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1 Inledning

Detta forsta kapitel dr en introduktion till uppsatsen. Vi inleder med en kort
beskrivning av bakgrunden till uppsatsen. Vidare presenteras problemomradet som
leder till vir problemformulering och uppsatsens syfte. Kapitlet avslutas med
dispositionen for resterande kapitel av uppsatsen.

1.1 Bakgrund

De senaste aren har kunskap och kompetens alltmer borjat ses som virdefulla och
viktiga resurser for organisationer. Idag forlitar sig fler och fler organisationer pa de
anstilldas kompetens och inser vikten av att kunna hantera denna resurs pa ett bra
sitt. Begreppen kunskap och kompetens har diskuterats och behandlats i manga
teorier och avhandlingar (Polanyi, 1966; Nonaka, 1994; Taylor, 1911; Nordhaug,
1998; m.fl.). Det finns dven mycket forskning kring I'T’s roll vid hantering av kunskap
(Alavi & Leidner, 2001; Hahn & Subramani, 2000; Davenport ¢/ a/, 1998; m.fl.).
Diremot dr forskningen kring kompetenssystem begrinsad (Lindgren &
Henfridsson, 2002). Den forskning som finns i nulidget behandlar kompetenssystem
pa intraorganisatorisk nivd, d v s system som hanterar en organisations egna
kompetenser. Var studie har behandlat kompetenssystem som hanterar flera
organisationers kompetenser, d v s interorganisatoriska kompetenssystem. Till
skillnad fran intraorganisatoriska kompetenssystem som hanterar kompetens pa
individniva, hanterar den typ av kompetenssystem som vi undersokt kriterierna for
kompetens pa organisationsniva. Det édr enligt vir vetskap ett omride som det
forskats mycket lite kring.

1.2 Problemomrade

Var undersokning har genomférts pa uppdrag av Vistra Gotalandsregionen och
Vistsvenska Industri- och Handelskammaren. I september 2003 startades projektet
”Okad Offertkraft — kompetenssokningsverktyg for siljande nitverk”, dir malet ir
att frimja den ekonomiska tillvixten i Vistsverige (en utforlig redogorelse for detta
projekt foljer i kapitel 2). Tanken med projektet dr att samla vardefulla kompetenser
fran foretag, hogskolor och forskningsinstitut i regionen och gora dem soékbara i ett
kompetenssystem. Var uppgift har varit att undersoka hur kompetens ska hanteras i
interorganisatoriska kompetenssystem och ge rekommendationer f6r hur denna typ
av system ska utvecklas. Utifrain existerande litteratur om kompetens och
kompetenssystem identifierade vi framfoér allt tva problem vid utvecklandet av ett
kompetenssystem: Beskrivning av kompetens och utveckling av kompetensstruktur.
Litteraturen kring kompetenssystem behandlar problematik kring intraorganisatoriska
kompetenssystem. Det dr rimligt att anta att komplexiteten kring dessa problem dven
finns vid utveckling av interorganisatoriska kompetenssystem. Vi har darfér
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definierat tva problemomraden fér vir uppsats: 1. begreppet kompetens och 2.
kompetenssystem och da framfor allt utveckling av systemets struktur.

Det forsta problemomradet dr begreppet kompetens. Kompetens dr ett komplext
begrepp. Problematiken kring definiering av kompetens har diskuterats linge och det
finns ingen sjalvklar definition. Synen pa kompetens skiljer sig 4t bade genom att
forskare har olika definitioner och att definitionerna har férindrats under tidens ging
(Taylor, 1911; Sanchez, 2001; Sadler, 1999). Manniskor har olika erfarenheter och
bakgrund vilket leder till att man uppfattar begrepp och féreteelser olika (Maedche,
2002). Kompetens kan dock uttryckas pa en mingd olika sitt beroende pa vilken typ
av organisation det handlar om. Kompetenssystemet inom projektet kommer att
innehalla kompetenser frain bade foretag, forskningsinstitut och hdégskolor i
Vistsverige. Dessa aktorers verksamheter skiljer sig dt vilket gor att de har ett behov
av att beskriva sina kompetenser pa olika sitt.

Det andra problemomradet dr kompetenssystem och da i synnerhet uppbyggandet av
systemstrukturen. Kompetenssystem ska underlitta arbetet med att hitta och férdela
de kompetenser som behovs i organisationen (Lindgren & Henfridsson, 2002).
Lindgren och Henfridsson visar pa flera svarigheter kring utvecklandet av
kompetenssystem. En av svarigheterna ar utveckling av en kompetensstruktur for
organisationen. Kompetenserna maste modelleras, struktureras och linkas samman
for att kunna presenteras pa ett bra sitt och bli littillgangliga for anvindarna av
systemet (Staab ez a/, 2000). Utvecklandet av en struktur dr darfor ett viktigt steg i
utvecklandet av kunskaps- och kompetensbaserade system. Strukturen férmedlar en
gemensam forstaelse for ett intresseomriade (Uschold & Gruninger, 1996). Enligt
Lindgren och Henfridsson fann organisationer att det var komplicerat och krivdes
mycket arbete f6r att utveckla en kompetensstruktur f6r hela organisationen. Det dr
rimligt att tro att om detta dr en komplicerad process inom ett foretag blir
svarigheterna 4n storre nar en kompetensstruktur ska utvecklas for flera
organisationer med skilda synsitt och asikter.

Vi har  genomfért  djupintervjuer  och  fallstudier = hos  utvalda
organisationer,forskningsinstitut och hogskolor inom 1 huvudsak elektronikbranschen
1 regionen (for en utférligare redogorelse av var forskningsmetod se kapitel 3). Syftet
med djupintervjuerna var att fa storre forstelse for hur kompetens kan beskrivas i
kompetenssystemet och dven hur kompetenserna kan struktureras. Fallstudierna
gjorde vi hos organisationer med erfarenhet av kompetenssystem for att fa mojlighet
att ta del av deras erfarenheter nir det giller intraorganisatoriska kompetenssystem.
Utifran resultaten har vi tagit fram rekommendationer till projektets uppdragsgivare.
Dessa rekommendationer kommer att ligga till grund for utvecklingen av ett
interorganisatoriskt kompetenssystem.

1.3 Problemformulering
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Inom ramen f6r projektet fick vi i uppdrag att undersoka hur ett interorganisatoriskt
kompetenssystem kan utformas. I uppsatsen kommer vi ddrfor att svara pa fragan:

Hur bor kompetenssystem utformas som ska hantera och jamfora kompetenser fran flera foretag,
Jforskningsinstitut och hogskolor?

Da detta ir en bred fraga har vi valt att utifrain ovanstiende problembakgrund dela
upp uppsatsens problemstallning i tva underfragor:

®  Hur ska kompetens beskrivas i interorganisatoriska kompetenssysten?
o Hur ska kompetens struktureras i interorganisatoriska Rompetenssysten?

1.4 Syfte

I det hidr arbetet har vi undersékt problematiken kring utvecklingen av
interorganisatoriska kompetenssystem. Mer specifikt har vi undersékt hur olika
aktorer ser pa och definierar kompetens samt hur kompetens kan hanteras och
struktureras 1 kompetenssystem. Syftet med arbetet har wvarit att utforma
rekommendationer f6r hur problematiken kring beskrivning och hantering av
kompetens kan 16sas.

1.5 Avgransningar

Vi har i uppsatsen endast undersokt ett begrinsat antal aktérer inom en bransch men
det ar rimligt att tro att den problematik vi identifierat dven finns i andra branscher.
Vart arbete dr en del av startfasen 1 systemutvecklingsprocessen for ett
interorganisatoriskt kompetenssystem. Vi har undersékt och levererat riktlinjer for
hur den data som ska matas in 1 systemet ska hanteras och struktureras sa att
kompetenssystemets funktionalitetskrav uppfylls. Da arbetstiden varit begrinsad har
vi ej gatt in pa sjilva realiseringen av systemet.

1.6 Disposition

e [ nista kapitel beskrivs projektet Offertkraft som dr uppdragsgivare for
uppsatsen samt syftet med vart arbete inom projektet.

e Tredje kapitlet i uppsatsen beskriver tillvigagangssittet i vart arbete. Det
vetenskapliga stillningstagandet och de metoder vi anvint for att fa svar pa var
problemstillning redovisas.

e [Fjirde kapitlet behandlar kompetensbegreppet. Teorier som dr relaterade till
kunskap och kompetens tas upp.
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Femte kapitlet beskriver kompetenssystem, aspekter kring utveckling av
kompetenssystem samt dess relation till Knowledge Managementsystem.

Sjitte kapitlet beskriver strukturteori (ontologi), dess relation till Knowledge
Management och I'T samt tillvigagangsittet vid utvecklandet av ontologier.

I kapitel sju presenteras resultatet av intervjuer och fallstudier.

Kapitel atta ar ett diskussionsavsnitt dar resultatet knyts samman med teori och
vara egna tankar. Vi diskuterar och ger rekommendationer infér fortsatt
forskning. Vi redovisar ocksa vara rekommendationer fér utveckling av
interorganisatoriska kompetenssystem.

I kapitel nio redovisas var slutsats.
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2 Forskningskontext

I det hir kapitlet beskrivs det projekt inom vilket vi utfért vart forskningsarbete.
Forst presenteras en generell beskrivning av projektet och sedan gar vi mer i detalj in
pa var uppsats roll i projektarbetet.

2.1 Bakgrund

Vistra Goétalands ndringsliv har linge dominerats av nagra fi framgangsrika globala
industriféretag, t ex Volvo, Saab och SKF. Efter sammanslagningar med
utlandsbaserade bolag har deras verksambhet i regionen emellertid minskat. Samtidigt
har sma och medelstora foretag svart att vixa. I nuldget finns det for fa foretag med
100 till 5000 anstillda vilket medfor att tillvixten i1 Vistra Gotaland 4r hotad
(http:/ /www.vgregion.se/ekonomi).

Vistra Gotalandsregionen startade i september 2003 projektet "Okad offertkraft —
kompetenssikningsverktyg for saljande ndtverk’ i samarbete med Vistsvenska Industri- och
Handelskammaren. Malet med projektet dr att frimja den ekonomiska tillvixten i
Vistsverige. Projektet Offertkraft ska Oka saljférmagan 1 Vistsverige genom att
frimja samarbete mellan foretag, hdogskolor och forskningsinstitut med
spjutspetskompetens. Bakgrunden till projektet dr att det finns en stor mingd
kompetens 1 regionen och for att den ska kunna utnyttjas bittre behdver den
kartliggas och synligg6ras. Regionens kompetens ska lyftas fram for att ddrigenom
kunna utnyttjas pa ett battre sitt. Detta kan géras genom att virdefull kompetens f6r
regionen samlas i ett interorganisatoriskt kompetenssystem. Med virdefull kompetens
menas den kompetens som bidrar till ett mervirde fér regionen. Den kan ocksa
beskrivas som organisationernas kirnkompetens, d v s den kompetens som gor
respektive organisation konkurrenskraftig. Systemet ska sedan anvindas for att
matcha olika organisationers kirnkompetenser mot ett visst kundbehov, t ex en
offertforfragan. Syftet med projektet Offertkraft dr att en organisation ska bildas.
Organisationen ska hjilpa foretag, forskningsinstitut och hogskolor att vinna
offertforfragningar. Personal i organisationen ska kunna soka efter kompetenser i
regionen m h a det interorganisatoriska kompetenssystemet. Utifran sokresultatet
sitts sedan passande ndtverk samman. Natverken bildas av de foretag och
forskningsinstitut med den mest relevanta kompetensen f6r vatje specifikt uppdrag.
Tillsammans formar de ett specialsytt offertanbud f6r uppdraget. Ambitionen ar att
genom denna form av samarbete 6ka anbudsmdijligheterna mot stora internationella
upphandlingar. Dessutom leder samarbetet till att mindre foretag, forskningsinstitut
och hogskolor med ett hogt specifikt virde far tillgang till stérre marknader medan
bredare marknadsetablerade foretag kan berikas med vardefull spetskompetens pa ett
strukturerat sitt. Det finns dven en ambition att frimja samarbete 6ver de

! Projektet ”Okad offertkraft — kompetenssokningsverktyg for siljande nitverk” forkortas i
fortsdttningen till Offerkraft
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traditionella branschgrinserna och stédja nya innovativa samarbeten. Detta for att
anvinda regionens kompetens optimalt och stédja dess utveckling. Denna idé finns
beskriven i féljande modell (Hultgren, 2003):

Pradukiuvecklande firetag och klusters
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Figur 2.1: Modell dver kompetensutvinningsprocessen.

2.2 Var uppgift

Under hésten 2003 har en forstudie till projektet Offertkraft genomfoérts. Projektet
har bestatt av projektledare, budgetansvarig och tre grupper av magisterstudenter. De
tre grupperna har fitt i uppdrag att undersoka olika aspekter av den tinkta
organisationen. En grupps uppgift har varit att identifiera och beskriva
problemomraden i affirsprocessen samt formulera en strategi for Offertkrafts
genomférande. En annan grupps uppgift har bestatt 1 att underséka hur fértroende
skapas 1 tillfilliga ndtverk. Var uppgift har varit att undersdka hur Offertkrafts
kompetenssystem bor utformas. Fokus har legat pd att underséka hur kompetens ska
beskrivas och struktureras i ett interorganisatoriskt kompetenssystem. Syftet med
arbetet har wvarit att utforma rekommendationer fér hur problematiken kring
beskrivning och hantering av kompetens kan 16sas. Forstudien utmynnade i en
avrapportering av resultaten fér Vistra Goétalandsregionen och Vistsvenska Industri-
och Handelskammaren den 16 december 2003.
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Det interorganisatoriska kompetenssystemet ska fungera som sjilva kirnan i
Offertkraft. Dar ska relevant virde som finns i form av kompetens hos foretag,
forskningsinstitut och hogskolor samlas och goras sckbar. Avsikten med systemet ar
att det ska kunna hitta de aktérer? som innehar den sokta kompetensen. Utifran
sokresultatet gors sedan ett manuellt urval anpassat efter uppdraget ifraga. De utvalda
deltagarna ska sedan triffas fOr att generera ett samarbete och utforma ett optimalt
offertanbud. Kompetenssystemets roll 1 organisationen beskrivs i foljande bild:

Personal pa Offertkraft

Offert bestér av:
Offert
—» Kompetens A
Kompetens B
Kompetens C
Systemet l

Foretag som &r Problemomréde 2
kompetenskartlagda

i systemet

Kompetens Kompetens B > @

@ @ @ system Kompetens A @

016]6 _
\@

©0]0]0)
Kompetens C

Problemomrade 1
(L2x3)
Personal p& Offertkraft 0 9
,, ©
Natverk e@
&

Figur 2.2. Kompetenssystemets roll i Offertkeraft.

Den tinkta logiken av hindelseférloppet dr foljande:

1. Personal pa Offertkraft far in eller s6ker upp en offertforfragan. Offertforfragan
analyseras sedan for att se vilka kompetenser som krivs for uppdraget.

2. Personalen soker i systemet efter en kompetens och fir dd fram relevanta aktorer

tor s6kt kompetens.

3. Utifran listan med relevanta aktorer viljer personalen ut de mest limpade for att
bilda ett nitverk som svarar pa offertférfragan.

2 Med aktorer menas de foretag, forskningsinstitut och hégskolor som finns kartlagda 1 systemet.
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Det idr det andra steget i hindelseférloppet som vir uppsats behandlar. Detta
hindelseforlopp visas inom det markerade omradet i ovanstiende figur som
symboliserar sjilva kompetenssystemet. Vi har identifierat tva problemomraden.
Problemomride 1 behandlar kompetensbegreppet. Vad dr kompetens? Hur definierar
olika aktorer sin kompetens? Eftersom kompetens ar det som ska liggas in i systemet
ar det viktigt att underséka hur kompetens ska hanteras i systemet (t ex pa vilken
detaljnivi som kompetensen ska beskrivas). For att olika aktorer med samma
kompetens ska kunna jimforas maste beskrivningen av kompetenser vara enhetlig for
hela systemet. Detta dr en av de avgorande faktorerna for kompetenssystemets
funktionalitet och anvindbarhet. Det dr rimligt att anta att olika aktorer 1 systemet
beskriver sin kompetens pa olika sdtt. Didrfér ricker det inte enbart med en
gemensam kompetensbeskrivning utan kompetenssystemets struktur blir avgérande
for sokningens resultat. Det leder oss in pd nista problemomrade. Problemomrade 2
handlar om utformningen av kompetenssystemet och da i synnerhet uppbyggnaden
av systemstrukturen. Nir kartliggningen av foretagen borjar dr det viktigt att det
finns en kompetensstruktur for att veta hur kompetenserna ska sorteras in. En vil
utarbetad struktur 6ver kompetenserna och dess inbérdes relationer dr nédvindig for
utvecklandet av systemet. Systemets struktur kommer att vara avgorande for vilket
resultat som ges av en s6kning i systemet. En logisk struktur gér det méjligt att hitta
relationer mellan olika kompetenser och matcha kompetenser pa olika detaljniva.

12
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3 Metod

Detta kapitel beskriver tillvigagiangssittet 1 vart uppsatsarbete. Vi kommer forst att
beskriva det vetenskapliga ramverket och kort teoretiskt redogéra for de
vetenskapliga undersokningsmetoder vi anvant. Darefter f6ljer en beskrivning av var
forskningsansats, d v s vilken typ av undersdkning vi genomfért. Nista avsnitt dr en
utforlic redogdrelse fo6r var forskningsprocess. Vi beskriver hur de olika
kunskapsférvirvningsmomenten genomforts samt den praktiska arbetsprocessen i
kronologisk  ordning.  Kapitlet  avslutas med en  redogbrelse  for
undersckningsmetodernas begrinsningar.

