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Summary

In recent years, Information Technology (IT) has gained more importance in working
life. More and more organisations has shown an interest about how technology can be
used to manage the competence of the employees, and how IT can contribute to the
development of the organisation. In order to achieve this, there is a need for suitable
tools to support this process. Even though the implementation of competence
management systems (CMS) is a highly up to date question for many organisations,
there is a lack of scientific reserach concering this area. This study will contribute to
the research area by examining how CMS is used by employees in daily working life.

The manager and the employees in a healthcare organisation in Sweden were observed
during appraisals in order to observe how they used the CMS to evaluate competence.
The appraisals were considered a suitable place for studing CMS in use within an
organisation.

By using theoretical perspecitves such as the Sociomateriality and Situated Learning,
the study can contribute to the knowledge of the entanglement between technology
and working practice. These theories can provide us with interpretive explanations
about how the employees of an organisation use the technology. The result of this
study shows that the appraisals are conducted based on the competence management
system.The manager and the employees of the studied organisation did few changes to
the materialality of the CMS, which implies that they did not adjust the system to suit
the work practice, rather they have adjusted the work practice to be in line with the
materiality of the system.



Sammanfattning

Informationsteknologi (IT) har pé senare ér fitt en alltmer betydande roll inom
arbetslivet. Organisationer har borjat intressera sig allt mer for hur teknologi kan
anvéndas for att hantera information om medarbetarnas kompetens och hur det kan
bidra till utveckling av organisationen. Detta stéller krav pa att organisationen har
lampliga verktyg som stottar detta arbete. Trots att implementering av
kompetenshanteringssystem &r en hogst aktuell fraga for manga organisationer idag
finns det fa studier inom omradet. Denna studie vill bidra till &mnet genom att
undersdka hur kompetenshanteringssystem anvénds av medarbetare inom en
organisation.

Genom deltagande observationer studeras hur chef och medarbetare inom en vérd och
omsorgsorganisation i Sverige anvénder organisationens kompetenshanteringssystem
for att hantera medarbetarnas kompetens under medarbetarsamtal. Medarbetarsamtal
ar ett forum for att prata om medarbetares kompetens och deras dagliga arbete och
ansdgs vara lampligt forum for att studera kompetenshanteringssystem i anvandning.

Genom att anta teoretiska perspektiv sdsom det sociomateriella perspektivet och
teorier om situerat larande kan relationen mellan teknologi och arbetspraktik forstas.
Dessa teorier kan forse oss med tolkande forklaringar av hur medarbetarna inom en
organisation anvinder sig av teknologi 1 sitt arbete och hur teknologi och manniskor
sammanfogas i praktiken. Resultatet visar att medarbetarsamtalet sker med
utgdngspunkt fran kompetenshanteringssystemet. Chef och medarbetar har pa den
enhet som studerats gjort fi fordndringar av den materiella strukturen av
kompetenshanteringssystemet, det vill sdga de har inte anpassat strukturen som utgoér
systemet till att passa arbetspraktiken. Istdllet anpassar arbetspraktiken sig till
systemets materiella struktur.

Nyckelord: organisation, kompetenshanteringssystem, sociomateriella
perspektivet, situerat liirande, arbetspraktik, Kompetensmodellen
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1. Introduktion

Informationsteknologi (IT) har fatt ett allt storre inflytande i véra liv, bdde inom skola,
arbete och pa fritiden. Anvéndningen av IT &r mycket utbredd bland organisationer i
Sverige 1dag. 98 procent av alla organisationer med fler én 10 anstédllda anvénder sig
av IT i arbetet. I svenska organisationer med 1-9 anstéillda anvdnder 91 procent sig av
IT 1 arbetet (Statistiska centralbyran, 2012). Allt eftersom tekniken forfinas for att
béttre kunna stdtta olika processer 1 arbetet investerar organisationer ocksa allt mer
pengar pa olika tjanster och verktyg relaterade till IT. Redan 2001 var IT-relaterade
verktyg och tjénster den dverldgset storsta investeringen som amerikanska bolag
gjorde (Orlikowski & Scott, 2008). 2011 gjorde svenska organisationer IT
investeringar for 14 miljarder svenska kronor (Statistiska centralbyran, 2012). Den
snabba utvecklingen till trots, s& anses IT idag vara en stabil grund och en
forutséttning for att kunna utfora arbetsuppgifter inom de flesta organisationer. De
flesta forlitar sig pa teknologin 1 arbetet och ser I'T som ett stod for att automatisera,
effektivisera och organisera arbetsuppgifter (Cordella, 2010). Teknologins inflytande
ger djupgéende effekter pa organisationsstruktur, val av arbetsmetoder, beslutsfattande
och arbetssétt inom en organisation.

For en framgangsrik organisation idag anses personal och kompetensfragor vara
betydande for att utveckla organisationen. System for att dokumentera, visualisera och
hantera information om anstélldas kompetens 0kar kraftigt inom olika typer av
organisationer (Ball, 2001; Hustad & Munkvold, 2005). Att organisationer investerar 1
IT system som stottar detta arbete, sa kallade kompetenshanteringssystem, drivs ofta
av en Onskan att ta strategiska beslut utifran datan 1 kompetenshanteringssystemet
(Troshani, et,al., 2011).

Organisationer dr idag medvetna om att inférande av kompetenshanteringssystem kan
oka effektiviteten och den strategiska framgéngen vad géller kompetensfragor inom
organisationen. Det dr dérfor forvnande att de kompetenshanteringssystem som finns
inte innehéller en storre variation av system som hanterar kompetensen och att de inte
ir béttre anpassade till organisationens behov. Detta dr oberoende av vilken typ av
organisation det dr som anvénder systemet, eller vad for arbetsuppgifter som
medarbetarna utfor (Orlikowski, 2000). Trots att kompetenshanteringssystem anvénts
inom organisationer sedan 1960-talet och att diskussioner om systemens roll 1
organisationer pagétt sedan 1980-talet, sd dr forskningen om
kompetenshanteringssytemens roll 1 organisationer fortfarande i begynnelsen
(Poutanen & Puhakka, 2010). Det &r dérfor relevant att i denna studie undersdka
kompetenshanteringssystem i1 anvdandning inom en organisation.

1.1 Kompetenshantering och IT

Intresset for att hantera organisationens och medarbetarnas kompetens har 6kat da allt
fler organisationer anser att kompetens dr en vital komponent for att nd framgéng och
utveckling inom en organisation (Brown & Duguid, 2001). Kompetens kan beskrivs
som att kunskap praktiseras, och att det handlar om att forstd hur man anvédnder
kunskap 1 en specifik kontext (Berio & Harzallah, 2006). Inom Human Resource
management (HRM) intresserar man sig frimst for kompetensbegreppet pa microniva,
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det vill sdga kompetensbegreppet i relation till individen och dennes
kompetensutveckling (Lindgren, 2003). Detta innebér att man intresserar sig for vilka
fardigheter som krivs for att genomfora en arbetsuppgift. Under aren har det
framkommit en del kritik gentemot denna syn pa individens kompetens. Denna typ av
kompetensbeskrivningar fokuseras framst pa vad medarbetaren arbetat med forut,
snarare dn pd att se framat mot framtida behov och 6nskemal. Inom forskningen kan
man forutom ovanstaende perspektiv finna ett annat sitt att se pd kompetens. Lindgren
(2004) talar om att organisationen identifierar och utvecklar kdrn-kompetens. Detta
kan ses som en organisations strategiska kompetens for att utvecklas framaét.
Organisationens kdrnkompetens definieras enligt Lindgren (2004) som:

”... all firm-specific assets, knowledge, skills, and capabilities, embedded in the
organisation s structure, technology, processes and interpersonal (and intergroup)
relationships” (s. 437)

Lindgren (2003) definierar de tva olika syner pa kompetens som job-based
competence och skilled-based competence. Job-based kompetens dr arbetsbaserad och
handlar om hur kompetens inom organisationen ar bunden till arbetsuppgifter och hur
dessa utfors, istéllet for till individer. Skill-based kompetens &r kunskapsbaserad och
baseras pa det som ovan beskrivits som organisationens kdrn-kompetens. Den
fokuserar pé individens fardigheter och hur kompetensen kan utvecklas for att framja
den organisatoriska utvecklingen (Lindgren, 2003).

Alla organisationer kan 1 grunden ségas vara kunskapsorganisationer dven om
organisationen sjilv inte definierar sig som en sddan. Brown och Duguid (2001)
grundar detta pastdende pa att medarbetare inom organisationer tillsammans besitter
en kollektiv kunskap som utgor kirn-kompetensen inom en organisation. En
kunskapsbaserad organisation definieras av att den &r fordnderlig och kreativ for att
hantera och 6verfora kunskap. Kunskap ses som nagot som finns bade implicit och
explicit péd en arbetsplats (Lindgren, 2003). Inom organisationer som definierar sig
som kunskapsorganisationer ses kunskap som niagot som ar foranderligt i linje med hur
den sociala gemenskapen inom organisationen fordndras. Genom att manniskor ingar i
olika konstellationer och arbetsgrupper sé dr ocksa kunskapen fordnderlig och
dynamisk.

For organisationen kan det vara en svar men viktig uppgift att organisera medarbetares
kunskaper och framforallt deras informella kunskap. Brown och Duguid (2001)
beskriver att det finns tva olika kunskapstyper, "know-what” kunskaper och “know-
how” kunskaper som medarbetare inom en organisation kan inneha. "Know-what”
kunskaper beskriver vad medarbetaren gor medan “know-how” kunskaper beskriver
hur medarbetaren gor det. ’Know-how” kunskaper utgor organisationens kérn-
kompetens och dr motorn for organisationens utveckling. "Know-how” kunskaper ar
en typ av kunskap som handlar om att medarbetarna kan sitta "know-what” i en
kontext i sitt dagliga arbete. De flesta medarbetare inom en organisation delar denna
“know-how” kunskap gemensamt. "Know-how” kunskap 4r den del av medarbetarnas
arbetspraktik som kan vara svar for en organisation att fanga upp, sprida, koordinera,
och fordndra.



Berio och Harzallah (2006) beskriver kompetenshantering som ett sitt for
organisationer att hantera medarbetarnas individuella kompetens, men dven den
samlade kompetensen inom organisationen. Kompetenshantering anses ha en viktigt
roll vad géller att forse en organisation med ritt mix av kompetens for att mota
nuvarande och framtida behov. Det primira syftet dr att definiera och underhalla
medarbetarnas kompetens i enlighet med organisationens behov. Lindgren (2004)
beskriver att kompetenshantering inom organisationer syftar till att specificera en
organisations olika behov. Det kan handla om att identifiera kompetensgap mellan
aktuell och onskad kompetens, underlitta vid kompetenssdkning inom organisationen,
hantera kompetensutveckling och administrera utbildningar och kurser.
Kompetenshantering inom organisationer kan organiseras enligt fyra olika typer av
processer (Berio & Harzallah, 2006). Dessa processer beskriver tillvigagangssittet
fran att ett kompetensbehov identifierats, till att kompetensen anskaffas for att darefter
anvéndas.

Den forsta processen handlar om att organisationen behdver identifiera om och nér de
har behov av en specifik kompetens. Behovet definieras av avstindet mellan befintlig
kompetens och 6nskad kompetens. Nar kompetensbehovet ér identifierat behover
organisationen definiera kompetensen och hur kompetensen ska kunna beddmas.
Dessa tva processer behdver genomgas for att organisationen ska kunna definiera hur
kompetensen ska anskaffas. Anskaffande av kompetens innebér att organisationen
utnyttjar och utvecklar kompetensen som finns hos medarbetarna. Det handlar helt
enkelt om att hitta den person som har ritt kompetens for att utfora ett uppdrag dér det
finns behov av just den specifika kompetensen. Om kompetensen inte finns inom
organisationen idag, kan det handla om att det finns behov att rekrytera en
medarbetare med den specifika kompetensen, alternativt planera for en utbildning sa
att medarbetare idag tillskansar sig den 6nskade kompetensen.

Kompetenshantering och IT system som stoder kompetenshantering anses vara en av
de stora och mest betydelsefulla fragorna for organisationer idag. Inom de flesta
organisationer ar IT stod 1 ndgon form involverat for att hantera och analysera
medarbetarnas och organisationens kompetens (Hustad & Munkvold, 2005).
Kompetenshanteringssystem kan definieras som ett I'T stod for att samla, lagra,
underhélla, hdmta fram och validera data som organisationen har behov av
(Tannenbaum, 1990; Walker, 1982). Organisationer dr idag medvetna om att inférande
av kompetenshanteringssystem kan 6ka effektiviteten och den strategiska framgéngen
vad géller kompetensfragor inom organisationen (Troshani et al., 2011). Detta
eftersom kompetenshanteringssystemen kan hantera olika omradden som berdr personal
och kompetensfragor, tillexempel jobbansokningar, information om anstillda,
information om kompetens, utvirderingar och 16ner. Forutom att systemen syftar till
att bidra till strategisk utveckling kan de dven forbittra den administrativa
effektiviteten inom organisationen. Det bidrar 1 sin tur till 6kad produktivitet da
information kan hanteras snabbare med hjélp av kompetenshanteringssystemet.

