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FoOrord
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kommer ocksa att arbeta med identifiering, test och vardering av nya
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etablering av starka natverk mellan TIC-omradets aktorer .
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1. Inledning

Kompetensforsorjning, kompetensbehov och kunskapshanering ar
begrepp som har varit och ar hogaktuella i dagens organisationer.
Foretag och organisationer ar aktorer pa en marknad som allt mer
forutsatter forandringsformaga, flexibilitet och anpassning, vilket
kraver en aktiv omvarldsbevakning — inte minst med tanke pa att
foretag agerar pa en allt mer global marknad.

Omradet Teknisk Information kdnnetecknas av hog anvandning av IT.
Omradet ar darfor bade komplext och komplicerat. Detta géller inte
minst vid versionshantering av olika typer av dokumentation dar det
forutsdtts att det IT-stod som dokumentationen en gang skapades i,
fortfarande ar “aktivt” eller att dagens IT-stod ar bakomkompatibelt
med de dldre versionerna for att mdojliggora atkomst och
uppdateringar. Inte sdllan sa forekommer dven krav fran bestallare av
TI att den senaste tekniken skall anvandas. For omradet TI sa ar
kontinuerlig kompetens- och kunskapsutveckling en viktig
forutsattning. Medarbetarnas kompetens blir i hogre grad an tidigare
en strategisk resurs for foretagen och ibland &dven en direkt
forutsattning for konkurrens och 6verlevnad.

2. Kompetens och kompetensarbete inom
organisationer

Kompetens, humankapital eller “"Human Resources” ar begrepp vars
betydelse for organisationer och foretag kan sdgas bli mer och mer
viktiga. Kompetens ar manga géanger individrelaterat, men har dven
kommit att anvandas med en kollektiv innebord (Ekman 2004). Med
kompetens avses dd den samlade formdagan eller potentialen att
framgangsrikt utfora arbetsuppgifterna inom en organisation
(Soderstrom 1990). Kompetensutveckling ar enligt Soderstrom (1990)
den process och de atgarder som behovs for att utveckla ny formaga
hos saval individ som organisation. Begreppet kompetensutveckling &r
alltsa relevant pa olika nivder i en organisation, dvs. verksamhetens
kompetensforsorjning och de anstdlldas behov av kompeten-
sutveckling. Enligt Ronnqvist (2001) sker anstdlldas kompetens-
utveckling genom saval olika planerade former av utbildningar som
genom ett mer omedvetet larande i olika sociala situationer. Ellstrom
m.fl. (1996) skiljer 4ven de mellan tva former av larande — det formella
och det informella ldrandet. Det formella ldrandet sker vid planerade
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utbildningssituationer sasom exempelvis genom olika former av
kurser. Det informella larandet kan ske medvetet och planerat i form av
t ex sjalvstyrt larande, forandrade arbetsuppgifter och konsultation
eller genom att individen exempelvis deltar i utvecklingsprojekt,
konferenser och seminarier.

Kompetens &ar kanske den viktigaste konkurrensfaktorn som en
organisation besitter. Men vad dar d& kompetens och hur borde foretag
arbeta med att “fylla pa”, sikra och vidmakthalla en hog niva pa sin
kompetens? Vi ldser i Nationalencyklopedin om begreppet kompetens:

7 kompetens (ytterst av senlat. compete’ntia 'sammantraffande’, 'Gverensstimmelse’, av
co'mpeto 'sammantraffa’, 'vara &gnad’, 'vara kompetent', 'racka till"), formell kompetens,
utbildning eller erfarenhet som krévs fér viss tjanst eller befattning. Jfr behérighet.” )

Om vi studerar ovanstadende definition urskiljer vi begreppen utbildning
och erfarenhet. Utbildning syftar till studier vid olika ldroanstalter och
kan vara program, linjer, kurser av olika langd som eventuellt leder till
olika typer av yrkesexamina (i vart exempel inom TI:
dataingenjorsexamen, civilingenjorsexamen, multimediautveckling
etc.). Studierna avslutas nodvandigtvis inte med en examen utan kan
bedrivas under olika skeenden av ett arbetsliv. Omvarlden forandras
standigt — det tillkommer nya produkter, nya aktorer och konkurrenter
dyker upp pd marknaden, villkoren for foretag och organisationer
forandras pa grund av andringar i lagstiftning, attityder hos allmanhet
och mycket annat. Inte minst géller dessa forandringar konsumenters
dndrade beteenden och den tekniska utvecklingen. Andringar i
omvarlden maste bevakas och foretaget/organisationen borde ha en
funktion som ansvarar for denna uppgift - omvarldsbevakning. Inom
omrddet teknisk information ar kanske detta sarskilt viktigt d& det ar
ett “hett omrade” och mycket ar pa gang. Forandringar i omvarlden
maste bemotas proaktivt genom att den egna kompetensen
systematiskt och regelbundet “mats, inventeras och fylls pa vid behov.
Individuella utvecklingsplaner bor upprattas for samtlig personal. Det
ar aven viktigt att komma ihag att viss del av kompetensbehovet torde
ligga pa grupp- respektive organisationsniva. Kommunikations-
ovningar, retorik (inte minst presentationsteknik), formedling av
gemensamma varderingar, arbetssatt, rutiner och styrande doktriner ar
exempel pa utbildningsinnehall pa grupp-/organisationsniva.

) Nationalencyklopedin, sékord ”kompetens”, 2008-10-28.
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Utveckling av kunskap kallas pa engelska “knowledge management”?)
och innefattar bland annat skapande, representation, distribution och
adoption av kunskap. Den engelska definitionen hdmtar vi fran
Wikipedia d& det inte finns ndgon motsvarande pa svenska on-line
encyklopedier:

“Knowledge Management (KM) comprises a range of practices used in an
organisation to identify, create, represent, distribute and enable adoption of
what it knows, and how it knows it. It has been an established discipline since
1995 M with a body of university courses and both professional and academic
journals dedicated to it. Many large companies have resources dedicated to
Knowledge Management, often as a part of 'Information Technology', 'Human
Resource Management' or Business strategy departments.”

Kunskapshantering ligger ndra kompetens och kompetensutveckling.
Personalens CV:s inkluderande formella meriter, certifieringar,
specialkunskaper och erfarenheter borde samlas i en for foretaget
gemensamt atkomlig databas for att bland annat underlatta
projektbemanning. Allt for manga projekt har bemannats med inhyrda
konsulter nar det visar sig att kompetensen — kunskapen - har funnits
inom vaggarna.

Begreppet erfarenhet i definitionen av kompetens, dar betydligt mer
komplicerat och svarfangat d@n utbildningsbegreppet. Tyst kunskap ar
relaterat till erfarenhet och utgdr kanske en av vara viktigaste
personliga konkurrensfordelar nar vi till exempel soker jobb. Det
handlar om var problemslosningsférméga i hog grad — hur vi 16ser
uppgifter vi kanske aldrig kommit i kontakt med tidigare. Oftast
dokumenteras sjalva 16sningen men vi glommer bort viagen dit som
kanske dr dnnu viktigare i ett langre perspektiv att dokumentera. Tyst
kunskap (eng. tacit knowledge) definieras som:

"tyst kunskap, engelska tacit knowledge, uttryck, ursprungligen anvént av Michael Polanyi,
for att beteckna sinnesintryck, uppfattningar, sociala regler och varderingar som tas for givna i
manskligt handlande.”)

En betydligt fylligare definition av begreppet far vi om vi soker i den
engelska versionen av Wikipedia* - “tacit knowledge”®:

“With tacit knowledge, people are not often aware of the knowledge they possess or how it
can be valuable to others. Tacit knowledge is considered more valuable because it provides

2) for vidare lasning se bland annat Davenport och Vélpel (2001)

%) Nationalencyklopedin, sékord "tyst kunskap”, 2008-10-28

*) Svenska Wikipedia har inte "tyst kunskap” definierad

®) For en utférligare beskrivning av begreppet tacit knowledge”, se Polanyi, M (1966/1998); The
tacit dimension; Knowledge in Organizations. (Prusad, L. ed)

3



context for people, places, ideas, and experiences. Effective transfer of tacit knowledge
generally requires extensive personal contact and trust.

Tacit knowledge is not easily shared. One of Polanyi's famous aphorisms is: "We know more
than we can tell.” Tacit knowledge consists often of habits and culture that we do not
recognize in ourselves. In the field of knowledge management the concept of tacit knowledge
refers to a knowledge which is only known by an individual and that is difficult to
communicate to the rest of an organization. Knowledge that is easy to communicate is called
explicit knowledge. The process of transforming tacit knowledge into explicit knowledge is
known as codification or articulation.”

Kunskapsoverforing inom ett foretag ar viktig for att underlatta
bemanning av projekt, introduktion av ny personal, introduktion till
nya eller andrade arbetsuppgifter mm. Denna 6verforing kraver ofta
personlig kontakt d& den tysta kunskapen som det ofta ar fragan om, ar
“inbaddad” och darigenom svar att formalisera (uttrycka explicit i
skriven text till exempel). En viktig uppgift for kompetensansvariga
inom foretag och organisationer ar darfor att underldtta overforing av
tyst kunskap. Olika typer av moten, formella 6verlamningar av projekt,
mentorskap, ”ga-bredvid”/dubbelbemanning ar exempel pa hur detta
kan ske Dubbelbemanning och mentorer ar kostnadsposter men vardet
av den tysta kunskapen Overstiger med rage denna kostnad. Tyst
kunskap ar aktuell att “ta till vara” vid projektavslut, pensions-
avgangar eller ndr personal av annan anledning slutar sina
anstallningar. For att detta skall fungera, maste darfor en planering for
kunskapsforsorjning genomforas. En modell for overforing av tyst
kunskap vid avslutning av systemutvecklingsprojekt, finns beskriven i
en magisteruppsats i informatik fran 2005 (se Andersson & Larsson,
2005).

Forskning inom kunskapshantering har i hog grad fokuserat pa
organisatorisk kunskapshantering emedan individuell dito i hog grad
har saknats. Holmberg och Holmstrom (2003) pavisar mdojligheterna
med att kombinera organisatorisk och individuell kunskapshantering i
syfte att utveckla omradet kunskapshantering rent generellt. De kallar
omradet: ” Anticipatory Knowledge Syntegrity (AKS)”.