3.1 Vetenskapligt ramverk
3.1.1 Bakgrund

Det finns tva huvudsakliga traditioner inom forskning. Dessa dr positivism och
fenomenologi. Positivismen hirrér frin den traditionella, naturvetenskapliga
forskningen. Kirnan i det positivistiska tinkandet dr idén av att verkligheten ir
oberoende och objektiv och den enda virdefulla kunskapen dr den som kan mitas
med objektiva metoder (Easterby-Smith ez a/, 1999). Positivismen strivar efter neutral
och virdefri forskning. Inom samhaillsvetenskapen riktades under 1900-talets andra
hilft stark krittk mot den positivistiska traditionen och ur denna kritik vixte
fenomenologin fram. Foresprikarna till denna nya tradition menade att en
virderingsfri och objektiv forskning inte dr mojlig (Holme & Solvang, 1997).
Utgangspunkten 4r att verkligheten dr socialt konstruerad. En sambhallsforskares
uppgift bor darfor vara att forsoka forstda och forklara varfér manniskor har olika

erfarenheter istallet for att forsoka hitta yttre orsaker och lagar for att forklara deras
beteende (Easterby-Smith ez 2/, 1999).

Da var undersokning tillhér samhillsvetenskapen ser vi en tydlig koppling till
fenomenologin. Som framgir lingre fram i detta kapitel har var undersékning till stor
del bestatt av intervjuer och fallstudier. I all typ av forskning som innebir méten
mellan minniskor borde resultatet alltid till viss del bli subjektivt och firgat av
forskarens virderingar och da dr fenomenologin det enda tinkbara alternativet.

3.1.2 Kvalitativa kontra kvantitativa metoder

Inom forskningen finns tvd olika metodiska angreppssitt; kvalitativa och kvantitativa
metoder. Bdda har sina starka och svaga sidor. Den kvalitativa metoden har i
huvudsak ett forstiende syfte. Intresset ligger inte i att testa om informationen har
generell giltighet utan det centrala ér att fa en djupare forstaelse for problemet som
studeras. Kwvalitativa metoder har sin styrka i att de visar en helhetsbild. Detta
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mojliggdr en 6kad forstaelse fOr sociala processer och sammanhang. Enligt Easterby-
Smith ez a/ (1999) idr de storsta fordelarna med kvalitativa metoder att de formar att
forsta inneborden av vad minniskor uttrycker och att de kan anpassas under tidens
gang efter nya idéer och fragor. Nagra nackdelar ar att de ér tidskrdvande och att det
kan vara svart att analysera och tolka kvalitativ data. Kvantitativa metoder har sin
styrka 1 att de ar betydligt mer heltickande 4n kvalitativa metoder (Holme & Solvang,
1997). De ticker ett stort urval och har dirfér hog trovardighet nir det giller att dra
generella slutsatser utifran resultaten. Ndgra nackdelar ar att de inte dr sarskilt
effektiva nar det giller att forsta processer samt att de tenderar att vara oflexibla och
onaturliga.

Med ett kvalitativt perspektiv pa vetenskap ses verkligheten som en individuell, social
och kulturell konstruktion. Det intressanta dr att studera hur minniskan tolkar och
uppfattar sin omgivning till skillnad fran den traditionella, vetenskapliga traditionen
dir fokus ligger pa att observera och mita en given, objektiv verklighet (Backman,
1998).

Vi anser att vart arbete har en tydlig kvalitativ koppling. Vara empiriska
undersckningsmetoder som redovisas 1 nista avsnitt dr grundliggande metoder for
den kvalitativa forskningen. Syftet med arbetet har, i enlighet med Backmans
definition av kvalitativ forskning i ovanstdende stycke, varit att undersdka manniskors
uppfattningar och tolkningar av vara problemomraden.

3.1.3 Valda undersokningsmetoder

Valet av metod ir av stor betydelse for resultatet av en undersokning. Metodlira ger
oss grunden for systematiskt och planmaissigt arbete kring fragor som rér vem, vad,
hur och varfér betriffande ett problem. Metodredskapet kan anvindas bade till att
tordunkla och fortydliga verkliga forhallanden utifrin en och samma metod. En
metod 1 sig dr inte heller objektiv eller neutral utan kan i manga fall fungera styrande
med avseende pa fragestillningen. En metod ér alltsa ett redskap, ett sitt att 10sa ett
problem och komma fram till ny kunskap (Holme & Solvang, 1997).

De undersckningsmetoder vi anvint oss av dr intervjuer, fallstudier och
litteraturstudier. Hiar kommer en kort beskrivning av dessa metoder och en
motivering till varfor vi valt att anvinda dem.

3.1.3.1 Intervjuer

Enligt Easterby-Smith ez o/ (1999) dr djupintervjun den mest fundamentala av alla
kvalitativa metoder. Kvalitativa intervjuer anvinds for att utforska, uppticka, forsta
beskaffenheten eller egenskapen hos nagonting. Malsittningen med kvalitativa
intervjuer dr att identifiera eller uppticka nya, ej tidigare kinda foreteelser, egenskaper
eller innebérder (Svensson & Starrin, 2000). Styrkan i1 den kvalitativa intervjun ligger i
att intervjusituationen liknar ett vardagligt samtal. Det dr den intervjuform dar
styrningen av undersokningspersonerna ar minst.
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Det finns flera sitt att skilja mellan olika typer av intervjuer. En distinktion ar
strukturerade och ostrukturerade intervjuer dér skillnaden édr att man i strukturerade
intervjuer anvander ett formellt strukturerat schema for intervjufragorna (Svensson &
Starrin, 2000). Ostrukturerade eller semistrukturerade intervjuer ir enligt Easterby-
Smith e a/lampliga metoder vid foéljande tillfallen:

e Nir det finns behov av att forstd tankekonstruktionen respondenten anvinder
som grund for sina dsikter om ett dmne eller en situation

e Nir ett av malen med intervjun ir att utveckla en forstielse for respondentens
7varld” som mojliggor paverkan fran forskaren, oberoende eller i samarbete med
respondenten.

Vi bestimde tidigt att djupintervjuer var det bista sittet for oss att fa in relevant
information. Vi bedomde att det var viktigt att skapa ett fortroende och en personlig
kontakt med de vi intervjuade for att kunna fa relevanta svar och en givande dialog.
Milet var att intervjuerna skulle vara en iterativ process som hjilpte oss att skapa en
djupare forstielse for problemomradet, dar vi med hjilp av urvalspersonerna kunde
utveckla frigorna och uppticka nya infallsvinklar/problem som vi tidigare inte varit
medvetna om.

3.1.3.2 Fallstudier

Fallstudier dr en vanlig metod inom den kvalitativa forskningen (Backman, 1998). 1
en fallstudie undersoks ett fenomen i dess verkliga milj6. Fallstudier anses vara
sarskilt lampliga nir stora foreteelser, organisationer eller system ska forklaras, forstas
eller beskrivas (Backman, 1998). Fallet som granskas kan vara en individ, grupp,
hindelse, organisation, foreteelse etc. Flera fall kan dven studeras i samma studie
(multiple case study, Yin, 1996). Yin definierar tre typer av fallstudier; beskrivande,
férklarande och undersdkande. Enligt Yin bor alla fallstudier férberedas genom att
svara pa foljande fragor:

e Hur ska fallet definieras?

e Ska en enkel eller multipel fallstudie goras?

e Hur ska studien begrinsas nir det giller tid, deltagare m.m?

e Vad ar det som ska bevisas, sammanfattas eller observeras?

e Hur ska det bestimmas vem som ska intervjuas och hur ska intervjuerna ga till?

e Hur ska andra beviskallor hanteras och vad hinder om handelserna forandras
drastiskt under studien?

e Hur ska anteckningar och annat material hanteras nir studien ska sammanstillas?

Vi ansdg att fallstudier var en limplig metod da vi ville studera existerande
kompetenssystem 1 dess verkliga miljé. Intervjumomentet utférdes pa samma sitt
som for djupintervjuerna men fokus pa fragorna skilde sig ndgot vilket kommer at
beskrivas i avsnitt 3.3.2.3.
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3.1.3.3 Litteraturstudier

Ett viktigt steg i uppsatsskrivandets inledande skede idr att skapa forstaelse for
problemomradet fér att kunna komma fram till en bra problemformulering
(Backman, 1998). Det ir ocksa viktigt att vilja limpliga undersckningsmetoder och
analystekniker. Genom litteraturstudier ges en bakgrund och en Gverblick 6ver
kunskapen inom ett problemomrade. Litteraturgranskningen visar pa tidigare brister i
kunskapsmassan och pekar pa relevansen i en tinkt problemstillning. Enligt
Backman ir forskningsprocessen till stor del beroende av hur vil palist forskaren iar.
Syftet med litteraturgranskningen kan summeras enligt foljande:

e Ge en 6versikt 6ver den tidigare samlade kunskapen inom omradet
e Visa pa betydelsen av ett problem

e Ange forskningsfronten

e Indikera problem (kunskapsluckor, motsigelser, brister)

e Vara till hjilp vid problemformulering (precisering, vissning”)

e Vara till hjilp vid precisering och definition av begrepp

e Ge metodiska uppslag, designer och procedurer

e Visa olika slag av databehandling

e Ge olika tolkningsalternativ

e Ge ett historiskt perspektiv

Vi genomférde var litteraturstudie 1 syfte att bekanta oss med metodlitteratur £6r att
fa en grund att std pa nir det giller forskningsmetoder och analys av resultat, samt att
bredda vir kunskap inom teori som behandlar kompetensbegreppet,
kompetenssystem och systemstruktur. Eftersom fragestillningen dr komplex har en
viktig del av arbetet varit att koppla samman olika teorier till underlag fér bla.
intervjufragorna.

3.2 Forskningsansats

En av de faktorer som skiljer forskning fran andra minskliga aktiviteter sdsom konst,
musik och lek dr att forskning dr en medveten aktivitet. Det innebir att det inte dr
tillrdckligt att endast presentera ett resultat utan det kravs dven en redogérelse for hur
man har kommit fram till resultatet (Sérensen, 1994). Det finns ett samband mellan
typ av forskningsansats och typ av resultat. Soérensen har visualiserat detta i
nedanstaende bild:
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) i Teoretiskt baserade riktlinjer,
Teoretisk ansats Litteraturstudie metod, ramverk, taxonomi
eller modell
- Fallstudie, frAgeformular, Empiriskt baserade riktlinjer,
Empirisk ansats undersékning eller experiment metod, ramverk, taxonomi
eller modell
Analytiska resultat Skapande resultat

Figur 3.1: Relationen mellan forskningsansats och resultat (Sorensen, 1994).

Vir undersokning har haft en empirisk/teoretisk ansats och resultatet ir av den
skapande typen. Detta innebidr enligt ovanstiende modell att ett resultat i form av
riktlinjer, metoder e t ¢, utformas med hjilp av litteraturstudier och empiriska
undersokningsmetoder. Denna typ av undersékning kan dven kopplas till normativa
studier 1 Walléns (1997) indelning av forskningsansatsen:

o Explorativa studier — anvands for att fa grundliggande kunskaper om problemets
vad, nir, var och hur. Typiska fall anges och det bestims vad som ar relevant och
vad som kan uteslutas.

®  Beskrivande (deskriptiva) studier — anvands nir ett forskningsobjekts egenskaper ska
bestimmas. Detta innebir insamling och systemering av data. Virden pa variabler
och samband bestims.

o Firklarande studier — tar upp varfér-problem. Avsikt-effekt, orsak-verkan etc.
behandlas.

o Normativa studier — ska resultera i norm eller handlingsforslag. Forskarens uppgift
ir att visa pa olika standpunkter, olika handlingsférslag och vilka konsekvenserna
av dem blir for olika ber6rda parter.

Virt arbete ska siledes, 1 enlighet med Walléns beskrivning av normativa studier,
resultera i ett antal rekommendationer. Vi har fitt i uppdrag att utféra en forstudie till
ett kompetenssystem pa interorganisatorisk niva. Var uppgift ér 1 enlighet med var
forskningsansats alltsa att ge rekommendationer f6r hur ett system av denna typ bor
utformas for att fungera i och vara ett stéd for Offertkraft. Enligt var kinnedom
existerar inte interorganisatoriska kompetenssystem sedan tidigare vilket inneburit att
vi endast kunnat studera liknande system, d v s intraorganisatoriska
kompetenssystem. Dessutom finns ej annu den organisation som ar tinkt ska hantera
kompetenssystemet vilket har inneburit att vi inte har haft moéjlighet att studera den
faktiska miljo dér systemet ska implementeras eller intervjua de tinkta anvindarna av
systemet.
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3.3 Genomfdrande av undersdkningen

I detta avsnitt beskrivs vart undersokningsarbete i detalj. Forst ges en 6vergripande
beskrivning av forskningsprocessen i bild med en kortfattad beskrivning. Sedan foljer
en redogorelse for de olika kunskapsforviarvningsmomenten och direfter en
detaljerad beskrivning av arbetsprocessen.

3.3.1 Oversikt 6ver forskningsprocessen

‘fal av problemomrade

h J

Workshop Projektmdéte | Litteraturstudier‘
g 10 |
Fallstudie Utvérdering

Resultat och diskussion

)

Rekommendationer

Figur 3.2: Bild dver de olika stegen i forskningsprocessen.

Modellen ovan dr en oOvergripande bild av var forskningsprocess. Intervjuer,
fallstudier, projektmoten och workshops har pagitt i iterationer. Under hela
processen har vi haft projektmoten och workshops for att utvirdera vara resultat fran
intervjuer och fallstudier. Diskussionerna under olika workshops har paverkat vart
sitt att se pda problemomridena och de har dven paverkat utformningen av
intervjufragorna. Den empiriska forskningsprocessen beskrivs i detalj 1 avsnitt 3.3.3.1.

3.3.2 Kunskapsforvarvningsmomenten

Hir foljer en detaljerad beskrivning av de olika kunskapsférvirvningsmomenten 1 var
undersokning. Forutom litteraturstudier och empiri 1 form av intervjuer och
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fallstudier har vi dven erhéllit kunskap fran méten och workshops som hallits inom
projektet.

3.3.2.1 Litteraturstudier

Unders6kningsarbetet borjade med diskussioner med handledare och projektledare
for att komma fram till en fragestillning som var relevant bade f6r projektet och ur
akademisk synvinkel. Litteraturstudierna innebar aven studier av metodbocker for att
komma fram till vilken typ av undersokning wvi skulle goéra och vilka
undersckningsmetoder vi skulle anvinda oss av. Enligt Backman (1998) ar det viktigt
att skapa en forstaelse for problemomradet i borjan av uppsatsarbetet for att lattare
kunna fia fram en bra problemformulering. For att fi en bittre bakgrund och
6verblick 6ver kunskapen inom vart problemomrade fortsatte vi med studier av
facklitteratur och vetenskapliga artiklar. Syftet med litteraturstudier dr bland annat att
hjilpa till vid precisering och definition av begrepp och ge metodiska uppslag
(Backman 1998). Da vi behévde en bittre forstdelse for begreppen kompetens och
kompetenssystem samt hur systemstrukturer kan utvecklas, fokuserade vi var
litteraturstudie pad dmnena kunskap/kompetens, kompetenssystem och strukturteoti
(ontologi). Kompetensteori ansig vi vara relevant eftersom uppgiften var att
underscka utvecklandet av ett kompetenssystem och kompetens dr ett komplext
begrepp som behovde utredas. Da kompetens ir en typ av kunskap och litteraturen
kring kompetens ar begrinsad studerade vi dven det bredare omradet kunskapsteori.
Nir det giller kompetenssystem 4r teorin mycket begrinsad varfér vi valde att dven
utforska omradet Knowledge Managementsystem da kompetenssystem antas vara en
delmingd av detta omrade (Lindgren & Henfridsson, 2002). Utifrin projektmétena
insag vi tidigt att skapandet av kompetenssystemets struktur var en stor problematik.
Med anledning av detta utforskade vi artiklar och litteratur om ontologi vilket handlar
om att genom konceptualisering (strukturering) av en intressedomin skapa en
gemensam forstaelse fo6r dominen. Flera artiklar beskriver ontologi som en viktig
komponent i1 utvecklandet av kunskapssystem (t ex Maedche, 2002; Jones ez a/, 1998).

3.3.2.2 Intervjuer

Vi har genomfért sammanlagt tio djupintervijuer med ansvariga personer pa foretag,
forskningsinstitut och hogskolor med inriktning pa elektronik. Djupintervjun anses
vara den mest grundliggande av alla kvalitativa metoder (se avsnitt 3.1.3.1). Malet
med kvalitativa intervjuer dr att undersoka och utforska nya foreteelser och
egenskaper inom ett omrade. Vi ansig att djupintervjuer var limpliga da vi ville
undersoka hur olika aktorer ser pa den egna organisationens kompetens. Vi ville dven
underscka hur de hanterade kompetensen och om den strukturerades pa nagot satt.

Som vi nimnde i avsnitt 3.1.3.1 kan djupintervjuer liknas vid ett vardagligt samtal och
ir den intervjuform som styr undersOkningspersonerna minst. Malet med
djupintervjuerna var att forsta respondentens “varld” for att pa ett bra sitt kunna
aterspegla den 1 ett kompetenssystem. For att fa en sa korrekt bild som méjligt ville vi
fa dem att tala om sin kompetens utan att paverka dem alltfér mycket med vart egna
synsatt.
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Virt undersokningsomrade var frin borjan foretag, forskningsinstitut och hogskolor
med ett unikt virde inom alla branscher 1 Vistra Gétalandsregionen. Da detta var en
alltfér stor och varierande undersékningsgrupp blev vi i projektet tilldelade att
fokusera pa elektronikbranschen. Férdelen med att fokusera pa en specifik bransch ar
att det ger en mer homogen undersékningsgrupp. Vi anser att en avgransning av
undersokningsomradet resulterar i ett mer homogent och dirigenom mer trovirdigt
och virdefullt resultat.