Hur kompetenshanteringssystemet ser ut skiljer sig t inom olika organisationer. De
IT system som idag finns for kompetenshantering kan innefatta allt ifrdn en enkel mall
som hanteras av en person till ett avancerat system med ménga olika funktioner.
Kompetenshanteringen kan ingd som en del av ett storre affarssystem eller enbart vara
ett system som hanterar kompetens (Lindgren, 2004). Oavsett hur enkelt eller



avancerat systemet dr sa inkluderar ett kompetenshanteringssystem dock vanligtvis
stod for att strukturera, lagra och presentera kvantitativ data angaende de anstilldas
kompetens och innefattar ofta nedanstiende funktioner:

* Registrering av information rorande medarbetarsamtal och kompetensutveckling

» Kartliggning av nuvarande kompetens och framtida kompetensbehov inom
organisationen

* Analys av kompetens pé olika organisationsnivier
* Bemanning
* Loner

* Planering av personal och kompetensforsorjning till exempel for att anstélla,
avskeda, planera utbildningar och strategisk planering inom organisationen.
(Troshani et al., 2011)

1.2 Relaterad forskning

Trots att teknologin och framforallt IT har fatt ett allt storre inflytande inom arbetslivet
idag, och trots att sd mycket pengar investeras, s dr [T pétagligt franvarande 1
forskningen kring organisationer och management. I de studier som ir gjorda inom
omradet har man funnit att sé lite som 5% av de publicerade artiklarna har tittat pa hur
organisationer hanterar organisations och ledningsfrigor i relation till inférande av IT
(Orlikowski & Scott, 2008). Varfor det inte forskas mer kring detta 4r oklart men en
anledning kan vara att forskare inom organisation och management inte ansett att det
varit relevant for deras forskningsomrade att studera teknikens roll och paverkan
(Orlikowski, 2009; Leonardi & Barley, 2011). Manga organisationer forstar ocksa 1T
och dess infrastruktur som en sjdlvklarhet inom organisationen. De ser IT som ett
verktyg och en forutsdttning for att arbetet ska kunna utforas, vilket leder till att manga
negligerar parametern hur IT samspelar med organisationen. Detta kan leda till att
arbetet med att implementera IT i organisationen forsvaras (Orlikowski & Scott, 2008;
Cordella, 2010).

Orlikowski (2008, 2009) har identifierat olika sammankopplingar som goérs mellan
ménniskor och teknologi i anvindning och som ger olika konsekvenser i praktiken dér
teknologin anvéinds. Den forsta sammankopplingen innefattar en troghet inom
organisationen att ta till sig teknologin. Anvindande sker stegvis och médnniskorna
anvander teknologin for att fortsétta sina nuvarande arbetsmetoder. Det leder inte till
att det sker nagra strukturella fordndringar vad giller anvidndande av teknologin inom
organisationen. En annan form av sammankoppling sker ndr manniskor borjar anvénda
teknologin pa ett nytt sitt for att utfora sina befintliga arbetsuppgifter. Det ger
markbara forandringar vad géller hur de hanterar information, rutiner och hur verktyg
anvénds. Den tredje identifierade sammankopplingen som gors ar nér méanniskor
integrerar teknologin i sitt sétt att arbeta vilket leder till att de kan dstadkomma
fordndringar 1 arbetssitt och metoder. Det kan innebéra att teknologin utvecklas for att
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battre kunna stodja arbetsuppgifterna eller att nya rutiner utvecklas till f6ljd av
teknologin. Orlikowskis forskning visar att dessa forédndringar kan leda till utveckling
av organisation och arbetssétt (Orlikowski, 2009).

Forskning visar att ju storre en organisation dr, desto troligare ar det att organisationen
anvénder sig av ett kompetenshanteringssystem och att systemet innehéller bade
individuell och organisatorisk information (Ball, 2000). Dock anvénds de
kompetenshanteringssystem som finns fraimst som ett administrativt verktyg snarare
an att de anvénds for att analysera kompetensbehovet inom organisationen. Studier har
dven funnit att det dr vanligt att det endast dr den mest basala och visentliga
informationen som dokumenteras 1 kompetenshanteringssystem inom organisationer
(Martinsson, 1994). En studie gjord pa sma och medelstora organisationer visar att det
finns ett ojdmlikt forhallande mellan hur kompetens ar beskriven i organisationers
kompetenshanteringssystem och hur medarbetarna tolkar kompetens i det dagliga
arbetet (Lundin et al., 2008). Detta ojamlika forhallande kring hur kompetens tolkas av
anvindare och hur kompetens beskrivs 1 systemet kan vara problematisk i en
anvéandarsituation. Det innebér att den person som anvénder sig av
kompetenshanteringssystemet behdver gora en tolkning varje gang nagot ska skrivas
in eller hdmtas ut frin kompetenshanteringssystemtet (Lundin et al., 2008). I den
forskning som finns idag har det antingen fokuserats pd att studera den organisatoriska
inverkan som kan finnas vid anvindande av systemen, eller pa att studera villkoren for
ett framgéngsrikt anvdndande av systemen. Kompetenshanteringssystem utgors av
bade teknologiska och organisatoriska aspekter nér de anvands av medarbetare inom
en organisation och bor dérfor studeras med utgdngspunkt frén bade dessa teorier. For
att teoretiskt sitt forstd anviandande och implementerig av kompetenshanteringssystem
behover de studeras i en teori som sammanfogar bdde minniskor och teknologi
(Poutanen & Puhakka, 2010). Fa studier har fokuserat pa att studera hur
kompetenshanteringssystem anvinds av medarbetarna inom en organisation, vad som
sker 1 anvindarsituationerna mellan teknologin och medarbetaren och vilka
konsekvenser anvdndande av systemen ger (Troshani et al., 2011). Denna studie vill
darfor bidra till 6ka kunskapen inom omréadet genom att studera
kompetenshanteringssystem i1 anvéindning av medarbetare inom en organisation.

1.3 Studien

Denna magisteruppsats ér en del av ett tredrigt forskningsprojekt som syftar till att
studera kompetenshanteringssystem i1 anvdndning inom organisationer
(Kompetenshanteringssystem i anvdndning — att hantera epistemologiska motsigelser i
vardagen). Som en del 1 tidigare studier sdg deltagarna 1 forskningsprojektet att data
som beskrevs och hanterades i kompetenshanteringssystem inte alltid verensstdmde
med hur kompetens beskrevs och hanterades 1 arbetspraktiken inom organisationerna.
Detta skapade ett intresse hos projektdeltagarna att studera hur information om
medarbetarnas kompetens stdds av ett kompetenshanteringssystem. Genom att
genomfora intervjuer, deltagande observationer, insamling av videodata, samt studier
av data samlad 1 systemen, vill projektdeltagarna besvara fragor som berdr hur
personer hanterar skillnader 1 hur kompetens forstas i1 vardagligt arbete och hur
kompetens presenteras 1 kompetenshanteringssystemet.
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1.4 Organisationen

Organisationen som &r 1 fokus 1 studien ar en stor vard och omsorgsorganisation 1
Sverige. Inom organisationen finns ett flertal stadsdelsforvaltningar och de olika
verksamheterna bedrivs utifran politiska beslut. Inom organisationen pagér
gransoverskridande samarbeten mellan de olika stadsdelsforvaltningarna i frdgor som
ror vard och omsorg. Dessa sker i syfte att frimja kompetensutveckling av
organisationen och dess medarbetare. !

1.5 Syfte och frigestillningar

Med utgdngspunkt frin de teoretiska perspektiven om sociomaterialitet och situerat
larande vill studien bidra till att utforska relationen mellan
kompetenshanteringssystem och den praktikgemenskap dér den anvénds.
Forhoppningen ér att denna forstaelse kan bidra med kunskaper om hur organisationer
kan forstd och hantera medarbetarnas kompetens 1 Kompetenshanteringssystem.

Kompetenshanteringssystemet ska representera medarbetarnas dagliga arbetspraktik
inom en organisation. D& den dagliga arbetspraktiken innefattar flertalet olika
kompetensomraden bor det vara svart att 1 ett kompetenshanteringssystem ge en
heltdckande beskrivning av arbetspraktiken. Det kan dérfor antas att det bor finns en
oversittningsproblematik mellan hur arbetspraktiken beskrivs 1
kompetenshanteringssystemet och hur medarbetare inom organisationen pratar om
kompetens. Medarbetarsamtalen &r ett forum i vardagen dér arbetspraktik och
kompetenshanteringssystem med sékerhet mots. Syftet med uppsatsen ér att studera
vad som sker nér dessa tva praktiker mots. Foljande frdgor &mnas besvaras;

- Pé vilka sétt kan kompetenshanteringssystemet anvidndas i medarbetarsamtalen?

- Vilka svarigheter kan identifieras vad géller att gora Gversattningar mellan
kompetenshanteringssystemet och arbetspraktiken?

- Hur hanterar chef och medarbetare 6versattningsproblematik som kan uppstd mellan
systemet och arbetspraktiken?

- Vad ar for funktionalitet bérs av systemet och vad for funktionalitet bars av de
personer som anvéander systemet?

" For att garantera organisationens anonymitet hanteras allt material som kan hirledas till organisationen

konfidentiellt
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2. Teori

Uppsatsens analys bygger pé teorier om hur ménniskor interagerar med teknologin och
hur teknologin 4r en del av den sociala kontexten den verkar i. Likavil &r vi manniskor
del av en kontext som paverkar hur vi lar och hur vi interagerar med andra manniskor
och verktyg for att ta till oss kunskap. Eftersom uppsatsen dmnar undersdka hur
kompetenshanteringssystem anvédnds av medarbetare 1 en organisation ér det lampligt
att grunda det teoretiska ramverket pa teorier om hur ménniskor och teknologi
interagerar och anvinds i det vardagliga arbetet. Likavél finns det behov av att forsta
mer kring den sociala praktiken som kompetenshanteringssystemet verkar i.

2.1 Det sociomateriella perspektivet

I studier av anvéndning av IT och teknologins roll i en social kontext, viljer minga
forskare att anta antingen ett tekniskt eller socialt teoriperspektiv (Cordella, 2010). Ur
ett tekniskt perspektiv har fokus legat pa att forklara hur teknologin paverkar och
fordandrar den sociala kontexten den verkar i. Nar teknologin studerats med
utgdngspunkt ur sociala teorier har fokus legat pa att forklara hur ménniskor anvénder
teknologin och hur teknologin anpassas till den sociala virlden. Att anta antingen ett
tekniskt eller socialt perspektiv pd IT har pa senare ar fatt alltmer kritik inom
forskningen (Cordella, 2010; Orlikowski, 2007; Leonardi & Barley, 2011). Kritiken
handlar frimst om att dessa perspektiv separerar manniskor och objekt fran varandra
och att de inte fullt ut kan forklara relationen mellan teknologi och manskliga
handlingar. Idag 4r ménga forskare inom filtet 6verens om att teknologi gors relevant i
interaktion mellan sociala och materiella fenomen och att de inte kan separeras fran
varandra. Det finns dock olika dsikter om hur sambandet mellan teknologin och den
sociala virlden ter sig.

Inom det sociomateriella perspektivet studeras hur teknologi och manniskor ar
sammanfogade i praktiken dir de anvinds. Perspektivet kan ses som ett teoretiskt
perspektiv eller som en forskningsgenre som organiseras under forskning dér fokus
ligger pa att studera teknologi i interaktion med den sociala kontexten (Cordella,
2010). Det som sarskiljer det sociomateriella perspektivet fran andra perspektiv som
ocksa studerar teknologins roll i den sociala vérlden &r att man inom den
sociomateriella forskningen ser det sociala och det materiella som konstant
sammanfogat i det dagliga livet. ”Entities, whether human or technological are
constituted by the relationships in which they stand to each other”

(Leonardi et. al, 2012, s. 64).

Orlikowski och Scott (2008) refererar till Latour (1987) som beskriver hur det
sociomateriella perspektivet kan forstas nar han malar upp en bild av ett slagfdlt med
soldater pd rad. For att ménnen pa slagfiltet ska ses som soldater &r mdnnen beroende
av sina verktyg i1 form av uniformer och vapen. Utan dessa verktyg, sa kallade
artefakter existerar inte soldaterna, och pa ett slagféltet 4r ménnen &n mer beroende av
dessa artefakter for att forstads som soldater. Om uniformer och vapen bara hade legat
pa slagfiltetet och inte burits av ménnen, hade dven dessa varit betydelselosa for att att
ménnen ska forstas som soldater. Ménnen é&r alltsa beroende av de materiella
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egenskaperna, likavil som vapen och uniformer ar beroende av sociala, det vill sdga
mannen.

De materiella egenskaperna dr alltsé enligt det sociomateriella perspektivet en lika
naturlig del av kontexten dér teknologin studeras som de sociala egenskaperna i
begreppet (Leonardi et. al, 2012). Materiell beskrivs enligt Nationalencyklopedin som
nagot som berdr materian eller den konkreta verkligheten
(www.nationalencyklopedin.se). De fysiska artefakter som manniskor anvander nir de
arbetar med IT, till exempel datorer, tangentbord och datorprogram kan ses som de
materiella egenskaperna i perspektivet. Dessa fysiska artefakter kan létt tas for givet av
maéanniskor som anvander teknologin. De ska dock inte negligeras eftersom de
materiella egenskaperna av teknologin tillater ménniskor att gora gamla saker pa ett
nytt sdtt, men dven tilldter manniskor att géra saker de inte kunde gora forut (Leonardi
et.al, 2012).

2.2 Situerat larande

Nér manniskor arbetar néra tillsammans 1 en arbetsgrupp genereras mycket kunskap
som kan vara omojlig att sétta ord pa. Ofta dr synen pa larande knutet till ndgot som
sker inom individer och som &r avskilt fran kontexten utanfor individen. Larande ses
ofta som nagot som har en borjan och ett slut, ndgot som sker i
undervisningssituationer och som &r separerat fran andra aktiviteter (Wenger 1998).
Inom det sociokulturella perspektivet forstar man larande som situerat vilket innebar
att man studerar hur larande ar knutet till en social eller kulturell kontext (referens
Saljo). Wenger och Lave (1991) har utvecklat teorier om Communities of Practice och
situerat ldrande. De menar att vi kan forsta 1drande som relaterat till de gemenskaper
méinniskor deltar i i sitt liv, till exempel pé arbetsplatsen, skolan och pé fritiden. Dessa
gemenskaper bendmner de som Communities of Practice (CoP), vilket pd svenska kan
oversittas till praktikgemenskaper. Vad som kdnnetecknar en praktikgemenskap ar
deltagarnas gemensamma engagemang i gemenskapen de befinner sig i. En
praktikgemenskap kan till exempel finnas pé arbetsplatsen, i en fritidssysselséttning
eller i bostadsréttsforeningen.