Holmberg och Sundberg (2005) belyser dven vikten av att identifiera
och organisera kunskap i en organisation i syfte att undvika forlust av
kunskap, insikter och erfarenheter. Forfattarna har bland annat anvant
“Multi-modal Knowledge Modelling” och “Talkative Knowledge Gathering”
som mojliga metoder/procedurer i detta arbete.

Mycket information och kunskap utbyts via olika typer av
arbetsgrupper. Arbetsgrupper forekommer i foretag, organisationer



och offentlig sektor och kan vara mer eller mindre permanenta. Hur
lange en arbetsgrupp existerar, beror pa syftet och malet med gruppen.
Nagra har tydligt uttalade mal och avslutas néar dessa mal ar upptyllda
medans andra dr av mer kontinuerlig karaktdar och existerar under
langre tid. Den senare typen, ombemannas ofta pa grund av
torandrade behov av kompetens etc. Det finns ocksa grupper som inte
direkt tillhor ndgon av dessa exempel - dessa grupper har mer
karaktaristiken av virtuella intressegrupper.

Forskning visar pa behovet av tillit i dylika grupper (Crossman & Lee-
Kelley, 2004; Handy, 1995). Makt, bemyndigande och inflytande éar
andra faktorer som maste hanteras och balanseras om dessa grupper
skall lyckas med sina uppgifter (Asproth & Nystrom, 2008; Nystrom,
2006). Gemensamt for dessa grupper ar faktorer relaterade till
kunskapsutbyte, forum for diskussioner, balanserade av maktfaktorer,
access till gemensamma arkiv och gemensam teknik (delade
plattformar t ex).

Det finns tydliga behov av ett gemensamt “rum” eller “space” som
stoder behovet som dessa grupper har. Detta rum, borde utrustas och
designas med hénsyn till behovet som gruppen och ingaende personer
har vilket innebdr/medfor att ett “rum” som passar en grupp, inte
nodvandigtvis passar en annan typ av grupp. Gruppens
sardrag/karaktaristiska madaste matchas mot egenskaper som tillhor
olika typer av rum (se figur 1 nedan).

_________________ | Virtual

space 1

""""""""" »| Virtual
---P| space2

Figur 1 Arbetsgrupper (wg) och dessas matchande/motsvarande virtuella “rum/spaces”

Virtuella natverk som det har ar fragan om, borde med ratt “design”
kunna stodja samarbete och informationsutbyte mellan foretag typ de
som ingar i TIC-projektet. Nagra fragestdllningar som torde vara
aktuella att studera vidare &r: “vad kannetecknar foretag inom TI i
relation till andra foretag?”, ”Vilka egenskaper bor virtuella natverk ha
for att matcha de karaktaristika som galler for foretag inom TI?”, “vilka



typer av problem kan stodjas av virtuella natverk” och ”i vilka
situationer fungerar inte virtuella natverk?”

. Beskrivning av tillvagagangssatt

Malet med arbetspaket tre har wvarit att identifiera framtida
kompetensbehov (rekommendationer) bland foretag inom TI-omradet.
For att genomfora denna identifikation har ett antal djupintervjuer och
enkdter genomforts bland nagra av de i projektet ingdende foretagen.
Intervjuer och enkiter har baserats pa en intervjuguide som framtagits i
steg 1. Steg 2 utgors sedan av genomforande av djupintervjuer och
enkater. Dessa har genomforts under maj till oktober, 2008.

Steg 1: Forberedelser infor kartliggning och rekommendationer har

bestatt av:

- Inlasning av litteratur inom dmnet. Sokningen har framst fokuserat
pa “kompetens”, “kompetensutveckling”, “tyst kunskap”,
“kunskapshantering”, “kunskapsoverforing”.

- Identifikation och skisser pa modeller relaterade till kunskaps- och
kompetensbehov samt hur kompetens kan beskrivas.

- Test av idéer och bakgrundsmaterial med Jorgen Sparf,
programansvarig (sociologidelen) for programmet for personal- och
arbetslivsfragor vid SHV, Ostersund.

- Utformning av intervjuguider, en for anstdlld personal (bilaga A)
och en for ledningspersonal med ansvar for kompetensutveckling
(bilaga B) . Intervjuguiden avseende anstdlld personal har dven
anvants som enkat

- Identifikation av analysmodell/-er for aterkoppling av resultat.

Steg 2: Intervjuerna har foregatts av kontakt med en kontaktperson vid
tre foretag. Ett antal personer har darefter valts ut och dessa har
tillskrivits med e-post (bilaga C) dar syftet med projektet och intervjun
har presenterats. Kravet pa medverkan har varit att personerna ar
aktiva inom TI-omrddet samt att de representerar de olika
yrkeskategorier som aterfinns inom TI vid det aktuella foretaget.
Intervjuer har dven genomforts med personer vid de tre foretagen som
ar ansvariga for kompetensutveckling. Tva intervjuer har genomforts
via telefon. Djupintervjuer har utgatt fran intervjuguiderna (se bilaga A
och B) och sedan transkriberats s& snabbt som mdjligt efter
intervjutillfallet. Enkdterna utgdrs av samma fragor som aterfinns i
intervjuguiden till anstdllda personal (bilaga A). Ett fjarde foretag har



deltagit i enkdtomgangen. Totalt har 22 djupintervjuer genomforts och
25 enkater lamnats in och bearbetats®.

Personalkategorier som intervjuats hos de olika foretagen redovisas i
tabell 1 nedan.

4. Redovisning av empiriskt material

Den empiriska studien omfattar saval anstdllda som chefer med ansvar
for kompetensfragor. I detta avsnitt presenteras det empiriska
materialet for bada kategorierna.

4.1. Hur  anstdllda  upplever arbetet och
kompetensutveckling

Denna del utgor svar fran djupintervjuer och enkater som stallts till
anstélld personal vid de fyra foretag som ingatt i undersokningen.

4.1.1. Utbildningsbakgrund

Utbildningsbakgrunden bland de intervjuade och de som besvarat
enkdten, dr valdigt varierande. I ett foretag hade samtliga av de som
besvarade enkiten (svarsfrekvens 33% dvs. 9 av 27), nagon typ av
hogskoleexamen medans motsvarande andel i de 6vriga foretagen var
betydligt lagre bland de som intervjuats eller besvarat enkdten. Vi har
valt att se respondenterna (de intervjuade och de som bevarat enkaten)
som en totalgrupp da det totala antalet respondenter ar relativt stort
och spanner Over de flesta yrkeskategorierna bland foretag inom TI.
Foretagen representerar bade egentillverkning och tjansteforetag
(enbart produktion av Teknisk information f6r andras rakning).

I tabellen nedan redovisas de titlar/yrkesbenamningar som finns bland
respondenterna fran de i undersokningen ingdende foretagen.

®) Antalet intervjuer och enkéter stimmer inte med redovisat antal personer i tabell 1. Detta beror
pa att nagra personer har intervjuats mer dn en gang (kompletteringar) och varje intervjutillfélle har
réknats som en intervju.



Tabell 1 Titel/yrkesbenamningar hos respondenter, samt antal

Titel/Yrkesbendmning Antal
Fordonsingenjor
Gruppchef
Mlustrator

[lustratdr/gruppchef

Ingenjor

Katalogredaktor

Konsult

Layoutare/projektledare

Metodingenjor

Multimediautvecklare
Sektionschef

Tekniker
Teknikinformator

NININ|R[(R|R[ONR R[]

—_
(e}

Teknikinformator/Teknisk informator

Teknikinformator/konsult

Teknikinformator/teknisk Gversattare
Teknikredaktor

Teknisk konsult

Teknisk redaktor

Teknisk skribent
Oversittare/sprakgranskare

el Ll R N T

4.1.2. Upplevd osékerhet i arbetsuppgifter

Fragestillning: Kinner du att du helt behdrskar dina arbetsuppgifter relaterat
till din bakgrund och utbildning? Foljdfrdga om svaret har varit nej. Vad
kinner du dig "osiker” infor?

Generellt sett s& anser de flesta att de val behdrskar sina arbetsuppgifter
utifran bakgrund och utbildning. Flera papekar att “fardig blir man
aldrig” och att ”learning by doing”, dvs ackumulerad erfarenhet ar
viktig. Naturligt sa ar det de som varit anstalld kortare tid som upplever
viss osakerhet. Det som dessa papekar att de upplever osikerhet med ar
bland annat

- Produktkannedom i det egna foretaget

- Osdkerhet ifrdga om anvanda programvaror

- Ansvaret (nya arbetsuppgifter)

- Delsystemen i produkterna

- Efterlyst aterkoppling pa det arbete som levereras (feedback)
- Tekniskt kunnande

- Sdkerhetsanalys/riskanalys



- Ledarskap och hantering av personalfragor

- Sprékbehandling

- Prioritering

- Arbete med nya kunder och nya system

- Standigt nya arbetsuppgifter och omraden gor det svart att “kunna
allt”.

Flera av dessa faktorer ar troligen vanligt forekommande bland
personal som inte varit anstdlld sa lange — de ar "naturliga”
osakerhetsfaktorer. Avsaknad av feedback kan peka pa att det inte
tinns nadgon aterkoppling mellan de som producerar TI och de som tar
emot den vilket borde ses Over da detta borde vara ett steg i
kvalitetssdakringsprocess och larandeprocess.

4.1.3. Stod som saknas i det dagliga arbetet

Fragestillning: Saknar du nigot stod i ditt dagliga arbete som du skulle vilja
komplettera i form av kurser, sjilvstudiematerial, mentorskap, handbiocker
eller annat?

Fragan har till viss del missuppfattats trots fortydligande vid
intervjuer. Manga har angett kurser och olika typer av utbildningar.
Fragan ar till viss del missledande i och med att kurser anges som
exempel.

Forutom att specifika kurser har namnts (dessa finns aven med i
onskemal om utbildning langre ned i rapporten) sa anges foljande
punkter som onskvarda. Det dar 12 stycken som uppger att de inte
saknar nagot stod i sitt arbete.