I processen med att vilja ut lampliga foretag anvinde vi oss av metoden Judgement
sampling/Purposive sampling (Kinnear & Taylor, 1991). Enligt denna metod
bestdms urvalet efter vad experter tror att urvalsenheterna kan bidra med f6r att svara
pa en frigestillning. Om expertens bedomning ir giltig har testenheterna/resultatet
hogre validitet an ett slumpmassigt urval. Quota sampling ar en speciell form av
Purposive sampling dir forskaren vidtar sirskilda atgirder for att fa ett urval som
liknar den totala populationen. Fordefinierade karaktirsdrag anvinds (control
characteristics) fOr att fa ett representativt undersékningsunderlag. De “experter” vi
tog kontakt med var personer med stor branschkinnedom. Vi kontaktade olika
branschféreningar si som Elektronikindustriféreningen i Viastra Goétaland, BRG
(Business Region Goteborg) och IM  (Svenska leverantorsforeningen  for
instrumentering, mitteknik och komponenter) och radfrigande dessa om vilka
foretag, forskningsinstitut och hogskolor de ansag vara de mest representativa for
regionen. Vi tog dven kontakt med de olika regioncheferna i Vistsvenska Industri-
och Handelskammaren for att fa med respondenter frin hela regionen och inte bara
de Goteborgsbaserade. Vara control characteristics” for intervjuerna var
utvecklande eller tillverkande, girna innovativa foretag inom elektronikbranschen
samt forskningsinstitut och hégskolor med inriktning pa elektronik. Utifran de svar vi
fick valde vi ut en blandning av limpliga sma och stora foretag, forskningsinstitut och
hégskolor. Intervjuerna delades in i1 tva omgingar vilka forklaras nirmare i avsnitt
3.3.3. De respondenter som har intervjuats dr verksamma inom forskning, utveckling,
produktion och service. Antalet anstillda hos organisationerna har varierat frin ett
fatal till flera tusen. Respondenterna har alla haft chefspositioner. Pi de mindre
organisationerna har vd intervjuats och pa de stérre har avdelningschefer,
forsiljningschefer och personalchefer intervjuats. Under forsta intervjuomgangen
intervjuades Sagab, Frontside, Imego, Vadsbo och Pulsteknik. Under den andra
intervjuomgangen intervjuades Empir, IRC, Flextronics, MC2 och Mecel.

Vi har under intervjuerna anvint oss av semistrukturerade frageformulir med
utgangspunkt i Fasterby-Smiths forsta punkt (se avsnitt 3.1.3.1). Vi valde en
semistrukturerad fragemall f6r att undvika att styra utvecklingen av intervjuerna i for
hoég grad. Vi tyckte det var viktigt att intervjupersonerna kinde sig fria att redogora
for sina tankar och att de fick utrymme att komma med egna synpunkter. Vi ansag att
en viss struktur pa fraigemallen var viktig att ha som stéd under intervjuerna for att
leda intervjun 1 ritt riktning och tillférsikra att svar gavs pa viktiga fragestillningar.
Intervjuerna varade mellan en och tva timmar. Vi spelade in alla intervjuer for att
sedan transkribera dem. Fordelarna med detta var att det gav mdijlighet att under
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intervjuerna fokusera pa sjilva intervjuprocessen och i efterhand ga tillbaka och
lyssna pa banden och pa sa sitt uppticka nya aspekter som tidigare missats.

3.3.2.3 Fallstudier

Syftet med vira fallstudier var att forsta problematiken kring sjilva systemstrukturen
genom att fa den exemplifierad i verkliga existerande system och dven fa inblick 1 hur
kompetensbegreppet hanterats i dessa system. Fallstudier ar speciellt limpliga nar
stora organisationer eller system ska forklaras eller beskrivas (se avsnitt 3.1.3.2).
Genom att studera existerande systems uppbyggnad och funktion ville vi bredda var
kunskap och forstaelse for hur en gemensam kompetensstruktur bor utformas. Vi
ville ocksa undersdka om det 6ver huvudtaget dr maoijligt att vikta kompetenser och
vilka kritiska faktorer det finns i utformningsarbetet. Dessutom ville vi ta del av
aktorernas erfarenheter kring utformning och anvindning av intraorganisatoriska
kompetenssystem f6r att tillimpa dessa erfarenheter pa var forskning kring
interorganisatoriska system.

Fallstudierna utférdes hos organsiationer med erfarenhet av kompetenssystem. Vi
valde ut tva stora och vilkinda foretag i regionen; Volvo IT och Semcon. Den tredje
fallstudien gjordes pa nitverksorganisationen Networking Companies. Utifran Yin’s
definition (1996) utférde vi siledes en undersokande, multipel fallstudie (se avsnitt
3.1.3.2). Fallstudierna varade 1 ca 2 timmar och utéver intervjun studerade dven
organisationernas interna kompetenssystem. Intervjumomentet i intervjuer och
fallstudier utférdes pa ett liknande sitt men fokus pa fragorna skilde sig nagot. Under
intervjuerna lag fokus pa problematiken kring kompetensbegreppet och under
fallstudierna lag fokus mer pa systemproblematiken.

3.3.2.4 Projektmoéten

Projektméoten genomférdes en giang i veckan och under dessa triffades alla
delgrupper i projektet. Motena varade en till tva timmar, med undantag fran
projektets inledningsfas da motena var fler och lingre. Orsaken till detta var att det
under inledningsfasen lades ner mycket tid pa att tillsammans med projektledare och
de andra delgrupperna diskutera de olika gruppernas fragestillningar och sikerstilla
att de olika undersokningarna inte kolliderade. Eftersom projektet dr en férstudie till
ett eventuellt bildande av en organisation fanns det inga bestimda ramar f6r hur
denna organisation skulle fungera. Dirfér fanns det inte heller nagra férdefinierade
krav for det interorganisatoriska kompetenssystemet. Det medférde att
forutsittningarna for systemet dndrades madnga ganger. Projektmotena var darfor
viktiga fOr att alla i projektet skulle hallas uppdaterade. Syftet med projektmétena var
att utbyta erfarenheter mellan delgrupperna, limna ligesrapporter samt sakerstilla att
alla delgrupper styrde mot samma mal.

3.3.2.5 Workshops

Det arrangerades dven sex stycken workshops dir inhyrda konsulter med
erfarenheter fran liknande projekt fanns tillgangliga for vagledning och konsultation
under arbetsprocessen. Eftersom vart problemomrade ir relativt outforskat var dessa
moten ovirderliga tillfallen for att stilla fragor och fad radgivning nir det galler
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problemomrade och arbetsprocess. Till vir hjilp hade vi en konsult frin Innoveas i
Tyskland som har en gedigen erfarenhet av ontologiutveckling vid
kompetenshantering. Vi har dven haft hjilp av en forskare fran Viktoria Institutet i
Goteborg som har forskat mycket kring intraorganisatoriska kompetenssystem.
Eftersom virt forskningsproblem ir nytt och outforskat har det varit en mycket
virdefull hjilp f6r oss att kunna ta del av deras kunskap.

3.3.3 Var empiriska forskningsprocess

3.3.3.1 Oversikt

Augusti September Oktober November December

Firsta empiri-omgangen Andra empiri-omgangen

F = Fallstudie - = Intervju W ="Warkshop

Figur 3.3: Tidsaxel dver var forskningsprocess.

Workshops

Intervjuer

1:a empiri- 2:a empiriomgéngen
omgangen (Inkluderar dven fallstudier)

Figur 3.4: Fortydligande av forskningsprocessens iterationer.

Den empiriska forskningsprocessen pagick under hésten 2003 och har bestitt av
iterationer vilket ledde till att workshops, intervjuer och fallstudier har varit parallella
processer. Detta beskrivs 1 nista avsnitt. Vi utvecklade idéer och kom fram till
potentiella 16sningar pa problem med hjilp av expertkonsulterna. Dessa idéer och
l6sningar  testades sedan under intervjuer och fallstudier. Vir empiriska
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forskningsprocess bestod av tvd empiriomgangar dir workshops, intervjuer och
fallstudier ingick. De redovisas i detalj nedan.

3.3.3.2 Forsta empiriomgangen

Workshop (16/9)

Under den forsta workshopen triffade vi konsulten frin Innoveas och da
diskuterades  flera viktiga aspekter kring utvecklandet av  Offertkrafts
kompetenssystem. Det uppkom flera problem som var viktiga att atgiarda for att fa
ett funktionellt system. Dessa problem var bland annat systemets objektivitet, hur
organisationer ska beskrivas i systemet och incitament hos organisationerna for att
liggas in 1 systemet. Da detta var borjan av vir forskningsprocess var det mycket
givande att diskutera problematik med en expert med erfarenhet av
kompetenshantering. Diskussionen fick oss att fundera mer kring vilka problem som
maste undersbkas for projektet vilket dven gav oss uppslag pa viktiga
problemomraden for var uppsats. Efter workshopen gjordes en plan for det fortsatta
arbetet inom projektet och vir problemstillning diskuterades med projektansvarig.

Intervjuer

Under den férsta intervjuomgangen undersoktes hur respondenterna sig pa
kompetens och hur de skulle vilja beskriva sina kompetenser i ett kompetenssystem.
Det framkom snart att det var svart for respondenterna att identifiera och definiera
sina kompetenser pa ett sidant sitt att de skulle kunna liggas in i ett system. Det
visade sig tidigt att det behovdes nagon form av struktur for att kunna ligga in
aktorernas kompetenser och géra dem sokbara i systemet. Vid de forsta intervjuerna
bad vi foretagen och forskningsinstituten att sjalva rita en struktur utifrin sina
kompetenser. Tanken var att vi skulle sammanstilla svaren och utifran dessa utforma
en gemensam struktur. Vi insdg snart att det inte skulle fungera att gbra pa det sittet.
Alla respondenter definierade sina strukturer utifrin egna terminologier vilket gjorde
det omdijligt f6r oss att dela in dem i en struktur. Istillet borjade vi s6ka efter en
firdig struktur att anvinda under intervjuerna. Genom att kontakta branschtidningar?
och branschorganisationer* inom elektronikbranschen fick vi fram en struktur som
var uppdelad efter elektronikbranscher.

Fordons elektronik Medicinsk elektronik

Elektronik

Industriell elektronik Telekom

Figur 3.5: Struktur indelad efter branscher

® Branschtidningar: Elektroniktidningen, Elektronik i Norden
* Branschorganisationer: Elektronikindustriféreningen, IRC
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Denna struktur togs med under resterande intervjuer. Respondenterna upplevde att
det var svart att identifiera under vilken bransch deras kompetenser lag. Nagra ansig
att deras kompetenser kunde ligga under alla omraden. Ett exempel pa detta var ett
produktionsféretag som ansdg att deras kompetens att producera kretskort lag under
alla branscher inom elektronik. Om en kompetens skulle liggas in under flera
branschomraden skulle det innebara att systemet fylls med redundant information.

Kretskort Fordons elektronik Medicinsk elektronik Kretskort
o

Elektronik

Kretskort Industriell elektronik Telekom Kretskaort

p

Figur 3.6: Problematiken kring branschstruktur

Erfarenhet av forsta empiriomgangen

Resultaten frin vara forsta intervjuer fick oss att inse vikten av en struktur.
Strukturen maste dessutom vara uppdelad och definierad pa ett sadant sitt att
aktorernas kompetenser kan ligeas in pa ett sOkbart sitt. Vi insag att byggandet av en
anvindbar struktur skulle bli ett av systemutvecklingsfasens viktigaste uppgifter.
Strukturen maste vara uppbyged pa ett sadant sitt att den stodjer anvindandet av
systemet. Det finns olika konsekveser av att anvinda sig av en felaktig struktur. Ett
exempel dr tva foretag som har samma kompetens men befinner sig pa olika
abstraktionsnivda nir det giller kompetensdefinitionen. Det ena foretaget har
”mjukvaruutveckling” som kiarnkompetens medan det andra fOretaget har
”javaprogrammering” som kirnkompetens. Det dr da viktigt att systemet utifran
strukturen forstar att dessa tva aktorer kan ha samma kompetens och att bada maste
presenteras 1 sOkresultatet. Om tanken bakom systemets struktur ar fel kommer
viktiga foretag att forsvinna i s6kprocessen. Ett annat exempel dr om olika féretag
har olika namn pa samma kompetenser. Ett féretag har website development” som
kirnkompetens medan ett annat fOretag bendmner sin kirnkompetens
“hemsideutveckling”. Utan en gemensam begreppsbas eller struktur skulle systemet
inte kunna se att det egentligen handlar om samma kompetens. Det skulle vara
omdijligt att hitta aktorer med olika benimningar pa samma kompetens om de
placerats pa olika stillen i systemets struktur. Dirmed forsvinner en stor del av
kompetenssystemets mervirde.

Det finns teorier kring hur strukturer ska byggas for att pa basta sitt konceptualisera
en domin och skapa gemensam forstaelse for dess begrepp och enheter (se kapitel 6).
Ontologi dr ett annat namn for struktur och anvinds ofta inom litteraturen nir det
handlar om strukturutveckling. Definitionen av ontologi ir foljande: En ontologi ar
en genemsam fOrstielse av en intressedomidn som kan fungera som ett enande
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ramverk (Uschold & Grininger, 1996). Det finns manga metodologier som
behandlar utvecklandet av ontologier (se 6.5). Efter forsta intervjuomgingen
studerade vi dessa narmare for att underséka om det var rimligt f6r oss att bygga en
grundstruktur innan andra empiriomgangen eftersom vi ansag att en befintlig struktur
skulle underlitta intervjuerna och fallstudierna. En rekommendation vid skapandet av
ontologier ir att ontologiutvecklaren fragar en domanexpert vilka fraigor som det
forvintas att systemet ska svara pa. Genom att analysera dessa frigor kan de
viktigaste begreppen och relationerna mellan dessa utronas (se 6.5.2). Eftersom
projektet Offertkraft fortfarande var i1 inledningsskedet fanns det inget klart
anvindningsomrade for systemet. Vi insdg att kraven pa systemet maste vara tydligt
definierade innan tid och energi liggs pa att bygga en struktur. Vi lirde oss av den
forsta empiriomgangen att en struktur indelad i branscher inte var l6sningen pa
strukturproblematiken.

Workshop (23/10 & 30/10)

Under dessa tva tillfillen var strukturproblematiken i fokus. Expertkonsulten fran
Innoveas betonade svarigheterna med att skapa en struktur som dr si bra att den kan
fungera som en konceptualisering av verkligheten. Han ansdg att det skulle vara svart
att utveckla en struktur pa den korta tid som vi hade till f6rfogande och han tyckte
darfor att det istallet var viktigt att fokusera pa vilken slags ontologi som skulle
anvindas 1 systemet. Att en branschstruktur inte var 16sningen var vi Overens om.
Det tillkom ocksia under samma tidpunkt nya krav pa systemet. Det beslutades att
systemet skulle vara ett branschéverskridande innovationssystem. Utifran detta krav
kom vi fram till att systemet skulle besti av en ontologi som var baserad pa
teknikomraden istillet for branscher. Planen var att vi skulle forsoka hitta en
provisorisk ontologi uppbyggd utifrin teknikomraden vilken vi kunde testa under
den andra empiriomgangen.

3.3.3.3 Andra empiriomgangen

For att hitta en struktur uppbyged efter teknikomraden tog vi kontakt med det
europeiska nitverket IRC. De erbjuder foretag att hitta ritt teknik i Europa
(teknikimport) men ocksd att hitta kdpare och investerare i Europa (teknikexport).
De anvinder sig av ett system som dr uppbyggt utifrain en struktur byged efter
teknikomraden. Under andra empiriomgingen anvinde vi denna struktur. IRC’s
forsta niva i strukturen visas nedan (f6r undernivier se bilaga 2).
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1.Elektronik, IT och
Telekom 7. Agrikultur och marina

resurser

2.Industriell tillverkning, ]
material och transport 8. Livsmedels- och
jordbruksindustrin

3.0vrig industriteknik

™~ 19 Matt och standarder
Teknikomraden

4.Energi

10.5kydd for manniska
och miljd

5.Fysiska och exakta
vetenskaper

11.Sociala och
ekonomiska fragor

6.Biologiska vetenskaper

Figur 3.7: Teknikomraden enligt IRC’s uppdelning

Intervjuer och fallstudier

Det visade sig vara littare for respondenterna att uttrycka sina kompetenser nir de
hade en firdig kompetensstruktur att titta pa. Problemet att samma kompetens
hamnade pa fler stillen aterstod dock fortfarande. Efter en ndrmare granskning av
strukturen uppticktes dock att den inte var korrekt uppbyged. De olika omridena i
nivierna var inte tillrickligt avgrinsade. Dessutom upplevde respondenterna att
samma teknikomrade fanns pa flera olika grenar men med olika namn.
Kompetensbegreppet diskuterades mer ingaende under denna andra empiriomging
och frigeformuliret anpassades efter de erfarenheter vi fatt. Vi undersokte hur
respondenterna sjilva ville beskriva sina kompetenser i systemet. Efter den forsta
empiriomgangen insag vi att foretag och forskningsinstitut beskriver sin kompetens
pa olika sitt och darfor var det viktigt for oss att under empirins andra omgang
forsoka hitta ett allmint satt att beskriva kompetens som alla aktérer kunde godta.
Aven under fallstudierna undersoktes kompetensbegreppet men huvudsyftet var att
underscka respondenternas erfarenheter kring utveckling och anvindning av
kompetenssystem. Tyngdpunkten vid fallstudierna lig pa att undersoka hur foretagen
hade gatt tillviga vid utvecklandet av de egna systemen, vilka problem de hade haft
och vilka lirdomar de erhallit. Aven vid fallstudierna hade vi IRC-strukturen med oss.
Respondenterna kunde dé jimféra den med sin egna struktur. Fallstudierna gav oss
mycket kunskap vad giller kompetens, kompetensstruktur och kompetenssystem.
Den stora skillnaden jimfért med djupintervjuerna var att de personer som
intervjuades under fallstudierna var mycket insatta 1 kompetens- och
kompetenssystemproblematiken vilket resulterade i bra och givande diskussioner.

