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Kompetensbedömningar

Du som chef bedömer dina medarbetares kompe-
tens, eller rättare sagt: dina medarbetares arbetsin-

sats. Begreppet kompetens är komplicerat. Det har olika 
innebörd beroende på vem man frågar. Vissa har stor 
tilltro till utbildning som garant för att medarbetaren 
har tillräcklig kompetens. Andra värderar erfarenhet 
högst. Ytterligare någon hävdar att medfödd talang och 
fallenhet är de viktigaste ingredienserna i en medarbe-
tares kompetens.

Kompetensbedömningens mål är att göra rättvisa, 
jämförbara bedömningar. Därför definieras kompetens, 
i det här sammanhanget, som prestation. Det centrala 
är inte vad medarbetaren kan och vet, utan hur han eller 
hon använder det i arbetet. Utbildning då? Är inte det 
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viktigt? Jo, när medarbetaren rekryteras, men inte vid 
kompetensbedömningar. Då är det kompetens omsatt i 
praktiken som ska kartläggas. 

Enkelt uttryckt: medarbetare som presterar enligt 
de krav som ställs har den kompetens som tjänsten 
kräver och tvärtom.

Kom ihåg att det är prestationer som bedöms, inte per-
soner! 

Hur ser ett bra utfört jobb ut hos oss?
Arbetsgivarens kompetensbedömning ska vara förank-
rad i en filosofi om vad som är väl utfört arbete på före-
taget. Bedömningskriterierna och bedömningsnivåerna 
ska utgå från företagets vision, affärsidé och företagskul-
tur. Bedömningarna ska fokusera på verksamheten och 
hur medarbetaren uppfyller de kriterier som arbetsgi-
varen ställer.

Som alla vet är företag och organisationer i ständig 
förändring, precis som vi människor. I bästa fall sker 
utvecklingen parallellt mellan företag och medarbetare. 
Det är emellertid inte alltid fallet. Företagets krav kan 
ändras åt ett håll och medarbetarens professionella ut-
veckling åt ett helt annat. 

För att du ska vara trygg i dina kompetensbedöm-
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ningar, är det bra om du stämmer av med dina chefs-
kollegor. Det kan ske i formella avstämningsmöten där 
alla chefer redovisar sina bedömningar medarbetare för 
medarbetare. Om arbetsgivaren är mindre formell kan 
det vara givande om du samlar information från andra 
på företaget om hur dina medarbetare presterar när de 
arbetar med andra. Självfallet ska dessa samtal ske under 
hundraprocentig sekretess och enbart chefer emellan. 
Det är inte okej att förhöra sig hos andra medarbetare.

Det tar tid att göra rättvisa kompetensbedömningar. 
Därför gäller det att planera i god tid och att arbeta 
metodiskt och strukturerat. Som chef ska du alltså mo-
tivera dina kompetensbedömningar genom att använda 
exempel. Det är inte alltid lätt att hitta tydliga exempel 
på bra och mindre bra medarbetarprestationer. För att 
kunna göra det krävs att du har koll och noterar olika 
situationer när de inträffar under året.

Exemplen ska inte vara generella, utan tydliga och 
hämtade ur verkligheten. Försök att få med vad som är 
bakgrunden, vad medarbetaren gjorde och vilket resul-
tat det ledde till. Ett exempel: ”I möte med kunden X 
var du lyhörd för kundens behov, vilket skapade förtro-
ende och merförsäljning”.

Sträva efter det omöjliga – objektivitet 
Det kan verka skrämmande för båda parter att bedöma 
och att bli bedömd. De flesta chefer och medarbetare är 
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ovana vid att metodiskt och strukturerat bedöma kom-
petens.

Chefer bedömer sina medarbetares kompetens dagli-
gen när de ställer sig frågor som ”vem ska utföra den här 
arbetsuppgiften?” och ”vem ska vara ansvarig för den 
här kunden?”. Bedömningar pågår ständigt i chefens 
vardag. Det är de här små bedömningssituationerna 
som ska bidra till den samlade kompetensbedömningen 
av medarbetarna.

Att göra en helt objektiv kompetensbedömning är 
omöjligt, men du ska tänka professionellt och sträva ef-
ter objektivitet. Det är svårt att frigöra sig från de egna 
referensramarna, vilka man många gånger inte ens är 
helt medveten om.

Faktorer som kan påverka våra bedömningar
• Vi kan uppfatta människor som liknar oss själva 

mer positivt än hur vi uppfattar andra människor. 
Det kan vara personer i samma ålder, av samma 
kön, med liknande bakgrund och värderingar.

• Vi kan göra en för ”snäll” bedömning om situatio-
nen runt medarbetaren är svår.

• Vi gillar inte alla lika mycket. De vi känner sympati 
för kanske vi inte granskar tillräckligt noggrant. 
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En arbetsbeskrivning bör innehålla

• Ansvarsområde, alltså det som medarbetaren ansva-
rar för. Det kan antingen innebära att det enbart är 
medarbetaren som utför arbete inom ”sitt” ansvar-
sområde eller att även kollegor har arbetsuppgifter 
inom det ansvarsområdet.  

• Befogenheter, som ofta tydliggör ekonomiska gränser 
för medarbetarens rätt att beställa varor och tjänster. 
Exempel på formulering: ”Rätt att inom ansvars-
området beställa varor och tjänster till maximalt x 
kronor exklusive moms per tillfälle inom budgeterad 
ram samt rätt att för ansvarsområdet hålla normal 
representation”. 

• Arbetsuppgifter, med andra ord det som medarbe-
taren gör oavsett om den själv är ansvarig eller om 
ansvaret ligger på en kollega. Skriv arbetsuppgifterna 
i punktform med den vanligast förekommande först. 

Arbets- och rollbeskrivning
Det är viktigt att stämma av så att medarbetaren verkli-
gen arbetar med det som du och företaget förväntar er. 
Stämmer arbetsbeskrivning och rollbeskrivning? Varje 
medarbetare ska ha en aktuell arbetsbeskrivning.
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Arbetsbeskrivningen är en bilaga till medarbetarens 
anställningsavtal. Enligt Lagen om anställningsskydd  
(6c §) är arbetsgivare skyldiga att ange ”En kort, specifi-
cering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgif-
ter och yrkesbenämning eller tjänstetitel”. Sistnämnda 
ska stå på anställningsavtalet och ”beskrivningen av ar-
betsuppgifterna” är arbetsbeskrivningen. 

Undvik att beskriva arbetsuppgifterna alltför detalje-
rat. I situationer av övertalighet eller då medarbetarens 
anställning behöver ändras av andra skäl, är det önsk-
värt att varje liten arbetsuppgift inte är beskriven i alla 
sina detaljer. 

För att undvika att få den trista kommenta-
ren ”det står inte i min arbetsbeskrivning”, 
kan följande fras skrivas in: 
  ”Denna arbetsbeskrivning visar tjänstens 
huvudsakliga arbetsuppgifter. Medarbeta-
ren ska även medverka med andra arbets-
uppgifter på avdelningen och inom företa-
get när ansvariga chefer så meddelar”. 

TI
PS

! Ge kollegorna en bok till kaffet

Köp ett paket med snabblästa faktaböcker.  
Ställ lådan bredvid kaffeautomaten och låt dina 

medarbetare ta böckerna de behöver.

Läs mer på www.egetforlag.se
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