- Mentorsstod/-skap, bollplank ndmns av flera

- Expertstod, dvs tillgang till experter inom det specifika omradet

- Vissa programvaror och aven utbildningsinsatser behovs framat
(kravs pa grund av teknisk utveckling t ex interaktivitet i
dokumentation)

- Planeringsverktyg (gruppchef)

- Information om nya ron inom TI-omradet

- Introduktion vid nyanstallning, forteckning av alla system och hur
de fungerar

- Feedback pa anvandarvanlighet och att producerat material ligger
pa ratt detaljeringsniva

- Skrivna instruktioner hur olika produktionssystem fungerar.
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- Specialverktygsprocessen

- Riktlinjer hur bildunderlag skapas bast

- Dokumenthantering

- Teknisk engelska

- Sprakhjalp (grammatik)

- Support av olika datorprogram

- Projektledarutbildning

- ”"Omvarldskunskap” for nya infallsvinklar

Sammanfattningsvis ~ saknas: mentorsstod, information om
trender/ron inom teknisk utveckling, internt regelverk (instruktioner,
riktlinjer och forteckningar) och sprakstod. Forutom dessa sa anges
planeringsverktyg for en gruppchef. Flera av de stdd som saknas
borde kunna ”anskaffas” i och med att de lyfts fram (ar avsaknaden
av dessa presenterade och kdnda?). Behovet av stdd och stodets
karaktar bendamndes vara mycket beroende pa typ av uppdrag.

4.1.4. Upplevda svarigheter — generellt i arbetet

Fragestillning: Vad dr det sviraste/besvirligaste du hanterar i ditt arbete
(huvudsakliga problem)?

En stor del av de upplevda problemen handlar om underlagen. Dessa
upplevs ofta vara bristfalliga, otillrackliga, felaktiga och ibland
forsenade. Manga foljdproblem harrér fran hanteringen av dessa
underlag da flera inom foretaget tillsammans kanske jobbar med olika
delar i en bestéllning och pa sa satt ar beroende av varandra. Det som
framkommit &r bland annat:

- Daliga underlag (brist pa information, dalig engelska, otydligheter,
komplicerade tekniska detaljer, underlag Oversatt flera ganger dar
det skulle ha varit battre att f& underlaget pa originalsprak)

- Tillgang pa underlag i tid, tidsforskjutningar, stress

- Att fa tillgang till produkten som man gor felsokningsmetoder pa

- Fa underlag fran andra inom foretaget som arbetar med samma
produkt

- Prioritering, tidsfordelning mellan projekt

- Att askadliggora “produkten” for kunden - olika bilder av
produkten. Visualisera 6nskemal

- Personalkontakt/lIonesamtal, nar personal mar daligt

- System och program som anvands (ibland specialprogram). Ett
system som namns ar SDP3 dar det upplevs att 80% av tiden gar at
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till att administrera struktur och resterande 20 till den faktiska
informationen. Strukturen borde i detta fall enligt respondenten,
genereras automatiskt
- Termer och forkortningar, hitta ratt informationskallor (for
nyanstéllda)
Malgruppens behov - lagga sig pa ratt niva i forhdllande till
anvandarna
- Folja med i produktutvecklingen (nya delsystem i produkter etc)
Att forstd hur saker fungerar rent tekniskt for dem som inte har
teknisk bakgrund
Gora arbetsuppgifter som man inte kdnner sig siker pa och inte har
nagon att fraga
Att produkten inte ar klar innan dokumentationen ska fardigstallas
- Brist pa fortydliganden och lasning av kravspecifikationen
- Ej komplett kravspecifikation
- Problemldsningar inom nya arbetsomraden
Att personalen har brist pa kunskap inom nya omraden och inte
visar vilja att erhélla den kompetensen

Sammanfattningsvis: Underlagen anses generellt vara samre dn de
var tidigare. Idag framstalls dokumentationen i hogre grad parallellt
som produkten jamfort med tidigare och samtidigt sa skall
dokumentationen vara fardigstdlld nar produkten tas i bruk/testas.
Manga av problemen ror underlagen och flera problem ar
foljdproblem av den bristfallighet som upplevs. Mycket pekar pa att
krav- och bestéllarkompetens hos bestdllaren/kunden ar for 1ag.

4.1.5. Nar uppstar problem och hur hanteras problem och
svarigheter i arbetet?

Fragestillning: Nir stoter du pd problem?

- Nar de forsta underlagen kommer in

- Kontinuerligt i arbetet

- Nar forsta remissen gar ut (forsta leverans). Efter forsta
granskningen

- Uppstart av nya projekt

- Nar respondenter kommer in pa nya omraden

- Islutet av projektet nar kunden vill ha ny information/andringar

- Nar kunden andrar sig och nya 16sningar “maste till”

Nar underlagen inte dr kompletta, nar det saknas uppgifter om t ex

installningar for tryck, filformat for hjalpfiler etc.
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- Nar han/hon ska gora nagot som kanns osdkert och inte har nagon
att fraga

- Vid stress

- Nar respondenterna upplever att de inte kan tillrackligt.

Frdgestillning: Om du stoter pd problem, hur hanterar du dem? Gir
problemen att undvika, om ja, hur?

- Enhetligare och farre informationssystem skulle underlatta
inskolning

- ”Fraga runt” - kollegor

- Analysera - ta fram handlingsplan

- Noggrann planering och samtal med kund

- Kommunicera om allt

- Omprioritering

- Soka pa internet, inspiration fran bocker, soka information

- Forebygga/undvika: bra drendehanteringssystem sa de vet vad som
ar utfort

- Bilda tvarfunktionella grupper med uppgiftslamnare. Vid avslut av
projekt eller ndr ndgon byter omrade: se till att andra &r insatt i
amnet

- Stalla hogre krav och vardera forsta underlaget battre

- Anpassa arkivstrukturen efter hur de soker information

- Mentorskap

- Vianagon kunskapsdatabas

- Ha sprakvardare och terminologer anstédllda

- Mer instruktioner (regelverk)

- Tydliga avtal

- Battre kommunikation

De flesta dr Gverens om att problem aldrig helt gar att undvika. De
maste l0sas pa nagot satt allt eftersom de dyker upp. Manga av
problemen ovan handlar om underlag och tillagg till dessa. Hantering
av problem ror mycket kommunikation — man fragar sig runt. Att
forebygga och undvika problemen &r svart men forslag pa
arendehanteringssystem for att halla reda pa hur langt ett projekt har
kommit, bildande av tvarfunktionella grupper tillsammans med
uppgiftslamnaren (kund/kravstillare), uppstramning av mottagande
av forsta underlaget och anpassning arkivstruktur efter sokmonster,
fungerande mentorskap och anstdllning av spradkvardare och
terminologer som hjalper till vid problem med 6versittningar. Aven
fler instruktioner behovs i vissa fall. Vissa problem gar inte att
undvika, som t ex att produkten inte ar fardig nar dokumentationen
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ska fardigstallas. Nagon anser att problemen varken kommer eller ska
undvikas. “Problemldsning utvecklar bade individen och foretaget”.

4.1.6. Tyst kunskap — kunskapsoverforing

Frdagestillning: Hur fingas sd kallad tyst kunskap (hur gdr du till viga nir
du loser ett problem) upp i din organisation? Om/Nir du ldst ett
problem/avslutat ett arbete, dverfors dd dina erfarenheter till arbetskamrater
resp. organisationen som helhet. Om ja, hur sker denna dverforing? Om nej,
hur skulle sddan kunskapsoverforing kunna ske?

Pa fradgan om tyst kunskap, sa ar det flera som besvarat enkadterna som
inte forstatt vad som menas med tyst kunskap. Vid djupintervjuerna
har begreppet forklarats vid osdker tolkning fran respondenten.

Svart, omgjligt, intuition, vibbar, en konstart som forfattarskap, ar
nagra ord/uttryck som anvands nar respondenterna skall beskriva tyst
kunskap. Uppfattningen ar att detta ar nagot som man kan bli béattre
pa. Flera namner ocksa just svarigheter med Overforing och att fanga
upp kunskapen hos medarbetare som bara har nagot ar kvar till
pension. Funderingar som namns ar:

- Oppna kontorslandskap dar dialogen underlattas

- Vid projektavslut summeras projektet och hur det gatt

- Manga namner olika typer av interna moten. Nagon papekar dock
att det inte far bli fler m6ten da risken for “information overload”
redan ar overhangande pa grund av just antalet moten

- Kommunikation, dialog och samtal. Flertalet anger just “muntlig”
overforing framfor skriftlig dito.

- En Kunskapsdatabas som ar latt att soka i

- Lagras pa olika media som vissa areor pa intrandtet, manualer,
instruktioner (ej ndrmare specificerat)

- Nagon forsoker skriva ner just hur ett problem uppstar tills det
16ses (problemldsningsprocessen)

- Skriver ner i en personlig wiki som skulle kunna anvandas som
verktyg dven for andra

- Mentorskap eller mdjlighet att “ga bredvid”

- Regelbundna lagesrapporter och utvarderingar

- En respondent tar upp fradgan om “kinslighet” relaterat till
begreppet tyst kunskap. Situationen som beskrivs pekar pa en
omdjlighet att hantera tyst kunskap: Frigan dr kinslig dd mycket finns
hos enskilda och det tar vildigt ling tid att komma in i jobb/system.
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Minga losningar dr inte officiellt sanktionerade uppifrin. Viss prestige
finns hos de som skiter produktionssystemen si minga drar sig for att
vara helt drliga. Osikerhet pd om det egna arbetssittet ir OK eller inte gor
att man inte delar med sig. Systemnivd och vissa chefer dr ridda for att
dndra arbetssitt — kan innebira att vissa arbetsuppgifter forsvinner.”