Workshop (7/11, 20/11 och 4/12)

Under dessa workshops presenterade och evaluerade vi vira resultat. Resultaten
diskuterades mycket losningsorienterat eftersom det var losningar och inte
problematisering som var intressant vid presentationen fér projektets finansiirer den
16:e december. Diskussionerna handlade om vilken detaljniva kompetensen som ska
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in 1 systemet bor ha, hur den ska beskrivas och hur den ska samlas in. Under
workshopen den sjunde november noterades en ny problematik kring
kompetensbegreppet. Resultatet av den andra omgéangens intervjuer visade pa en ny
dimension av kompetensbeskrivningens problematik. Stora och sma organisationer
hade inte liknande kidrnkompetenser. Det fanns en stor skillnad i kompetensens
bredd som maste hanteras. Koncensus fran workshopen var att det med storsta
sannolikhet inte endast gar att direkt anvinda organisationernas kirnkompetens i
systemet utan skillnaderna i omfing maéste jamnas ut genom specificering och

aggregering.

Hur kompetens ska beskrivas har wvarit ett centralt diskussionsimne vid alla
workshops. En provisorisk kompetensbeskrivning testades pa de senare
intervjuféretagen och ocksa under fallstudierna. Kompetensbeskrivningen
utarbetades sedan mer och mer f6r varje workshop.

Kompetensprofil

Titel

//’- i
/" Crganisationen \‘\ Abstrakt
7/ N,
[/ N Lite lingre beskrivning av
kompetensen

Attribut: standarder (I50), resurser,
tidigare projekt mm.

N »
\\_\ { Kontakiuppgifter lill kontakipersonen
" -
Organisationsbesknivning
"".
VAl
4 &
7 T~ *Var organisationen
& ] .{) . o finns mer i strukturen
AN *Var kompetensen
& P finns mer i strukturen

Figur 3.8: En av vdra provisoriska kompetensbeskrivningar

3.4 Brister och begransningar i vara forskningsmetoder

Enligt Holme & Solvang (1997) dr nackdelen med kvalitativa intervjuer att det ar en
tidskrivande form av informationsinsamling. Det finns uppenbara begrinsningar nar
det giller antalet intervjuer, sittet man viljer ut undersékningspersoner pa och
analysen av informationen. Vi dr medvetna om att var undersokning utforts pa ett
begransat omriade och att antalet intervjuer och fallstudier varit fa. Darfér kan virt
resultat inte ha generell giltighet. De resultat och rekommendationer vi kommit fram
till kan inte direkt appliceras pa andra sammanhang men bér dnda kunna anvindas
som en vigledning.
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Kvalitativa undersokningar kinnetecknas av en nirhet till den/det som studeras.
Detta kan enligt Holme och Solvang medféra vissa problem som boér beaktas.
Forskarens upplevelse av situationen, vilken kan vara felaktig, paverkar i hég grad
resultatet. I intervjusituationer ar det ocksa litt hint att forskaren omedvetet paverkar
och styr den intervjuades svar. Undersokningspersonerna skaffar sig snabbt en
speciell uppfattning av forskaren. Detta kan leda att de férsoker leva upp till de
forvintningar de tror forskaren har istillet for att ge uttryck for de uppfattningar de
egentligen har. Vi upplevde detta problem under var empiriska undersékning. Sittet
som fragorna stilldes pa paverkade i hog grad svaren. Vi var frin borjan medvetna
om problematiken och férsokte undvika den genom att 1 stérsta méjliga man vara
neutrala under intervjuerna och inte stilla ledande fragor. Trots detta har vi insett att
resultatet 4nda i viss man omedvetet har paverkats av oss.

Foljande tre kapitel dr uppsatsens teoretiska del. Det forsta kapitlet behandlar
begreppet kompetens. For att fa en bred forstaelse for detta begrepp boérjar vi med
att pa en mer abstrakt niva beskriva kunskap och avslutar med att pa en specificerad
niva beskriva kirnkompetens. Kapiltet darefter redogor for existerande teorier kring
intraorganisatoriska  kompetenssystem och dess koppling till Knowledge
Management system. Det avslutande kapitlet redogor f6r ontologi som teori for
systemstrukturutveckling. Dess relation till Knowledge Management och IT beskrivs
samt tillvagagangssittet vid utveckling av ontologier.
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4 Kompetens

Kompetens dr ett vida anvint begrepp 1 foretagsvirlden idag. Kunskap och
kompetens ir nira relaterade och har historiskt diskuterats ur manga olika synvinklar
(Prahalad & Hamel, 1990; Alavi & Leidner, 2001; Taylor, 1911). Vi ser pa kompetens
som kunskap 1 ett arbetsrelaterat sammanhang. Litteraturen kring kunskap iar
betydligt mer omfattande dn litteraturen kring kompetens och vi fann avsnitt i
kunskapsteorin som vi ansag viktiga for forstaelsen av kompetensbegreppet. I detta
kapitel kommer vi ddrfér forst att beskriva kunskap utifrin de aspekter vi anser
relevanta for vara problemomraden innan vi redogér kompetensteorin.

4.1 Kunskap

Detta avsnitt behandlar begreppet kunskap, olika dimensioner pa kunskap samt
omvandling av kunskap. Kunskap ér ett abstrakt begrepp och dess definition har
debatterats sedan de stora grekiska filosofernas tid (Nonaka, 1994).

4.1.1 Kunskap, information och data

Data, information och kunskap dr nirbesliktade begrepp och miénga forskare har
forsokt att definiera begreppen (Dahlbom & Mathiassen, 1997; Nonaka, 1994,
Polanyi, 1966; Davenport & Prusak, 2002 etc.). Det finns dock inga allmingiltiga
definitioner pa begreppen. Storst dr meningsskiljaktigheten nir det giller begreppet
kunskap. Nedanstdende definitioner ar himtade fran Stenmark (2002):

Forfattare Data Information Kunskap

Nonaka and Tacheuchi - A flow of meaningsful messages Commitment and beliefs
created from these messages

Davenport and Prusak Simple observations Data with relevance ands purpose Expiriences, values, insights
and contextual information

Choo Facts and messages Data vested with meaning Justified, true belief

Figur 4.1: Definitioner av data, information och kunskap.

Nonaka (1994) hivdar att trots att termerna “information” och “kunskap” anvinds
omvixlande finns det en klar skillnad mellan begreppen. Information ir ett fléde av
meddelanden medan kunskap skapas och organiseras av flodet av den information
som dr férankrad i atagandet och tron hos personen som besitter kunskapen. Denna
forstaelse betonar en vasentlig aspekt av kunskap som relaterar till mansklig handling.
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Det refereras ofta till Nonaka nir det giller kunskapshantering men Stenmark (2002)
kritiserar hans definition av kunskapsbegreppet. Stenmark menar att kunskap och
information ir lika 1 vissa sammanhang men olika i andra och som framgar ovan sa
definierar Nonaka information som mer faktabaserad medan kunskap handlar om tro
och engagemang. Det ir inte bara definitionerna av de tre begreppen som dr vaga
enligt Stenmark, relationerna mellan dem dr inte heller tillrickligt specificerade.
Vidare menar han att det gor mer skada dn nytta att férsoka definiera dessa relationer
eftersom det forvirrar begreppen ytterligare.

Aven Dahlbom och Mathiassen (1997) ser data, information och kunskap som tre
starkt relaterade begrepp dir grinserna mellan dem 4r otydliga. De menar att
information dr en formaliserad representation av data som gbr det mojligt att
behandla och kommunicera den. Information dr nagot som ger kunskap. Den
frimsta skillnaden mellan information och kunskap ir att information dr nagot vi far
och ger medan kunskap ér nagot vi har.

Stenmark (2002) tar upp nedanstiende modell som dr allmint kind i Knowledge
Management litteraturen. Choo (2000) och Davenport & Prusak (2002) dr nagra av

forfattarna som hanvisar till denna bild.
Knowledge

Figur 4.2: Bild dver relationerna mellan data, information och kunskap (Stenmark, 2002)

Stenmark kritiserar modellen for att den innehaller tre underférstadda antaganden.
Det forsta dr att modellen antyder att relationerna mellan data, information och
kunskap ér linjar. Avstinden mellan entiteterna dr lika stora vilket antyder att det
krivs samma anstringning att ta sig fran data till information som frin information
till kunskap. For det andra ar modellen hierarkisk. Enligt modellen kan data
omvandlas till information och information kan omvandlas till kunskap men det
verkar inte vara mojligt att ga at andra hallet. Detta faktum kan ocksa ses i tabellen
ovan dir manga forskare definierar information i form av data och kunskap i form av
information. Stenmark menar att detta dr inkorrekt med tanke pa att vi vid flera
tillfillen anvinder oss av var kunskap for att erhalla information och skapar data av
information. For det tredje ger modellen sken av att kunskap dr virdefullare dn
information vilket i sin tur dr 6verordnad data. Biade Alavi & Leidner (2001) och
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Stenmark (2002) hinvisar till Tuomi (1999) som beskriver data som ett resultat av att
ett varde ldggs till information som 1 sin tur ér strukturerad och verbaliserad kunskap.
Enligt hans definition finns det ingen ’ra” data eftersom varje liten del data redan har
blivit bearbetad av en kunskapsprocess for att kunna skapas. Eftersom det av de tre
begreppen bara dr data som effektivt kan bearbetas av datorer dr det, ur ett IS/IT
perspektiv, data som ska vara hogst upp i hierarkin (Stenmark, 2002). Virdekedjan
gar da alltsa at andra hallet och modellen ska ses uppifran och ner.

Enligt Stenmarks definition finns det ingen definitiv grins mellan data och
information utan det sker en gradvis 6vergang mellan dem. Kunskap kan ibland och
till viss del vara uttalad och forsedd med ord och kallas di for information. Om
informationen blir alltfér avligsen frin kunskapen som krivs f6r att tolka den
definierar Stenmark informationen som data. En text dr i sig sjilv inte tillrdcklig f6r
att fullstindigt formedla den kunskap som den innehaller utan det krivs att ldsarens
tysta kunskap (se avsnitt 4.1.2.1) 6verensstimmer med forfattarens f6r att han fullt ut
ska foérsta inneborden av informationen. Det ndgon ser som information kan nagon
annan se som data. Alavi och Leidner (2001) har en definition pa kunskap som liknar
Stenmarks. De menar att information omvandlas till kunskap nir den bearbetas av en
minniskas intellekt och kunskap blir till information nir den ir uttalas.

Alavi och Leidner (2001) ser pa kunskapsbegreppet utifran fem olika perspektiv:

1. ett intellektuellt tillstand. (state of mind) — forstielse som man fatt genom
erfarenhet eller inlirning

2. ett objekt — nagot som kan lagras eller modifieras

en process — simultan process mellan vetande och agerande

4. ett tillstand ddr man har tillgang till information — organisationens kunskap maste
organiseras for att underlitta tillgingligheten av innehallet. (facilitate access to and
retrieval of content)

5. en kompetens/skicklighet (capability) — férmaga att paverka framtida agerande

i

I litteraturen uppmirksammas problematiken vid omvandlandet av data till
information och kunskap. I vart arbete har problematiken varit den motsatta. Hur
omvandlar man kunskap eller kompetens till data som kan hanteras av ett system
utan att vardet i kunskapen gar forlorad? Detta kommer att diskuteras i kapitel étta.

4.1.2 Olika dimensioner pa kunskap

4.1.2.1 Tyst och explicit kunskap

Den vanligaste indelningen av kunskap i litteraturen 4r tyst och explicit kunskap.
Kortfattat kan man siga att explicit kunskap ar sidan som kan uttryckas genom
kommunikation medan tyst kunskap dr den personliga kunskap som bakas in i

individens erfarenhet och innefattar personliga asikter, perspektiv och virderingar
(Abou-Zeid, 2003).
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Michael Polanyi ir ett stort namn inom Knowledge Management och han citeras i de
flesta artiklar inom dmnet (ex Sanchez, 2001; Nonaka, 1994; Davenport & Prusak,
2002). Enligt Polanyi (19606) syftar explicit kunskap pa kunskap som kan uttryckas i
ett formellt, systematiskt sprak medan tyst kunskap ar personlig och hér samman
med handling och engagemang i ett specifikt sammanhang. Begreppet tyst kunskap
(tacit knowledge) introducerades av Polanyi pa 60-talet. Han menade att "we can
know more than we can tell” - vi kan veta mer dn vi kan uttrycka. Kunskap som kan
uttryckas i ord och siffror dr bara en liten del av den mojliga totala kunskapen. Den ar
darfor svar att formalisera och férmedla.

Enligt Choo (2000) dr explicit kunskap den typ av kunskap som kan uttryckas,
kodifieras och kommuniceras med hjilp av symboler och/eller det vanliga spraket.
Choo beskriver explicit kunskap som kunskap som uttrycks formellt genom
anvindning av ett system av symboler och darfor dr litt att kommunicera. Explicit
kunskap kan vara antingen objektbaserad eller regelbaserad. Objektbaserad kunskap
aterfinns i artefakter sisom produkter, patent, mjukvarukod, databaser, tekniska
ritningar, prototyper o s v och ir representerad i form av symboler t ex genom ord,
nummer och formler. Regelbaserad kunskap idr kodifierad i regler, rutiner och
operativa procedurer. En visentlig del av organisationens operativa kunskap
angaende hur arbetet ska utféras finns i organisationens regler, rutiner och
procedurer. Fastin alla organisationer skots med standardprocedurer si har varje
enskild organisation utvecklat egna rutiner baserat pa dess erfarenhet och den
specifika miljon som den verkar i. Explicit kunskap tjanar en mingd syften i en
organisation:

1. Den kodifierar tidigare erfarenheter i organisationen i artefakter och regler.

2. Den undertlittar koordinering mellan olika aktiviteter och funktioner i
organisationen.

3. Utévande av explicit kunskap leder till tekniska firdigheter och rationellt
forfarande.

Choo (2000) beskriver tyst kunskap pa ett sitt som liknar Polanyis men i ett mer
arbetsrelaterat sammanhang. Enligt Choo dr den tysta kunskapen inom
organisationer den personliga kunskap som anvinds av de anstillda for att utféra sitt
arbete. Den ir inldrd genom att individen i utstrickta perioder skaffar sig erfarenhet
nir det giller olika arbetsuppgifter. Under denna period skaffar sig individen en
férmaga att intuitivt géra bedémningar angaende utférandet av aktiviteten. Exempel
pa tyst kunskap i arbetssammanhang kan vara en tekniker som vet i vilket tillstaind en
maskin befinner sig utifran det ljud den alstrar eller en bankdirektor som far en kinsla
av att en kund har daliga finanser efter bara ett kort samtal. Eftersom tyst kunskap ar
knuten till erfarenhet och sammanhang ar det inte latt att uttrycka den explicit men
trots det Gverférs och delas den mellan individer. Tyst kunskap kan liras genom
observation och imitation.

Choo beskriver dven en tredje typ av kunskap som kallas kulturell kunskap. En
organisations kulturella kunskap dr den foretagskultur som rader i organisationen.
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Den utvecklas genom erfarenheter, observationer och reflektioner kring
organisationen och dess milj6. Foéretagskulturen innehéller uppfattningar om
foretagets huvudverksamheter, kirnkompetenser, marknader, konkurrenter o s v.
Dessa uppfattningar ligger till grund f6r val av nya alternativ och nya idéer och for att
evaluera genomférda projekt. Organisationen anvinder kulturell kunskap for att
besvara fragor som: Vilken typ av organisation har vi? Vilken kunskap ar virdefull for
organisationen? Vilken typ av kunskap ar det vart att striva efter?

4.1.2.2 Tyst och implicit kunskap

Stenmark (2002) lyfter fram problematiken kring att definiera vad tyst kunskap
egentligen dr. Han visar att inte ens de stora kunskapsforskarna har en allmingiltig
definition. Medan Polanyi och Choo talar om tyst kunskap som en bakgrund till
uppfattningen att alla handlingar ér férstidda, anvinder Nonaka termen tyst kunskap
tor att konstatera kunskap som ar svar att uttrycka. Stenmark menar att det hade varit
mindre forvirring kring begreppen om Nonaka istillet anvint termen implicit
kunskap.

4.1.3 Kunskapsskapande och omvandling

Med hinvisning till Stenmarks argument i1 avsnitt 4.1.2.2  har vi valt att i
beskrivningen nedan av Nonakas artikel kring kunskapsskapande och
kunskapsomvandling versitta termen “tacit knowledge” till implicit kunskap istéllet
for tyst kunskap for att halla isir begreppen. Med implicit kunskap menar vi alltsa
kunskap som dr svir att uttrycka.

