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Utredningen har utférts av: Demos Helsinki Oy, Innolink Research Oy och
TIEKE Tietoyhteiskunnan kehittamiskeskus ry.

Av denna rapport har kapitlen 1 och 8 dversatts till engelska och svenska,

dvs. sammandraget, utredningens bakgrund, undersékningsfragor och
slutobservationer.
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Sammandrag

ank om man kunde foérbattra arbetets produktivitet med fyra procent enbart

genom att utnyttja befintliga resurser battre?! Och att det samtidigt skulle

vara mojligt att forbattra kvaliteten pa det utférda arbetet?, 6ka arbetshalsan®
och innovationsférmagan 4, minska risken att férlora arbetstagare® och underlatta
rekryteringen®.

Det later for bra for att vara sant, men det &r frdga om en sa vardaglig och sam-
tidigt viktig sak som kompetens. Vi har lart oss att uppskatta manga av dess former,
oftast de som leder till direkt synliga resultat och mervarde. Men fran detta perspek-
tiv ar det latt att forbise de manga olika slags fardigheter som vi behoéver i allt hbgre
grad nu och i framtiden. Darfér identifieras och utnyttjas inte en betydande del av den
kompetens som redan finns i vart samhalle till fullo.

Samtidigt har individerna en stark vilja att identifiera denna kompetens och stélla
den till arbetsgivarnas férfogande. Identifierad kompetens som far uppskattning ar
karnan i arbetshélsan och -motivationen. Samtidigt finns det flera flaskhalsar i arbets-
livet som férhindrar identifiering och utnyttjande av mangsidig kompetens.

Alla former av kompetens far inte samma uppskattning i arbetslivet.
Examina, yrken och branscher styr fortfarande vara uppfattningar
om kompetens.

m Arbetsgivarnas interna strukturer beaktar och utvecklar inte all
slags kompetens jamlikt.

m Inte ens identifierad kompetens utnyttjas alltid pa arbetsplatserna.

Begreppet identifiering av kompetens har i diskussionen kring @mnet avsett flera
olika saker. Det &r bra att forsta att identifiering av kompetens bestar av olika ske-
den som alla forbattrar utnyttjandet av kompetensen i arbetslivet. Genom att endast
satsa pa en eller nagra av dessa kan man i allmanhet inte utnyttja individernas hela
kompetenspotential, sa det ar skal att granska hela processen fér identifiering av
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2 Lorenz, E. (2015). Skills and Learning Strategies for Innovation in SMEs. OECD Working Party on SMEs and Entrepreneurship.,

3 Morrison, D., Cordery, J. & Girardi, A. (2005). Job Design, Opportunities for Skill Utilisation, and Intrinsic Job Satisfaction.
European Journal of Work and Organisational Psychology 14(1), 59-79

4 OECD & International Labour Organization (2017). Better use of skills in the workplace: why it matters for productivity and local jobs.
OECD Publishing. The publication is available at
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kompetens. Olika skeden i processen for identifiering av kompetens ar att man upp-
tacker kompetensen, formulerar och synliggdr den, vardesatter den samt verifierar
eller erkanner den.

1. Upptackt
av kompetens

@ Individens eller den omgivan-

de gemenskapens férmaga
att upptacka att en egenskap
hos en individ ar en férmaga,
en fardighet eller en form av
kompetens.

2. Formulering
av kompetens

Individens eller den
omgivande gemenskapens
formaga att hitta ord for
vad denna kompetens
handlar om.

3. Synliggdrande

av kompetens

gemenskapens formaga att de
facto synliggdra kompetensen 4
som observerats och formule-

rats i praktiska situationer sa att
den kan utnyttjas.

4 \/ardesattande
av kompetens

Kontextbundet, implicit
godkannande av att den
identifierade och synliggjor-

(9 da kompetensen ar vardefull
i mottagarens égon, till
exempel i arbetsgivarens
rekrytering.

5. Erkdnnande
eller verifiering av

Individens eller den omgivande

¢ kompetens

Jamstallande av den identifie-
rade kompetensen med den
kompetens som det formella
utbildningssystemet producerar
eller en annan institutions expli-
cita validering av kvaliteten pa
den identifierade kompetensen.