Négon anger projekt- och dokumenthanteringssystem som en mdgjlig
del av losningen. I dessa system hanteras dock idag oftast explicit
kunskap/information jamfort med implicit dito som tyst kunskap mer
handlar om. Nagon namner ocksa att sjdlva losningen dokumenteras
och skrivs ner, men detta adr inte dokumentation av tyst kunskap som
egentligen ar vdgen till 10sningen. Nagon menar att arbetets art, dvs
individuellt och att arbetet bestdr av olika uppdrag inom flera
arbetsomraden gor det svarare att bade overfora och kunna anvanda
information. Alla ar i princip 6verens om att det ar svart att hantera
tyst kunskap och att det ligger ett stort varde i att forsoka forbattra
tillvaratagandet av kunnande/erfarenheter/problemlosningsférmaga
ndr t ex ndgon slutar sin anstallning.

4.1.7. Form av utbildning som passar vid
kompetensutveckling

Fragestillning: Vilken form tycker du passar bést for kompetensutveckling
(alternativ dr kontinuerligt dterkommande kurser/seminarier, internat,
studiecirkel, sjilvstudiematerial, distansstudier (nitbaserade kurser), annat
(ange vad).

Tabell 2 nedan redovisar vilken form som de anstdllda anser passar for
olika typer av kompetensutveckling.

") svaret &r inte ett citat utan en sammanfattning.
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Tabell 2 Lampliga former for kurser/utbildning

Typ av kurs Kommentar
Studiecirklar och | Manga som arbetar med sjdlvstudiematerial gor
sjilvstudiematerial detta systematiskt i sitt forbéattringsarbete och

internutbildar allt eftersom nytt sjéalvstudiematerial
produceras (egen produktion). Vissa andra
respondenter vill hellre ha ldrarledd utbildning.

"Gor det sjilv”-kurser Passar bra for att ldra sig nya programvaror

”Lokala kurser” Kan anordnas med egen utrustning och
programvaror

Kontinuerligt I  princip alla anger att kontinuerligt

dterkommande dterkommande utbildningar ar bra (2-4 ggr/ar).

Kursseminarier. Viktigt efterat att uppfoljning sker och att man kan

diskutera och bearbeta med arbetskamrater.

Internat Vissa fall internat. Har namns ett antal foretag och
internat som exempel. Aven hogre kurser typ
”systemtank” passar battre i internatform — man
far “aka ivag”.

Distansstudier Det papekas att “rena” natkurser passar dock inte
sd bra om synkron diskussion 6nskas med andra
studiekamrater). Dock var det flera som tyckte att
det var viktigt med ndgon form av traff vid
distansutbildning.

Ovrigt - Typen av kurs (innehdllet) bor bestimma
vilken form den skall ges under (det varierar
alltsa med innehallet).

- Formen olika beroende pa om det ar grupp eller
individer som skall utbildas. Om det &r
gruppen ar det viktigt att formen tillater
diskussioner/grupparbeten. Utbildning i grupp
ger synergi och aterkopplingseffekter.

- Mentor kopplad till utbildning/kurser ndmns.

Generellt: Innehéllet i kursen/utbildning bor styra formen. Aven om
utbildningen dr pa grupp- eller individniva, paverkar innehallet vilken
utbildningsform som ar lamplig. Utbildningen maste vara
situationsanpassad och det far gdrna vara en kombination av olika
utbildningsformer. Kunskapsoverforing kan ske genom att nagon som t
ex gatt en kurs i en ny eller uppdaterad programvara, sedan héller kurs
pa hemmaplan for de andra. Vid ”"dippar” i produktionen borde “egna
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studier” kunna genomforas. Nagon namnde ocksa att det d@ven borde
finnas valmojlighet t ex tillgdng av en kurskatalog att valja kurser ur.
Det borde aven finnas handledare ndr nya versioner installeras
(programvaror etc).

4.1.8. Former for kompetensutveckling idag

Frdgestillning: I vilken form sker kompetensutveckling pd din arbetsplats?
Alternativ dr har:  traditionella  kurser, sjilvstudiemateial, internat,
distansstudier, annat (vad).

- Mest forekommande &r: “traditionella kurser”, sjalvstudiematerial
och sjalvstudiekurser

- Ett flertal ndmner: Seminarier, olika typer av Interna kurser,
distansstudier och Internat. Internat utnyttjas ofta tillsammans med
andra foretag

- Nagon ndmnde &dven att kompetensutvecklingen sker genom
kollegor

4.1.9. Satsar din arbetsgivare tillrackligt pa kompetens-
utveckling — vad saknas eventuellt?

Frdagestillning: Satsar din arbetsgivare tillrickligt pd kompetensutveckling —
ja, nej. Vad saknas eventuellt?

Cirka halften av de tillfragade anser att arbetsgivaren satsar tillrackligt
pa kompetensutveckling idag. Nagra har angett “vet ¢j” da de anser
sig ha arbetat for kort tid for att kunna uttala sig. En dryg femtedel av
de tillfrdgade anser att arbetsgivaren inte satsar tillrackligt pa
kompetensutveckling. Det dr ocksd ungefdr en femtedel som inte
svarat pa fragan 6verhuvudtaget.

Frdagestillning: En foljdfriga till de som anser att det inte satsas tillrickligt
pi kompetensutveckling var "vad saknas”. Aven de som anser att det satsas
tillrickligt eller “inte vet”, har i vissa fall angett exempel.

Saknas:

- Kortare  kurser inom  TL Anstallda saknar  just
informationskompetensen men har kompetensen inom tekniksidan
- kortare utbildning i “grunderna”

- Utbildning i olika programvaror

- Plan for kompetensutveckling av gruppchefer saknas
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- FPortsattningskurser (inget specificerat utan rent allméant)
- Utbud av kurser att vélja mellan eller lankar till utbildningsforetag
sa det blir enklare att hitta ratt kurs

Initiativ och vilja fran ledningen var det flera som saknade, medan
andra  papekade att sektionschefen ofta foreslar olika
utbildningsalternativ. Nagra visste dock inte om att det fanns
moijlighet till kompetensutveckling pa arbetsplatsen. Nagon namnde
att det kan vara svart att hitta kurser som passar da vissa
arbetsuppgifter ar “ovanliga”. Det ar aven svart for arbetstagaren att
veta vad chefen har for framtidsvisioner om framtida jobb och

uppgifter.

Generellt sett sa kan vi konstatera att de tillfragade, med vissa
undantag, ar ndjda med den kompetensutveckling som erbjuds.
Halften av de som inte anser att det satsas tillrdckligt, anger inte vad
som eventuellt saknas.

4.1.10. Natverk

Fragestillning: Ar du med i ndgot nitverk? Ja, nej. Om ja, vilket och hur
fungerar det. Om nej, finns behov. Vilket teknikstod finns, saknas ndgot?
Vad?

- Nej (ett fatal har angett att de inte 4r med i nagot nitverk utan att
kommentera ytterligare)

- Nej, men behovet finns - olika funderingar: det vore bra for
branschen, att ha en helhetssyn pa vad de gor vore bra, virtuella
natverk kan vara bra man kan vara lite anonym, forbrodring (med
andra konkurrenter), “win-win” — det skapas synergieffekter, forum
dar likheter fokuseras och konkurrensen inte ar sa viktig. Borde
vara knuten till ndgon skola dar teknikinformatorer utbildas. Nagon
namner att de tittar pad samarbete med tekniska hdogskolor.
Chattforum med inldgg i olika kategorier oOnskvarda. Bra
diskussionsforum 6nskvarda. Behov finns — vi sitter och uppfinner
hjulet gang pa gang

- Nej, men ... riknar upp olika arbetsgrupper pa foretaget som
troligen inte skall raknas som ndtverk utan just arbetsgrupper/-team

- Ja, olika forum pd nditet dir problem med programvaror,
teknikintresse rent allmant och annat diskuteras. Aven forslag pa att

17



dylika forum skulle kunna upprattas pa den egna arbetsplatsen —
allt fran rent teknik till grafisk design/formgivning

- Ja, en Handelskammare (sprak) samt tidigare arbetskamrater

- Ja, Foreningen Teknisk Information®. (tva har angett detta natverk
och en tredje har angett att han/hon ar pa vag in). I existerande
natverk finns hemsidor, tidningen “Populdr kommunikation®”.
Internt pa foretaget finns hemsidor med rutinbeskrivningar, sprak-
rekommendationer inom foretaget. FTI: all mdjlig information och
kunskap som har med att skriva TI, Oversdtta eller publicera.
Onskemal om att etablera kontakt med TI-avdelningar inom foretag
med liknande verksamhet for att laira mer om deras verktyg och
arbetsprocesser. Har inte prioriterats kanske inte heller tillrackligt
intresse

- Ja, grupp fran en tidigare arbetsplats som manga av
arbetskamraterna ocksa kommer ifran. Traffas 4-6 ggr per ar sedan
10 ar. Diskuterar uppldgg och resultat och vad vi sysslar med. Nu
saknas: i ett tidigare foretag skrivit CV som gjorts tillgangliga och
sOkbara — bra sétt att fanga upp specialkunskaper

- Ja, externa nétverk som ar av mer spontan karaktar. I dessa natverk
kan det ingd personer med liknande arbetsuppgifter, men &dven
foretag och leverantorer

- Ovrigt: Flera respondenter anser sig inte vara med i ett natverk
knutet till professionen men val ett privat natverk: natverk borde
inte kdnnas som tvang utan utgoras av de som utgor natverket. Man
maste lita pa varandra annars vdgar man ju inte rekommendera
varandra till andra arbetsgivare etc. En annan respondent: Ett
forum maste startas internt pa foretaget forst, sedan externt pa natet

Teknikstod for ndtverkande: Har ndamns egna hemsidor, filarkiv,
intranat. Inget speciellt dedicerat for natverksarbete. Organisatorisk
information om befattningsstrukturer saknas som kan vara viktigt for
att na ratt person. Fler lankar i befintlig organisation onskvard samt ett
referensbibliotek. Onskvirt att f information om pagéende projekt och
hur de fortloper.

De flesta ar positiva till natverkssamarbete och flera dr med i nagon
form av nidtverk. Behovet ar uppenbart och idéer till funktionalitet
internt ar flera. Nyfikenheten pa konkurrenter ar ocksa pataglig men
man dr medveten om att det kan vara svart att utbyta
information/kunskap i och med att det rdder en konkurrenssituation.