Medarbetare 1 en praktikgemenskap har ett antal verktyg eller artefakter for att hantera
de dagliga aktiviteterna i sitt arbete pa ett kompetent sétt. Det kan vara fysiska
artefakter, till exempel en dator for att skriva eller ett dokument med riktlinjer som
behover foljas 1 arbetet. De kan dven vara intellektuella som spraket, som mojliggor
medarbetarens forméga att reflektera kring arbetet (Siljo, 2005). Dessa olika artefakter
hjélper medarbetare att agera kompetent i det dagliga arbetet. Wenger beskriver
medierat lirande som en process dér vi genom anvéndande av verktyg tillignar oss
fardigheter 1 arbetet som gor oss till kompetenta medarbetare (Wenger, 1998). All den
kunskap som finns i vart samhille finns lagrad i de artefakter som vi anvénder oss av.
Genom att manniskor anvédnder artefakter mojliggdr det att vi kan interagera med
omgivningen och pa sa sitt tilligna oss ny kunskap. Anvidndandet innebér dven
begransningar av vad vi kan ldra oss av var sociala miljé. Eftersom det 4r genom de
artefakter vi anvinder som vi lir oss, paverkar dess utformning ocksa hur mycket eller
lite vi kan ldra oss nir vi anvinder dem. Om en medarbetare agerar kompetent 1 sitt
arbete beror pd hur vil denne anvinder sig av artefakter i arbetspraktiken. Det géller
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ocksa att en medarbetare kan vilja att anvinda sig av rétt artefakter for det som anses
relevant for arbetet (Wenger, 1998).

Det ér deltagarnas samlade erfarenheter, bakgrunder och rutiner som bildar en grund
for vad som utgor deltagarnas ldrande och identitet 1 praktikgemenskapen (Johri,
2011). Kunskapen produceras i de situerade aktiviteterna som sker i
praktikgemenskapen. ”Legitmate peripheral participation”, som pa svenska kan
oversittas som legitimt perifert deltagande, beskriver hur en ny deltagare i en
praktikgemenskap ror sig frin periferien av praktikgemenskapen till att bli en del av
den (Brown & Duguid, 2001). Legitimt perifiert deltagande kan till exempel handla
om hur en person som &r ny pa en arbetsplats till en borjan dr okunnig och i periferin
av praktikgemenskapen. Med tiden rdr sig deltagaren mot en mer central position
genom att nya erfarenheter forvirvas. Fran att fran borjan ha utfort enklare
arbetsuppgifter i gruppen kan deltagaren efter en tids deltagande ha lért sig nya saker
som medfor att medarbetaren kan ta pd sig mer avancerade arbetsuppgifter. Att en
deltagare 1 en praktikgemenskap nirmar sig kirnan av gruppen dér den ses som en
erfaren och fullvirdig medlem sker genom medierat deltagande, det vill sdga genom
socialt deltagande och genom anvéndandet av artfakter. Denna process beskriver alltsa
individens larande (Wenger, 1998).

Wenger (2000) menar att en viktig aspekt av en praktikgemenskap 1 arbetslivet ér att
en praktikgemenskap inte behdver utgdras av den av organisationen definierade
arbetsgruppen. De praktikgemenskaper vi tillhor dr en integrerad del av var vardag och
kan vara sd informella att de inte ens uppméarksammas (Wenger, 2000). Det kan handla
om medarbetare som inte arbetar ndra varandra i arbetet men som triffas pa rasterna
utifrdn gemensamma intressen och motiv. Wenger menar att dessa praktikgemenskaper
kan ha stora positiva effekter pa en organisations infrastruktur och utveckling om de
identifieras och tillats att utvecklas. Han sérskiljer dock en praktikgemenskap fran
andra typer av konstellationer av medarbetare som forekommer inom organisationer
till exempel; team, formella arbetsgrupper, projektgrupper och informella nitverk. En
praktikgemenskap syftar till att utveckla deltagarnas férmagor, bygga upp kunskap och
utbyta erfarenheter med varandra. Deltagarna i praktikgemenskapen ér de som har ett
intresse av att delta pa grund av att de kinner ett engagemang eller gemenskap med
gruppen eller fragan. En praktikgemenskap varar bara sé linge som deltagarna ér
engagerade. Om intresset for gruppen eller fragan avtar upphor ocksa
praktikgemenskapen (Wenger, 2000).

Mainniskor kan dela samma typer av kunskaper 4ven om de inte arbetar ihop dagligen.
Aven om kunskap i en arbetsgrupp dr implicit, det vill siga en kunskap som inte
medarbetarna kan uttala, s delar deltagare i en arbetsgrupp (som utgdr en
praktikgemenskap) forstaelsen for kunskapen om hur arbetsuppgiften utfors (Brown &
Duguid, 2001). Det bidrar till att kunskaper utvecklas i praktikgemenskapen som kan
vara svdra att benimna men som birs kollektivt i arbetsgruppen. Aven om det kan
uppfattas som att kunskapen endast &r kollektiv i en praktikgemenskap sa bars den
kollektiva kunskapen av individernas erfarenheter. Utan individen och dennes
individuella kunskaper sé existerar inte praktikgemenskapen och den kollektiva
kunskapen.
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2.4 Teknologi i arbetspraktiken

Lave och Wenger (1991) uppmérksammade det problematiska forhallandet till
teknologin i sin forskning inom ldrande. Generellt sétt sd behandlar forskare inom det
sociala féltet teknologi som en sjdlvklarhet och analyserar inte teknologin i forhallande
till andra komponenter i praktikgemenskapen. I teorier om situerat larande dr larande
inbdddat 1 den sociala kontexten. P4 samma sitt ses teknologin som inbéddad 1 den
sociala kontexten (Brown & Duguid, 2001). Det sociomateriella perspektivet hjilper
till att utveckla forstaelsen for situerat ldrande och hur praktikgemenskaper
sammanfogas med teknologin som de anvénder. Det innebir att anvéindningen av och
forstaelsen for hur minniskor anviander teknologin kan vara olika, beroende pa
anvindarens erfarenheter och deltagande i1 praktikgemenskapen. Medarbetare pa en
arbetsplats kan rora sig i periferin av att anvidnda ett IT verktyg till att anvinda
teknologin fullt ut.

Kompetenshanteringssystemet som ska hantera medarbetarnas kompetens inom en
organisation kan ses som den materiella egenskapen av teknologin. Medarbetarna vars
kompetens ska behandlas 1 kompetenshanteringssystemen ingér samtidigt i en social
kontext pa sin arbetsplats. De kan inte separeras fran det sammanhang de ingér i och
medarbetaren stér i en stindig relation till sin omvérld via de verktyg, relationer,
aktiviteter, kunskaper, tankar och minniskor som befinner sig 1 samma kontext
(Wenger & Lave, 1991; Siljo, 2005). Nir méinniskor arbetar nira tillsammans i en
arbetsgrupp genereras mycket kunskap som kan vara svér att sétta ord pa. Det kan vara
informell kunskap som inte ens deltagarna i arbetsgruppen sjélva kan formulera. Att
organisera medarbetares kunskaper och framforallt informell kunskap ar en svar men
viktigt uppgift for organisationer (Brown & Duguid, 2001) Likavil ar det viktigt att
beakta hur organisationen gor teknologin relevant, for att forsta hur teknologin
samverkar med den vardagliga arbetspraktiken. Om inte detta gors, finns risk for att
forstaelsen for hur man framgangsrikt implementerar IT i organisationer gér forlorad
(Orlikowski, Scott, 2008).
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3. Metod
3.1 Val av forskningsmetod

Daé studien syftar till att studera hur kompetenshanteringssystemet och arbetspraktiken
samverkar 1 det dagliga arbetet 1 organisationen ansags det relevant att studien baseras
pa observationer av hur kompetenshanteringssystemet anviands av medarbetare.
Eftersom det finns fa studier som behandlar kompetenshanteringssystem i anvidndning
behovs studier av detta slag. Medarbetarsamtalet var ett Iimpligt forum for att studera
ndr kompetenshanteringssystemet och arbetspraktiken mots. Genom deltagande
observationer av medarbetarsamtal kan de materiella och sociala egenskaperna av
kompetenshanteringssystemet utforskas. Etnografiska studier dr en del av den
kvalitativa forskningen som innebir att forskare genomfor och bearbetar data insamlat
fran olika typer av féltarbete sdisom observationer och intervjuer (Silverman, 2011).
Etnografiska studier bygger pé att forskaren genom anviandning av sina olika sinnen
tar in olika aspekter av det som studeras, exempelvis hur ménniskor arbetar,
interagerar, producerar och anvander arbetsredskap. Etnografiska studier inriktade mot
att studera organisationer syftar till att géra en beskrivning av det dagliga livet inom en
organisation. Denna inriktning vill beskriva hur arbete utférs inom den sociala
strukturen som utgdr organisationen.

Silverman (2013) beskriver att styrkan med en kvalitativ forskningsansats &r att den
mojliggor for forskaren att besvara fradgor som Aur och vad. For att besvara fragor av
denna karaktar behover forskaren ha tillgdng till en kontext dir naturliga
hindelseforlopp kan ske. Ett medarbetarsamtal dr en kontext dér naturliga
héndelseforlopp kan studeras och dér frdgor av hAur och vad karaktéir kan besvaras.
Genom att studera sekvenser av interaktion mellan chef och medarbetare 1
medarbetarsamtalet kan vad som sker och Aur det sker definieras.

3.2 Datainsamling och urval

Datainsamlingen skedde genom att en forskare i1 projektet utforde deltagande
observationer vid sju medarbetarsamtal. Samma forskare genomforde alla deltagande
observationer och samma chef deltog vid samtliga medarbetarsamtal med sina
medarbetare. Observationerna skedde pa chefens kontor eller i personalrummet pa den
enhet dér chefen och medarbetarna arbetar. Observationerna ljudinspelades. De
spelades in 1 sin helhet, vilket medforde att &ven informella samtal som inte var
relevanta for medarbetarsamtalen spelades in. Chefen informerade medarbetarna innan
medarbetarsamtalen genomfordes och de kunde saledes ge sitt samtycke till att
forskaren deltog vid medarbetarsamtalen. Deltagarna forsdkrades ocksé att de i studien
skulle ges anonymitet genom att namn och personlig information fingerades. Material
som kunde roja deltagarnas, enhetens eller organisationens identitet lovades att
behandlas konfidentiellt.

De tre forskare som ingar i forskningsprojektet fick kontakt med chefen for enheten
dér medarbetarsamtalen genomfordes via en central kontakt inom organisationen.
Kontakten foreslog forskarna att kontakta enhetschefen for att friga om majligheten
att delta vid medarbetarsamtalen. Da chefen gett sitt samtycke till detta bokade chefen
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och forskaren in olika dagar dé forskaren kunde delta vid medarbetarsamtal pa
enheten. Ddrav skedde ett konvenansurval dér forskaren fick tillgang till de
medarbetarsamtal som var inbokade dessa dagar.

3.3 Dataanalys

I denna studie utfordes inte analysarbetet av den forskare som genomforde
observationerna och ljudinspelningarna. Analyserna av datan genomférdes av mig som
student for att skriva en magisteruppsats inom ramen for projektet. Jag fick tillgang till
ljudfilerna frdn medarbetarsamtalen och jag fick dven tillgang till mjukvaran Inqscribe
som &r ett verktyg for transkribering av datamaterial. Nér jag fick tillgang till
materialet hade jag ingen uppfattning om hur medarbetarsamtalen var utformade och
inte heller ndgon kunskap om hur Kompetensmodellen anvéndes 1 praktiken inom
organisationen. For att f4 en uppfattning om hur ett medarbetarsamtal genomfordes
borjade jag med att lyssna igenom ett medarbetarsamtal innan jag borjade transkribera.

Sekundir analys av kvalitativ forskning forstas vanligen som dataanalys som utfors av
andra forskare @n de forskare som gjort datainsamlingen. Inom den kvalitativa
forskningen betraktas sekundéra analyser med viss skepsis eftersom kunskapen om
den lokala kontext dir datainsamlingen genomf6rts gar forlorad. Detta kan i sin tur
paverka utfallet av resultatanalysen (Silverman, 2011). Idag ar det dock vanligt att
forskare delar data med varandra. En forskare som utfor faltarbetet kan ingd 1 ett
forskningsprojekt med flera andra forskare, vilket innebér att ndgon annan &dn den som
gjort datainsamlingen gor dataanalysen. Silverman menar att kunskap om den lokala
kontexten alltid dr véardefull for dataanalysen men att kontexten inte behdver ha ett s
stort virde att sekundédra analyser ska forkastas. Istéllet bor fler forskningsprojekt
involvera sekundéra analyser innan slutsatser om metoden kan dras. I denna studie
hade forskaren som genomforde observationerna en kontinuerlig dialog med mig som
student. Det innebar att forskaren kunde folja analysarbetet och fylla i om négot
saknades eller missuppfattats.

3.3.1 Transkribering

Det ansags sérskilt vardefullt att genomfora transkriberingsarbetet eftersom jag inte
sjdlv deltog vid inspelningen av medarbetarsamtalen. Genom att transkribera fick jag
en djupare forstielse for vad som sades under medarbetarsamtalen vilket underlittade
det efterkommande analysarbetet. Medarbetarsamtalen transkriberades 1 sin helhet.
Dock uteslots pauser och kédnsloyttringar sdsom suckar och skratt. Information som
uppenbart inte hade nagot virde for undersokningen uteslots ocksa direkt.
Transkriberingarna gjordes 1 transkriberingsprogrammet Ingscribe. Ljudfilerna
spelades upp 1 programmet samtidigt som de dokumenterades och sparades 1
programmet. Fragor och reflektioner som uppstod under tiden ett medarbetarsamtal
transkriberades, skrevs ned efter att transkriberingen av ett samtal avslutats.
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3.3.2 Analysarbetet

Analysarbetet paborjades redan under tiden som transkriberingen fortskred eftersom
det var mitt forsta mote med materialet. Det innebar att bdde reflektioner och
tolkningar skapades under tiden som jag arbetade med materialet. Dessa reflektioner
skrevs ned efter varje medarbetarsamtal som transkriberats. Detta var ett medveten val
da jag ville undvika att reflektionerna paverkade processen med transkriberingsarbetet.

