet og reliabilitet, sa de ikke alene bidra-
ger til, ’at man far talt om emner, man ellers ikke var kommet omkring’, men séa de rent fak-
tisk supplerer den eksisterende information om kandidaten med valid og reel information om
kandidatens behov, motiver og kompetencer af relevans for det konkrete job.

Forhold dig kritisk til, hvilke elementer, der er relevante

Personvurdering kan indeholde forskellige elementer som fx forskellige typer af tests, inter-
views, jobsimulationsgvelser osv. Det er helt afgerende for veerdien af personvurderingen, at
de forskellige elementer reelt bidrager til at kvalificere vurderingen. Dvs. at de faktisk skaber
et solidt grundlag for at traeffe beslutningen om ansettelse eller udnavnelse.

IK-test forudsiger en persons succes
i et job bedre end en personlighedstest

Adskillige undersogelser peger pd, at intelligenstests giver storre traefsikkerhed end person-
lighedstests ved stillingsbesattelser, nar det kommer til at sikre et match mellem person og
job. Der er derfor alle mulige gode grunde til at lade intelligenstesten indga som en del af
personvurderingen i en rekrutterings- og udvelgelsesproces. Det er ikke ensbetydende med, at
vi kan leegge et princip ned over anvendelsen af intelligenstest, der lyder: Jo hgjere jo bedre”.
Vi skal derimod sikre os, at stillingskrav, relationer, kultur og fremtidige udfordringer tages i
betragtning, og at krav om intelligensniveau reguleres ud fra dette.
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Struktureret interview

Det strukturerede interview skal anvendes til at fa kortlagt personens kompetencer i forhold til
den kompetenceprofil, man ensker. Det geelder bade de kompetencer, som er beskrevet gen-
nem de anvendte test og de kompetencer, som de anvendte test ikke kan beskrive. Her far man
1 hegjere grad belyst personens erfaringer i forhold til de enskede og uenskede kompetencer.

Formaélet er at oge meengden af korrekt information uden at ege meengden af ukorrekt information.
For at {4 belyst personens kompetencer og erfaringer med at anvende dem, skal man have
reetableret de sammenhange, hvor de er anvendt i og den tilstand pagaeldende var i, da han/
hun anvendte dem.

I interviewet beder man personen beskrive en konkret situation, hvor han/hun anvendte en gi-
ven kompetence med succes. Man sperger i detaljer om den konkrete situation, den konkrete
opgave, personens konkrete adfzerd, de resultater, der kom ud af det og de tanker han/hun
gjorde sig og de felelser, det gav anledning til.

P& denne méde hjelper man personen til bedre at huske, og man opnar dermed mere korrekt
information. Det bliver samtidig lettere at spotte, om personen taler sandt eller siger noget
forkert. Man kommer dermed noget dybere end de mere generelle udsagn.

I forbindelse med rekruttering og karrierevurdering, hvor flere personer skal vurderes i for-
hold til den enskede profil, er det afgerende, at man overordnet stiller de samme adfaerds-
baserede spergsmal til alle ansegere, og at man vurderer kandidaterne med systematiske og
vagtede vurderingskriterier for at sikre et reelt sammenligningsgrundlag.

Systematisk vurdering

En systematisk vurdering af kandidaten indeberer, at de involverede (typisk en chef og en
HR-konsulent) under gennemforelse af et struktureret interview i forhold til de prioriterede
neglekompetencer hver isar scorer personen f. eks. pa en skala fra 1-5 pa hver kompetence,
efterhanden som interviewet skrider frem.

Umiddelbart efter interviewet skal de involverede med udgangspunkt i test, interview og sco-
ring gennemfore en systematisk droftelse og en endelig vurdering af:

1. Personmatch i forhold til de prioriterede kompetencer, der er centrale i forhold til opgaver,
relationer, organisation og kultur
2. Personens potentiale i forhold til forskellige karrieremuligheder i organisationen

Resultatet af en sddan systematisk vurdering er, at man opnér et godt sammenligningsgrund-
lag, hvis man skal veelge mellem flere kandidater eller i forhold til en minimumsniveau, der er
fastlagt pa forhand.
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Kvalitetssikring

Det er vigtigt, at man kvalitetssikrer hele proceduren, herunder de vaerktejer man anvender,
men ikke mindst sig selv.

Der findes en masse verktgjer, herunder test, hvoraf nogle er gode, og andre er knap sé gode.
Det kreever oftest professionel hjzelp at finde rundt i junglen af forskellige vaerktejer, og VPP
har derfor som neavnt tidligere udarbejdet retningslinjer for, hvad man ber kigge pa i forhold
til f.eks. test. Som med sd mange andre ting i livet er det oftest det dyreste at tage den lette
losning, og man ber derfor afsatte ressourcer til at sikre sig, at man finder netop de varktgjer,
der passer bedst til organisationen. Den ”gode test” athaenger altid af det konkrete formal, sa
hvad der er godt for én organisation, passer maske ikke til en anden.

Men selv det bedste vaerktej kan anvendes forkert. Siledes kan den bedste personlighedstest
f.eks. anvendes som udgangspunkt for en struktureret samtale og matching med organisatio-
nen ud fra en detaljeret job analyse, men den kan ogsa anvendes til en lgs sludder om, hvem
du er. Det er derfor essentielt, at man gor sig klart, hvordan man anvender sine redskaber, og
safremt man ikke er alene, at man er enig om, hvorledes forskellige informationer vaegtes. En
systematisk anvendelse af f.eks. IK test kraever jo at alle vaegter resultatet (nogenlunde) ens.
Det bliver meningslest, hvis én konsulent ser det som afgerende, én anden som vejledende, og
en tredje som vaerende det rene vis.

Sa en vigtig konklusion er ogsa, at opskriften pa professionel personvurdering kun er rigtig,
hvis kvaliteten er hgj bade hvad angar verktejer, metoder og handteringen af dem. Nok sé
gode varktejer bidrager kun, hvis de anvendes rigtigt.
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