8 ) http://www.teknikinformatoren.se/ (2008-10-29)
°) http://www.popkom.se/ (2008-10-29)
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Detta hammar informationsflodet i natverket. Visst samarbete finns
redan och en del samarbete med konkurrenter ar pa gang. Att fysiskt
traffas innan kommunikation via elektroniska medier sker papekas av
nagon respondent. Konkreta exempel — FTI — ndamns som torde vara
intressant for flera inom TIC. Information om detta sprids
forhoppningsvis via denna rapport.

4.1.11. Behov kompetensutveckling — breddning

Frdgestillning: Finns det andra arbetsuppgifter/kunskapsomriden dn dina
"egna” som Du vill ldra dig mer om? Om ja, vilka? Hur skall breddningen
genomforas.

De flesta anger har att breddning vore 6nskvart. Manga vill garna via
studiebesok eller annat, se hur andra inom sitt eget foretag arbetar —
man ar nyfiken pa helheten pa sin egen arbetsplats och hur de sjalva
relateras till andras arbetsuppgifter. Aven studiebesok pa andra
foretag inom samma bransch nimns som intressant for att relatera sitt
eget arbete till TI: Exempel pd breddning;:

- Andras arbetsuppgifter

- Den teknik som det skrivs om skulle de vilja lara mig mer om

- Teknisk grundkurs for de som inte har ndgon teknisk bakgrund

- Andra sprak dn de som han/hon 6versatter inom idag.

- Standarder inom teknisk information

- Projektledning

- Katalogredaktor: garna bredda med: Multimedia, teknikinformator,
illustrator (nya arbetsuppgifter)

- Tekniker: grafisk utformning

- Nya teknikomraden

- Mekanisk konstruktion

- Energi

- Programmerare multimedia: illustration och videoredigering

- Oversittare: mer kunskap om teknik

Breddningen kan genomforas genom: kurser, praktik och studiebesok
samt kunskapsoverforing internt.
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4.1.12. Behov kompetensutveckling — spetsning

Frdgestillning: Finns det egna arbetsuppgifter/kunskapsomriden som Du
onskar fordjupning i, om ja, inom vilket omrdide? Hur skall "spetsningen”
genomforas?

Ett fatal har har angett “nej” pa frdgan utan kommentar. Nyanstadllda
anger ocksa ofta "nej” da de inte annu ar riktigt insatta i sina
arbetsuppgifter. Exempel pa svar:

- “Tanket” inom det egna foretaget och samtliga produkter som de
haller pa med

- Hur andra uppfattar den information som de producerar

- Bildhantering/bildredigering, = Videoteknik/-ljud, = Multimedia,
fotografering

- Teknikinformation — hur fungerar det i praktiken. Framtidens
information hur utformas den

- Hur formedla information budskap och arbetssitt med bilder. Mer
teedback pa eget arbete

- Motoromradet, mer information om. olika projekt inom det egna
omradet

- Databaser, olika typer av programvaror, programmering i
programmeringssprak (Flash ASP)

- Projektledning

- Personalhantering

- Den egna produktionsmiljon

- Dialogen med kunder

- Teknisk engelska, Svenska spraket

- Systemsakerhet

- Riskanalys/-bedomning

- Underhallsteknik/reservdelsfragor

Forslag pa hur ”spetsning” skall ske: Sjalvstudiekurser, enstaka
intensivdagar, hitta mentorer och andra avdelningar att byta
erfarenhet med. Heldags- eller flerdagsutbildningar samt studiebesok

4.1.13. Behov kompetensutveckling — vaxling

Fragestillning: ~ Vill  du  utbilda  dig  inom  helt  nya
arbetsuppgifter/kunskapsomriden? Om ja, vilket omride? Hur skall
vixlingen genomforas?
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Overvigande delen av respondenterna var “ndjda” — d v s var inte

intresserade av att byta eller helt andra arbetsuppgifter. De forslag

som kom fram bland de som kunde tanka sig nya arbetsuppgifter var:

- Ledningsansvar: mer helhetssyn pa arbetet genom att flytta upp
nagon systemniva. Ledarskapsutbildning (ar idag katalogredaktor)

- Ta bort marknadsforingsdelen fran arbetsuppgifter och dgna sig
mer at sprakgranskning

- Mer sprakinriktning

- Teknikinformator: metodingenjor

- Teknisk informator: Projektledning

- Multimediautvecklare: chefskap

- Katalogredaktor: Illustrator eller teknikinformator.

- Garna prova pa det som de skriver om: men det kraver
yrkesutbildning vilket kan vara svart/gora det omdjligt

Forslag pa genomforande av vaxling: internprao, Personal Exchange
Program (program for personalutbyte), kurser (ej specificerat) samt
erfarenhetsutbyte mellan anstallda.

4.1.14. Niva pa utbildningsbehov —grupp

Frdgestillning:  Finns  oOnskemdl  och  behov  relaterad  till
arbetsgrupp/projektgrupp (utbildning av grupp i t ex dialog, kommunikation,
verktyg) om ja, specificera.

Nagra har har angett att det behovs utan att specificera ytterligare och
nagra har ansett att ndgot behov fér grupp inte finns. Konkreta forslag
ar:

- RoboHelp (ett program)

- Naér de far nya verktyg att arbeta med. Nya kunder som kraver
speciella program

- Framtidens information

- Gemensamt designmal av informationsmaterialet — hur skall
beskrivningar se ut. Vilken information ska vara med, inte vara
med?

- Léra sig om de andra grupperna sa vi forstar hur de arbetar,
begransningar mm.

- Samordning inom TI med video och allmén multimediaproduktion

- Nyckelverktyg som anvands inom foretaget dd kompetensen idag
ar lag
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- Konsultens roll, dialog kund (kommunikation) — separera budskap,
raka budskap

- Forbattringsomraden och kvalitetsarbete generellt

- Projektledning

- Arbetsledarutbildning

- Versionshantering

- Jobba effektivt i grupp, psyko-social gruppkommunikation, vett-
och-etikett.

- Sprak (har angetts av flera stycken)

- Presentationsteknik

- Teambuilding och problemlésning

- Teambuilding for utokad samhorighetskansla och battre dialog och
kommunikation

- Arbetsprocessen, hur de producerar TI

- Anvanda Outlook - Kalendern

4.1.15. Niva pa utbildningsbehov — organisation

Frdgestillning: Finns Onskemdl och behov relaterad till  hela
foretaget/organisation (trining/utbildning pedagogisk grundsyn, doktrin
som alla skall kinna till, gemensamma arbetssitt, virderingar, rutiner,
regler, procedurer). Om ja, specificera.

Behovet ansags patagligt och flera konkreta forslag redovisades:

- Grupper och avdelningar maste ldra sig att samarbeta med
varandra — detta borde hela organisationen vara ansvarig for att det
fungerar

- Alla maste kdnna att de jobbar for ”"foretaget” och ar solidariska -
kunder skall inte drabbas av interna problem

- Nojda kunder eller inte? Matt

- Sammanhanget mellan avdelningar och Onskemdl om
kommunikation mellan olika avdelningar

- Gemensamma arbetssatt/funktionsbeskrivningar, arbetsprocess,
interna metoder, regelverk inom eget fOretag, struktur pa
dokument, mallar och andra praktikaliteter. Teknisk nomenklatur
Gemensam terminologi

- Matningar pa resultatet (nyckeltal) och diskussioner kring dessa

- Konsultens roll

- Malbild, Foretagspolicy, Q-utbildning (kvalitetskurs)

- Verksamhetsledningssystem, Vissa gemensamma programvaror
(for alla)
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Konflikthantering

Sprakutbildning

Hur genomfora kunskaps- och informationséverforing?
Feedback pa arbeten

Kvalitetssystem

Uppdragshanteraren

Utbildning inom foretagsgemensamma system

4.1.16. Vilka arbetsuppgifter har du om 5 ar?

De tva sista fragorna har uppstatt under resans gang och anviandes
inte under de forsta intervjuerna och enkdtundersokningen. De som

arbetat kort tid, tror i de flesta fall att de finns kvar pa samma

arbetsplats. Samma svar anger de som ar ndra pensionsavgang (av
naturliga skal).

Utokat ansvar — text och bild, projektledning

Projektledare eller specialist inom TI

Projektledare som leder flera personer

Specialist inom ett omrade

Samma som nu, Samma som nu men aven frilansoversattning
Produktion av utbildningsmaterial

Arbetsuppgifter som ror mekanisk konstruktion

Projektledare for teknisk utveckling med mer kundkontakter
Undervisning pa koncernniva (upp i hierarkin). Tillhora en
resursbank. Mer 6vergripande granskare. Kanske helt ny bransch —
psykolog eller spraklarare...

Halla pa mer med generella/principiella saker — planering.

Mer personalansvar och praktiskt arbete (idag teknikinformator)
Mera om systemsakerhet

Specialisering, dock ej chefssparet

Uppfinnare

4.1.17. Visioner om teknisk information

Frdagestillning: Visioner om teknikinformation - Hur ser framtidens
handbdcker och instruktionsbocker ut?

Mer bildbaserade beskrivningar

Mer datorbaserad information

Storre delen ar digital, pappersupplagan blir mindre och har bra
innehall — det som kravs pa grund av lagkrav
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- Mer malgruppsstyrd — standardlosningar som ar for generella
forsvinner. Mer riktat

- Modularisering

- Vettiga e-bocker mer utnyttjande av informationsdistribution via
internet. Mer grafik dven rorlig, mindre text. Vaxlande insikt om att
informationen &r en viktig del av produkten

- Mer 3D-bilder. Okad méjlighet att sétta ihop egna beskrivningar
utifran vridbara bilder och texter om olika delar. Instruktioner som
kan laddas ner pa stot- och smutstalig lasplatta. 3D-bilder direkt
kopplade till reservdelsregister

- Tradlosa, interaktiva skarmglasogon for mekanikern med latta
elstotar da han ar i fard med att gora fel...

- Latt tillganglig verkstadshandbok som gar att fa bade digital och pa

papper

4.2. Hur arbetar foretagen med kompetensanalys och
kompetensutveckling

Denna del utgdr svar fran djupintervjuer som stallts till personer i
chefsposition vid de fyra foretag som ingatt i undersokningen.