Darefter pdborjades arbetet med att gora ett urval av materialet vilket krdvde en
noggrann genomgéng av all text. De delar som ansags sérskilt intressanta och hade
relevans for studiens syfte och frdgestillningar markerades. Sekvenser som
identifierade hur kompetenshanteringssystemet hanterades 1 medarbetarsamtalet och
hur oversittningsarbetet mellan system och arbetspraktik skedde plockades ut. Efter
att datan kategoriserats och reviderats ett flertal gdnger kunde olika kategorier som
relaterar till fragestillningarna urskiljas i materialet. Genom att jag arbetade med att
kategorisera datan pa ett nytt sétt utvecklas analysarbetet hela tiden framét (Silverman,
2011). Analysarbetet resulterade till slut 1 att ett antal excerpt som relaterar till
fragestéllningarna kunde plockas ut. Dessa excerpt utgdr utgangspunkt for resultat och
analysdel 1 studien.

3.4 Kompetensmodellen

Organisationen anvander sig idag av ett kompetenshanteringssystem kallat
Kompetensmodellen.? Kompetensmodellen bestér av en karridrstege med tre olika
kompetensnivaer som de anstéllda inom organisationen kan bedéma sin kompetens
inom. Syftet med Kompetensmodellen &r att sdkra kompetensforsorjningen inom
organisationen och skapa bittre utvecklingsmdjligheter for medarbetarna. De tre
kompetensnivierna bendmns i Kompetensmodellen som baskompetens, fordjupad
kompetens och expertkompetens. Baskompetens forvintas den medarbetare ha som
gétt sin grundutbildning och fatt introduktion pé arbetsplatsen. Férdjupad kompetens
innebér att medarbetaren forutom grundutbildningen dven har yrkeserfarenhet och har
gétt en utbildning inom det omrade diar medarbetaren har férdjupad kompetens.
Expertkompetens kraver att medarbetaren ocksé har gétt en pabyggnadsutbildning
inom ndgot av de omrdden som chefen patalat att det finns behov av att det finns
expertkompetens inom. I tabellen nedan beskrivs de kompetensnivéer som innefattas i
Kompetensmodellen och vilken utbildning, erfarenhet och uppdrag som ingér inom
respektive kompetensniva. I Kompetensmodellen kan dven introduktion fyllas i.
Introduktion innebér att medarbetaren har behov av att fa introduktion till ett
kompetensomrdde.Genom att till exempel gd en fortbildning dr syftet att
baskompetens kan uppnas.

2 Referenser till lokala handlingar och utredningar éir borttagna for att garantera organisationens anonymitet
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baskompetens

fordjupad kompetens

expertkompetens

Utbildning: Grundutbildning
samt introduktion i yrket, pa
enheten och i forvaltningen.

utbildning: Grundutbildning
samt utbildning for uppdraget, t
ex ombudsutbildning eller
handledarutbildning

utbildning: Grundutbildning
samt utbildning for uppdraget,
pabyggnadsutbildning, KY-
utbildning, specialistutbildning
etc

erfarenhet: Ingen/begrinsad
yrkeserfarenhet (tidigare
yrkeserfarenhet dr bra men ej
nédvandig)

erfarenhet: Viss
yrkeserfarenhet
(arbetsuppgifterna kréver att
den anstéllde har tidigare
erfarenhet inom arbetsomradet/
funktionen)

erfarenhet: Yrkeserfarenhet
(arbetsuppgifterna kréver
erfarenhet fran flera
arbetsomraden/funktioner eller
bred och/eller djup erfarenhet
inom ett arbetsomrade/
funktion)

uppdrag: Exempel pa sddana
uppdrag kan vara
kontaktmannaskap,
patientansvarig sjukskoterska

uppdrag: Exempel pa sddana
uppdrag kan vara enhetens
ombud/resurs inom ett eller
flera kunskapsomraden,
handleda nyanstillda, driva
kvalitets och utvecklingsarbete
pa enheten.

uppdrag: Exempel pa sddana
uppdrag kan vara
forvaltningens specialist/resurs
inom ett eller flera
kunskapsomraden, vara
utbildare, vara mentor, leda
kvalitets- och utvecklingsarbete
pa enheten eller i forvaltningen

Tabell 1

Med stod av kompetensmodellen kan cheferna sédkerstélla att alla medarbetare har
baskompetens inom sitt arbetsomrdde. Om medarbetaren inte har baskompetens och
séledes inte uppfyller de tre kompetensnivderna kan medarbetaren ha behov av
introduktion. Cheferna kan &ven systematiskt planera vilken kompetensutveckling som
krivs utifrén verksamhetens behov. Aven om Kompetensmodellen har en viktig
funktion att sékerstélla medarbetares baskompetens kan den ocksé stotta cheferna att
identifiera medarbetare med fordjupad kompetens. Inom de omraden dér cheferna
identifierat att verksamheten har behov av fordjupad kompetens formuleras olika
fordjupningsuppdrag som medarbetare kan fa. Dessa fordjupningsuppdrag kan till
exempel innebéra att medarbetare far utdkat ansvar inom ett specifik arbetsomrade.
Fordjupningsuppdraget kan variera allt ifrn att innefatta ansvar for en specifik
arbetsuppgift till att vara ett mer omfattande uppdrag med ansvar for utveckling inom

arbetsomradet.

Cheferna definierar dven vilket behov som finns av expertkompetens inom respektive
verksamhet. Det dr endast ett fital medarbetare inom organisationen som har
expertuppdrag eftersom det kriaver att medarbetaren har en vidareutbildning inom
arbetsomrddet. Dessutom krévs det att organisationen pdtalat ett behov av
expertkompetens inom detta specifika arbetsomrade. I arbetet med
Kompetensmodellen ingar det dven att arbeta for att det utvecklas natverk for
medarbetare 1 hela organisationen. Dessa nétverk bestar av medarbetare som innehar
expertkompetens inom ndgot kompetensomrade och som arbetar inom olika
verksamheter 1 organisationen. Syftet med dessa nétverk &r att sprida kunskap, folja
forskningen och lyfta kompetensutvecklingsfragor inom organisationen for att hoja
kompetensen i1 verksamheterna.
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Arbetet med Kompetensmodellen har vuxit fram fran ett tidigare arbete inom
organisationen, kallat kompetensstegen. Syftet var att stddja kommunala verksamheter
i deras langsiktiga kvalitets och kompetensutvecklingsarbete inom vérd och omsorg.
Arbetet med kompetensstegen syftade till att utveckla en ldrande organisation dér
larande och kompetensutveckling var en del av det dagliga arbetet. Genom olika
metoder som handledning, studiecirklar, nidtverksgrupper och foreldsningar fick
medarbetarna utveckla arbetsétt och kompetens inom en rad olika omraden som
ansags virdefulla for deras profession. Nir arbetet avslutades kunde man konstatera att
medarbetarna varit ngjda med satsningen och att den lett till bade individuella och
kollektiva fordndringar i arbetssitt. Medarbetarna utryckte att de frimsta
framgangsfaktorerna for deras ldrande hade varit mojligheten att fa diskutera och
reflektera tillsammans med andra, tillsammans med mdjligheten att {4 prova nya idéer
och dérefter utvédrdera dem.

Inom projektet foreldg faktorer som déaliga ekonomiska forutséttningar, lag
personalbemanning och hog omséttning pa chefer. Risken for att utvecklingen av
arbetet skulle avstanna efter att projektet avslutats var alltsa stor. Déarfor fanns det
behov av att utarbeta en medveten strategi inom verksamhetsomradet for hur man
skulle organisera det fortsatta arbetet. Utifran detta vixte kompetensmodellen fram
och forankrades i verksamhetsplanen. Sedan 2008 arbetar organisationen med
Kompetensmodellen. Foérutom den sa kallade karridrstegen bestaende av de tre
kompetensnivderna utvecklades flera gransoverskridande kompetensnétverk dar
experter fran olika stadsdelar ingér. Genom detta kompetensnatverk majliggors
kunskapsutbyte utdver den egna verksamheten.

Kompetensmodellen bestér av ett flertal olika dokument som organiserats i olika
mappar 1 databasen Lotus Notes, som dr den databas organisationen anviander. Det
tekniska stodet dr enkelt och mojliggor inte att géra sammanstéllningar eller utdrag av
kompetensinformationen fran databasen utan behandlar medarbetarens kompetens
individuellt. Kompetensmodellen representerar kompetensomraden for fem olika
yrkeskategorier som arbetar inom organisationen. I de olika yrkeskategoriernas
Kompetensmodell finns kompetensomraden beskrivna som ér specifika for
yrkeskategorin. Den innefattas dven av kompetensomraden som ar generella for alla
medarbetare inom organisationen oavsett yrkeskategori. De olika yrkeskategoriernas
kompetensomraden i modellen ar representerade var for sig i olika mappar i databasen.
Eftersom Kompetensmodellen dr utformad for att anvéindas inom en stor organisation
dér det finns flera olika verksamheter, finns det mdjlighet att anpassa
Kompetensmodellen efter verksamhetens behov. Det mdjliggor alltsa for enhetschefer
att anpassa modellen till verksamheten den ska anviandas i. Kompetensmodellen bestar
dven av tillhorande mallar med olika fordjupningsuppdrag som medarbetare kan
inneha. Dessa fordjupningsuppdrag fyller enhetscheferna i efter att de tillsammans
med andra enhetschefer inom verksamhetsomradet beslutat vilka fordjupningsuppdrag
det finns behov av 1 verksamheten.
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4. Resultat och analys

I resultatdelen kommer beskrivningar presenteras av hur kompetenshanteringssystemet
anvénds 1 arbetspraktiken. Resultatdelen kommer att presentera data som beskriver
vad som sker 1 medarbetarsamtalen nér chef och medarbetare anvénder
kompetenshanteringssystemet, som vidare kommer att bendmnas som
Kompetensmodellen. Resultatet kommer beskrivas med hjilp av excerpter som utgjort
en del av analysprocessen. I excerpten presenteras chefen som ”C” och medarbetaren
som ”"M”. I det forsta avsnittet beskrivs sekvenser av hur Kompetensmodellen anvinds
1 medarbetarsamtal. I det andra avsnittet behandlas dverséttningsproblematik mellan
Kompetensmodellen och arbetspraktiken. I det sista avsnittet beskrivs hur medarbetare
pa olika sdtt kan tilldgna sig kompetens.

4.1 Kompetensmodellen i medarbetarsamtal

Kompetensmodellen utgor utgdngspunkten for medarbetarsamtalen inom enheten dir
chefen och de anstillda arbetar. Eftersom kompetensmodellen anvinds vid
medarbetarsamtalet varje ar kan chef och medarbetare f6lja medarbetarens skattningar
over tid. Chefen sparar de ifyllda exemplaren for att kunna plocka fram och anvénda
dem vid nésta &rs medarbetarsamtal. De utskrivna exemplaren forvaras pa chefens
kontor. Av de sju medarbetarsamtal som observerades saknades ett utskrivet exemplar
fran forra arets medarbetarsamtal i tva fall. En medarbetare var nyanstalld och hade
darfor inget sparat exemplar. Vid ett annat medarbetarsamtal hittades inte den tidigare
Kompetensmodellen och chef och medarbetare fick dérfor fylla i en nuvarande ars
Kompetensmodell utan att kunna jamfora kompetensomradena med forra érets.

Chefen informerade medarbetarna att ett viktigt syfte med att anvénda
Kompetensmodellen var att identifiera att medarbetarna kdnde trygghet att utfora sina
arbetsuppgifter. Kompetensmodellen anvénds for att identifiera om ndgon medarbetare
saknar baskompetens eller kdnner sig osdker pd ndgon av sina arbetsuppgifter.

Att medarbetaren kinner osdkerhet dr en tillrdcklig indikation for att det behovs en
atgdrd som till exempel kan vara att gé en utbildning.

”C: Men just det hdr att ibland kan man kédnna att man tdnkte att man hade bas men
sen har det dykt upp ndnting som gjorde att man kdnner sig osdker. Och dd kan man
gd tillbaka till att man behover mer kunskap som man trodde frdn bérjan att man hade
tillrdckliga kunskaper inom. Och sen kan det vara sa att man har insett att vissa saker
kan jag mer om. Sa det kan liksom ga dt bada hdllen. Det ddr hur man tdnker kring sin
kompetens fordndras hela tiden. Ibland ifrdgasditter jag om jag overhuvudtaget borde
gd hit vissa dagar. Ndr sjdlvfortroendet dr lagt.”

Kompetensmodellen har enligt chefen ett syfte att anvdndas for att identifiera
kompetensomraden didr medarbetare upplever sig ha lag kompetens. De skattningar
medarbetaren gjort av sin kompetens i Kompetensmodellen ett ar kan behova
revideras vid ndstkommande medarbetarsamtal utan att det skett en faktisk fordndring
av kompetensen 1 form av till exempel utbildning eller arbetserfarenhet.
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Medarbetarens kompetens beddms 1 modellen som individuell och anvénds inte for att
titta pd praktikgemenskapens kollektiva kunskaper. Kompetensmodellen missar att
medarbetarna i arbetspraktiken bér en del kunskap gemensamt i gruppen utifrén den
samlade kompetensen som finns i arbetspraktiken. Utifran teorier om situerat ldrande
kan det antas att varje medarbetare bedomer sin kompetens utifran arbetspraktiker den
tillhor. Individens kompetens star dé i relation till 6vriga medarbetare 1 gruppens
kompetens. Beroende pa olika omsténdigheter, till exempel vilka medarbetare som
ingdr 1 arbetspraktiken kan medarbetarens subjektiva bedomning av kompetens
variera. Medarbetarens subjektiva kénsla av hur denne bedomer sin kompetens bor
saledes kunna variera utifrn hur arbetspraktiken &r konstituerad.

4.1.1 Medarbetarsamtalet foljer Kompetensmodellen

Medarbetarsamtalen foljer samma struktur som Kompetensmodellen. Det innebir att
man 1 medarbetarsamtalen tar upp kompetensomridena i samma ordningsf6ljd de finns
beskrivna i kompetensmodellen. Chefen ldser upp kompetensomraden och
medarbetaren besvarar om han eller hon bedémer sin kompetens som bas, fordjupad
eller expertkompetens. Om medarbetaren inte dr nyanstilld finns det en
Kompetensmodell sedan tidigare som gas igenom gemensamt. Eftersom
kompetensomrédena dr ifyllda sedan tidigare ldses de upp i samma ordningsfoljd.