Som stdd for identifieringen av kompetens och for att I6sa ovan beskrivna flaskhalsar
har man utvecklat manga olika metoder som har identifierats genom denna rapport.
Sadana metoder ar till exempel olika kompetensramar, beddmningsséatt, verktyg ba-
serade pa artificiell intelligens eller kompetensmarken. Nyttan av att anvdnda olika
metoder ar sarskilt stor nér det finns ett identifierat behov och syfte med anvandning-
en. N&r man har beddmt i vilken situation det finns skal att framja identifieringen av
kompetens och varfér, kan man till exempel i kapitel 7 eller bilaga 1 hitta en beprévad
metod som stdd for detta. Ibruktagandet av enskilda metoder som en I6sning pa
utmaningen med identifiering av kompetens utan den ovan beskrivna kontextualise-
ringen leder dock Iatt till att de tillampas ndrmast som en teknisk prestation. Da kan
aven goda férandringar i sig leda till frustration till exempel inom arbetsplatserna, om
metodernas anvandningsdndamal ar oklart.
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| kapitel 3 i denna rapport strévar vi efter att definiera pa vilka olika satt kompetens kan
uppfattas och vilken roll den och identifieringen av den har i arbetslivet. De centrala
budskapen ar att definiera begreppen val nar man talar om kompetens samt att fast-
stélla ett tydligt mal och syfte for identifieringen av kompetensen. Dessutom erbjuds
experter som arbetar med identifiering av kompetens tips for att utveckla fungerande
metoder for identifiering av kompetens.

Kapitel 4 fokuserar pa individernas erfarenheter av att identifiera och utnyttja sin
egen kompetens i arbetslivet. En regelbunden granskning av inldrningssituationer och
erfarenheter med tanke pa den samlade kompetensen framjar identifieringen av indi-
vidernas kompetens. Detta underlattas ocksa om kompetensen kan granskas separat
fran forhandsantagandena om den egna utbildningsbakgrunden, yrket eller branschen.

Arbetsgivarnas behov av att identifiera kompetens granskas sarskilt i kapitel 5. En
central observation ar att i organisationerna granskas i genomsnitt inte kompetensen
pa ett omfattande och genomgaende satt, utan arbetet hopas latt pa till exempel
personalavdelningens eller enskilda chefers arbetsbord. Losningarna kraver att or-
ganisationen forbinder sig att framja och utveckla en ladrandevanlig kultur.
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Utredningens bakgrund

rbetslivet och larandet genomgar standiga férandringar. Utéver digitalise-

ringen paverkar till exempel klimatmalen, migrationen och férdndringarna i

befolkningsstrukturen vilken slags kompetens som beho6vs inom olika bran-
scher péa kort och lang sikt. Fér att kunna hdanga med i férdndringen kravs kontinu-
erlig kompetensutveckling under hela karridren och livet, och en stor del av detta
sker genom inofficiell kompetensutveckling, det vill sdga utveckling av kompetens
som forvéarvats utanfér det formella utbildningssystemet. Det blir allt viktigare att
identifiera den.

For att framja identifieringen och utnyttjandet av inofficiell kompetens tillsatte
arbets- och naringsministeriet samt undervisnings- och kulturministeriet en arbets-
grupp for identifiering av kunnande i juni 2021. | och med arbetet i arbetsgruppen
for identifiering av kunnande har man fatt en bred forstaelse foér hur kAnnedomen
om verktyg och praxis for identifiering av kompetens borde kartldggas bade pa or-
ganisations- och individniva. Resultaten i arbetsgruppens halvtidsrapport visar att
informationen om verktyg och praxis for att synliggéra kompetensen &r bristfallig. |
halvtidsrapporten féreslas att det beh6vs en djupare férstaelse for vilka offentliga och
privata verktyg som for ndrvarande star till buds och i vilken man de &r kompetens-
baserade’. Utveckling av identifiering och erkdnnande av kompetens ar ocksa en del
av malen for kontinuerligt larande.

