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Kompetensbedomningar

Du som chef bedémer dina medarbetares kompe-
tens, eller rittare sagt: dina medarbetares arbetsin-
sats. Begreppet kompetens ir komplicerat. Det har olika
innebérd beroende pd vem man frigar. Vissa har stor
tillero till utbildning som garant for att medarbetaren
har tillricklig kompetens. Andra virderar erfarenhet
hogst. Yeterligare nigon hivdar att medfédd talang och
fallenhet ir de viktigaste ingredienserna i en medarbe-
tares kompetens.

Kompetensbedomningens mal ir att gora rittvisa,
jimforbara bedémningar. Dirfor definieras kompetens,
i det hir sammanhanget, som prestation. Det centrala
ir inte vad medarbetaren kan och vet, utan hur han eller
hon anvinder det i arbetet. Utbildning da? Ar inte det
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viktigt? Jo, nir medarbetaren rekryteras, men inte vid
kompetensbedémningar. D3 idr det kompetens omsatt i
praktiken som ska kartliggas.

Enkelt uttryckt: medarbetare som presterar enligt
de krav som stalls har den kompetens som tjansten
kraver och tvartom.

Kom ihdg att det 4r prestationer som bedoms, inte per-
soner!

Hur ser ett bra utfort jobb ut hos oss?
Arbetsgivarens kompetensbedémning ska vara férank-
rad i en filosofi om vad som ir vil utfore arbete pé fore-
taget. Beddmningskriterierna och bedémningsnivierna
ska utga frin foretagets vision, affirsidé och foretagskul-
tur. Beddmningarna ska fokusera pa verksamheten och
hur medarbetaren uppfyller de kriterier som arbetsgi-
varen stiller.

Som alla vet dr foretag och organisationer i stindig
forindring, precis som vi minniskor. I bista fall sker
utvecklingen parallellt mellan foretag och medarbetare.
Det ir emellertid inte alltid fallet. Foretagets krav kan
dndras at ett hill och medarbetarens professionella ut-
veckling at ett helt annat.

For att du ska vara trygg i dina kompetensbedom-
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ningar, 4r det bra om du stimmer av med dina chefs-
kollegor. Det kan ske i formella avstimningsméoten ddr
alla chefer redovisar sina bedomningar medarbetare for
medarbetare. Om arbetsgivaren ir mindre formell kan
det vara givande om du samlar information frin andra
pa foretaget om hur dina medarbetare presterar nir de
arbetar med andra. Sjilvfallet ska dessa samtal ske under
hundraprocentig sekretess och enbart chefer emellan.
Det ar inte okej att férhora sig hos andra medarbetare.

Det tar tid att gora rittvisa kompetensbedomningar.
Dirfor giller det att planera i god tid och att arbeta
metodiskt och strukturerat. Som chef ska du alltsd mo-
tivera dina kompetensbedémningar genom att anvinda
exempel. Det 4r inte alltid lite att hitta tydliga exempel
pa bra och mindre bra medarbetarprestationer. For att
kunna gora det krivs att du har koll och noterar olika
situationer nir de intriffar under aret.

Exemplen ska inte vara generella, utan tydliga och
himtade ur verkligheten. Forsok att fi med vad som ar
bakgrunden, vad medarbetaren gjorde och vilket resul-
tat det ledde till. Ett exempel: I méte med kunden X
var du lyhord for kundens behov, vilket skapade fortro-
ende och merférsiljning”.

Strédva efter det omojliga — objektivitet
Det kan verka skrimmande f6r bada parter att bedoma
och att bli bedomd. De flesta chefer och medarbetare ir
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ovana vid att metodiskt och strukturerat bedoma kom-
petens.

Chefer bedomer sina medarbetares kompetens dagli-
gen nir de stiller sig frigor som ”vem ska utfora den hir
arbetsuppgiften?” och “vem ska vara ansvarig for den
hir kunden?”. Bedomningar pdgar stindigt i chefens
vardag. Det ir de hir sma bedomningssituationerna
som ska bidra till den samlade kompetensbedomningen
av medarbetarna.

Att gora en helt objektiv kompetensbedomning ir
omdjligt, men du ska tinka professionellt och striva ef-
ter objektivitet. Det 4r svart att frigora sig fran de egna
referensramarna, vilka man manga ginger inte ens ir
helt medveten om.

Faktorer som kan paverka vara bedémningar

e Vikan uppfatta manniskor som liknar oss sjdlva
mer positivt an hur vi uppfattar andra manniskor.
Det kan vara personer i samma alder, avsamma
kon, med liknande bakgrund och varderingar.

e  Vikan gora en for “snall” bedémning om situatio-
nen runt medarbetaren &r svar.

e  Vigillar inte alla lika mycket. De vi kdnner sympati
for kanske vi inte granskar tillrdckligt noggrant.
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Arbets- och rollbeskrivning

Det dr viktigt att stimma av s att medarbetaren verkli-
gen arbetar med det som du och foretaget forvintar er.
Stimmer arbetsbeskrivning och rollbeskrivning? Varje
medarbetare ska ha en aktuell arbetsbeskrivning.

En arbetsbeskrivning bor innehalla

40

Ansvarsomrade, alltsa det som medarbetaren ansva-
rar for. Det kan antingen innebara att det enbart ar
medarbetaren som utfér arbete inom “sitt” ansvar-
somrade eller att dven kollegor har arbetsuppgifter
inom det ansvarsomradet.

Befogenheter, som ofta tydliggér ekonomiska granser
for medarbetarens ratt att bestalla varor och tjanster.
Exempel pa formulering: ”Ratt att inom ansvars-
omradet bestélla varor och tjanster till maximalt x
kronor exklusive moms per tillfalle inom budgeterad
ram samt ratt att for ansvarsomradet halla normal
representation”.

Arbetsuppgifter, med andra ord det som medarbe-
taren gor oavsett om den sjalv ar ansvarig eller om
ansvaret ligger pa en kollega. Skriv arbetsuppgifterna
i punktform med den vanligast forekommande forst.



Arbetsbeskrivningen dr en bilaga till medarbetarens
anstillningsavtal. Enligt Lagen om anstillningsskydd
(6¢§) dr arbetsgivare skyldiga att ange “En kort, specifi-
cering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgif-
ter och yrkesbenimning eller tjanstetitel”. Sistnimnda
ska std pd anstillningsavtalet och "beskrivningen av ar-
betsuppgifterna” ir arbetsbeskrivningen.

Undvik att beskriva arbetsuppgifterna alltfor detalje-
rat. | situationer av overtalighet eller d& medarbetarens
anstillning behover 4dndras av andra skil, ar det 6nsk-
virt att varje liten arbetsuppgift inte 4r beskriven i alla
sina detaljer.

For att undvika att fa den trista kommenta-
ren “det star inte i min arbetsbeskrivning”,
kan féljande fras skrivas in:

“Denna arbetsbeskrivning visar tjéinstens

huvudsakliga arbetsuppgifter. Medarbeta-
ren ska dven medverka med andra arbets-
uppgifter pd avdelningen och inom féreta-
get ndr ansvariga chefer sG meddelar”,
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Ge kollegorna en bok till kaffet

Kop ett paket med snabblista faktabocker.
Still lddan bredvid kaffeautomaten och it dina
medarbetare ta bockerna de behéver.
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