I exerptet nedan illustreras en sekvens dér chef och medarbetare gar igenom en
Kompetensmodell som ar ifylld sedan tidigare.

”C: Brandskydd

M: Bas och komp

C: Ergonomi

M: Bas komp

C: Hot och vald

M: bas komp

C: Psykosocial arbetsmiljo

M: bas komp

C: Sen har vi hjdlpmedel dir bas komp uppdrag

M: japp

C: Teamarbete har vi bas va?

M: dr komp ja

C: Information

M: bas komp

C Projekt. Ddr har vi ocksa bas

M: Ja ddr star bas ja

C: Och nditverk. Du har inte fyllt i alla de hdr kan jag gissa.
M: nej det star ingen ingenting pd varken ndtverk, pedagogiska metoder eller
marknadsforing.

C: Nej men ddiremot pd att arbeta kostnadsmedvetet.

M. ja just det, bas

C: Sd dir. Ar det ndgonting héir som.. kiinner du dig néjd med det?
M: Ja”
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Chefen ldser upp kompetensomradena i den ordning de stér beskrivna i
Kompetensmodellen och medarbetaren besvarar de pastdende som chefen ldser upp 1
samma ordningsfoljd. Medarbetaren bekriftar de kompetensomraden chefen laser upp
genom att séga att hen innehar baskompetens inom kompetensomrédena. Nar de
kommer till kompetensomraden som tar upp nitverk, pedagogiska metoder och
marknadsforing sager chefen att medarbetaren nog inte har fyllt i allt hér vilket
medarbetaren bekréftar. Chefen sammanfattar darefter de kompetensomraden som
gétts igenom genom att fraga medarbetaren om hen kénner sig ndjd med
beddmningarna, vilket medarbetaren gor.

Att medarbetarsamtalet foljer samma struktur som Kompetensmodellen &r
genomgdaende i1 samtalen. Kompetensmodellen bestar dels av en materiell del som
innefattar sjdlva dokumentet med modellen, samt de mallar och 6vriga dokument som
ingar i Kompetensmodellen. Utover denna materiella struktur utgdr d&ven den sociala
praktiken en del av Kompetensmodellen. De sociala delarna innefattar de olika
processerna, medarbetarna och arbetspraktikerna som Kompetensmodellen &mnar
beskriva.

Den sociala delen av Kompetensmodellen, det vill sdga chef och medarbetare, gér en
oversittning av sin arbetspraktik till den materiella strukturen av Kompetensmodellen.
Kompetensmodellens materiella struktur ska representera arbetspraktiken 1 form av de
olika kompetensomradena. Det innebir att nir chef och medarbetaren kommer till
kompetensomraden i modellen som inte &r aktuella i arbetspraktiken sa kan dessa
kompetensomrdden hoppas dver eftersom det inte &r aktuellt i det dagliga arbetet. For
att de ska kunna forsta mer kring dessa kompetensomraden behdver de utvecklas och
oversittas av chef och medarbetare for att passa deras dagliga arbete. I detta fall gors
inget dversattningsarbete utan chef och medarbetare véljer istéllet att hoppa over
kompetensomréden som inte dr aktuella for dem.

Medarbetarsamtalen utgar frén att f6lja Kompetensmodellens struktur snarare én att
prata om det medarbetaren gor i det dagliga arbetet. Pa detta sétt forstirks de
materiella egenskaperna av Kompetensmodellen och fér ett stort utrymme i
medarbetarsamtalet 1 relation till utrymmet som medarbetarens dagliga arbetspraktik
far. Ur ett sociomateriellt perspektiv far de materiella egenskaperna av
Kompetensmodellen ett storre utrymme én den sociala, eftersom arbetspraktiken foljer
Kompetensmodellens struktur istéllet for att prata om medarbetarens kompetens
(Leonardi, et. al, 2012). I teorier om situerat ldrande menar man att anvéindande av
artefakter dven kan innebéra begrinsningar av vad vi kan lara oss (Wenger, 1998).
Eftersom det dr den materiella strukturen av Kompetensmodellen som &r verktyget for
att bedoma kompetens dr det dess utformande som paverkar hur anvindningen sker.
Det innebér inte att modellen enbart kan anvindas pa ett sétt, men modellens
utformande paverkar hur arbetspraktiken anvédnder den.

4.1.2 Kompetensomriden utesluts

Kompetensomréden som finns beskrivna i Kompetensmodellen men som inte ingér i
medarbetarens dagliga arbete hoppas ibland 6ver nér chef och medarbetare gar igenom
modellen.
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”C: Sen har vi egenvard, salutogent forhdllningssdtt och basala hygienrutiner och
fallprevention. Och det dr inga knepigheter dir.

M: Nej det dr ju som det brukar vara

C: Sen har vi virdegrund och samtalsmetodik, konflikthantering och kommunikation.
M: Vi hade inga kryss alls.

C: Nej vi hoppade 6ver dom for vi kanske pratade om att det inte var riktigt aktuellt.
M: Nej inte riktigt sd nej. precis men det dr ju samma som forut.”

Chefen och medarbetaren foljer Kompetensmodellens struktur i samtalet och pratar
om kompetensomradena i den ordning de star beskrivna. Nar kompetensomraden
samtalsmetodik, konflikthantering och kommunikation kommer pa tur konstateras att
det inte finns ndgra kryss inom dessa kompetensomraden sedan forra
medarbetarsamtalet. Chefen foreslar att det kan beror pé att det var kompetensomraden
som inte var aktuella. Medarbetaren héller med och sédger att det fortfarande inte &r
ndgot som dr aktuellt i arbetet.

Eftersom Kompetensmodellens kompetensomraden ska representera flera olika
arbetspraktiker samtidigt behdver chefen och medarbetaren sjilv gora en dversittning
mellan sin arbetspraktik och Kompetensmodellen. Precis som 1 ovanstdende excerpt
(se 4.1.1) viljer chef och medarbetare att hoppa dver de kompetensomraden som inte
ar aktuella. Chefen och medarbetaren foljer kompetensomradena sé linge de kan
oversitta det som star beskrivet i modellen till arbetspraktiken. Detta bygger pa att
chef och medarbetare anvénder sina erfarenheter och kunskaper fran arbetspraktiken
for att gora Oversattningar till modellen. Genom att medarbetaren hoppar dver
kompetensomréden anpassar medarbetaren Kompetensmodellen till sitt
sociomateriella system. Dessa kan skilja sig it beroende pé vilken medarbetare det ar
och dennes erfarenheter och hur medarbetaren forhéller sig till anvindande av
teknologin. Olika medarbetare har olika kunskaper 1 arbetspraktiken och forhaller sig
saledes olika till Kompetensmodellens materiella struktur.

4.1.3 Utvecklar stodfunktioner i arbetspraktiken

Chefen anviander Kompetensmodellen som ett stod for saker som behover gis igenom
med medarbetarna. Chefen har dven vidareutvecklat en funktion som saknas i
Kompetensmodellen for att kunna anvénda den 1 arbetspraktiken.

“C: Ehh.. Men vi bérjar vil den hdr krysslistan som dr helt ny for dig. Sa hdr ser den
ut. Forsta sidan dr det mycket liksom en paminnelse for mig ndr jag ska introd..
introduktion. Att man liksom gar igenom vad innebdr det att jobba i en politiskt styrd
organisation, hur funkar det med kommunfullmdktige, kommunstyrelsen och.. hur ser
det ut med ndamnder, vad har vi for policys och sd vidare. Sa det dr mer liksom en
checklista. Och den anvinder jag pa APT ibland och kollar igenom, okej vi har gdtt
igenom t.ex. politiskt styrd organisation, lite sddana saker sd kan jag liksom kryssa for
vad jag har gatt igenom pd APT.”

M: mmm
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C: Sa forhoppningsvis, hehe om ett tag, om manga APT sd har vi gatt igenom hela
listan.
M: okej”

I excerptet forklarar chefen for en ny medarbetare hur Kompetensmodellen ér
uppbyggd. Chefen beskriver att den forsta sidan i dokumentet fungerar som en
checklista och ér ett stod vid introduktion av nya medarbetare. Dér gar man igenom
vad det innebir att jobba i en politiskt styrd organisation, hur kommunfullméktige,
kommunstyrelsen, ndmnder och policys fungerar. Chefen anvinder dven denna
checklista pd arbetsplatstriffar (APT) for att gd igenom saker som medarbetare
behover kénna till, till exempel vad en politiskt styrd organisation innebér.

I excerptet nedan beskrivs hur Kompetensmodellen mojliggor for chefen att utveckla
nya utvidgade funktioner av Kompetensmodellen for att underltta sitt arbete.

”C:Utan det hdr dr som din kompetensplan. Ndr alla, ndr jag fdtt alla sd sdtter jag
mig ner och sammanstdller jag det hdr och sa gor jag som ett exeldokument 6ver vilka
personer har jag, vad vill dom ldra sig mer om inom. Och sen ndr det dyker upp en
utbildning som later som typ Lotus Notes utbildningen nu, da hade jag dom som hade
kryssat utbildning pa Lotus Notes dd hade jag dom pa en lista sd dd anmdlde jag ju
bara dom.

M: Okej

C: Da visste jag ju redan utifran det hdir samtalet vad dom behdévde

kompetensutvecklas inom.
M: Okej”

Chefen beskriver for en medarbetare att Kompetensmodellen kan ses som
medarbetarens kompetensplan som chefen kan ga tillbaka till ndr det kommer en
utbildning. Nér chefen gatt igenom alla medarbetarsamtal sétter sig chefen ned och
sammanstéller information om personalen och vad de vill ldra sig mer om 1 ett
exeldokument. Utifrdn denna sammanstéllning av samtliga medarbetaren
Kompetensmodeller kan chefen halla reda pd inom vilka omrdden medarbetaren
behdver kompetensutveckling.

I forsta excerptet beskrivs att Kompetensmodellen kan anvéndas 1 andra sammanhang
dn enbart vid medarbetarsamtal. Forsta sidan av dokumentet som utgér modellen
bestar av en checklista som chefen kan anvénda som ett stod for sddant som behover
gd igenom med medarbetare. Denna del av Kompetensmodellens materiella struktur
kan anvindas helt ofordndrad som den ér 1 flera olika arbetspraktiker, trots att
arbetspraktikerna skiljer sig t. Samtidigt erbjuder Kompetensmodellen mdjlighet att
arbetspraktiker kan utveckla modellen sé att den passar den lokala arbetspraktiken.
Chefen har anpassat de materiella egenskaperna i Kompetensmodellen utifrdn behovet
1 sin arbetspraktik genom att hen skapat ett exeldokument for att samla medarbetarnas
kompetensinformation pé ett dverskddligt sitt. Denna kompensatoriska dtgird har
utvecklats av chefen i arbetspraktiken och finns inte i den befintliga
Kompetensmodellens materiella struktur.
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Diskussioner som innefattar det sociomateriella perspektivet och organisationer
diskuterar betydelsen av hur de materiella egenskaperna sammanfogas med de sociala
egenskaperna. Deras 6msesidiga konstitution paverkar hur en organisation utvecklas.
De materiella egenskaperna har en betydande roll for denna utveckling enligt det
sociomateriella perspektivet (Law & Mol, 1995; Orlikowski & Scott 2008). Eftersom
sjdlva dokumentet med kompetensomrdden ses som de materiella egenskaperna i
Kompetensmodellen dr det ocksa denna del som dr betydande for att utveckling ska
ske av arbetspraktiken. Chefen har i detta fall utvecklat Kompetensmodellens
materiella struktur att passa arbetspraktiken. Den materiella strukturens utveckling har
bidragit till forédndring av arbetssitt i arbetspraktiken. Genom att man nu pa ett
overskadligt sitt kan ga igenom organisationen vid APT, och att chefen lattare kan
overblicka medarbetarnas kompetensinformation kan det leda till utveckling av dessa
funktioner 1 organisationen .

4.2 Oversittningsproblematik

I medarbetarsamtalet uppstér det situationer dér chef och medarbetaren behdver stanna
upp frén att folja Kompetensmodellens struktur {or att istéllet prata om
kompetensomréadet. Ofta handlar det om situationer dér det behovs hjélp att klargora
ndgot som inte framkommit pa ett tydligt sétt i Kompetensmodellen och som
medarbetaren har svért att relatera till sin arbetspraktik. Situationer dar
overséttningsproblematik kan uppstd innefattar forklaringar av begrepps betydelse och
ndr chef och medarbetare ska géra kompetensbedéomningarna.

4.2.1 Begreppens betydelse

I medarbetarsamtalet finns behov av att forklara betydelsen av begrepp. Néar det
handlar om att forklara betydelsen av ett begrepp sker det genom att chefen behdver
forklara begreppets betydelse for medarbetaren.

”C: Sen kommer vi in pd social omsorg dd har vi psykologi, gerontologi och
genomforandeplan.

M: Vad sa du att det hette?

C: Gerontologi.

M: Geometri och det?

C: Nd, gerontologi dr ldran om dldrandet. Dom ska alltid uttrycka det sd himla
knepigt men sa.. aldrande

M: Jo men alltsd jag vet ju att jag har ldst det och sa..

C: Pd rent medicinsprak sa heter det gerontologi. Och genomforandeplan, social
dokumentation, kontaktmannaskap..”

I ovanstiende excerpt avbryter medarbetaren chefen nir begreppet gerontologi lises
upp. Medarbetaren vill att chefen aterupprepar fragan och undrar om chefen menar
geometri. Chefen svarar att det innebér ldran om aldrandet och beskriver inneborden
for medarbetaren. Samtidigt bekréftar chefen att de anvént ett svart begrepp i
modellen. Medarbetaren kinner igen att hen lést begreppet.
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I Kompetensmodellen beskrivs begreppet pa ett annat sitt 4n i medarbetarens
arbetspraktik. Eftersom Kompetensmodellen ska representera flera olika
arbetspraktiker kan begrepp som bendmns pa ett sitt i modellen vara okénd eller
bendmnas pa ett annat sitt inom en arbetspraktik. I ovanstaende excerpt behdver
chefen gora en Oversittning av begreppet till medarbetaren. Chefen har en kunskap om
begreppets betydelse som inte medarbetaren har. Det kan bero pa att de ingar i olika
praktikgemenskaper och darfor har olika kunskaper och erfarenheter utifran sina
deltagande 1 olika praktikgemenskaper.