Denna slutrapport sammanstaller resultaten av Demos Helsinkis, Innolinks och
TIEKE:s utredning till arbets- och naringsministeriet om god praxis for identifiering av
kompetens. Syftet med utredningen ar att producera praktisk information om amnet
for arbetsgruppen for identifiering av kunnande. Det allmanna malet ar att framja
tillgangen pa arbetskraft nationellt och forebygga arbetsléshet genom att framja
moten mellan féretagens och individernas efterfrdgan pa och utbud av arbetskraft.
Dessutom var mélet att férstad hur de samhalleliga omvalvningarna inom den narmas-
te framtiden, sdsom den gréna och digitala omstéllningen, paverkar behovet av att
identifiera kompetens.

| utredningen fordjupas forstaelsen fér metoder for identifiering av kompetens
genom att granska verktyg, metoder och praxis som anvands inom olika branscher.
For det andra bygger utredningen upp en bild av hur individer uppfattar sin kompe-
tens och hur man kan stadrka manniskans egen forméaga att forstd och uttrycka sin
kompetens. For det tredje innehaller utredningen rekommendationer om vilken slags
kompetens som bér utvecklas i Finland och hur.

Resultaten av utredningen grundar sig pa dokumentanalyser, elektroniska enkéater
till dver 2 000 individer, dver 400 telefonintervjuer samt férdjupande intervjuer med
experter. Dessutom ordnades en workshop fér expert- och arbetsgivarorganisationer.

7 Arbetsgruppen for identifiering av kunnande - Halvtidsrapport (2022). Arbets- och naringsministeriet. Statsradets
publikationer 2022:74. URL: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164492/\/N_2022_74.pdf
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Slutobservationer

ompetens ar utan tvekan hornstenen i det finlandska arbetslivet och utan den

klarar vi oss inte. Vi har lart oss att uppskatta manga av dess former, emel-

lertid oftast de som leder till direkt synliga resultat och mervarde. Fran detta
perspektiv ar det latt att férbise de manga olika slags fardigheter som vi behdver i
allt hogre grad nu och i framtiden.

Enligt var utredning har individerna enormt mycket kompetens som inte utnyttjas
fullt uti arbetslivet. Samtidigt har de en stark vilja att identifiera denna kompetens och
stalla den till arbetsgivarnas férfogande. Identifierad kompetens som far uppskatt-
ning ar kdrnan i arbetshéalsan och -motivationen. Samtidigt finns det flera flaskhalsar
i arbetslivet som férhindrar identifiering och utnyttjande av mangsidig kompetens.

Nedan listas de fyra centrala utmaningarna i identifieringen och utnyttjandet av
kompetens som identifierats i denna utredning. De citat som framférs i samband med
observationerna ar parafraser av det som sagts i intervjuerna som gjorts som en del
av utredningen.

Alla former av kompetens far inte samma uppskattning i arbetslivet. Erfaren-

heterna fran det formella utbildningssystemet och arbetsplatserna anses vara

mer vardefulla &n kunskaperna fran andra kontakter, sdsom hobbyer, fértroen-
deuppdrag eller méanniskorelationer. Mjuka och 6vergripande fardigheter konkretise-
ras inte i arbetsgivarnas 6gon som kompetensformer som ger mervarde. Dessutom
minskar olika former av diskriminering i arbetslivet, till exempel pa grund av alder
eller familjeledighet, ytterligare uppskattningen av kompetens till féljd av till exempel
livserfarenhet eller foradldraskap. All erfarenhet som uppkommit utanfér arbetslivet
ar naturligtvis inte relevant i arbetet. Det ligger dock i bade arbetsgivarens och ar-
betstagarens intresse att de tillsammans forsdker forsta vilka av arbetstagarens
kompetenser och fardigheter som ar till nytta fér organisationen - oberoende av
kompetensens form eller hur den har uppstatt.

77 Bildkonst som hobby férstas eller uppskattas inte som mangsidig
kompetens. Jag har arbetat som lérare, forskare, formgivare och
ocksa i 6vrigt inom afféarslivet. Jag ar inte konstnar, &ven om titeln
ar konstmagister. Sedan fragar man pa arbetsintervjun jag lyckas fa
till rutiner da jag ar en sadan flummare. Férutfattade meningar och
kategorisering lever och frodas.”
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Examina, yrken och branscher styr fortfarande vara uppfattningar om kompe-

tens. Vi forknippar fortfarande mycket starkt en viss kompetens med dessa

faktorer, vilket |att begransar upptackten och synliggérandet av all slags kom-
petens. Samtidigt kravs fortfarande en viss examen for vissa uppgifter, aven om det
inte finns skal som grundar sig pé arbetsuppgifterna. Detta forsvarar individernas
rorlighet mellan olika arbetsuppgifter och branscher samt 6kar trycket pa onédig
omskolning. | framtiden férutspas ockséa granserna mellan olika yrken och branscher
blekna, vilket ytterligare betonar behovet av att identifiera individernas kompetens
oberoende av dessa.