4.2.1. Utbildningsform for kompetensutveckling

Frdgestillning: Vilken utbildningsform passar bist for kompetensutveckling
(Kontinuerligt dterkommande, internat, studiecirkel, sjilvstudier, annat?)

Samtliga anser att det beror pa utbildningen och situationen. Nagon
angav kontinuerligt aterkommande kurser/seminarier, Internat och
sjalvstudiematerial som lampliga former. En annan anser att det ar bra
att “komma ifrdn” samt att utbildningen bor bestd av aterkommande
delar med arbetsuppgifter daremellan. Nagon ansag att internat passar
bra till ledningsutbildning av olika slag. Ifraga om verktyg (program)
s passar traditionella kurser, sjdlvstudier bra.

Frdagestillning: I vilken form sker kompetensutveckling pd din arbetsplats?
Satsar ni tillrickligt pd kompetensutveckling? Vad saknas eventuellt? Hur
borde kontinuerlig kompetensutveckling hanteras? Kort- lingsiktigt? Hur
jobbar ni praktiskt med det? Visioner? Motiv till Kompetensutveckling —
Tidshorisont: Nu eller framtid? Finns ndgon modell for kompetensutveckling?
Hur inventeras behovet? Hur hanteras anstilldas egna onskemdl, upprittas
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plan eller forslag frin ledningen for kompetensutveckling? Jobbar ni
systematiskt med frigorna?

En ledningsperson menar att kompetensutveckling skots i sektioner
och att varje sektionschef har ansvar. Dessa lyssnar alltid pa de
anstdllda och forsoker att erbjuda mojligheter till utbildning. Generell
utbildning sker ocksa, men det &r svarare att hitta mojligheter. Det ar i
utbudet av kurser som den stora bristan finns. Dock forsoker ett av
foretagen att gora de utbildningsinsatser som behdvs. En annan
namnde att det uppraittas en arsplan — vart vill vi och hur ser
marknaden ut. Dock saknas en ordentlig analys. Ett av foretagen
inventerar behov via samtal med medarbetarna med lite olika
tidsperspektiv. Vad de som arbetar vill och kan gora samt vad som ér
bra for verksamheten. Dock ar det inget av foretagen som tillampar en
modell for kompetensutveckling.

4.2.2. Tyst kunskap - Kunskapsoverforing

Frdgestillning: Hur fingas sk tyst kunskap (know-how) upp i din
organisation? (kunskapséverforing)

Vid ett av foretagen sker kompetensvaxling nar nagon slutar. Detta gar
till s att den nya gar bredvid under en kort tid. Uppdragen ar dock
sma och méngfacetterade och det ar svart att ta till vara viss kunskap
samt att den ej galler for mer an just det aktuella projektet. Dock ar det i
de flesta fall sa att personer jobbar i team och de har
kannedom/kunskap om varandras delar/kunskap. Ett annat foretag
tillampar mentorskap. De jobbar med mentorskap. Vid sidan av sitt
eget kompetensomrade sa har man huvudansvar for ”arbetsstallet”.

4.2.3. Behov kompetensutveckling

Frdagestillning: Vad finns for behov av individuell kompetensutveckling, hos
anstilldalegen? Andra konkreta arbetsuppgifter som de anstillda behover/vill
fordjupa sig inom/lira sig mer om?

Flera konstaterar att de anstdllda har olika bakgrund och kan vara allt
frdn mekaniker, till ndgon som har materielkdinnedom/-kunskap, eller
teknisk intresse. Nyfikenhet och att vara sjilvgaende ar viktiga
egenskaper hos de anstallda.
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Det som oOnskas kompetensutveckling inom, saval egen som for
anstallda ar:

- Teknik

- Verktygsspecifika kurser

- Kursirapportskrivning

- Utbildning i att skriva pa engelska

- Olika publiceringsverktyg

- Engelska spraket

- Pedagogik

Det finns generellt ett utbildningsbehov nar det géller teknik for att
kunna stdlla ratt fragor, men &aven sprak och verktyg. En
ledningsperson ndamnde olika “tekniker”/programvaror som det
behovdes utbildning pa eftersom det saknades (XML och SGML). Det
skulle aven behdvas kompetens for att strukturera information pa nytt
satt.

4.2.4. Niva pa utbildningsbehov - grupp

Fragestillning: Finns onskemdl och behov relaterad till arbets-/projektgrupp:
(dialog, kommunikation, kunskapsutbyte, nitverkande...).

Ett foretag ser behov av utbildning inom projektledning och projekt-
styrning. I ett annat foretag &ker projektledare och gruppchefer
regelbundet ivdag pa internat. Dessa &r situationsanpassade och
utbildningsinslag forekommer som kommunikationsformdga, &dven
konflikthantering har de haft heldagsutbildning i.

4.2.5. Niva pa utbildningsbehov - Organisation

Fragestillning: Finns dénskemdl och behov relaterad till hela foretaget/org.
(trining/utbildning pedagogisk grundsyn, doktrin som alla skall kdnna till,
gemensamma arbetsséatt, varderingar, rutiner, regler, procedurer)?

En ledningsperson ndmnde processer och processbeskrivningar som
viktiga. Att t ex ndgon extern skulle hjdlpa foretaget med det. En annan
ledningsperson namnde att Metoder. Roller — leverantor, kund men
dven rollen som medarbetare &r viktig att fundera Over.
Konsultmannaskap &r nagot nytt. Aven kravstillande ar centralt da
detta ar svart.
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4.3.

Utbildnings- och kompetensbehov bland de i
undersokningen ingaende foretagen

De personer som ingatt i studien har olika titlar och yrken med olika
bendamningar. Det ar dven skiftande nar det galler utbildningsbakgrund
bade nar det galler studien som helhet, men d@ven mellan de ingaende
foretagen. Generellt anser de flesta att de utifran egna forutsattningar
och utbildning beharskar sina arbetsuppgifter val. Det som de anstéllda
dock upplever osdkerhet kring dr @ven det som till viss del nimns som
ett kompetensbehov, vilket indikerar att de trots allt upplever att denna
osdakerhet kan minska eller férsvinna genom olika utbildningsinsatser.
Det stod som de anstdllda nimner som de anser saknas i det dagliga
arbetet dr i mangt olika kurser. Detta beror pa att syftet med
fragestallningen missuppfattades. Dock framkommer att det finns vissa
stod som skulle vara onskvarda finnas tillangliga i det dagliga arbetet.

Av de svarigheter som namns i studien handlar ménga om bristande
underlag pa olika sitt. Aven problem kring sjdlva produkten namns, t
ex mojligheten att fa tillgang till produkten, att kunna ”askadliggora”
den samt forstdelse for produkten. Aven kravstillande och
kravspecificering ndmns som problematiskt. Dessa svarigheter
uppkommer beroende pa var i processen de uppkommer. Flera anser
att manga svarigheter dr av sddan art att de inte kan atgardas eller
mildras. Detta ar mycket beroende pa processen och kraven som stalls
pa dokumentationen. De problem som gar att undvika hanteras pa
flera olika satt, men kommunikation dr en gemensam namnare i flera
fall. Kommunikation mellan de anstillda intern inom organisationen
efterlyses ocksa. Det ar flera i studien som patalar vardet av att lara av
varandra och att kompetensutveckling kan ske genom att man far ta
del av andras arbetsuppgifter.

Kunskapsoverforing av tyst kunskap ar det flera i studien som anser
kan forbattras. Det genomfors vissa atgarder for att fdnga upp denna
typ av kunskap, men det borde goras fler atgarder for att sakerstalla att
saddan kunskap inte gar forlorad. De anstdllda har uppgivit ett antal
forslag for hur detta ska kunna forbattras och kommunikation och
summeringar/utvarderingar dr gemensamma namnare bland manga av
de forslag som presenteras.

Den empiriska studien har visat att det finns kompetensbehov hos de

foretag som ingick i studien. Enligt resultatet av intervjuerna med
cheferna, sa forsoker foretagen i studien att fanga upp kompetensbehov
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genom olika aktiviteter. Det finns dock ingen 6vergripande modell for
kompetensutveckling. De anser dock att svarigheten i kompetens-
utveckling ar att hitta passande och lampliga kurser, dvs att
kursutbudet ar for litet. Flera av de anstdllda i studien anser att
foretagen satsar nog pa kompetensutveckling och att det ar latt att fa
gehor for sina onskemal och behov. Dock ar det flera i studien som
patalar bristen av mojligheter till kompetensutveckling. Det ar flera
som upplever att de trots att de lagt fram flera forslag och 6nskemal
inte fatt gehor for sina behov samt att det inte finns ndgon direkt
funktion for att fanga upp de anstalldas behov och 6nskemal.

Kompetensbehov finns pa olika nivéer i en organisation och resultatet
av studien visar att det kompetensbehov som finns pa individniva
framst avser kurser i olika verktyg, teknik pa en generell niva samt
sprak. Verktyg och teknik &ar ndgot som savdl anstdllda som
foretagsledare i studien patalar ett behov av. Utover detta anser
ledningen att pedagogik ar ndgot som behdver kompetensutveckling
inom. Detta dr ndgot som de anstéllda inte har patalat nagot behov av.
De anstdllda presenterat manga och skiftande behov av
kompetensutveckling. Manga behov ar nara relaterade till det uppdrag
som de for narvarande utfor, men aven generella kompetensbehov har
identifierats i studien. Intressant att notera ar att de flesta av de mer
generella kompetensbehoven uttrycktes av de med utbildning pa hogre
niva.

Projektledning dr ndgot som manga saval anstdllda som chefer patalar
ar intressant och aktuellt for kompetensutveckling. Cheferna patalar
detta behov pd gruppniva i foretagen medan de anstédllda anser att
detta dr aktuellt pad savil individ som gruppniva. Metoder ar dven
nagot som patalas behov av kompetensutveckling inom pa
organisationsniva av saval anstdllda som chefer.

Sprak ar ndgot som ndmns av manga i studien. Saval anstdllda som
chefer anser att det finns ett kompetensutvecklingsbehov just inom
sprak. Sprakhjalp ar dven ndgot som namns som ett stod som saknas i
det dagliga arbetet.