Oversittningsproblematik kan dven uppsté for att det finns behov av att siitta ett
begrepp i sin kontext for att medarbetaren ska forstd inneborden av begreppet. Aven
om det dr ett begrepp som medarbetaren dr bekant med behdver kontexten runt
begreppet fortydligas for att medarbetaren ska kunna relatera det till sin arbetspraktik.

“C:Aktivitet och relationsskapande. Vad som dr bra och passande aktiviteter och.. for
pensiondrerna

M: Vad som dr bra?

C: Ja eller vad som kan passa

M: ute typ promenad eller?

C: Overhuvudtaget att jobba med aktiviteter for de dildre. Om du kéinner dig bekvim
med det.

M: Ja jag kinner mig bekvim med det.”

Excerptet illustrerar hur medarbetaren behdver hjélp att fa innebdrden av ett begrepp
beskrivet for sig for att bedoma sin kompetens. Chefen borjar direkt med att utveckla
begreppet aktivitet och sdger att det handlar om att erbjuda bra och passande
aktiviteter. Medarbetaren fragar vad som menas med bra aktiviteter och chefen
fortydligar att det handlar om att man ska kdnna sig bekvim med att erbjuda
aktiviteter.

Trots att begreppet aktivitet ar ett vanligt forekommande begrepp sé forstar inte
medarbetaren innebdrden av ordet 1 relation till sitt arbete. Upplevelse och erfarenhet 1
en arbetspraktik skapar egen kunskap och den kunskapen kan vara svar for
medarbetaren att bendmna utanfor gruppen (Wenger, 1998). Begreppet aktivitet
anvinds specifikt 1 olika praktikgemenskaper och kan dér ha olika betydelse. Det
innebar alltsd att betydelsen av begreppet ér situerad till kontexten medarbetaren
befinner sig i. Aven om medarbetaren arbetar med aktiviteter i arbetspraktiken kan det
vara svart att utrycka den kunskapen utanfor arbetspraktiken.
Oversittningsproblematik kan identifieras vad giller hur Kompetensmodellen
anvinder och beskriver begrepp och hur medarbetaren kan dverfora det till sin
arbetspraktik. Chefen &r i de bada ovanstaende excerpten delaktig i att gora
oversittningsarbete mellan arbetspraktiken och Kompetensmodellen. I excerptet ovan
gor chefen en Gversittning direkt av vad modellen menar med aktivitet och
relationsskapande, innan medarbetaren fragat. Chefen kan saledes identifiera att
oversittningsproblematik kan uppsté vad géller medarbetarnas forstaelse for begreppet
aktivitet i modellen.
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4.2.2 Bedomning av kompetens

Medarbetare och chef behdver diskutera gemensamt kring kompetensen och hur den
kan bedémas. Det varierar om det ar chef eller medarbetare som initierar att
diskussionen.

”C: Men Lotus Notes kan du. Hdilsofrdmjande har vi, salutogent, basala hygienrutiner
och fallprevention.

M: Jag tdnker pa det hdir med salutogent. I och med att vi har jobbat med XXX ddr sa
vet jag inte. Sd har vi fatt ndgon slags fordjupning.

C: Ah, grejen dr vdil den att jag inte vet om jag skulle skatta XXX som fordjupad.

M: Nehe okej Jag hdngde bara mer upp mig pd att det stod fordjupad i och med att vi
har jobbat med det.

C: Nir det giller det salutogena sa tror jag att ddr forvintar jag mig nog att en
person med fordjupad kompetens kan lite mer om historiken bakom och lite mer teori.
Att just det hdr att jobba med KASAM. Kdnslan av sammanhang och de hdr tre
begreppen hanterbart, begripligt och meningsfullt. Att man kan liksom dra lite mer
historik bakom det och forsta begreppen mer men ddiremot sd dr ni vildigt duktiga pd
att gora det i praktiken om man sdger sd.

M: Jag bara reagerade pa namnet ddr.

C: Jag tycker det dr jdtteroligt att ni dr vdldigt manga som tinker pa det nu liksom att
ocksd XXX varit hir och att vi fatt sa bra betyg.”

Excerptet illustrerar hur medarbetaren vill diskutera om hen har férdjupade kunskaper
inom salutogent da arbetsgruppen tillsammans arbetat med d&mnet. Nér chef och
medarbetare kommer till begreppet salutogent forhallningssitt avbryter medarbetaren
for att ta upp till diskussion att de jobbat med detta kompetensomréde tillsammans
med en kollega som har lett arbetsgruppen. Medarbetaren séger att arbetsgruppen da
borde fétt ndgon slags fordjupning av detta arbete. Chefen séger att hen inte vet om
XXXs kompetens skulle bedomts som fordjupad. Medarbetaren accepterar men séger
att hen reagerade pd att det stod fordjupad i Kompetensmodellen. Chefen séger att det
forvintas mer kunskaper kring historia och teori for att bedomas som férdjupad
kompetens.

Jamfort med medarbetarens kompetensbedomning som gjordes forra aret, kan
medarbetaren uppleva att hen nu har mer kunskaper om salutogent forhéllningssitt an
vid forra drets medarbetarsamtal. Detta kan ses som att kompetensnivin bor kunna
hojas ett steg 1 modellen. Chefen gor en kollektiv bedomning av att arbetsgruppen inte
har kunskap om dmnet utan att ha frdgat medarbetaren om dennes kunskaper.
Arbetsgruppens kollektiva kunskap bedoms framfor individens 1 enlighet med teorier
om praktikgemenskaper och situerat lairande. Medarbetarens kompetens blir hir relativ
arbetsgruppens. Chefen presenterar har kompetensomradena som en statisk stege dar
vissa kriterier behover uppfyllas for att inneha férdjupad kompetens om salutogent
forhéllningssatt. I detta fall ger det inget utrymme for medarbetarens subjektiva kénsla
for sin kompetensniva. I detta fall bygger alltsa inte kompetensbedomningen pé
medarbetarens subjektiva kénsla (excerpt 4.1)
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Om chefen fragade vidare om medarbetarens kompetens skulle chefen kunna fa svar
pa hur medarbetarens kompetensen vad giller salutogent ser ut. Eftersom det inte 1
Kompetensmodellens design finns beskrivet Aur medarbetaren anvénder sig av sina
kunskaper i praktiken, dr det létt att chefen missar att friga hur medarbetaren relaterar
kunskapen till sin arbetspraktik. Chefen och medarbetare deltar ocksa i olika
praktikgemenskaper i deras dagliga arbetspraktik vilket innebér att de har olika
erfarenheter och kunskaper. Det innebér att de ocksa priaglas av den praktikgemenskap
de ingar 1. Bilden av vilken kunskap medarbetarna har om salutogent forhallningssétt
kan vara svar att bedoma nir de ingér i olika praktikgemenskaper pa arbetsplatsen.

4.2.3 Chef kontrollerar kompetens

I medarbetarsamtalen sker avbrott fran att folja Kompetensmodellens ordningsfoljd for
att chefen stéller en friga om medarbetarens kompetens inom ett visst omrade. Vilket
kompetensomrade det handlar om kan vara variera. Det kan handla om att chefen vill
fraga mer kring hur medarbetaren beddmt sin kompetens eller for att chefen vill ha ett
mer utforligt svar om medarbetarens kunskaper inom ett visst kompetensomrade.

MAS och MAR riktlinjer &r ett kompetensomrade dér chefen i samtliga samtal véljer
att fraga medarbetaren mer om hur denne bedémer sin kompetens dn vad som krévs
utifran Kompetensmodellen.

”C: MAS och MAR riktlinjerna vet du vad det dir?

M: Jag kdnner ju igen dom.

C: Vet du var du hittar i dom, vad som finns, vad som stdr skrivet?

M: nej

C: Fast den delar du med alla andra. Manga vet vad det dr for ndagot men de kan inte
sdga vad som star i dom.

M: nehe okej

C: Men det dr mycket liksom riktlinjer kring vad gor vi vid sar, vad gor vi vid
krdksjuka. Alla riktlinjer som finns for hdlso och sjukvdrden finns ddr sd den ska vi gd

igenom sen.

I excerptet fragar chefen om medarbetaren kénner till vad MAS och MAR riktlinjerna
ar for ndgot. MAS och MAR riktlinjer innebér nationella riktlinjer som vard och
omsorgsorganisationer behdver forhélla sig till Det innebér att medarbetare kan titta i
riktlinjerna for hur de ska ga tillviga om nagot hander som de inte vet hur de ska
hantera. Medarbetaren kénner igen riktlinjerna men vet inte vad som stér i dem.
Chefen sager att det dr sa for alla medarbetare. Ménga vet vad riktlinjerna &r for nagot
men kan inte sédga vad som star i dem.

Modellen sirskiljer inte pa kompetensomrédden som medarbetaren praktiskt arbetar
med i den dagliga arbetspraktiken och pa kompetensomraden som medarbetaren
behover kénna till, men inte arbetar med i det dagliga arbetet. Denna typ av kunskap
kan ses som det som 1 litteraturen bendmns som “know-what” kunskaper (Brown &
Duguid, 2001). MAS och MAR riktlinjer anvénds nér ndgot hander som inte hor till de
dagliga arbetsuppgifterna och medarbetaren kan da titta 1 riktlinjerna for att veta hur
hen ska agera. Det kan dérfor vara svért for medarbetare att bedoma sin kompetens om
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hur mycket de kan om riktlinjerna och relatera kunskapen till Kompetensmodellens
kompetensomraden. Kompetens i modellen innefattar alltsd kompetensomraden som
finns inom organisationen men inte nddvéndigtvis 1 medarbetarens dagliga
arbetspraktik. Kompetens i medarbetarnas arbetspraktik berdr snarare de
arbetsuppgifter som medarbetaren utfor 1 sitt dagliga arbete och dessa ar léttare att
relatera sin kunskap till. MAS och MAR riktlinjer blir séledes svara for medarbetaren
att bedoma sin kompetens inom da det inte anvénds i den dagliga arbetspraktiken.

Nér medarbetaren séger att hen inte vet vad som stdr i MAS och MAR riktlinjerna
sager chefen att detta dr ndgot som medarbetaren delar med alla andra i
arbetspraktiken och relaterar individens kunskap till den kollektiva kunskapen 1
arbetsgruppen. Chefen séger inte heller ndgot som visar pa att det skulle vara ett
problem att ingen medarbetare har kunskap om MAS och MAR riktlinjerna. Att det
finns kompetens inom detta &r inget som dr avgorande for det dagliga arbetet.

4.3 Tillagna sig kompetens

Medarbetarens kompetens kan forvérvas pé olika sétt. Nar medarbetaren ska bedoma
sin kompetens utifrdn kompetensomradena 1 Kompetensmodellen framkommer det att
kompetens kan ha forvirvats pa flertalet olika satt. Att kdnna sig bekvim med att méta
nagot man inte mott forut, genom att ga en kurs, yrkeserfarenhet, personlig erfarenhet
eller genom intresse for kompetensomradet erkénns de alla som giltiga
tillvigagangssitt att tilligna sig kompetens. I samma medarbetarsamtal kan
medarbetaren ange olika anledningar till hur kompetensen forvirvats. Nedan beskrivs
de olika tillvigagangssitten for att tilligna sig kompetens.

4.3.1 Att kiinna sig bekvim

I excerptet nedan presenteras hur medarbetaren kan inneha kompetens inom ett
kompetensomrade som hen inte har erfarenhet eller utbildning inom. Att inneha
kompetens inom omridet kan baseras pé att medarbetaren kénner sig bekvdm med att
mota nagot denne aldrig mott forut.

”C: Anhdrig, pedagogisk kompetens, delaktighet, missbruk hade du satt pa
introduktion. Det har vi..

M: Jag har vil aldrig gatt nagon kurs i det eller... Eller att man blivit eller vatt
erfaren.

C: Hdr handlar det om att man kdnner att man har tillrdcklig kompetens och skulle vi
fa ndgon som har ett missbruk att man kdnner sig... liksom att man inte kdnner sig
obekvdm i det, for det dr det hela tiden..

M Ah det dr det det handlar om for det dr inga problem. Det dr bara att jag tinkte att
man kanske mdste ha haft nagon utbildning eller jobbat med det.

C: Nej

M: Men da dr det inga problem for det klarar man eller jag av isdfall.

C:Ja”

Chefen gér igenom kompetensomraden och sdger att medarbetaren har satt missbruk
pa introduktion. Introduktion innebdr att medarbetaren inte upplever sig ha
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baskompetens inom omradet och darfor ska fa en introduktion. Medarbetaren sédger att
denne aldrig gétt nagon kurs eller jobbat med missbruk. Chefen siger att det handlar
om att man ska kédnna att man har tillricklig kompetens att inte kéinna sig obekvdm om
medarbetaren skulle mdta ndgon med missbruk i sitt arbete. Medarbetaren séger att det
inte dr ndgra problem utan trodde att det krdvdes utbildning eller att man arbetat med
det. Chefen sédger att det inte behdvs.

Genom samtalet kommer chefen och medarbetaren fram till att medarbetaren kan
beddma sig ha baskompetens inom missbruk, Det skedde genom att de inte bara {f6ljde
modellens struktur utan att de diskuterade kring kompetensbedomningen. For att
komma fram till det &r det inte tillrdckligt att bara folja Kompetensmodellens
ordningsfoljd. Att den sociala praktiken bestdende av chef och medarbetare tar sig
utrymme att diskutera utover Kompetensmodellens kompetensomraden, mojliggor att
de kan komma fram till giltiga tillvigagangssitt att tilligna sig kompetens. Nir inte
diskussioner som dessa fors kan chef och medarbetare ha olika uppfattningar om nér
medarbetaren innehar kompetens vilket leder att det gors olika
kompetensbeddmningar.