77 Jag sokte arbete for att skanna papper, och dven for detta krdvdes
hégskoleexamen. Jag forstar att en examen ocksa &r ett bevis pa kunnande,
eftersom studier alltid ar till nytta pa ett eller annat satt. Men att ha ett papper
i handen gor dig inte till ett proffs. Samtidigt finns det manga positioneri
Finland dar det inte krdvs ndgon uppdatering av kompetensen, utan endast
examenspapper. Till exempel inom social- och hilsovardsbranschen finns
det yrkesutbildade personer som inte forstar till exempel transsexualitet eller
beslutsfattare som inte forstar ndgot om cybersédkerhet. VVikten av kontinuerligt
larande maste betonas mer.”

Arbetsgivarnas interna strukturer beaktar och utvecklar inte all slags kom-

petens jamlikt. Det ar endast pa fa arbetsplatser som mangsidig kompetens

samt identifiering och utveckling av den beaktas &dnda fran strategi och ge-
nom organisationsstrukturerna. Arbetsplatsannonser bygger ofta pa traditionella
kompetensbeskrivningar, det ar inte mdjligt att synliggdéra omfattande kompetens
i rekryteringsprocesserna, identifieringen av kompetensen ar inte regelbunden och
interna incitamentsystem styr endast utvecklingen av harda substansfardigheter.

77 I1enjobbsokning gjorde jag en lite annorlunda jobbansdkan, fargstark och
den innehdll bilder pa projekt, hobbyer, utbildningar och annat. Framfor allt
beskrev jag uttryckligen hur mangsidig min kompetens éar, hur allt fran forskare
till undervisning &r kopplat till varandra. Jag fick slutligen ett jobb, men jag fick
dalig respons pa CV:t eftersom det var “okonventionellt”. Jag vill utmana den
nuvarande CV/-konventionen. Om man endast anger uppgiftsbeteckningar och
tre notiser om var och en, kanske en spalt om utbildningen, sa &r det nog en
ganska forenklad bild av ménniskan och hennes kompetens.”
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Inte ens identifierad kompetens utnyttjas alltid pa arbetsplatserna. Detta kan

till exempel bero péa att olika slags kompetens vardesatts pa olika satt, ar-

betsgivarnas oférmaga att tillampa synliggjord kompetens i praktiska arbets-
uppgifter eller stela organisationsstrukturer som inte mojliggér en mangsidig kultur
av kompetens och deltagande. Detta leder till att fértroendet mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren latt urholkas, sdmre sjalvférmaga och sjalvbild hos individer och
ett 6kat behov av att byta arbetsgivare.

77 Pavar arbetsplats kan man inte alls beakta manniskors kompetens, utnyttja
gruppens kollektiva intelligens eller ta alla resurser i bruk. Vi ar ett litet
arbetsgang, men vi ar kreativa och mangsidiga och har en mycket brokig
livserfarenhet. Men det ser man inte, och det kdinns som om man inte
heller vill se det. Jag 6nskar att var chef skulle se, skulle fraga om det finns
kreativa I6sningar i problemsituationer och utnyttja var kompetens. Bristen
pa detta boérjar redan synas i orken, arbetet ar onédigt resurskrdvande och
valbefinnandet star pa spel.”

Utifran utredningen kan man séga att det i Finland finns en stor vilja att identifiera och
utnyttja all slags kompetens, men det finns fortfarande mycket att géra for att kulturen
och praxisen som stdder detta i stor utstrackning ska rota sig i finlandska organisa-
tioner. Det finns ocksa stora skillnader mellan organisationerna i deras formaga att
utnyttja all kompetens. Utifran analysen av utredningen lyfter vi ocksa fram féljande
tre faktorer som det [6nar sig for finlandska organisationer att fasta uppmarksamhet
vid for att lyckas aven i framtiden.