Den kompetensutveckling som ndmns i studien dar bade planerade
utbildningar av  olika slag, men det efterfrdgas &ven
kompetensutveckling via ett medvetet sdvdl som mer omedvetet
larande via arbetskamrater och mentorer mer internt i foretagen. Den
form av utbildning som manga saval anstdllda som chefer anser ar
passande vid kompetensutveckling &ar kontinuerligt aterkommande
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kurser. Flera i studien av saval anstdllda som chefer patalar vikten av
att utbildningen inte bara genomfors vid ett tillfdlle utan att det ar
kontinuerligt dterkommande tillfallen. Aven andra utbildningsformer
anses vara passande, men behovet av att utbildningen ar
situationsanpassad patalas av saval anstdllda som chefer.

I studien har bade typer av formellt och informellt larande berorts. De
anstdllda ndmner utover kursverksamhet av ndgot slag, mentorstod,
expertstod samt utbildning mellan anstillda som exempel pa
utbildningsmdjligheter/behov som de upplevt.

Nar det gialler utbildningsbehov pa organisationsniva, sa anser de
anstdllda att det finns flera behov av kompetensutveckling pa denna
niva. Roller inom foretaget samt konsultrollen ar nagot som namndes
av en chef i studien. Detta patalas dven bland de anstidllda som ger
foreslag pa att grupper och avdelningar maste lara sig att samarbeta,
kommunikation mellan avdelningar samt vilken roll som konsulten har
i verksamheten.

Intresset for att vara med i ndgot natverk pa nagot satt ar stort bland
dem som ingick i studien. Det ar endast ett fatal som inte visar nagot
intresse for detta alls. Olika forum for erfarenhetsutbyte samt
erfarenhetsutbyte mellan arbetskamrater/personer med liknande
arbetsuppgifter via e-post eller dyl. nimna som bade befintliga och
onskade mgjligheter.

5. Utbildningsinsatser

I det har avsnittet resonerar vi kring utbildningsinsatser som kan
klassificeras  eller  kategoriseras som tillhdorande antingen
”doktrin/management”, ”organisation”, “human resources” och/eller
“teknik”.

Figur 2 Synergy-4 efter Holmberg (2004)
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Ovanstdende modell kan anvdandas som analysmodell for
utbildningsbehovet i de aktuella foretagen. Behoven kan relateras och
“klassificeras” enligt de sfarer som ingar i modellen, d v s

Doktrin (vilken filosofi och policy genomsyrar organisationen?)
Human Resources (human kapital, kanske den viktigaste resursen i
organisationen)

Organisation (struktur, befattningsbeskrivningar, beslutsvagar)

Teknik (infrastruktur och befintlig teknik)

Det som framkommit i intervjuer och enkater ror individ-, grupp-, och
organisationsnivan i foretagen. Individnivan — i modellen Human
Resources - ror i princip allt frdn nya versioner av programvaror till
specifika forslag som fotografering, sprak och projektledning.

Pa grupp- och organisationsniva har flera forslag kommit som spanner
frdn “metoder, gemensamma arbetssatt” till “konsultskap”. En del av
forslagen giller “gemensamma varderingar och synsdtt” och torde
kunna hanforas till Doktrin i modellen ovan.

Teknik &r alla produktionssystem/programvaror som anvands i
foretagen. Nya versioner tillkommer och utbildningsinsatser behdvs.
Dessa insatser kan vara att nagon gar pa kurs och sedan Overfor
kunskapen vid hemkomsten eller sjalvstudiematerial dar de lar sig
sjdlva. Nya versioner torde vara mindre problematiska dn ndr det
kommer helt nya “system” dar storre utbildningsinsatser torde vara
aktuellt. Det bor aven noteras att om det ar radikala forandringar — t ex
storre investeringar — paverkar detta troligen bade HR och
organisation i fraga om utbildningsbehov och kanske aven
organisationsforandringar i frdga om nya och eller &ndrade
befattningsbeskrivningar (andring av tjanster, nyanstallningar).

Viktigt ar att de utbildningsinsatser som genomfors, balanseras med de
ovriga “bubblorna”/sfarerna for att ge basta resultat. En insats i en sfar,
kraver i regel att ndgon/alla andra ocksa ses Oover. En god regel kan
vara: "Om en forindring i ndgon sfir genomfors, analysera om denna
pdaverkar ndgon av de andra sfirerna och vidtag i sd fall nédvindiga
atgdrder”.
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6. Rekommendationer och slutsatser

Hela rapporten kan ses som rekommendationer men vi har lyft fram de
vi bedomer som véasentligaste i denna avslutande del. I savéal analys
som i detta avsnitt ar det &ven mer generella aspekter och faktorer som
ar inbegripna, dvs aspekter och faktorer som inte enbart beror teknisk
information och dokumentation. Detta beror pa att den tekniska
dokumentationen har setts i en storre kontext och att @ven faktorer och
aspekter som paverkar den tekniska dokumentationen och
informationen saval direkt som indirekt har ansetts intressanta att lyfta
fram och véga in i de slutliga rekommendationerna och slutsatserna.

Systemnivd pd utbildning: Det forekommer behov av och konkreta
torslag pa kompetensutveckling pa bade individ-, grupp- och
organisationsnivd. Behovet pad individniva, framgar i den del av
undersokningen som riktat sig till de anstdllda. Behov pa grupp- och
organisationsniva har angetts till exempel som “gallande riktlinjer”,
“gemensamma arbetssdtt, metodik”, “egna produktionssystem”,
“konsultrollen”, “gdllande standards”, “etik och varderingar” och olika
former av “teambuilding”. Som kuriosa kan ndmnas att det dr de
anstdllda som angett behov och exempel pa utbildningsinsatser pa
grupp- respektive organisationsnivd. Ledningen har i regel endast
angett insatser pa individniva. Generellt sett sa ar de anstdllda i hog
grad nojd med den kompetensutveckling som erbjuds. Manga konkreta
idéer pa wutbildningar for grupper/team och organisation har
framkommit i undersokningen. Viktigt ar att kompetensutveckling som
erbjuds sker kontinuerligt — 2-4 ggr per ar. Formen for utbildning bor
styras av innehallet i kursen/utbildningen.

Upplevda svdrigheter i arbetet. Det som framkommit som mest
problematiskt dr underlagen som pa olika sdtt brister i korrekthet,
detaljeringsgrad etc. Aven kommunikationen av forslagen upplevs
besvérlig och manga problem ar foljdproblem till bristande underlag.
Kravstallande och bestdllarkompetens ar centrala och nivan pa denna
kompetens maste hojas.

Lirande: Livslangt larande, ldrande organisationer, “learning by
doing” ar begrepp som ar latt att anknyta till var aktuella studie. Flera
respondenter anger “learning-by-doing” som en foreteelse dar teori
blandas med praktik — det dr den praktiska “handpaldggningen” som
ger larandet. Larande organisationer lar av erfarenheter. Nagot som
papekats ar bristen pa feedback pa nedlagt arbete. Det handlar bland
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annat om att t ex veta att den levererade produkten befinner sig pa ratt
detaljeringsnivd och att den ar anvandarvanlig. Information om
uppmiatt kundnytta och resultat uppdelat pa olika leveranser efterlyses
ocksd. Aterkoppling och feedback maste ses Gver for att ge detta
larande.

Sammanhang och kontext efterlyses. Pa vilket sdtt hdnger mina
arbetsuppgifter ihop med ovriga avdelningars? Vilka ar inblandade i
en viss produkt som skall levereras? En sund nyfikenhet pad andras
arbetsuppgifter och hur de ar relaterade till de egna arbetsuppgifterna
ar tydlig — inte minst pa forfragan om exempel pa “breddning” dar
“andras arbetsuppgifter” ar ett exempel pa mojligt utbildningsinnehall.
Aven studiebestk namns for att 6ka kunskapen om niaromradet. En
organisationsbeskrivning visande ansvar och befogenheter kan ocksa
kopplas till ssmmanhang och kontext.

Kompetensforsorjning: Omvarldsbevakning dr en annan funktion som
kommit upp. Vad gor vara konkurrenter? Hur ser vara nya kunder ut?
Vad ar pa gang inom TI-omradet? Vilka nya trender och ron finns? Hur
sker kompetensutveckling relaterat till pagdende trender inom TI? Sker
det nagon systematisk omvarldsbevakning — om ja, hur? En
kompetensanalysmodell bor tas fram ddr parametrar som “omvarld”,
“befintlig kompetens” och “trender” ingar som inparametrar. Det ar
aven viktigt att vid forandringar i organisation t ex vid
utbildningsinsatser,  anskaffning av nya  produktionssystem,
organisationsforandringar att samtliga sfarer i organisationen ses 6ver
och balanseras. Inkop av t ex ett nytt avancerat system for
mutimediaproduktion kraver kanske forandringar/atgarder bade i
“doktrin/mangement”, "organisation”., "teknik” och "humankapital/human
resources” for att atgarden och forandringen skall bli sa bra som mdjligt.
Anskaffning av ny teknik ar ett typiskt exempel dar utbildningsinsatser
i regel ar sjalvskrivna och inte sillan kanske en befattningsbeskrivning
ocksa bor ses Oover — har det tillkommit dndrade arbetsuppgifter?
Teknikanskaffningen beror i det har fallet bade humankapitals- och
organisationssfarerna i organisationen.

Nitverk: Det forekom ett flertal exempel pa natverk i undersokningen.
Denna rapport torde formedla nidgra av dessa som mdjliga “intressanta
samtalspartners” for de som efterlyst diskussioner om TI i olika forum.
Aven tidskrifter inom omréadet har namnts. En fundering som kommit
upp dar om det ar mojligt att samarbeta och byta erfarenheter i nagon
typ av ndtverk, trots att de ar konkurrenter. Projektet skulle kunna vara
en plattform och en borjan pa detta nitverk. Aterstar att se dver vilken
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teknik som skulle kunna vara lamplig for att stodja ett dylikt
informations- och kunskapsutbyte.