Nir man vill omvandla nagons kunskap till information och sedan informationen till
data, méste man goéra hittills implicit kunskap explicit. Detta dr en svar uppgift med
manga hinder i vigen (Dahlbom & Mathiassen, 1997). Det finns méanga saker som vi
kan gbra men som vi inte har ndgon aning om hur vi gor. Det ér litt att cykla f6r den
som kan men det dr svart att forklara bzr man cyklar. Det ar litt att kidnna igen en
vins ansikte men det dr desto svarare att forklara f6r andra hur hon ser ut. Nonaka
(1994) har utformat en modell som behandlar kunskapsskapandet och interaktionen
mellan implicit och explicit kunskap. Denna modell 6ver organisatoriskt
kunskapsskapande ir central inom Knowledge Management-omradet (Abou-Zeid,
2003). Enligt denna modell skapas kunskap genom kontinuerlig interaktion mellan
implicit och explicit kunskap.
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Figur 4.3: Nonaka’s modell over kunskapsomvandling (1994)

Interaktionen mellan dessa tva typer av kunskap sker i fyra dynamiska férlopp av
kunskapsomvandling:

o Socialisering (Socialization) — Processen nidr implicit kunskap delas genom
interaktion mellan individer. Resulterar i skapandet av gemensamma synsitt och
erfarenheter.

e Externalisering (Externalization) — Processen nir delad implicit kunskap artikuleras
till tydliga koncept som kan uttryckas i begripliga former.

o  Kombinering (Combination) — Processen nir redan tillgingliga kunskapsdelar
kombineras eller omformas till ny explicit kunskap.

o Internalisering (Internalization) — Processen nir explicit kunskap omvandlas till
implicit kunskap. Detta gors genom att explicit kunskap ges konkret form sa som
hindelse, produkt eller system.

Den kompetens som ska kartliggas 1 Offertkraft har en klar koppling till explicit
kunskap. Det som ska ldggas in i systemet maste kunna kommuniceras eller uttryckas.
Alltsa ar denna kompetens explicit, arbetsrelaterad kunskap. Mer specifikt ar det
enligt Choo’s definition objektbaserad explicit kunskap vi idr intresserade av. Det ar
denna typ av kunskap, som kan uttryckas i ord och som resulterar i en produkt eller
tjanst, som kan laggas in i ett kompetenssystem. Det innebdr i vissa fall att implicit
kunskap ~ maste  goéras  explicit  vilket kan  kopplas  till = Nonakas
kunskapsomvandlingsmodell. Aven den tysta och kulturella kunskapen kommer att
ha betydelse f6r kompetenssystemet. Alla dessa aspekter diskuteras i kapitel atta.

4.2 Kompetensbegreppet
4.2.1 Bakgrund och definition

Kompetens har blivit ett populirt begrepp pa senare ar inom féretagsvirlden och den
akademiska virlden. Enligt Taylor (1988) ska kompetens inte blandas samman med
kunskap, men begreppet anvinds sa brett och med divergerande mening i manga
olika sammanhang att det inte har nigon precis mening. Begreppet kompetens har

34



Interorganisatoriska kompetenssystem
Magisteruppsats 1 Informatik

anvints mer och mer inom management och ménga forskare har fokuserat sitt
intresse pa just relationen mellan person och arbete (Sandberg, 2000).

Problematiken kring identifiering av kompetens har diskuterats linge. Taylor (1911)
etablerade begreppet kompetens redan i boérjan pa 1900-talet. Han upptickte att det
var stor skillnad mellan hur den mest och minst kompetente arbetaren utférde sitt
jobb. Genom sina ”time and motion studies” férsokte Taylor underlitta arbetet med
att identifiera arbetarnas kompetens. Han ansag att genom att anvinda dessa studier
skulle foretagens kompetenser kunna klassificeras och beskrivas med hjilp av regler,
lagar och formler vilket skulle gbéra kompetenserna synliga och mitbara. Denna
kompetenssyn uppfattar kompetens som relationen mellan mainniskor och
arbetsuppgifter. Fokus ligger pd den kunskap och de firdigheter som krivs for att pa
ett effektivt sitt utféra en viss arbetsuppgift (McClelland, 1973).

I vart uppsatsarbete delar vi denna arbetsrelaterade syn pa kompetens. Var definition
av kompetens ar f6ljande: Den helhet som gir att man kan lisa en arbetsrelaterad uppgift.

Sadler (1999) har féljande definition av kompetens:

> Competence can be defined as the ability to perform work that advances an organization towards its
goals. In other words, its most important work” (Sadler, 1999, sid12)

Sadlers definition ar till viss del kompatibel med var definition men betoningen pa att
det giller organisationens viktigaste arbete, som for den fram mot dess mal, gor att vi
anser det snarare ir en definition av kirnkompetens vilket vi kommer att beskriva i
avsnitt 4.2.4.

4.2.2 Det rationalistiska synsattet

Det finns flera sitt att se pa kompetens. Den traditionella arbetsrelaterade
kompetenssynen dr kopplat till det rationalistiska synsittet (Sandberg, 2000). Dock
har Sandberg kritiserat detta synsitt dd fokus inte ligger pa individen och individens
intressen. For Offertkraft dr det ddremot inte intressant att se pa kompetenser pa
individniva utan det dr kompetenser pa fOretagsniva som ska liggas in i
kompetenssystemet. Vi har dirfér utgatt frain Sandbergs arbetsrelaterade synsitt pa
kompetens.

En rationalistisk syn uppfattar kompetens som ett antal specifika attribut, som
kunskap och firdigheter som krivs for att utféra ett visst arbete. Det finns tre
varianter pa den rationalistiska synen av kompetens. Dessa dr 1. arbetareorienterad
(worker oriented), 2. arbetsorienterad (work oriented) och 3. flermetodsorienterad
(multi-method oriented) syn.

Det forsta synsattet fokuserar pa sjilva arbetaren, d v s att kompetens bestar av
attribut som arbetaren besitter. Dessa attribut kan representeras av kunskap,
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fardigheter, formagor och personliga egenskaper som krivs for att utfora ett effektivt
arbete (Veres et al, 1990). Pa senare tid har forskare poingterat vikten av att fokusera
pa de attribut hos arbetaren som ir arbetsrelaterade. Enligt Boyatzis (1982) kan
arbetsrelaterad kompetens beskrivas som en underliggande karaktir hos en person
vilket ocksda gor den generell. Da den ar generell kan en arbetsrelaterad kompetens
forekomma i flera olika arbetsuppgifter. Oftast dr det vissa specifika kompetenser
som i olika kombinationer anvands for att 16sa olika uppgifter. Detta synsitt har dock
blivit kritiserat for att generera kompetensbeskrivningar som ir for generella och
abstrakta. Generella beskrivningar fungerar diligt som grund foér foretagen vid
kompetensutveckling. Olika arbetsuppgifter inom ett omrade kriver olika
kompetenser.

I det andra synsittet ligger fokus pa sjdlva arberer. Aven hir anses kompetens besta av
en mingd attribut men istillet for att arbetaren dr i fokus utgar man ifran arbetet vid
definieringen. Forst identifieras de aktiviteter som krivs for en uppgift och sedan
omvandlas dessa till personliga attribut. Detta genererar mer detaljerade och specifika
beskrivningar av kompetens. Dock anses det att listan med arbetsaktiviteter inte till
fullo anger vilka attribut som krivs for att klara av dessa aktiviteter pa ett effektivt
satt.

Det sista synsittet dr en sammanslagning av de bada andra. Féresprakarna f6r denna
tredje metod har utgatt fran de bada andra synsitten och kritiken mot dessa nar de
identifierar kompetens. Detta synsitt ser pa kompetens utifran bade arbetsaktiviteter
och arbetarens attribut. Attributen ar da relaterade till de olika aktiviteterna.

Gemensamt for dessa tre synsitt ar att alla uppfattar att kompetens bestar av vissa
specifika attribut som arbetarna anvinder for att utfora sitt arbete. De som utmirker
sig och gor ett bittre arbete anses ha bittre attribut 4n de andra.

Denna rationalistiska kompetenssyn har under 90-talet fatt en viss kritik. Enligt
Sandberg (2000) resulterar denna “funktionalisering” av attribut till kvantitiva
mattenheter ofta i abstrakta och férenklade beskrivningar som inte tillrickligt val
beskriver kompetensens komplexitet 1 arbetsutférandet. Ett annat problem dr att
kompetensbeskrivningar som genererats utifrin en rationalistisk syn anses vara
indirekta. Attributen beskriver vad som krivs for en arbetsuppgift men inte hur
arbetsuppgiften skall utforas. Attributen specificerar vilka forutsittningar som kravs
for ett visst arbete. Diremot visar inte denna typ av kompetensbeskrivningar om
arbetaren anvinder dessa attribut eller hur de anvands i arbetet. Tva arbetare kan ha
identiska attribut men utfora sitt arbete pa olika sitt beroende pa vilka attribut de
anviander och hur de anvinder sig av dem (Sandberg, 2000).

Ett alternativ till det rationalistiska synsittet dr det tolkande synsittet (Sandberg,
2000). Enligt detta synsitt dr inte arbetaren och arbetet tva skilda enheter utan de
formar en enhet utifran arbetaren upplevda erfarenhet av arbetet. Vi kommer ej att ga
in nirmare pa detta férhéllningssitt da vi i vart arbete fokuserar pa den rationalistiska,
arbetsorienterade kompetensen. I Offertkraft ska de viktigaste kompetenserna i en
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mingd olika organisationer identifieras. Det blir ddrfor alltfér komplext att se pd
individen eller arbetaren i ett interorganisatoriskt kompetenssystem. Det viktiga blir
att ta fram de aktiviteter som kravs for att utféra de uppgifter som utgor kirnan 1
organisationens verksamhet, d v s de kompetenser som fordras for det viktigaste
arbetet i organisationen.

4.2.3 Olika typer av kompetens

Nordhaug (1998) har gjort féljande indelning av olika typer av kompetenser: En
kompetens ar uppgifisspecifik nir den ar sammanlinkad med ett begrinsat urval av
arbetsuppgifter. Att kompetensen ir icke-uppgiftsspecifik innebir att den ar relevant
for mer 4n endast en arbetsuppgift och darfér kan anvindas i ett storre urval av
arbetsuppgifter. Exempel pa en sidan kompetens ar analytisk férmaéga,
probleml6sningsférmaga och social kompetens. Nir en kompetens dr mycket
uppgiftsspecifik sa dr den linkad till en eller ett fatal arbetsuppgifter och dr dirmed
irrelevant for andra uppgifter. Om en kompetens endast kan anvindas i ett foretag
kallas den foretagsspecifik och har per definition inget virde fér utomstiende. Alla
kompetenser som inte dr féretagsspecifika dr generella och kan siljas till utomstaende
foretag. Icke-foretagsspecifika kompetenser kan vara mer eller mindre branschspecifika,
vilket betyder att kompetensen har ett virde inom niringsgrenen men inte utanfor
den. Dimensionerna av uppgiftsspecifik, foretagsspecifik och branschspecifik ir i
nedanstaiende modell kombinerade sa att de utgor ett klassificerat ramverk. De sex
cellerna representerar olika kompetenstyper:

FIEM SPECIFICITY
Lowr High
TASE
SEECIEILITY INDUSTR Y SPECTFICITY
Low High
Tow I I s
Ifeta General Intra-
Competencies Industry Crganisational
Competencies Competencies
High v v VI
Standard Technical Tdiosyncratic,
Technical Trade Technical
Competencies Competencies Competencies

Figur 4.4: Competence Typology (Nordhaug, 1998)

Offertkrafts kompetenssystem ska innehalla de kompetenser som utgor ett mervirde
for regionen. Malet 4r att hitta organisationer med unika kompetenser. Den typ av
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kompetens som dr mest vardefull for Offertkraft ir Nordhaugs uppgiftsspecifika,
foretagsspecifika, icke-branschspecifika kompetens. Som vi angett ovan dr icke-
uppgiftsspecifika kompetenser en bred och abstrakt form av kompetens si som
analytisk formaga och social kompetens. Denna typ av kompetens ir inte intressant
tor Offertkraft utan kompetensen ska vara mer specifik och konkret. Eftersom
kompetensen ska utgora ett merviarde bor den ocksa pa nagot sett vara unik for
organisationen som innehar kompetensen, alltsa foretagsspecifik. En av ambitionerna
hos Offertkraft ar att skapa samarbeten 6ver branschgrinserna. Darfor dr det
slutligen dven en fordel om kompetensen ar icke-branschspecifik.

4.2.4 Karnkompetens

Den typ av foretagsspecifik och virdefull kompetens som beskrivits i ovanstiende
avsnitt dr enligt var dsikt likvirdig med det som Prahalad och Hamel kallar
kirnkompetens. De kallar kirnkompetenser for foretagets utmirkande kompetenser

(Prahalad & Hamel, 1990). Det ir precis dessa kompetenser som dr intressanta for
Offertkraft.

4.2.4.1 Definition
Ar 1990 publicerade Harvard Business School artikeln ’The Core Competence of the
Corporation” av forfattarna C.K. Prahalad och Gary Hamel. Deras artikel blev

utgangspunkt for definitionen av begreppet kidrnkompetens (Unland & H.
Kleiner,19906).

“First core competence provides potential access to a wide variety of markets, second, a core
competence should make a significant contribution to the perceived customer benefits of the end
product and finally, a core competence should be difficult for competitors to imitate’ (Prahalad och
Hamel, 1990).

Karnkompetens syftar till en mingd sammanfogade tekniker och firdigheter som
forser en organisation med dess konkurrensmaissiga férdelar (Baker ez a/, 1997). De
viktigaste kompetenserna dr de som det ér svarast for konkurrenter att efterlikna och
som dr svara att forstd, de som Sppnar dorrar till en stérre mangfald av marknader,
ger ett signifikant tillskott till den férvintade kundnyttan av slutprodukterna och ir
varaktiga (Prahalad & Hamel, 1990).

Walsh & Linton (2001) definierar kirnkompetenser som de kompetenser som har
’bist 1 virlden” status och ger kunden ett unikt virde.

Enligt Hamel och Prahalad (1995) si tinker de flesta fOretag inte i termer av
kirnkompetenser. Foretagsidentitetens mest grundliggande niva brukar definieras
med hjilp av marknadsorienterade enheter, ofta kallade affirsomriden. Aven om det
ar bra att koncentrera sig starkt pa slutprodukterna sa maste denna syn kompletteras
med en lika uttalad fokusering pa kidrnkompetenserna. Prahalad och Hamel (1990)
liknar organisationen vid ett trid dar kirnkompetenserna utgor sjilva rotsystemet.
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Stammen och de stora grenarna dr kidrnprodukter, de tunnare grenarna ir
affirsenheter och 16ven ir slutprodukten. Rotsystemet tillfér niring till tridet och far
darfor inte forbises.

End Products

7P 095

Business 1 Business 2 Business 3 Business 4

] ]

— Core Product 2

Core Product 1

Competence 1| | Competence 2| | Competence 3| [ Competence 4

Figur 4.5 :Organisationen liksom tridet vixer fran rotterna. (Hamel & Prahalad, 1990)

Ett féretag far inte bara ses som en portf6lj av varor och tjinster, det maste dven
uppfattas som en portfolj av kirnkompetenser. Kiarnkompetenser férsvinner inte for
att de anvinds. Till skillnad frin fysiska tillgangar som forsimras med tiden blir
kompetens bittre allteftersom den anvinds. Kompetenser dr limmet som haller
samman organisationen. De dr ocksa motorn for affirsutveckling. Differentiering och
val av marknad kan goras under vigledning av organisationens kompetenser. Det
finns manga foéretag som har en extremt differentierad affirsportfolj baserad pa
endast ett litet antal kirnkompetenser (Prahalad och Hamel, 1990).

4.2.4.2 Identifiering av kdrnkompetens

Tillimpning av kidrnkompetensperspektivet kriver en god forstiaelse av vad
kirnkompetenser dr och vad de inte ar. Kompetens dr ett relativt snarare dn ett
absolut begrepp (absolute pursuit). Foretag maste regelbundet jamféra hur deras
kirnkompetenser ar i férhédllande till konkurrenternas. Utévare som har strategier
baserade pa kirnkompetenser har virdefull insikt (Walsh & Linton, 2001).

For att identifiera kirnkompetenser krivs féljande arbete enligt Hamel och Prahalad

(1995);
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e att helt frigora kompetenserna fran de varor och tjanster de ar inbakade 1

e att skilja kirnkompetenser fran perifera aktiviteter

e att sammanstilla firdigheter och teknologier pa ett meningsfullt sitt

e att ge kirnkompetenserna adekvata “etiketter” pa karnkompetenserna och se till

att alla forstir deras innebord. Over hela organisationen maste personalen
beskriva kompetensen pa ett likartat sitt.

Enligt Prahalad och Hamel (1990) ar de viktigaste resurserna och kompetenserna de
som det dr svarast for konkurrenter att efterlikna och som ar svara att forsta, de som
Oppnar dorrar till en storre mangfald av marknader, ger ett signifikant tillskott till den
forvintade kundnyttan av slutprodukterna och ér varaktiga. Enligt Unland och
Kleiner (1996) beror mycket av forvirringen kring kirnkompetens hos olika
ledningsgrupper pa att man bortser frin ovanstiende krav. En ling lista av
kirnkompetenser dr ett tydligt matt pa att minst ett av kraven fattas i
arbetsbeskrivningen.

Det dr mer relevant att se vilka kompetenser organisationen behover fér sin
verksamhet dn att underséka vilka minskliga egenskaper som behévs eller hur manga
personer man behover anstilla for att organisationen ska kunna utfoéra sin
verksamhet. Nir verksamheten ska utfora sina uppgifter dr det inte de anstillda i sig
sjdlva som behovs utan det dr anstillda med en viss, mer eller mindre utvecklad,

fardighet (Nordhaug, 1998).