Framjande av en larandevanlig kultur. Som stod for identifieringen av kompe-

tens och for att I16sa ovan beskrivna flaskhalsar har man utvecklat manga olika

metoder som har identifierats genom denna rapport. Dessa blir dock tillfalliga
plaster om organisationens kultur inte i dvrigt stdéder larandet. Det &r mycket viktigt
att framja en larandevanlig kultur genom hela det finlandska arbetslivet. Med detta
avses en kultur som bygger pa fortroende, dar uppskattningen av all slags kompetens
framjas aktivt, respons ges och tas emot pa ett konstruktivt satt och larandet har
ett egenvarde. | sddana gemenskaper mar individerna bra, ger mer av sig sjélva och
sin kompetens fér gemensamt bruk och gemenskapen arbetar mer &ndamalsenligt
for att uppna sina mal.

Framjandet av en larandevanlig kultur krdver emellertid att organisationernas
ledning visar ett starkt engagemang i férdndringsledning och aven féregar med gott
exempel. Ibland &r det ocksa nédvandigt att kritiskt granska vilka tankemodeller och
manniskosyner organisationens verksamhet grundar sig pa. Om man inte ser vardet
av kompetens och larande blir &ven positiva forandringar |att ytliga reparationsatgér-
der. Samtidigt kan man dock redan med starkt engagemang och sma steg ga i ratt
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riktning. Vi hoppas att de konkreta tipslador som laggs fram i denna rapport kommer
att vara ett stdd for att ta dessa steg.

Verktyg for identifiering av kompetens ska anvdndas dndamalsenligt. Som

den har rapporten visar finns det manga verktyg som stdd for identifiering av

kompetens. Sddana metoder &r till exempel olika kompetensramar, beddm-
ningssatt, verktyg baserade pa artificiell intelligens eller kompetensmaérken. Nyttan
av att anvanda olika metoder ar sarskilt stor nér det finns ett identifierat behov och
syfte med anvandningen. Ibruktagandet av enskilda metoder som en l6sning pa
utmaningen med identifiering av kompetens utan den ovan beskrivna kontextualise-
ringen leder latt till att de tilldmpas narmast som en teknisk prestation. D& kan dven
goda férandringar i sig leda till frustration om metodernas anvandningsandamal ar
oklart. Nar man har beddmt i vilken situation det finns skal att framja identifieringen av
kompetens och varfér, kan man till exempel i kapitel 7 eller bilaga 1 hitta en beprévad
metod som stdd for detta. Vid d&ndamalsenlig och regelbunden anvdndning &r redan
enstaka fungerande metoder viktiga steg mot en larandevénlig kultur.

Livslangt larande som motgift mot en sténdig krissituation. Slutligen &r det

bra att komma ihag att bade individen och gemenskapen mar battre om de

far vara nyfikna, lara sig nytt och kdnna att de Iyckas. | arbetslivet har man i
synnerhet under de senaste aren gatt fran kris till kris ndr coronapandemin, kriget i
Ukraina och skuldkrisen lades till klimat- och hallbarhetskrisen som varit betungande
redan i artionden. | kriser ar det |att att manniskan vander sig inat och fokuserar pa att
klara dagen och planeringen av verksamheten pa medellang eller lang sikt forsvaras.
Det &r en méansklig reaktion. Men det ar just satsningar pa att identifiera kompetens
och utveckla kompetensen som kan vara ett satt att starka individernas ork, aktivi-
tet och framtidstro mitt i krisen - det finns nagot att utvecklas mot. Upplevelser av
ldrande, insikter och framgang skapar meningsfullhet och resiliens som hjalper till
att bara gemenskaper genom utmanande tider. | basta fall uppstar samtidigt nya
innovationer, tankesatt och verksamhetssatt som gynnar saval arbetsgivarna som
samhaéllet i stort.

Arbetsgivarnas starka uppskattning for de anstélldas kompetens och forstael-
se for organisationens beroende av framgang ger en bra grund for identifiering och
uppskattning av all slags kompetens. Férdndringen mot att utnyttja individernas fulla
kompetenspotential kraver dock att vi alla &r beredda att kritiskt granska vara egna
tankesatt och verksamhetsmodeller samt att med sma steg gé framét mot detta. Bryt
alltsa cirkeln av alderdomliga uppfattningar om vad kompetens &r och greppa modigt
tag i moéjligheten att se vilka dolda férmagor som finns omkring dig!
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