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Sadan laver du en jobanalyse og
kompetenceprofil

Et vellykket rekrutteringsforlgb forudseetter, at man pa forhand har gjort sig klart, hvilke rammer der er
om lederjobbet, hvad det kraever at blive betragtet som en succes pa posten, hvilke kerneopgaver der
skal loses - og hvilke kompetencer dét kraever.

Skribentinfo

Pernille Bekke

Lederweb

&ksthus for Ledelse har lavet en guide som skal ggre det nemmere at finde den rigtige leder til
jobbet. Farste skridt er at finde ud af, hvad lederen skal kunne for at lykkes i jobbet.

Jobanalysen

| praksis kommer man let til at blande mange andre informationer og forhold ind i sin vurdering af
ansggerne. Men det er solidt dokumenteret, at en preecis kompetenceprofil, der bygger pa en god
jobanalyse, er den bedste vej til at finde det bedste match mellem job og ansager.
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| en jobanalyse skal ansaettelsesudvalget systematisk afdeekke falgende tre aspekter af lederjobbet:

Rammer
* Hvilket lederjob er ledigt/nyoprettet - og hvad er grunden til det (fx arsagen til den tidligere leders

afgang)?

* Hvad er stillingens referenceforhold og ledelsesmaessige raderum? Medarbejderstabens
sammensaetning og profil.

* Hvilke stabs- og supportfunktioner kan lederen traekke pa (fx centralforvaltning, HR-afdeling, souschef,
administrativ medarbejder e.l.)?

* Hvordan er opgaver og roller fordelt mellem lederen, den neermeste chef og evt. sideordnede kolleger?
Hvilke interne og eksterne samarbejdsrelationer indebeerer jobbet?

+ Skal stillingen besaettes pa aremal? Hvilke vilkar er der knyttet til stillingen - Ign, arbejdstid, fysisk
placering mv.?

Resultatkrav
* Hvilke resultater forventes lederen at levere - pa kort, mellemlangt og langt sigt - fx om 3, 12 og 36

maneder?

* Hvilke seerlige udfordringer forventes lederen at finde Igsninger pa? Hvordan er lederens befgjelser og
ansvar defineret og afgraenset?

Kerneopgaver

* Hvilke opgaver skal lederen Igse for at opfylde resultatkravene? Hvad er de styringsmaessige rammer for
opgavelgsningen? Hvilke opgaver fylder tidsmaessigt hhv. mest og mindst?

* Hvilke opgaver er presserende, og hvilke kan vente? Er der en fast arscyklus for bestemte opgavetyper?
Resultatkrav og opgaver vil altid haenge naturligt sammen. Men der behgver ikke veere ét resultatkrav pr.
kerneopgave eller vice versa. Resultatkravene daekker i hgj grad forventningen til den nye leders

praestation, mens kerneopgaverne i hgjere grad beskriver "den daglige dont", altsa de funktioner
arbejdspladsen skal varetage.

Lzaes ogsa: Jobanalysen

Kompetenceprofil
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Nar jobanalysen er pa plads, kan ansaettelsesudvalget udarbejde en egentlig kompetenceprofil.

Det vil sige en begrundet og prioriteret liste over de kompetencer, der er forudseetningen for at bestride
jobbet.

Hent redskabet fra job analyse til kompetenceprofil

Hent eksempel

En god made at fa hul pa kompetenceprofilen kan veere at taenke over sine umiddelbare erfaringer med,
hvad der henholdsvis fremmer og haemmer succes i det pagaeldende job.

Kan ansaettelsesudvalget danne sig et nogenlunde klart billede af dét, er der ikke sa langt til at kunne
beskrive de gnskede kompetencer.

Kompetencekravene bagr som hovedregel formuleres som handlinger, der kan observeres direkte: Vi gnsker
en leder, der altid gar sadan og sadan. En leder, der handler pa en bestemt made i kritiske situationer. En
leder, der behersker en seerlig teknik eller metode osv.

Dét er forudseetningen for, at man i interviewet kan stille praecise og konkrete spargsmal, som ger det muligt
at vurdere, om ansggeren faktisk har den pagaeldende kompetence.

Derimod er det ikke tilstraekkeligt blot at efterlyse en "dynamisk" eller "karismatisk" leder - for hvordan
afdeekker man dét pa en klar og sikker made.

Kompetenceprofilen bgr desuden definere kravene til ansggernes konkrete faerdigheder og viden. Ogsa
her har man brug for sa praecist som muligt at vide, hvad man skal sparge og lytte efter ved interviewet.

Desuden skal anseettelsesudvalget drgfte deres gvrige forventninger til ansggeren. Eksempelvis om
lederen forventes at blive laenge i jobbet, have en bestemt uddannelsesbaggrund, en saerlig motivation for
at sgge jobbet e.l.

Laes ogsa: Kompetenceprofilen

Fra komptenceprofil til spergeguide

Ud fra kortlaegningen af kompetenceprofilen skal | lave en spgrgeguide, som | skal holde jer til under
samtalen.
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Hent redskabet fra komptenceprofil til spgrgequide

Hent eksempel her

Laes ogsa: Szt kursen for jobsamtalen
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