Efter det ursprungliga forslaget och tillimpningen av kirnkompetensmetoden har det
blivit uppenbart att foretagens miljo inte bara dr kaotisk utan de har inte heller en
homogen anvindning av kiarnkompetensernas tillimpningsmetod. Foretagen iar pa
olika stadier i processen att ta fram kdrnkompetenser. Nagra dr alldeles i borjan av
processen medan andra har nistan firdigutvecklade metoder. Trots att Prahalad och
Hamels definition av kdrnkompetens ir utbredd sa innehaller den inga detaljer om
vad som dr nédvindligt for att skapa och utveckla kirnkompetenser. De tar inte
heller upp dynamiken i den radande miljén, vad kdrnkompetens egentligen innebir
och hur den bist kan implementeras (Unland & Kleiner, 1996). Det har publicerats
lite forskning kring metoder for att praktiskt identifiera kirnkompetens.
Kirnkompetens kan tyckas vara uppenbar for den intuitive observatéren men Walsh
& Linton (2001) hivdar att det dr annorlunda. De menar att identifikationen av
kirnkompetenser inte dr sjalvklar, minga svarigheter uppkommer fran den
hierarkiska och multidimensionella karaktir som kirnkompetenser har.
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5 Kompetenssystem

Det har forskats lite om kompetenssystem och det finns fi publikationer som
behandlar design och anviandning av kompetenssystem (Lindgren & Stenmark, 2002).
Den forskning som finns i nulidget behandlar kompetenssystem inom féretag, d v s
system som hanterar en organisations egna kompetenser. Den hir uppsatsen
behandlar problematiken kring ett system som hanterar flera organisationers
kompetenser, d v s ett interorganisatoriskt kompetenssystem. Eftersom forskningen
kring interorganisatoriska system dr mycket begrinsad kommer vi i det hir avsnittet
behandla teorier om Knowledge Management system och kompetenssystem. Inom
dessa omraden finns det teorier som kan appliceras pa interorganisatoriska
kompetenssystem. Da kompetenssystem 4dr en undergrupp till Knowledge
Management system kommer vi fOrst beskriva dessa for att sedan ga in pd
kompetenssystem.

5.1 Bakgrund

5.1.1 Knowledge Management system

De senaste dren har kunskap mer och mer boérjat ses som en viktig resurs for
organisationer (Alavi & Leidner, 2001). Moijligheten att kunna ordna och gruppera
den unika kunskapen i organisationen ger storre konkurrensférdelar. Teece (1998)
och Von Krogh (2000) anser till och med att den enda hallbara konkurrensférdelen i
framtiden kommer att vara en effektiv kunskapshantering. I samband med att
intresset £f6r kunskap och Knowledge Management har 6kat sa har forskning inom IS
(Information Systems) boérjat ta fram en viss typ av system; KMS (Knowledge
Management system) (Alavi and Leidner, 2001). KMS ir system som tar hand om
organisationers kunskap. De dr IT-baserade system som ska stddja och forbittra
foretagets hantering av dess kunskap nir det giller skapandet av kunskap,
forvaring/himtning, forflyttning och tillimpning av kunskap (Alavi and Leidner,
2001). Det ar inte bara inom forskning som intresset har okat for Knowledge
Management utan dven i affirsvirlden har féretagen insett betydelsen av att ta hand
om sin kunskap. Pa grund av detta 6kar foretagen sin kunskapshantering och sina
investeringar i Knowledge Management system. Storst fokus har varit pa utveckling

av system som stodjer foretagens forvaring, inhdmtning och distribuering av explicit
kunskap (Hahn & Subramani, 2000).

KMS behéver inte anvindas pa alla processer inom Knowledge Management men 1i
vissa fall kan det underlitta. KMS kan anvindas for att systematisera och forbittra
foretagets kunskapshantering med intranets, browsers, data warchouses, data minig
tekniker e t c¢. Med hjilp av ett KMS kan en expert, ett tidigare projekt eller annan
kunskap litt hittas (Alavi and Leidner, 2001). KMS kan ses som ett verktyg som
anvinds till att hantera kunskap och dess utseende kan variera (Davenport et al,
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1998). De kan till exempel anvindas till att férvara dokument, expertis-databaser och
diskussionslistor.

5.1.1.1 Olika typer av Knowledge Management system

Hahn och Subramani (2000) har utifrin tvd dimensioner férsokt kategorisera olika
Knowledge Management system. Dessa dimensioner ar (1) vart kunskapen finns och
(2) hur mycket kunskapen ir strukturerad. Den forsta dimensionen bestimmer om
ett KMS hinvisar anvindaren till en person eller till en artefakt (t ex ett dokument).
Den andra dimensionen fokuserar pa till vilken grad ett KMS kriver att kunskapen ir
strukturerad (strukturerad - ostrukturerad).

Dessa tva dimensioner visar Hahn och Subramani (2000) i nedanstdende matris med
4 celler:

Location of Knowledge

Artifact Individual
1 2
=
o e .
5 =l Document Repository Yellow Pages of Experts
B o
o >
§ b7} Data Warehousing Expertise Profiles and
- Databases
e
L2
[
o
<
Y—
° 3 4
[}
>
(5]
-
= . - .
g Collaborative Filtering
=} . . -
3 Electronic Discussion
>
= Intranets and Forums
5 Search Engine

Figur 5.1: Ramuverk for Knowledge Management Support

Cell 1 omfattar de Knowledge Management system som hanterar den kunskap hos
ett féretag som dr kodningsbar. Exempel pa sadana system ar document repositories och
data warehousing. Dessa system designas for att kunna samla in och férvara dokument
med hjilp av férdefinierade nyckelord som sedan anvinds for att lokalisera innehéllet
1 dessa dokument.

Cell 2 omfattar de system som underlittar Knowledge Management genom att visa
vilka kunskaper olika individer har i foretaget. Kunskapen finns i individen men
systemet hjilper anvindaren att hitta den person som har en viss kunskap. En
databas med expertprofiler dr ett exempel pa ett sidant system. Innehéllen i dessa
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system skapas genom att de anstillda fyller i formuldr dir de preciserar inom vilka
omraden och pa vilken niva de besitter en viss kunskap.

Cell 3 omfattar system dar kunskapen finns i olika artefakter men dir innehallet inte
ar strukturerat. Dessa system anvinds for att kunna forse anvindaren med den
information som behovs for stunden. Det finns ingen struktur pa innehallet i
systemen utan oftast anvinds s6kmotorer med fulltext for att lokalisera dokumenten.
Ett foretags intranat kan ses som ett sidant system om viktiga dokument kan sparas
och tas fram av andra anvindare.

Cell 4 omfattar de Knowledge Management system som hjilper anvindaren att hitta
andra som besitter en viss kunskap utan att strukturera kunskapen. Det kan till
exempel vara elektroniska diskussionsforum dir anvindare har méjlighet att stilla
Oppna fragor till andra anstillda 1 foretaget.

Detta ramverk visar pa att olika implementationer av Knowledge Management
system stodjer anvindaren olika mycket 1 arbetet med att hitta kunskap. De system
som har en vildefinierad kunskapsstruktur dr anvindbara dia de moijliggdr en
kategorisering av innehallet utifrin det ordférrad som finns i organisationen, t.ex. vid
sokningen “’kemiska sensorer” skulle dessa system bara ge hogst relevanta dokument
som behandlar detta omrade. Andra dokument som ér mindre relevanta och som till
exempel bara behandlar amnet sensorer sorteras bort. Detta ger anvandaren mindre
onodig information men stiller ocksa hoga krav pa att anviandaren ér vil inférstadd 1
organisationens ordforrad. Det krivs en stor begreppsbas hos anvindaren som
stimmer Overens med organisationen for att kunna hitta ritt information. Skulle en
fritextsOkning gbras med “kemiska sensorer” i system som ej kriver en struktur
skulle resultatet bli en mingd irrelevanta dokument. Ett sidant system kriver inget
arbete av anvindaren vid sjilva s6kningen men diremot maste anvindaren ga igenom
manga irrelevanta dokument for att hitta det som eftersoktes.

Ett annat perspektiv som Hahn och Subramani (2000) visar i sitt ramverk dr att olika
Knowledge Management system hanterar olika sorters kunskap och att kunskapen
for att l6sa ett problem finns pa olika stillen (t ex i individer eller artefakter).
Kunskapssystem dr bara anvindbara om informationen som dr lagrad i systemet
stimmer Overens med den bild anvindaren har av problemet. Anvindaren vill bara
ha information som ér relevant for att kunna l6sa sitt problem.

5.2 Beskrivning av kompetenssystem

Kompetenssystem ar en undergrupp till KMS och kan utifrin Hahn och Subramani’s
(2000)  uppdelning av = Knowledge Management stod beskrivas som
kunskapsdatabaser eller expertprofiler (cell 2). Dessa applikationer anvands for att
identifiera experter och sitta ithop projektgrupper i en organisations dagliga arbete.
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De flesta kompetenssystem hanterar information om individers arbetsuppgifter och
deras kompetenser. Kompetenssystem skall med hjilp av informationen underlitta
arbetet med att hitta och fordela de kompetenser som beh6vs 1 organisationen. Med
hjalp av ett kompetenssystem kan t.ex. personalansvarig sitta thop en arbetsgrupp
som har de kompetenser som krivs for ett visst uppdrag (Lindgren & Henfridsson,
2002).

I och med att konkurrensen och kraven frin kunderna okar dr det viktigt for
foretagen att ha ett fungerande kompetenssystem (Unland & Kleiner, 1996).
Kompetenssystem underlittar arbetet med att hitta ritt information pa kort tid.
Diremot blir ocksd systemen for att stédja skapandet och framtagandet av
kompetenser i moderna foretag mer och mer komplexa. Idag ska de flesta foretag
hantera kompetenslandskap som ticker storre geografiska och tekniska omriden dn
nagonsin tidigare. Samtidigt blir kompetenser mer specialiserade och avancerade, och
produktlivscykeln forkortas 1 industrin (Sanchez, 2001).

Kompetenssystem dr designade for att stddja en organisations insamling, lagring och
spridning av anvindbara kompetenser inom organisationen (Sanchez, 2001). Arbetet
med utveckling av kompetenser och fordelning av arbetsinsatser i projekt kan da
underlittas av kompetenssystem (Lindgren & Henfridsson, 2002). Merparten av
dagens kompetenssystem lagrar beskrivningar av de anstilldas kompetenser i en
hierarkisk kompetensstruktur (Lindgren & Stenmark, 2002). Systemen innehaller
beskrivningar av individers kompetenser i kompetenstrad. Triaden ér oftast
uppbyggda i en hierarkisk struktur dir den forsta nivin bestir av flera
kompetensomraden. Varje kompetensomrade har sedan undernivaer som bestir av
kompetenser som t ex C++ programmering (Lindgren & Henfridsson, 2002).

5.3 Utveckling av kompetenssystem

5.3.1 Struktur

Som nimndes i avsnitt 5.1.1 beror sékningens resultat pa hur informationen i
systemet hanteras. Lindgren och Henfridsson (2002) undersokte hur féretag hanterar
sin information genom att anvinda sig av en kompetensstruktur. Ett av féretagen
som de undersékte hade som mal att implementera en kompetensstruktur som var
accepterad i hela organisationen. Att producera en sadan struktur visade sig dock vara
en svar uppgift och krivde mer tid och moéda dn foretaget hade forvantat.
Kompetenserna inom foretaget strickte sig fran att vara tekniska sasom hardvara och
infrastruktur till att vara mjuka i betydelsen av management konsulter och liknande.
Den stora heterogeniteten i foretagets kompetenser medférde att de var svart att hitta
en kompetensstruktur som passade alla.

En kompetensstruktur blir aldrig helt firdigt. Aven om foretaget har kommit Sverens
om en kompetensstruktur sa forblir den inte korrekt sirskilt linge. Bade foretagets
och de anstilldas kompetenser forindras oOver tid. Fordelen med
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kompetensstrukturen dr att den underlittar sékandet efter en anstillds kompetens.
Nackdelen med en sadan struktur ar att den aldrig helt och hallet kan implementeras
eftersom den beskriver en forianderlig virld. Nya kompetenser uppkommer och
gamla foérsvinner, individer forindras och utvecklar nya kompetenser i snabbare takt
an strukturen kan uppdateras (Lindgren & Stenmark, 2002).

5.3.2 Incitament for uppdatering

Enligt Hahn och Subramani (2000) siager Holtshouse (1998) att kunskapsflodet ir en
viktig aspekt vid uppritthéllandet av ett stadigt inflode av innehall till systemet. Det
gor att en kritisk faktor for Knowledge Management system, och darfoér ocksa
kompetenssystem, dr motivationen hos anvindarna att bidra med information. Som
Lindgren och Henfridsson (2002) uttrycker det dr ett system aldrig bittre dn dess
innehdll och innchallet maste tillhandahdllas av nagon. Nir det giller
intraorganisatoriska  kompetenssystem dr det de anstillda som levererar
informationen. De ska dessutom uppdatera sina kompetensprofiler éver tid. Det
maste finnas en motivationsfaktor fér de anstillda att uttrycka sina kompetenser. Att
bara vara del av ett passivt register ricker inte som incitament f6r de anstillda utan de
maste fa ut nagot mer av medverkandet (Lindgren och Henfridsson, 2002). Om
innehallet dessutom dr strukturerat krivs det mer av anvindarna for att uppdatera
sina uppgifter i systemet (Hahn & Subramani, 2000).

5.3.3 Kritiska systemegenskaper

Lindgren och Henfridsson (2002) har undersokt egenskaper hos kompetenssystem
som kan paverka anvindandet negativt:

e Kompetenssystem kan ha kompetens representerad i bade fritext och
strukturerad form. Meningen med den fria texten ar att den ska hantera de
kvalitativa aspekterna av kompetens. Det blev dock tydliga problem hos
kompetenssystem som anvinde sig av de tva parallella sitten att uttrycka
kompetens. Bristen av integration mellan de tva sitten att uttrycka kompetens
medférde att de anstillda i organisationen var tvungna att uppdatera bada
beskrivningarna eftersom en sokning i ena beskrivningen inte gav information
fran den andra. Ovanstiende situation paverkade de anstillda negativt nir det
gillde att uppdatera och ange korrekt information.

e Kompetenssystem innehaller inte information om tillginglichet hos personalen.
Vid bildandet av projektgrupper dr det viktigt att fi en bra balans mellan
kompetens och erfarenhet. Vilka som ska arbeta i projektet beror till stor del pa
vilka som finns tillgingliga och det dr darfor viktigt att systemet hanterar denna
aspekt.
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e Kompetenssystem har den naturliga of6rmadgan att hantera biade kompetenser
och onskade arbetsuppgifter hos de anstillda. I de flesta kompetenssystem
grundas ett beslut pa registrerad erfarenhet istillet for personlig drivkraft och
intresse hos den anstillda. Det innebir att den anstilldas arbetsuppgifter baseras
pa tidigare erfarenhet, en gang C++ programmerare alltid C++ programmerare.
Som ett resultat av detta tenderar de anstilla att d6lja kompetenser som de inte
ar intresserade av att arbeta med.

e Kompetenssystem dr inte Gppna vilket innebdr att alla inte har tillgang till
systemen. De flesta kompetenssystem ar hierarkiska och slutna vilket innebar att
den som ir anstilld inte kan se ndgon annan édn sig sjilv i systemet. For att
komma i kontakt med nagon som har en specifik kompetens krivs en kontakt
med dem som har tillgang till systemet.

e Kompetenssystem underlittar inte interaktion mellan olika grupper med samma
expertis. Det dr ett viktigt element att kunna utbyta erfarenhet och idéer
eftersom utbytet fungerar som en killa till inspiration och motivation.

e Kompetenssystem kan inte hantera skillnader i storlek pa grupper. Det ir viktigt
att veta vad en individ kan men det dr i manga fall dnnu viktigare att kunna se
vad storre grupper i foretaget har f6r kompetens. Kompetenssystem ska helst
kunna hantera kompetensanalyser pa team och grupper av olika storlekar.
Systemen som finns idag stodjer analyser pa individniva pa ett fortraffligt satt
men nir det kommer till gruppanalyser blir det svarare.

e Kompetenssystem hanterar inte de anstilldas intressen. Kompetensutveckling ar
lika mycket relaterad till framtiden som den dr till det forflutna.
Kompetenssystem bor hantera de anstilldas ambitioner och intressen.

e Kompetenssystem har en bristande koppling till miljon runt omkring. Det skulle
Oka nyttan med systemet om krav hos marknaden finns i systemet i form av
marknadsundersckningar och marknadsanalyser.

Nir det galler interorganisatoriska kompetenssystem finns det andra egenskaper som
ar kritiska for anviandandet. Vilka skillnader och likheter som finns mellan
interorganisatoriska och intraorganisatoriska kompetenssystem diskuteras nirmare i
avsnitt 8.4.
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6 Strukturteori (ontologi)

Som vi papekade 1 avsnitt 5.3.1 ar skapandet av en gemensam kompetensstruktur en
viktig och svir uppgift. Om det dr en svar uppgift inom ett foretag att hitta en
gemensam struktur sa kan det antas att det pa interorganisatorisk niva dr dn svarare.
Ontologi handlar om att konceptualisera en domin och skapa en gemensam
torstaelse for dess begrepp och enheter. Ontologitinkandet har visat sig anvindbart 1
Knowledge Management och I'T-sammanhang vid utvecklandet av kunskapsbaserade
system och byggandet av dominstrukturer (Jones ¢z a/, 1998; Benjamins e a/, 1998).
Vi kommer hir att redogbra fér ontologiliran, dess relation till Knowledge
Management och IT samt tillvigagingssittet vid utvecklandet av ontologier da vi
anser att det kan underlitta fOrstdelsen for virdet av en vilgenomtinkt generell
struktur och underlitta utvecklingsprocessen for denna struktur.