Tyst kunskap: 1 princip alla dr Overens om att hantering av tyst
kunskap ar mycket angeldget men bjuder pa stora svarigheter att
genomfora. Mentorskap, ”“ga-bredvid”, formaliserad overlamning av
projekt dr ndgra omrdden som ndmns. Oavsett formen, sa dr det lika
viktigt att dokumentera végen till olika 16sningar som sjdlva ldsningen.
En stdende punkt pa projektmoten borde vara “uppkomna problem
och véagen till 16sningen”.

Denna rapport bor ses som ett diskussionsunderlag som kan anvandas
i de olika foretagen vid arbete med den egna kompetensen. Mycket av
det som framkommit, torde vara generellt for de flesta foretagen. Goda
idéer, exempel, visioner och funderingar har forekommit frekvent
under resans gang och bor kunna ses som inspiration f6r andra. Arbete
med kompetens och dartill horande fragor ar inte nagot som blir
tardigt utan bor ses som en standigt pagaende process. Denna process
bor lyftas fram och synliggoras.
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Mittuniversitetet

MID SWEDEN UNIVERSITY

Projekt TIC — Tekniskt InformationsCentrum

Projekt TIC - Forskning och utveckling kring Teknisk
Information

Som Du sakert vet, sa deltar Ditt foretag i ett projekt tillsammans med Forsvarets
Materialverk, Informatikamnet vid Mittuniversitets Campus Ostersund samt ett antal andra
foretag som har ett intresse av teknisk information och dokumentation. TIC —
Teknikinformationscentrum, ar ett utvecklingsprojekt med syfte att tillskapa en arena for
behovssstyrd FoU och kompetensutveckling samt kunskapséverféring och innovation inom
TI-omradet. Projektet presenterades i dagarna som storsta nyhet pa FMV:s forsta sida —
www.fmv.se — "FMV skapar centrum for teknikinformation i Ostersund”.

Vi &r nu inne i ett skede dar vi i tva studier parallellt identifierar och vérderar kvalitetskrav pa
Teknisk information samt inventerar och varderar det kompetensutvecklingsbehov som finns
inom Tl-omradet och de i projektet ingaende foretagen. Studierna genomfors med hjalp av
intervjuer och i vissa fall kompletterande enkater. En del av er kommer att bli intervjuade ang.
bagge dessa omraden emedan andra kommer att svara pa fragor inom ett av dessa omraden.
Vi som genomfor studierna ar Lena-Maria Oberg (omrade: kvalitetskrav) och Christina
Amcoff Nystrom (omrade: kompetensutvecklingsbehov). Dessa studier ligger till grund for
fortsattningen av projektet.

Du kommer att intervjuas inom den studie som berér kompetensutvecklingsbehov. For att
intervjun skall bli sa effektiv som mojligt, listar jag har nedan de frageomraden som jag
kommer att prata med Dig om under intervjun sa att Du i forvag kan fundera och mentalt
forbereda Dig (intervjun gar snabbare pa det viset och kvaliteten blir battre da svaren ar mer
genomtankta).

Intervjuomraden for analys av kompetensutvecklingsbehov:
- din arbets- och utbildningsbakgrund (kort)
- Kkort beskrivning av arbetsuppgifter
- problem och behov relaterade till nuvarande arbetsuppgifter
- kompetensutveckling inom foretaget
- utbildningsénskemal/-behov
- arbetsuppgifter — var utfors de, hur kommuniceras de i arbetsgruppen? Hur delas
resultat mm
- nétverk — existerande/6nskvérda

Slutligen vill vi poéangtera att det inte kommer att vara mojligt att identifiera speciella
personer vid vara presentationer av resultat. Materialet fran intervjuerna behandlas
konfidentiellt.
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Adress: Institutionen for Informationsteknologi och Medier, Mittuniversitetet, Akademigatan
1,

831 25 Ostersund, Sweden.

Block Q, vaning 3, Campus (bestkare)

Tel: 063 - 16 53 88
Fax: 063 - 16 57 00
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BAKGRUND

TItel/anstalld SOM ... .. e e e e
Huvudsakliga arbetSUpPOITIer ... e

Anstalld sedan ar

UTBILDNING

Gymnasium el MOLSVAraNde ........ooui i e e e e e e
Eftergymnasiala StUdIEE ... ... .ttt e e e e e e

SPECIAIKOMPELENS ...ttt et e et e e e e e e e e
HOQSKOIa/UNIVEISITESSTUTIET ... .t e e e e e e e e e e e e enaas

Fort/-vidareutbildning hos nuvarande arbetsgivare (kurs, kurslangd, innehall, ar)

PROBLEM OCH BEHOV RELATERADE TILL NUVARANDE
ARBETSUPPGIFTER

Ké&nner du att du helt beharskar dina arbetsuppgifter relaterat till din bakgrund/utbildning.

Ja

N PPN
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Stod i arbetets utforande: Saknar du nagot stod i ditt dagliga arbete som du skulle vilja
komplettera i form av kurser, sjalvstudiematerial, mentorskap, handbdcker eller annat?

Nar stoter du pa problem? ...

Om du stoter pa problem, hur hanterar du dem .............cooeeiiiiiiiiiiiiie e,

FORMER FOR UTBILDNING ...

Vilken form tycker du passar bast for kompetensutveckling (du far garna kryssa i flera
alternativ)

Kontinuerligt aterkommande kurser/seminarier Hurofta.........................

Internat

Studiecirkel
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Sjalvstudiematerial

Distansstudier (natbaserade kurser)

Annat (angevad) L

| vilken/vilka form/-er sker kompetensutveckling pa din arbetsplats?

Traditionella kurser Sjalvstudiematerial Internat

Distansstudier Annat (Vad) | | oo
Satsar din arbetsgivare tillrackligt pA kompetensutveckling? Ja Nej

Vad saknas eVENTUEIIT? ... ... e e e e e e e e

NATVERK: Ar du med i ndgot natverk/”’community” knutna till din "profession”?

Ja Nej

Om ja, vilket och hur fungerar det? Vilken information/kunskap utbyts?
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INTERNT

Kommunikation/méten inom grupper som jobbat med liknande saker — Hur sker
informationsutbyte?

UTBILDNINGSONSKEMAL/-BEHOV

Breddning, Finns det andra konkreta arbetsuppgifter som Du vill lara dig mer om.

Ja Nej

OM J, VLKA e e e e e e e e e e e e
Hur skall/kan breddningen genomforas?

Spetsning, Finns det egna arbetsuppgifter som Du énskar fordjupning i

Ja Nej

Om ja, iNOM VIIKEE OMIAAE? ... vuvn e et et e et e e e e e e eaee e,
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Hur skall/kan ”spetsningen” genomféras?

Vaxling — Vill du utbilda dig inom helt nya arbetsuppgifter?

Ja Nej

Om ja, iNOM VIIKEt OMIAAE? ......vei ittt e e e e e e e e,

Hur skall ”vaxlingen” genomfoéras?

NIVA PA. UTBILDNINGSBEHOV INOM

Finns det onskemal om utbildningsbehov pa individniva (exempel: nya programvaror, traning
speciella tekniker etc).

Ja Nej

OM J8, SPBCITICRIA. . ettt e e e e e et e e e e e e e e e

Finns onskemal och behov relaterad till arbetsgrupp/projektgrupp: (utbildning av grupp i t ex
dialog, kommunikation, kunskapsutbyte, natverkande...).

Ja Nej

OM Ja, SPECITICEIA ..t ettt et et e e e e e et e e e e e e e e e e
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Finns 6nskemal och behov relaterad till hela foretaget/org. (traning/utbildning pedagogisk
grundsyn, doktrin som alla skall kdnna till, gemensamma arbetssétt, varderingar, rutiner,
regler, procedurer):

Ja Nej

OM Ja, SPECITICEIA vttt it e et e e e e e e e e e
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BAKGRUND/ROLL
Foretag: Endast for din egen hagkomst nar du renskriver
Kon:

Titel/anstalld som
Anstalld sedan ar

Anstallningsbakgrund (huvudsakliga tidigare arbetsgivare)

FORMER FOR LARANDE - STRATEGI FOR KOMPETENSUTVECKLING

Vilken form tycker du passar bast (kontinuerligt aterkommande, internat, studiecirkel,
sjalvstudier, annat)

I vilken form sker kompetensutveckling pa din arbetsplats? Satsar ni tillrackligt pa
kompetensutveckling? Vad saknas eventuellt? Finns kompetensutvecklingsprogram —
uppdateras dessa? Hur borde kontinuerlig (systematisk) kompetensutveckling hanteras? Kort-
langsiktigt?
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Hur skulle en ”jobbannons” kunna utformas med tanke pa kompetenskrav samt foretagets
policy for mojlighet till vidareutveckling?

NATVERK: Ar du med i ndgot nitverk/”community” knutna till din ”profession”? Om ja,
vilket och hur fungerar det? Vilken information/kunskap utbyts?

Kommunikation/moten inom grupper som jobbat med liknande saker — informationsutbyte?
Hur? N&r? Teknikstod. Arbete ute hos kund eller ’hemma”
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UTBILDNINGSONSKEMAL/-BEHOV HOS DE ANSTALLDA

Breddning, andra konkreta arbetsuppgifter som de anstéllda behdver/vill lara dig mer om.
Vilka, hur genomféra?

Spetsning, anstélldas/egna arbetsuppgifter som énskas férdjupas, vilka, inom VAD, hur
genomfora?

Crossan: 41 Larande pa olika nivaer i en org.

Individ Intuition, funktioner, moduler

Grupp Integration demonstration, dialog, kommunikation
Interpretation

Organisation Institutionalisering rutiner, regler procedurer, dela forstaelse

Finns det onskemal om utbildningsbehov pa individniva (exempel: nya programvaror, traning
speciella tekniker etc).
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Onskemal och behov relaterad till arbetsgrupp/projektgrupp: (dialog, kommunikation,
kunskapsutbyte, natverkande...). Vad/Hur — vilken roll har gruppen, vilka bestar den av,
intern eller dven andra utanfor org. — beskriv

Onskemal och behov relaterad till hela foretaget/org. (traning/utbildning pedagogisk
grundsyn, doktrin som alla skall kdnna till, gemensamma arbetssétt, varderingar, rutiner,
regler, procedurer):