4.3.2 Kompetens forvirvad genom kurs

”C: Och du gick vil pa Lotus Notes?

M: Ja och ndr jag vdl satt diir sd har vi kommit fram till att jag har gdtt den. For i min
inkorg sa ldg det 150 mail eller ndagonting fast jag har, liksom det har férsvunnit.

C: Jag kan ju ha begdrt att du ska ha mailen utan att du gdtt kursen. Det dr inte bara
ndr man gdtt kursen som man fdar mailen om man sdger sd

M: Sd jag hade nog gdtt den, men det gjorde ju inget att jag gick den dn gang till.

C: Da har vi flyttat ett kryss i allafall.

M: Ja det ska in pd bas i allafall, tycker jag”

Chefen fragar medarbetaren om hen gétt en kurs 1 Lotus Notes. Denna kurs syftar till
att ge medarbetare kunskaper om organisationens IT system innehallande exempelvis
mailfunktioner. Medarbetaren berittar att hen gétt utbildningen men under
utbildningstillfillet kom medarbetaren fram till att hen redan gétt utbildningen da det
fanns 150 mail i medarbetarens mail inkorg. Chefen sdger att man kan ha tillgéng till
mailen dven om man inte gatt kursen men att de iallafall flyttat ett kryss 1
Kompetensmodellen.

Att gd en kurs innebir alltsa att medarbetaren far baskompetens i Kompetensmodellen,
trots att det inte sdger ndgot om medarbetarens faktiska kunskaper inom
kompetensomradet. I detta fall viljer chefen att fortsétta utga fran
Kompetensmodellens struktur istillet for att friga mer kring medarbetarens kunskaper.
Att frdga mer skulle kunna vara relevant for att forstd hur medarbetarens kunskaper ser
ut och att for att hora att medarbetaren kan anvénda Lotus Notes 1 sitt dagliga arbete.
Istdllet viljer chefen att inte fradga vidare utan fortsitta f6lja modellen. Chefen ger
ocksé den materiella delen av Kompetensmodellen storre vikt 4n den sociala genom att
hen viljer att flytta ett kryss i modellen istéllet for att ta reda pd hur medarbetarens
kunskaper ser ut. Aven om medarbetaren gitt kursen och dven om ett kryss flyttats s&
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att medarbetaren har kompetens i modellen, sa ar det oklart hur medarbetarens
kunskaper &r i arbetspraktiken.

4.3.3 Kompetens forvirvad genom yrkeserfarenhet

”C: Syn och hérsel och sen har vi smdrta.

M: ah det dr ocksa i och for sig.. Man ser ju, det dr lang erfarenhet om man sdger sd.
Man ser ju ndstan pd ndr ndgon.. man kdnner ju igen tecknen, utryck

C: Ah det dr lite speciellt man ska ju ndstan ha.. Det dr en sak med smdrta och
smdrtlindring. Hdr ska man ndstan se smdrta ndr det finns personer som inte kan
uttrycka den.

M: Och var den dr for det dr ocksa liksom det. Det kan man inte ta for givet att de
sdger rdtt "

Chefen foljer kompetensomradena i Kompetensmodellen och nir de kommer till
smérta sdger medarbetaren att erfarenheten dr l1dng inom smirtomradet. Medarbetare
beréttar att hen néstan kan se pa nagon nér den har ont genom att tolka tecken och
uttryck. Chefen sdger att det &r speciellt att se smérta och kunna ge smértlindring nér
man arbetar med personer som inte kan uttrycka smartan. Medarbetaren tilldgger att
det dven handlar om att veta vart smértan sitter, eftersom man inte kan ta for givet att
personen sdger ratt.

Medarbetaren beskriver ett kompetensomrade som praktiseras i arbetspraktiken och
dér medarbetaren kan beskriva betydelsen av sin yrkeserfarenhet for att kunna bedéma
en persons smarta. Eftersom det som beskrivs 1 excerptet inte bara handlar om att
kunna beskriva smirta eller veta hur smérta ska behandlas kraver det yrkeserfarenhet.
Det star inte beskrivet i Kompetensmodellen att medarbetaren ska beskriva sin
kompetens inom sméartomradet utan dr ndgot medarbetaren véljer att géra. Genom att
medarbetaren beskriver sin kunskap far man 6kad forstaelse for medarbetarens
kunskap och hur yrkeserfarenhet mojliggjort att medarbetaren tilldgnat sig denna
kompetens.

4.3.4 Kompetens forvirvad genom personlig erfarenhet

"M: Jag har ju personlig ocksd.. Just det hir med missbruk vininna som ocksa varit
missbrukare. Eller flera, de tdr ocksd sd att man vet, man ldr sig pd det om man sdger.
Det dr livet om man sdger sd.

C: Och det dr vil ndstan det bdsta sdttet att fa kunskap pd

M: Absolut, ja visst dr det det. man ser verkligheten om man sdger sa”

I excerptet diskuterar medarbetaren att hen har personlig erfarenhet av missbruk dé en
véninna haft missbruksproblematik. Medarbetaren sdger att hen dven kénner till fler
personer med denna problematik vilket dr en lirdom man béar med sig. Chefen haller
med om att det dr det bésta séttet att {4 kunskap pa.

Personlig erfarenhet ses ocksa som ett giltigt sitt att inneha kompetens 1
Kompetensmodellen. Personlig erfarenhet baserar sig pa att medarbetaren har
erfarenheter frin de praktikgemenskaper hen tillhor och genom de kulturella och

32



personliga erfarenheter medarbetaren tilldgnat sig genom deltagande 1 olika
praktikgemenskaper. Aven om personlig erfarenhet kan ses som ett tillviigagangssitt
att bedoma kompetens, genom att man har fatt kunskaper i sitt privatliv som kan kan
anvandas 1 arbetet, kan medarbetare litt utesluta dessa erfarenheter nir de ska bedéma
sin kompetens 1 Kompetensmodellen. Eftersom modellen relaterar till arbetsuppgifter
sa kan det antas att minga medarbetare forknippar kompetensomradena i modellen
med sitt arbete. Det beror alltsd pa hur medarbetarsamtalet sker och vad de kommer
att prata for att medarbetaren ska kunna komma fram till att hen har kompetens frin
sitt privatliv som kan anvéndas 1 arbetet.

4.3.5 Kompetens forvirvad genom intresse

“M: Sarvard, det ocksa det gillar jag fordjupad

Syn och horsel?

M: vad.. vad ska jag kunna om det?

Ja det dr vdl mycket om synnedsdttningar och horsel och kunna med hjdilpmedel ddr.
M: Jo men det kan jag. Smdrta dr ju min grej

mm Stomi

M: Nej det jobbar vi ju inte med hdr. Inkontinens det dr ocksa mitt. Vard i livets slut
det dr ju mitt hjdrtefraga”

I excerptet laser chefen upp olika kompetensomrdden och medarbetaren besvarar hur
kompetensen bedoms. Medarbetaren motiverar sin kompetens kring sar utifran att det
finns ett intresse inom detta omrdde och skattar ddrav sin kompetens som fordjupad.
Kompetensomradet smirta bedomer medarbetaren som “’sin grej” vilket kan tolkas
som att medarbetaren har ett intresse for denna fraga. Medarbetaren anser att
inkontinens och vard i livets slut 4&r kompetensomraden som medarbetaren kdnner for
och uttrycker det som ”mitt” och det dr ”min hjartefraga”. Medarbetaren bedomer sig
saledes inneha kompetens inom dessa kompetensomraden.

Excerptet visar att kompetens ocksa kan beddmas genom intresse. Det framkommer
inte om det dr arbetsomrdden som medarbetaren arbetar med mycket, har utbildning
inom eller har ett fordjupningsuppdrag inom. Chefen accepterar medarbetarens svar
som att hen har kompetens inom dessa omraden.

Hur medarbetare bedomer att de forvarvat sin kompetens utifran de olika kriterierna
kan variera stort, vilket ovanstdende rubriker visar. Att inneha kompetens inom ett
omrédde kan innebdra att man kénner sig bekvdm, att man gétt en kurs, har
yrkeserfarenhet, personlig erfarenhet eller ett intresse for kompetensomradet. Eftersom
Kompetensmodellen inte erbjuder specificerade kriterier for hur kompetensen
tilldgnats ar det upp till medarbetaren att gora denna tolkning. Det visar ocksa att
medarbetare och chef genom diskussioner kan komma fram till giltiga satt att inneha
kompetens, som kanske inte framkommer utan diskussion. Hur kompetensen tilldgnats
beror pd vilken medarbetare det dr som gor bedomningen och hur denne relaterar
kompetensomréden till sig sjélv, intresse, erfarenheter och utbildning med mera.
Kompetensmodellen ger inte heller tydliga beskrivningar av vad som skiljer de tre
kompetensnivaerna at. Utifran den praktikgemenskap medarbetaren ingér i1 och utifran
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individuella egenskaper gér medarbetaren en tolkning av kompetensomradena och
anpassar Kompetensmodellens materiella struktur till sin sociala kontext.

Det kan tyckas konstigt att Kompetensmodellen inte ndrmare specificerar vad som
krivs for att medarbetaren ska kunna sédga att denne innehar kompetens inom ett
kompetensomrade. Genom att modellen erbjuder att medarbetaren kan gora en fri
tolkning av sin kompetens framkommer det att sdtten kompetensen tilldgnats pa
varierar vad géller hur de olika kompetensomrédena bedoms. Hade det varit

specificerat 1 modellen pé vilka sétt medarbetaren kan tilldgna sig kompetens kan man

anta att det inte framkommit sa varierande beskrivningar av hur kompetens kan
tillignas.
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5. Diskussion

Resultatet visar pa ett antal intressanta fynd av hur Kompetensmodellen anvénds.
Metodvalet deltagande observation anses relevant eftersom syftet med kvalitativ
forskning &r att producera beskrivningar av den sociala vérlden och det dr dé relevant
att observera vad som sker i1 den sociala praktiken. Alla beskrivningar i en studie av
detta slag ar knutna till ett séarskilt perspektiv och genom detta perspektiv representerar
studien verkligheten, snarare &n dterskapar den (Hammersley, 1992).

Validitet 1 en studie innebdr att det dr det som &dr avsett att studeras som studeras
(Silverman, 2011). I en deltagande observation utgdrs observationen inte enbart av det
deltagarna séger och det som kan ljudinspelas, utan paverkas dven av andra saker i den
kontext som studeras. Eftersom forskaren i etnografiska studier intresserar sig for ett
fenomen som dr begrinsat till tid och rum tar forskaren in alla delar av kontexten, inte
bara det deltagarna siger. Eftersom dataanalysen och observationerna i denna studie
inte genomforts av samma person kan detta enligt kvalitativ forskning alltsé paverka
studiens resultat och validitet. Utifran detta resonemang kan validiteten i denna studie
ifragasittas eftersom resultatet bygger pé att en person som inte nirvarande vid
medarbetarsamtalen tolkat datan och gjort dataanalysen. Dock anses den data som
framkom vid analysen av ljudinspelningarna tillrdcklig for att kunna besvara studiens
syfte och frigestillningar. Det ar framforallt samtalen mellan chef och medarbetare
som &r av intresse for fragestdllningarna och det anses inte vara avgdrande for studiens
validitet att den som gjort dataanalysen inte deltog vid datainsamlingen. Dessutom har
den forskare som genomforde de deltagande observationerna f6ljt analysarbetet i
denna magisteruppsats. Forskaren har dirav kunnat dela faltanteckningar och har
kunnat fylla i om nigot saknats for att genomfdra analysarbetet. Aven om studien ir
begransad av fa deltagare och genom att enbart en arbetsplats ar representerad, sa
beskriver studien det som &r relevant for att besvara syfte och frigestillningar. Det
intressanta &r att studera Kompetensmodellen 1 anvindning och pa vilka olika sitt
modellen anvénds i medarbetarsamtal.

Syftet med studien &r att utreda vad som sker nir kompetenshanteringssystemet och
arbetspraktiken mots i medarbetarsamtalet pa den enhet som studerats. Resultatet visar
att medarbetarsamtalen utgar ifrén att folja Kompetensmodellens struktur, och att chef
och medarbetare viljer att besvara kompetensomradena i modellen oftare &n vad de
samtalar om kompetensbeddmningen. Det som kan ses som problematiskt vid
anvidndande av modellen dr att olika medarbetare gor olika bedomningar av
kompetensomradena beroende pé sina erfarenheter och tillhorigheter i
praktikgemenskaper. Vissa medarbetare tror att deras kompetensbedémningar bara kan
goras inom omraden dir de gétt en utbildning eller inom ett omrédde som de jobbar
med dagligen, medan andra gor sina bedomningar utifran andra kriterier.
Medarbetarnas subjektiva bedomningar innebér att Kompetensmodellen anvénds pé
flera olika sétt. Variationen av anvdandande innebér att det &r svart att veta hur
medarbetaren har resonerat vid bedomningen. Likavél som att det kan uppsta
svarigheter vad géller hur medarbetaren bedomer kompetens, kan det det &ven handla
om att kompetens bedoms olika om man valt att diskutera kring kompetensomradet,
eller om man bara f6ljt kompetensomradena i modellen utan att diskutera.
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Medarbetarens kompetensbedomningar kan paverkas av hur diskussionerna har forts i
medarbetarsamtalen (se excerpt 4.2.3 och 4.3.1). Dessa excerpt illustrerar hur
diskussioner kan paverka kompetensbedomningen eftersom diskussionerna bidrar till
att chef och medarbetare resonerar kring kompetensomradet. Det dr troligt att anta att
kompetensbeddmningen kan skilja sig at beroende pa om diskussioner har forts eller
om medarbetaren bara kryssat for ett kompetensomridet i modellen. Om medarbetaren
1 ett ars medarbetarsamtal bara foljt strukturen 1 modellen och tolkat sin kompetens
som bas inom ett kompetensomride, kan det 1 ndsta drs medarbetarsamtal uppsta en
diskussion kring samma kompetensomrade. Medarbetaren och chefen kan da diskutera
sig fram till att medarbetaren har mer eller mindre kunskaper inom kompetensomradet
an vad medarbetaren bedomt vid det forra samtalet. Att det fors en diskussion om
kompetensbeddmningen behdver dock inte innebira att det skett en faktisk férdndring
av medarbetarens kompetens. Medarbetaren kan ha samma kunskap som forra aret
dven om kompetensbeddmningen dr annorlunda. Hur kompetensbedémningarna gors
tenderar ocksé att sta i relation till arbetspraktikens samlade kompetens och paverkas
av chefens delaktighet vilket excerpt 4.2.3 och 4.2.4 illustrerar. P4 detta vis sétts den
individuella kunskapen 1 relation till arbetspraktikens kunskaper. En medarbetarens
kompetens kan vid forra drets medarbetarsamtal ha bedomts som bas i relation till en
annan medarbetare. Trots att kompetensen &dr ofordndrad kan kompetensen beddmas pa
ett annat sitt detta ar i relation till de andra medarbetarnas kompetens.