6.1 Bakgrund

Ontologi dr en gren inom filosofin som handlar om tillvarons beskaffenhet
(Maedche, 2002). Hur tankar, ord och foreteelser ar relaterade till varandra har varit
ett aterkommande dmne inom filosofin sedan Platons tid. Pa 1920-talet utformade
Ogden och Richards (1923 1 Maedche, 2002) en modell som kallats ”The Meaning
Triangle”. Den definierar interaktionen mellan symboler eller ord, tankar och verkliga
toreteelser.

-
A@kes refers to

S}mb 01 ................... [ T!h__lng

stands for

Figur 6.1. The Meaning T'riangle

Modellen visar att en symbol eller ett ord inte helt kan finga ett begrepps (concept)
kirna eller en foreteelse (thing), det finns ett beroende mellan de tre. Foérhallandet
mellan ett ord och en foreteelse dr indirekt. Kopplingen fullindas forst ndr ordet
tolkas vilket dkallar ett motsvarande begrepp som linkas till foreteelsen. Det finns
dock mycket komplexitet gémd i den hir enkla modellen. En komplexitet i ords och
symbolers betydelse leder till kommunikationssvarigheter. Flera termer kan referera
till samma sak och en term kan referera till flera olika saker. Vilka begrepp som
dkallas av ett ord beror pa vara tidigare erfarenheter. Enligt Maedche (2002) sa
baseras definitionen av ontologistrukturen pa interaktionen 1 The Meaning
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Triangle”. En ontologi ir en formalisering av symboler, tankar och verklighet. Inom
ett intresseomrade kartlaggs relationerna fran symboler till foreteelser sa exakt som
mojligt. Nir det giller kompetens som vi behandlar i denna uppsats sa anvinds
begreppet enligt Taylor (1988) i si manga olika sammanhang och med motstridiga
betydelser att det inte lingre har niagon precis mening. Darfér menar vi att den
komplexitet som beskrivs ovan i relationen mellan ord, koncept och féreteelse i
hogsta grad dven giller for kompetensbegreppet. Detta dr en problematik som det
har varit viktigt att vara medveten om under uppsatsarbetet.

6.2 Definitioner

Enligt Nordstedts ordbok definieras ontologi som liran om tillvarons egentliga
beskaffenhet. Inom litteraturen finns det manga liknande definitioner. En av de mest
citerade definitionerna dr: En ontologi dr en tydlig specifikation av en konceptualisering
(Gruber, 1993). Med konceptualisering menar Gruber en abstrakt, férenklad syn pa
virlden som vi i ndgot syfte vill representera. Maedche och Staabs definition (2003)
ar: En ontologi utgr en formel] konceptualisering av en sdrskild intressedomdn som delas av en
grupp mdnniskor.

Uschold & Grininger (1996) har foljande utforliga definition som vi anser bast
beskriver var syn pa ontologier: En ontologi dr en gemensam forstdelse av en intressedomin
som kan fungera som ett enande ramverk. Ontologin férkroppsligar en slags virldsbild f6r
en sirskild domidn och framstills ofta som en samling begrepp (enheter, attribut,
processer), deras definitioner och relationer till varandra. Detta kallas en
konceptualisering.

En ontologi kan ta manga former men bor inkludera en forteckning Gver uttryck och
en specificering av deras betydelse. Ett klassdiagram med inbordes relationer dr en
enkel form av ontologi. Ett annat exempel dr ett schema Gver en relationsdatabas
som specificerar relationer och restriktioner i databasen (Uschold & Griininger,

1996).

6.3 Ontologi och Knowledge Management

Knowledge Management (KM) handlar om att férvirva, underhalla och komma at
kunskap inom en organisation (Maedche, 2002). Ontologi kan anvindas till att forse
ostrukturerad information med semantisk information, integrera information och
generera anvindarspecifika synsitt som gor kunskapsatkomsten littare.

Hos de flesta foretag idag finns det en medvetenhet om att kunskap dr en kritisk
tillgang for verksamheten. Denna medvetenhet dr en av huvudorsakerna till KM’s
snabba  tillvixt det senaste decenniet  (Benjamins ez 4/  1998).
Kunskapshanteringsprocessen inkluderar féljande hindelser:
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e Insamling — foérvirvande av den kunskap som ska hanteras.

e Organisering och strukturering — strukturera den foérvirvade kunskapen for att
kunna hantera den effektivt.

e [orfining — korrigera, uppdatera, ligga till, ta bort kunskap (underhalla).
e Spridning — férmedla kunskapen till de inom verksamheten som behover den.

Genom att anvinda ontologitinkandet i KM-processen kan kunskapen goras
tillginglig pa ett intelligent sitt for manniskorna i organisationen (Benjamins e 4/,
1998). Byggandet av en dominmodell (ontologi) ar ett viktigt steg i utvecklandet av
kunskapsbaserade system. Byggandet av ontologier underlittar delad kunskap,
ateranvandning av kunskap och battre utformade system nar det galler
kunskapsférvirvande, verifiering och underhall (Jones ez a/, 1998).

6.4 Ontologi och IT

Minga forskare har som sagts ovan, uppmarksammat kunskapens roll som en
avgorande tillging for foretags o6verlevnad och framatskridande. Vidare blir
utvecklandet av metodologier f6ér att lyfta fram organisatorisk kunskap en
huvudangeligenhet inom KM. IT spelar ofta en viktig roll f6r KM (Staab ez a/, 2000).
IT-baserade KM-16sningar byggs av informell, semiformell och formell kunskap fo6r
att underlitta tillgang, anviandning och ateranvindning av denna kunskap inom en
organisation. I dessa sammanhang maste kunskapen modelleras, struktureras och
linkas samman for att kunna presenteras pa ett virdefullt sitt. Ontologier har visat
sig vara en 16sning pa dessa modellerings- och struktureringsproblem genom att
férmedla en konceptualisering av en domin som delas av en grupp minniskor

(O Leary, 1998 enligt Staab ez a/, 2000).

Det rader ofta brist pa gemensam forstielse mellan minniskor, organisation och
mjukvarusystem (Uschold & Grininger, 1996). De maste kommunicera med
varandra och mellan grupperna men p g a olika behov och olika bakgrund rader ofta
vitt skilda staindpunkter och antaganden om en och samma sak. Denna brist pa
gemensam forstaelse leder till dalig kommunikation mellan ménniskor och mellan
minniskor och organisation. Nir det giller byggande av IT-system leder det till
svarigheter att identifiera krav och da dven definiera en systemspecifikation.

Anvindning av motstridiga modelleringsmetoder, paradigmer, sprak mm leder till
svarigheter med:

e inter-operabilitet

e ateranviandning och delande av kunskap

Dessa problem kan 16sas genom att eliminera konceptuell och terminologisk
forvirring och skapa en gemensam forstaelse. En sidan forstielse kan fungera som
ett enande ramverk f6r dessa skilda uppfattningar.
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Pa senare ar har vikten av utvecklandet av ontologier uppmirksammats bortom dess
ursprungliga omriden, fran Al (artificiell intelligens) till e-handel och
informationssystem (Abou-Zeid, 2003). Inom omridet informationssystem kan
tillvaron, det som ir, tolkas som det som kan representeras eller konceptualiseras.
Ontologi ar utifran detta perspektiv en klar specifikation av en konceptualisering vars
syfte dr att stodja kommunikationen mellan minniskor och organisation och inter-
operabilitet mellan system och systemskapande (Abou-Zeid, 2003). Da OE
(Ontology Engineering) dnnu ér i ett tidigt stadium, finns det varken nagra allmant
accepterade  OE metodologier eller nagra konceptuella modeller fér OE-
metodologier. Avsaknaden av enhetliga riktlinjer eller allmidnna processmodeller gor
att varje utvecklingsteam foljer sina egna principer och designkriterier. En gemensam
modell skulle enligt Abou-Zeid gbra arbetet betydligt enklare. Abou-Zeid har
foreslagit en OE-processmodell med utgingspunkt i Nonakas kunskapsskapande
modell (se avsnitt 4.1.3) och fyra OE-metodologier, TOVE (Griininger & Fox,
1995), Skeletal (Uschold & King, 1995), Methontology och KBSI IDEF5 (KBSI
IDEF5 method report, 2000). El-Sayed menar att ontologiutveckling kan ses som ett
specialfall av Nonakas modell. Hir foljer de fyra kunskapsomvandlingstérloppen
anpassade till ontologiutveckling:

o Socialisering — Varje ontologiutvecklingsprocess bor starta med identifierings-
aktiviteten dir ontologins syfte och dess intressenter bestims. Nasta steg ar att
bygga upp en gemensam forstielse for dominen bland intressenterna. Detta
involverar en etablering av en 6verenskommelse om vilka saker/foreteelser som
ska inkluderas i dominens representation och av betydelsen av dominens
begrepp. Bade identifiering och skapande av gemensam forstielse ir beroende av att
intressenterna delar med sig av sin implicita kunskap.

o [Externalisering — Nir en gemensam forstaelse byggts upp dr nista steg att
externalisera den, d v s att uttrycka forstdelsen i en explicit modell. Denna fas
innefattar dven att etablera “ontologiska forpliktelser” for att forsikra att en
bestimd modell skriven i ett bestimt sprak endast férmedlar exakt det som den
var tankt att formedla. Det finns tre typer av externalisering inom OE. Den forsta
— informell externalisering — dr en begreppsrepresentation 1 naturligt sprak.
Semiformell externalisering ar en representation i ett implementeringsoberoende
sprak sa som UML. Formell externalisering innebir att begreppsdominen
beskrivs 1 ett formellt sprak sa som FOL (First Order Logic).

o  Kombinering — Inom ontologiutveckling syftar denna fas till processen nir delar av
en existerande ontologi ateranvinds eller nir olika ontologier slas samman till en.

o Internalisering — Denna fas innefattar kodning av ontologin i ett formellt sprak sa
som Kifer, Ontolingua och LOOM som mojliggér databehandling. Ett
datasystem kan bara utnyttja ett koncept utifrin dess regler och funktioner sa
dessa maste specificeras. Dessa funktioner/regler innefattar datorsemantiken som
tillsammans med de formella koncepten definierar systemontologin.

Virt uppsatsarbete har frimst berort de tva forsta férloppen 1 denna processmodell,
socialisering och externalisering. V1 har undersokt tillvigagangssitt f6r dessa férlopp och
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utifrin de underskningar vi gjort har vi identifierat syfte och intressenter for
projektets ontologi samt gett rekommendationer for hur kompetensen bor
externaliseras.

6.5 Tillvagagangssatt for ontologiutveckling

Det finns en mingd olika metodologier som behandlar utvecklandet av ontologier.
Nigra av de mest kinda ir: Skeletal/Enterprise ontology (Uschold & King, 1995),
Methontology (Fernandez ¢t a/, 1997) och TOVE (Grininger & Fox, 1995). Det har
gjorts flera utvirderingar av de mest kinda ontologiutvecklingsmetodologierna (Jones
et al, 1998; Abou-Zeid, 2003; Fernandez Loépez, 1999). Dessa har visat att
metodologierna skiljer sig en del men alla betonar behovet att forvirva
dominkunskap och huvudmomenten ir de samma (Blazquez e a/, 1998). Aven Staab
et al (2000) har en bra beskrivning av utvecklingsprocessen av ett kunskapsbaserat
system som stimmer vil Gverens med huvudmomenten. Huvudmomenten iar

toljande (Abou-Zeid, 2003):

e Identifiering — ontologins syfte och dess intressenter identifieras.

e Skapande av gemensam férstielse - etablering av en 6verenskommelse om vilka
saker/foreteelser som ska inkluderas i dominens representation och av
betydelsen av dominens begrepp.

e [Externalisering — uttrycka den forvirvade forstaelsen i en explicit modell.

e Kombinering — ateranvandande av redan fiardiga ontologier eller sammanslagning
av flera ontologier till en.

e Implementering — ontologin kodas och bérjar anvindas.

e Utvirdering — Man testar anvindbarheten av det fardiga resultatet.

Da en del av malet med var uppsats dr att underséka och ge rekommendationer f6r
tillvigagangssitt nir det giller skapandet av en kompetensstruktur for Vistra
Gotaland men ej g in pa realisering av denna i ett mjukvarusystem sa fokuserar vi pa
de tre forsta av de fem momenten. Ett viktigt moment som férekommer parallellt
med dessa tre andra moment och fungerar som ett stéd for dessa ir
kunskapsforvirvandet.

6.5.1 Identifiering

Innan sjilva arbetet med att skapa en ontologi bérjar dr det viktigt att ha ontologins
mal och syfte klart f6r sig. Det giller att definiera vad det ar ontologin ska stodja och
vilka omraden den ska ticka (Staab ez /, 2000).
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6.5.2 Skapande av gemensam forstaelse

Ontologiutvecklaren bor komma fram till vad som ska inkluderas och exkluderas i
ontologin och vad som ér en limplig hierarkisk struktur pa ontologin. Staab et a/
(2000) rekommenderar att man tittar pa redan existerande ontologier for att
eventuellt anvidnda delar av dessa. Flera metoder foreslir att man skriver ett
kravspecifikationsdokument (Ontology Requirements Specification Document) f6r
ontologin (Staab ez a/, 2000; Fernandez e a/, 1997). Fernandez e a/ menar att detta
dokument ska definiera varfér ontologin byggs, hur den ér tinkt att anvindas och
vilka som dr slutanvindarna. Staab e a/s version ticker bade identifierings- och
gemensam forstaelsemomenten och innehiéller f6ljande information: ontologins mal,
domin och omfattning, applikationer som stéds av ontologin, kunskapskallor
(dominexperter, dokument e t c), potentiella anvindare och anvindarscenarion,
kompetensfrageformulir (6verblick 6ver potentiella fragor till systemet som indikerar
omfattning och innehall i ontologin) och potentiella ateranvandbara ontologier (se
nedanstaende figur).

Domain : Business strategy in the chemical industri
Date : 2000/11/26
Ontology Engineer : T.Model

Goal of the ontology:
e Tracking and analyzing corporate business histories

Domain and Scope:
e  Merger and aquisition, restructurings, management changes and other strategic
activities in the chemical industry

Supported Applications:
e Web-based Corporate History Analyzer

Knowledge Sources:

e Research analysts (domain experts)

o Related websites (company homepages, chemical industry networks)
o  Newspaper articles

e Ad hoc news tickers

Users and Use cases:

e Users: Research analysts, strategic consultants
e Use Case 1: Track strategies of specific companies
e Usecase 2: Analyze strategic moves of competitors

Competency Questions:
e Attatched Competency Questionnaire

Potentially reusable ontologies:
e Not known

Figur 6.2: ORSD i Staab et al, (2000)

Nir man ska bestimma ontologins omfattning (vad som ska representeras, hur det
ska beskrivas och pia hur hog detaljnivd) ar kompetensfrigeformulir ett
tillvagagangssitt som rekommenderas (Staab ef 2/, 2000; Grininger & Fox, 1995). En
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rekommendation ar att man fragar en dominexpert vilka frigor man férvintar sig att
systemet ska svara pa. Genom att analysera dessa fragor kan man komma fram till de
viktigaste begreppen och relationerna mellan begreppen. Ett annat tillvigagangssitt
for att bestimma de termer som ska representeras ir “the middle out” principen.
Man bérjar med att definiera de mest primira begreppen f6r ontologin. Dessa kan
man sedan specialisera och generalisera si mycket som man behéver (Staab ez 4/,

2000; Uschold & Griininger, 1996).

6.5.3 Externalisering

Externaliseringen, eller konceptualiseringen som Fernandez e a/ (1997) kallar det,
innebir att man strukturerar dominkunskapen i en konceptuell modell som beskriver
problemet och dess 16sning. Férst bér man skapa en komplett lista med uttryck. Den
ska innehalla alla koncept, instanser, verb och egenskaper. Listan ska identifiera och
samla all anvindbar domidnkunskap. Detta blir en iterativ process. Nista steg ar att
gruppera begrepp och verb. Vatje grupp med begrepp/verb ska vara nira relaterade
till andra begrepp/verb i samma grupp. For varje grupp  byggs
begreppsklassificeringstrad eller verbdiagram (Fernandez ef a/, 1997).

(Uschold & Grininger, 1996) talar om att “finga” (capture) ontologin. Med detta
menar de: 1. att identifiera nyckelbegrepp och relationer i intressedomanen; 2. skapa
exakta, otvetydiga definitioner for dessa begrepp och relationer; 3. identifiera termer
som refererar till dessa begrepp och relationer. Uschold och Gruningers riktlinjer f6r
att finga ontologin fokuserar pa informella tekniker, som resulterar 1 en
semiinformell ontologi, d v s uttryckt i ett begrinsat naturligt sprak. De har delat upp
processen i fyra faser: bestimma omfattning (scoping), skapa definitioner, granska
(review) och utveckla en meta-ontologi.

Bestéimma omfattning

e Brainstorma for att ta fram alla eventuellt relevanta termer och fraser. Om de
inblandade saknar tillricklig branschkunskap kan ndgon med mycket kunskap
inom omradet beh6va radfragas.

e Gruppera — strukturera termerna lost i olika grupper. De termer som ér inom
samma grupp ska ha en starkare relation till termerna inom samma grupp in till
de 1 andra grupper. Férsok slutligen att hitta referenser mellan de olika grupperna,
begrepp som troligen refererar till eller blir refererade av andra begrepp. Detta
kan vara bra for att se vilka omraden man bor arbeta med forst.