Oversittningsproblematik mellan Kompetensmodellens sociala och materiella delar
uppstér nér chef och medarbetare ska gora oversattningar mellan modellen och
arbetspraktiken. Den Oversattningsproblematik som beskrivs i resultatet skulle kunna
underldttas om Kompetensmodellen anpassades lokalt till arbetspraktiken. Svérigheter
att forklara ett begrepp, att sitta begreppet i1 sin kontext och att bedoma kompetens kan
uppsté som ett resultat av att det ar svart att relatera kompetensomradena till
arbetspraktiken. Hade begreppet “gerontlogi” ersatts med ett annat begrepp som
anvands i arbetspraktiken, till exempel “kunskap om aldrandet”, kan det antas att det
hade underlattat medarbetarens forstaelse for begreppet. Begreppet “aktivitet” kan
antas vara léttare for medarbetaren att forstd om inneborden av begreppet hade
relaterats till aktiviteter som sker i arbetspraktiken. Chefen gor i bdda dessa fall
oversittningar mellan Kompetensmodellen och medarbetaren, vilket 1 dessa fall
innebadr att de 16ser dverséttningsproblematiken under medarbetarsamtalet. Dock kan
det finnas medarbetarsamtal diar medarbetare inte forstdr eller missuppfattar
kompetensomraden och det inte inte trdder fram i samtalet. Ju mer anpassad
Kompetensmodellen ar till den arbetspraktik den verkar i, desto troligare &r det att
medarbetare forstar kompetensomradena pé ett likartat sétt.

Att medarbetare forstdr kompetensomridena utifrén likartade kriterier dr ocksé viktigt
for att kunna anvénda kompetensinformationen for att géra sammanstéllningar av en
storre mingd data inom organisationen. Det underléttar exempelvis for att kunna gora
sammanstéllningar av manga medarbetares kompetensdata, for att planera utbildning
och strategisk kompetensforsorjning. Idag gors inte detta inom organisationen men &r
en vanligt forekommande funktion 1 kompetenshanteringssystem inom organisationer
((Tannenbaum, 1990; Walker, 1982, Troshani et.al, 2011). Nar
kompetensbeddmningarna utgér ifrdn medarbetarnas olika tolkningar av modellen,
innebdr det att det dr svart att anvinda kompetensinformationen for att gora

36



sammanstéllningar pa en overgripande niva inom organisationen. Vid planering av
utbildning kan det innefatta att medarbetare som beddémt sin kompetens som lag,
egentligen har stor kunskap inom omrédet, till exempel genom manga ars
yrkeserfarenhet. Det kan ocksé innebéra att medarbetare som har ett egentligt
utbildningsbehov missas for att den beddmt sin kompetens som hog. Ju mer
Kompetensmodellens kompetensomraden kan anpassas och definieras for
arbetspraktiken den verkar 1, desto lattare bor det vara att gora bedomningarna utifran
liknande kriterier och pa sikt dven kunna hantera och anvinda informationen
overgripande inom organisationen.

Eftersom Kompetensmodellen dr utformad centralt inom organisationen med syfte att
anvéndas 1 flera olika stadsdelar som bedriver vard och omsorg, dr det omgjligt att
tiacka in alla lokala variationer som finns i samma modell. Chefer har darfor getts
mdjlighet att gora lokala anpassningar av Kompetensmodellens materiella struktur for
att den ska passa 1 respektive verksamhet. Trots att mojlighet till anpassning ges, gors
inte detta pé den enhet ddr medarbetarsamtalen studerats, utan anpassningen sker 1
medarbetarsamtalen. Det &r intressant att fundera kring vad som sker om
Kompetensmodellens materiella struktur utvecklas efter hur respektive chef anpassar
och anvinder modellen 1 sin verksamhet. Det skulle kunna innebéra svarigheter nér en
ny chef tillsétts eller ndr medarbetaren byter arbetsplats och moéts av ett annat sétt att
anvinda Kompetensmodellen. En av de vanligaste svdrigheterna vid implementering
av kompetenshanteringssystem, forutom ekonomiska kostnader, &r bristande kunskap
om hur kompetenshanteringssystemet ska implementeras for att anvindas
framgangsrikt inom organisationen (Ngai & Wat, 2004). Det kan handla om att den
som designar systemet inte har tillrdckliga kunskaper om personal och
kompetensfragor eller att systemet inte innehaller de applikationer och 16sningar som
behovs for att kunna anvéndas pa ett tillfredsstéllande sitt. En annan betydelsefull
orsak for att ett kompetenshanteringssystem ska fungera vél 1 organisationen ér
ledningens stdd och engagemang (Kovach & Cathcart, 1999). For att
Kompetensmodellen ska utvecklas att representera arbetspraktiken krivs det att
Kompetensmodellen dr en del av arbetspraktiken som innefattar alla i organisationen. |
dagsldget finns det ett avstdnd mellan chefen, medarbetaren och modellen. Den
materiella strukturen 1 modellen behdver representera och stodja de aktiviteter som
ingdr 1 arbetspraktiken. Om medarbetare involveras i hogre utstrackning i arbetet med
Kompetensmodellen skulle det kanske minska avstandet mellan den materiella och
sociala delen av modellen. Man skulle till exempel tillsammans kunna skapa en
gemensam arena for definitioner av begrepp, hur kompetensbeddmningar ska goéras
och for att sikerstdlla att medarbetare innehar rétt kompetens.

Genom att anvdndande av Kompetensmodellen 1 organisationen studerats ur ett
sociomateriellt perspektiv har det mojliggjort en forstaelse for hur modellen anvinds 1
arbetspraktiken. Det okar forstaelse for arbetspraktikens och teknologins
sammanflitade forutsittningar och hur dessa bor goras relevanta i arbetspraktiken
(Orlikowski & Scott, 2008). Genom att forutsdttningarna gors relevanta kan det gynna
framtida utveckling av Kompetensmodellen och dven paverka organisationens
overgripande arbete med kompetenshantering. For att vidareutveckla
Kompetensmodellen till att vara ett kompetenshanteringssystem som stéttar
organisationens syfte med Kompetensmodellen, det vill séiga att sdkra
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kompetensforsorjningen och skapa béttre utvecklingsmojligheter for medarbetarna,
finns behov av att undersdka hur andra enheter anvinder Kompetensmodellen i den
sociala praktiken. Denna kunskap kan bidra till att organisationen kan utveckla
ytterligare forstdelse for hur medarbetarnas kompetens kan hanteras i
kompetenshanteringssystem.
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6. Slutsatser

Syftet med studien &r ar att undersoka vad som sker nér arbetspraktiken och
kompetenshanteringssystemet mots i medarbetarsamtalet. Slutsatserna besvaras utifran
studiens fragestallningar.

Pa vilka séitt kan Kompetenshanteringssystemet anviindas?

Kompetensmodellens materiella struktur kan f6ljas 1 medarbetarsamtalen utan att chef
och medarbetare diskutera ndrmare kring kompetensomradena, likavél som att
diskussioner kan ske 1 samband med bedomningarna. Kompetensmodellen kan till
exempel anvédndas for att identifiera om ndgon medarbetare saknar baskompetens, om
det skett forandringar vad giller kompetens, eller om ndgon medarbetare kianner sig
osédker pd ndgon av sina arbetsuppgifter. Likavél kan det uteslutas nér
Kompetensmodellen gés igenom. Kompetensbedomningarna kan goras utifran
relationen mellan Kompetensmodellens definierande kompetensomréden och hur
medarbetaren upplever sin kompetens. Chefen kan ocksa bedoma medarbetarens
kompetens oberoende av medarbetarens subjektiva bedomning. Chefens bedomning
blir d& den som &r giltig och som fylls 1 modellen.

Chef och medarbetare har pa den enhet som studerats inte gjort forandringar av den
materiella strukturen av Kompetensmodellen vilket det finns mojlighet till. Istillet
anpassar den sociala praktiken sig till Kompetensmodellens materiella struktur. Det
finns alltsd variationer 1 hur modellen anvédnds och anvéndningen kan skilja sig at
mellan olika medarbetarsamtal.

Vilka svarigheter kan identifieras vad giller att 6versitta information mellan
kompetenshanteringssystemet och arbetspraktiken?

Ur ett sociomateriellt perspektiv fir de materiella egenskaperna av
Kompetensmodellen ett storre utrymme @n de sociala egenskaperna, eftersom
arbetspraktiken foljer Kompetensmodellens struktur istéllet for att prata om
medarbetarens kompetens, relaterat till arbetspraktiken. Det kan innebéra att viasentliga
saker kring medarbetarens arbete och kompetens kan missas, da fokus ligger pé att
folja Kompetensmodellens materiella struktur.

Eftersom Kompetensmodellen ska representera den relevanta kompetensen 1
medarbetarnas dagliga arbetspraktik innebér det en del svarigheter vad géller
oversittningsarbetet mellan arbetspraktiken och Kompetensmodellen. Svérigheter som
kan identifieras &r att begrepp bendmns olika i Kompetensmodellen och i
arbetspraktiken. Anvéndande och betydelse av ett begrepp kan dven skilja sig at i de
olika praktikgemenskaperna. Ett exempel pa detta ér att chefen kan ha forstaelse for ett
begrepp som inte medarbetaren har. Svarigheter kan dven uppsta utifran att variationen
hur kompetensbedomningarna gors ar stor och inte syns i modellen. Olika medarbetare
gor olika bedomningar, baserade pé deras olika uppfattningar. Chefens bedomningar
varierar ocksa i medarbetarsamtalen.
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Hur hanterar chef och medarbetare dversittningsproblematik som kan uppsta
mellan systemet och arbetspraktiken?

Oversittningsproblematik hanteras genom att den sociala praktiken anpassar sig till
den materiella strukturen 1 Kompetensmodellen. Det innefattar situationer dar
arbetspraktiken inte kan folja strukturen i Kompetensmodellen utan behdver gora
nagon form av anpassning for att arbetspraktiken ska relatera mellan modellens
kompetensomraden och sin arbetspraktik. De behdver dd stanna upp och diskutera
kring kompetensomradet for att Gverbrygga relationen mellan kompetens beskriven i
modellen och medarbetaren upplevda kompetens. Ofta kan de i gemensam diskussion
komma fram till en 6verenskommelse till exempel vad géller betydelsen av ett
begrepp. Oversittningsproblematik kan ocksa hanteras genom att chef och
medarbetare hoppar 6ver kompetensomraden som inte r relevanta for arbetspraktiken.

Vad for funktionalitet birs av systemet och vad for funktionalitet birs av de
personer som anvinder systemet?

Kompetensmodellen erbjuder en struktur som kan f6ljas i medarbetarsamtalet. Det
innebdr att chef och medarbetare kan halla sig till de omrdden som &r definierade i
Kompetensmodellen och kan vélja att inte prata om andra saker &dn det som star 1
modellen. Det kan medfora en trygghet att ha en struktur att f6lja. Det kan dven
medfora en kvalitetssékring 1 organisationen att medarbetarsamtalen genomfors pé
likartat sétt oberoende av vart man arbetar. For chefen kan det innebéra en trygghet att
alla relevanta frdgor tas upp i medarbetarsamtalet och att inget vésentligt missas
genom att de star beskrivna 1 modellen. Kompetensmodellens materiella struktur
bidrar dven till att identifiera de medarbetare som upplever sig sakna baskompetens
vilket chefen uttryckte ar ett viktigt syfte 1 anvdndningen av modellen.

For medarbetarna ar Kompetensmodellen ett verktyg for att medarbetarna ska bedoma
sin kompetens vilket innebar av att de fir mojlighet att reflektera kring sin kompetens i
relation till arbetet. Medarbetarna som anvénder Kompetensmodellen kan anpassa
modellen till sitt sociomateriella system vilket innebér variationer i anvdndande.
Genom anvidndande Oversitter medarbetare modellens materiella struktur till sina egna
erfarenheter, vilket gor modellen anvéndbar for olika medarbetare i olika verksamheter
inom organisationen. Arbetspraktiken kan &ven utveckla anvdndningsomradena av
Kompetensmodellen. Genom anvéndande utvecklas nya forbattrade funktioner och
arbetssétt krig modellen.

Utan manniskorna som arbetar 1 arbetspraktiken hade inte Kompetensmodellen haft
ndgon funktion eftersom det &r interaktionen dem emellan som ger
Kompetensmodellens materiella struktur dess funktionalitet. Den materiella strukturen
av Kompetensmodellen hade inte heller kunnat forstés eller anvindas utan den
specifika arbetspraktik som den &mnar representera. For att Kompetensmodellen ska
fylla sin funktion, att bedoma medarbetarnas kompetens, dr medarbetarna som
anvander Kompetensmodellen oumbérliga for Kompetensmodellens funktionalitet. Pa
samma gang dr modellens materiella struktur oumbaérlig for att medarbetarna ska
kunna anvinda Kompetensmodellen. Aven om en viss funktionalitet bérs av systemet
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och en viss funktionalitet bars av mianniskorna som anviander Kompetensmodellen sé
ir det interaktionen dem emellan 1 anvindning som gor Kompetensmodellen relevant.
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