Skapa definitioner

Huvudarbetet med att bygga ontologier ar att skapa definitioner. Nir det giller att
bestimma en meta-ontologi, alltsi den abstrakta ontologin, vilka delar ontologin ska
bestd av, sa giller det att inte ldsa fast sig i en bestimd utformning for snabbt. Da ar
risken stor att tinkandet begransas vilket kan leda till felaktiga definitioner. Lat istillet
en noga genomgang av begrepp och deras relationer bestimma kraven for meta-
ontologin (Uschold & Gruninger, 1996). Nar det giller att bestimma begrepp
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rekommenderas aterigen ”the middle out” principen (Grininger & Fox, 1995; Staab
et al, 2000; Uschold & King, 1995). Detta innebir definition av de mest
grundliggande begreppen for att sedan gi vidare med mer generella och specifika
definitioner. Detta tillvigagangssitt gor det enligt fOrfattarna littare att relatera
begrepp inom olika omraden till varandra. Det gor dven att ontologin inte blir mer
detaljerad 4n nédvandigt samtidigt som de hogre begreppsniviaerna uppkommer mer
naturligt. T ex dr hund ett grundliggande begrepp medan diggdjur ir en
generalisering och pudel en specificering. Generellt giller att skapa definitioner i
naturligt sprik som dr sa precisa som moijligt, undvika tvetydiga termer och vara
konsekvent med de termer som anvinds (se t.ex. Staab e/ 4/, 2000; Uschold &
Grininger, 1996; Fernandez ez a/, 1997).

6.5.4 Kunskapsforvarvande

Den storsta delen av kunskapsforvirvandet gors samtidigt med kravspecificeringen
och minskar ju lingre fram utvecklingsprocessen kommer (Fernandez ez a/, 1997).
Experter, bocker, modeller och tabeller ir exempel pa kunskapskillor dir kunskap
kan fas fram genom att anvianda tekniker som brainstorming, intervjuer och
textanalyser. Brainstorming, informella intervjuer med omradesexperter och studier
av liknande ontologier kan underlitta utarbetningen av en forsta lista med eventuellt
relevanta begrepp (Fernandez e a/, 1997; Staab ez a/, 2000). Denna lista med begrepp
och deras betydelse kan sedan forfinas med hjilp av textanalystekniker fran bocker
och intervjuer med experter. Intervjuer med experter kan underlitta byggandet av
klassificeringstrid for begrepp. Intervjuer med experter kan ge bdde generell och
specifik och detaljerad kunskap om begrepp, dess egenskaper och relationer.
Experterna kan dven utvirdera den konceptuella modellen och implementeringen nir
dessa ir firdiga (Fernandez ef a/, 1997).

6.5.5 Ovrigt

Kunskapsforvirvande, utvirdering av ontologier och dokumentering ir uppgifter
som férckommer under hela ontologins livscykel (Fernandez e a/ 1997).
Utvirderingsfasen ska kontrollera anvindbarheten hos den utvecklade ontologin och
den tillhérande mjukvaran (Staab ef a/, 2000) och att ontologierna, mjukvarumiljén
och dokumentationen dverensstimmer med det som de ska representera (Fernandez
et al, 1997). Som utgangspunkt kan ontologikravdokumentet anvindas. Ontologier
behover dven underhillas regelbundet och anpassas efter forindringar i omvirlden.
Feedback frin anvidndarna dr en virdefull informationskilla for att identifiera
térindringsbehov.

Prototyputveckling dr en passande livscykel f6r ontologibyggande (Fernandez ef al,
1997; Staab ez a/, 2000). Ontologin vixer och férindras beroende pa behoven.
Genom att anvinda sig av prototypbaserad utveckling kan definitioner i ontologin
nir som helst dndras, laggas till och tas bort.
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6.6 Varfor ar ontologi relevant for oss?

En viktig motivation for ontologier dr nar modeller fran olika dominer ska integreras
till ettt sammanhingande ramverk  (Uschold &  Griininger, 19906).
Kompetensstrukturen i Offertkraft ska integrera kompetensstrukturer fran en mingd
olika dominer (féretag, forskningsinstitut och hdégskolor). Anvindningen av
ontologier kan delas upp 1 tre kategorier; kommunikation (mellan miénniskor och
organisationer), inter-operabilitet (mellan system) och systemskapande (specificering,
tillférlitlighet och ateranvindbarhet). Vi ser 1 vart arbete kopplingar till tva av dessa
kategorier; kommunikation och systemskapande.

Kommmunikation

Ontologier minskar oklarheten nir det giller koncept och terminologi genom att
forse en organisation med ett enande ramverk. Pa detta sitt mojliggér ontologier en
gemensam forstaelse och kommunikation mellan manniskor med olika stindpunkter
fran olika sammanhang (Uschold & Gruninger, 1996). For all integrerad mjukvara ar
det viktigt att olika médnniskor har en gemensam forstielse for systemet. Genom att
anvinda en ontologi kan man skapa en normativ modell for systemet. Ontologin kan
ocksa anvindas till att skapa ett nitverk av relationer. Manniskor har ofta olika
perspektiv och kan gora olika antaganden nir det giller viktiga relationer inom
systemet. Ontologin kan formedla en gemensam forstielse for nyckelrelationerna.

Nir det giller kompetenshanteringssystemet Offertkraft finns det, hos de
organisationer som ska ldggas in 1 systemet, en mingd olika uppfattningar nir det
giller syn pa kompetens, de interna strukturerna och relationerna samt olika begrepps
inneb6rd. Didrfor dr det viktigt att ena dessa uppfattningar till ett gemensamt
ramverk. Det dr dessutom viktigt att de personer som ska arbeta med systemet, fylla
det med data, uppdatera och underhalla det, har en gemensam forstaelse for struktur,
begrepp och relationer.

Systemskapande

Den roll som ontologin har nir det giller specificeringen av systemet varierar
beroende pa graden av formalitet och automation inom systemutformningsmetoden.
Vid ett informellt synsitt kan ontologin hjilpa processen med att identifiera
systemkrav och forsta relationerna mellan systemets komponenter. Informella
ontologier kan forbattra tillforlitligheten hos mjukvaran genom att man kan
kontrollera designen gentemot kravspecifikationen. Det borde ligga i alla
organisationers intresse att sikta mot ett tillforlitligt system som 6verensstimmer med
kraven. Eftersom systemet 1 Offertkraft kommer boérja 1 liten skala och byggas ut
efterhand anser vi att det dr extra viktigt att systemkrav och relationer ir identifierade
och tydliga.

Aterstiende del av uppsatsen berér vart empiriska resultat, diskussion, slutsats och
rekommendationet.
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7 Resultat

De olika momenten i unders6kningen har wvarit litteraturstudier, workshops,
fallstudier och intervjuer. I det hir kapitlet kommer det empiriska resultatet fran
djupintervjuer och fallstudier att presenteras utifran vara tva problemomraden,
kompetensbegreppet och kompetenssystem. Svarigheter kring definition och synsatt
pa kompetens som kom fram under empirin tar vi upp i avsnitt 7.1. Problematiken
kring interorgansiatoriska kompetenssystem och hur kompetenserna ska ordnas
presenteras 1 avsnitt 7.2. Djupintervjuerna har genomférts pa  foretag,
forskningsinstitut och hégskolor inom elektronikbranschen. Vi har dven genomfort
fallstudier ~hos  organisationer ~med  erfarenhet av  intraorganisatoriska
kompetenssystem.

7.1 Kompetens

Enligt var definition dr kompetens den helhet som gbr att man kan Idsa en
arbetsrelaterad uppgift. Det primira dr ett specifikt kunnande, en forstaelse for ett
problemomrade. Respondenternas syn pa kompetens varierade stort. Det fanns
skillnader nir det giller synsitt, niva pa beskrivning och hantering av kompetens.

7.1.1 Kompetens pa intraorganisatorisk niva

7.1.1.1 Synsatt pa kompetens
Detta dr ndgra av svaren som gavs ndr respondenterna ombads definiera sin
kompetens:

7 Var kompetens dr avancerad sensorteknik. Det kan delas in i optiska sensorer, kemiska eller
biologiska sensorer, magnetiska mifrovagssensorer och mikromekaniska sensorer. Det i storsta
allménbet och kanske lite bredare, tranformering av universitetsteknik till industriell teknik.” (ett
forskningsinstitut)

7 Var kompetens ligger inom transformatorer.” (ett mindre utvecklingsforetag)

Y Enkla testinstrument. Mer exakt ar det enpoliga beriringsfria spanningsprovare.” (ett mindre
utvecklingsforetag)

Ett storre tjansteforetag angav f6ljande kompetenser:

1. Systemutveckling (“teknik’”) - utveckling av system ndr det giller tekniska saker

2. Testsystem, Labl iew baserat verktyg som anvinds vid design- och produktverifiering

3. Embedded software - hardvarundra och ofta realtidssysten

4. Elektronik — utveckling av elektroniska produkter dir hela system tas fram; ASIC,
monsterkort, monsterkortsplatta nim.
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De kompetensbeskrivningar som presenteras ovan visar att respondenterna hade
varierande synsidtt pa sina kompetenser. Kompetensen definierades bl a som
teknikomraden, produkter och tjanster. Semsorteknik ir ett teknikomrade, medan
transformatorer och  ftestinstrument ar produkter. Transformering av universitetsteknik  till
industriell tefnik ir en tjanst.

En ytterligare killa for problematik dr de aktorer som har maskinell tillverkning eller
testning av produkter. I dessa organisationer dr en viktig kompetens de maskiner och
den utrustning som kridvs for arbetet. En respondent angav att deras avancerade
mitlabb var en viktig kompetens. En annan uppgav att de hade en av Sveriges
modernaste maskinparker med hoghastighetsrobotar f6r kretskortstillverkning vilket
var en viktig kompetens.

Utifran erfarenheterna fran intervjuer och fallstudier verkar det som att de
organisationer som har littast att definiera kompetens som ett kunnande eller
teknikomrdade dr forskningsvirlden och tjinstesiljande foretag. Ett tjinstefGretag
hade foljande asikter kring detta:

> Anledningen att vi har litt att definiera vara kompetenser i teknikomriden kan bero pa att vi inte
ar ett foretag som sdljer produfkter utan vi saljer tjanster. Dd det dr kompetens vi saljer dr vi vana
att tanka pd kompetens pa detta sitt.”

Nir det giller produkttillverkande féretag verkar de inte ha samma erfarenhet av att
tainka 1 kompetenser. De koncentrerar sig pa produkten de siljer och likstiller da
produkten med kompetens.

7.1.1.2 Olika detaljniva pa kompetens

Det visade sig under intervjuer och fallstudier att respondenterna definierade sin
kompetens pé olika detaljniva. Ett stort tjansteféretag definierade sin kdrnkompetens
som “all drift inom verksstadsindustrin” medan ett forskningsinstitut definierade en av
sina kidrnkompetenser som “avancerad sensorteknik”. Nivaskillnaden fanns inte bara
mellan olika respondenter utan dven inom samma organisation. En organisation
identifierade tva kompetenser dir det sedan visade sig att den ena kompetensen var
en specificering av den andra. Ett storre utvecklingsforetag definierade foljande
kompetenser:

e Jon sense (jonstromning)

e Wireless/blue tooth

o Kommunikation

e Mobile multimedia (MMM)

e Telematik

Dessa kompetenser dr pa olika nivder. Jonstrom dr teknik pa en detaljerad niva
medan telematik och MMM ligger pa en mycket mer generell niva.
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Generellt sig vi ett ménster 1 att sma organisationer hade kompetenser pa en mer
detaljerad niva dn  storre  organisationer som hade mer generella
kompetensbeskrivningar. Forskningssidans kompetens var ofta mycket specialiserad.

7.1.1.3 Olika namn p& samma kompetens

Ett problem som papekades under intervjuer och fallstudier var att organisationer
anvinder olika namn for att beskriva samma sak. Ett exempel ér elektroniska chip,
ASIC och kretskort vilket dr olika ord fér samma sak. Detta berodde enligt en
respondent pa att foretag pd marknaden siljer sig sjilva genom att vara unika.

”De ser sig sjdlva och deras kompetenser som unika och att just de dar specialister inom ett visst
omrdde. Det dr det som saljer pa marknaden.”

Detta ir ett problem ndr man ska soka pa kompetenserna i systemet. Det giller att
alla begrepp som beskriver samma kompetens kommer upp vid en s6kning.

7.1.2 Kompetenshantering pa interorganisatorisk niva

Nir det giller kompetenssystemutveckling inom en organisation definieras
kompetens péd individniva. For Offertkraft ska kompetensen definieras pa
organisationsniva. Ett av féretagen sig en problematik i detta:

"Pd individniva dr kompetens mer greppbart, det dr littare att se vilka kompetenser en individ har.
Ddiremot dr det svarare pa organisationsniva.”

7.1.2.1 Gradering av kompetens

Ett av kraven pa kompetenssystemet ar att det ska vara objektivt. Dirfor var en viktig
aspekt av var empiriska studie att undersoka hur man kan beskriva kompetenser pa
ett objektivt sitt i systemet. Vid en s6kning i systemet ska alla relevanta aktorer med
samma eller snarlika kompetenser som den eftersokta parametern listas. Av resultatet
som systemet genererar ska det vara maojligt f6r anvindaren att vilja ut den aktér som
ir mest relevant fér uppdraget. Under intervjuer och fallstudier undersoktes hur
respondenterna betygsatte sina kompetenser. Ett resultat av empirin var att de
organisationer som hade ett kompetenssystem ocksa hade en graderingsskala for
kompetenserna. Det vanligaste var numeriska graderingar, oftast med skalan 0-4. Det
var de anstillda som satte betyg pa sina kompetenser och dessa bedémdes sedan av
avdelningschef eller liknande. Pa detta sitt forhindrades att de anstillda 6ver- eller
undervirderade sin egen kompetens. For ett interorganisatoriskt kompetenssystem
blir en kontroll av aktérernas betygsittning omoijlig. Ett av foéretagen uttryckte
foljande:

"Skillnaden mellan virt kompetenssystem och ett regionalt kompetenssystem dr att vi dger vira
kompetenser sialva och kan dérfor avgira vilka kompetenser som ska vara med och hur de ska
betygsdttas.”
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Det dr darfor viktigt att hitta ett annat sitt att beskriva kompetens sa att anvindaren
som sOker i systemet far tillricklig information for att hitta den bést limpade aktoren
vid urvalet.

7.1.2.2 Beskrivning av kompetenser i systemet

Vid intervjuerna fick respondenterna sjilva beritta pa vilket sitt de tyckte att deras
kompetenser skulle beskrivas for att ge tillricklig information f6r ett objektivt urval.
Ett stort tjinstefOretag poidngterade vikten av att ha med bade kvalitativa och
kvantitativa attribut for beskrivning av kompetens. Nar det gillde kvantitativa attribut
sa de foljande:

“Volym dr en viktig faktor. Det kan vara hur manga som kan eller hur mdnga som arbetar med
det. Utan att kvantifiera blir det ingen bra beskrivning av en kompetens. Ett annat viktigt attribut
ar erfarenhet. Det réicker inte om de finns flera som har en viss kompetens om de dr precis
nyanstillda.”

De gav forslag pa volym och erfarenbet som kvantitativa matt. Med volym menades da
antal anstillda som arbetar med kompetensen och med erfarenhet menades antal ar i
snitt som varje anstilld hade jobbat med kompetensen. Ett annat stort tjdnsteforetag
tyckte dock inte alls om attributet erfarenbet mitt 1 ar. De ansag att det skulle vara svart
att ange snitterfarenhet hos de anstillda och dessutom skulle det vara missvisande.
De gav foljande exempel:

"Omr ett foretag precis har startat och har tva nyanstillda, hur ska attributet da riknas ut om de
anstillda arbetat inom ett visst omrade i 30 ar innan? Risken dr att man fir ett snitt. Téink om ett
foretag har 5 anstillda som besitter en viss kompetens. En har arbetat med det i 30 ar och de andra
4 dr helt nya. Vad blir da antal mandr? Ska foretaget skatta mandr till 5 eller 302 Kommer
vdrdet pad det attributet vara vért nagot for den som fragar?”

En hogskola tyckte daven att antal utexaminerade doktorer var ett bra attribut och antal
spinofff foretag som avknoppats fran hogskolan.

Nir det gallde kvalitetsaspekten tyckte en respondent att det var viktigt att se pa vad
aktoren har astadkommit. Det skulle kunna mitas genom att beskriva #idigare projefet i
kompetensbeskrivningen. Respondenten uttryckte det enligt f6ljande:

"Det borde inte finnas ndgra foretag i systemet som inte har lyckats nagon gang. Med en beskrivning
av tidigare projefet ser man vad foretaget har dstadkommit.

En stor del av respondenterna tyckte att Zdigare projekt var ett bra attribut pa en
kompetens och ett annat attribut som togs upp av flera respondenter var vilka
produkter som kompetensen har bidragit till. Ett forskningsinstitut papekade ocksa att
vetenskapliga artiklar som publicerats dr ett viktigt attribut for forskningsvarlden
eftersom det dr universitetens och forskningsinstitutens motsvarighet till tidigare
projekt. Diremot ansag en hogskola att attributet vetenskapliga artiflar ir bra sa linge
det inte 4r antal publicerade artiklar. Det visar inte hur produktiv en hogskola eller ett
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forskningsinstitut dr. Det finns dem som publicerar samma typ av artikel flera ganger
med en liten modifikation, det ar bittre att se vilken #p av publikationer som de har.
De funderade dven pa huruvida patent ar ett bra attribut f6r hogskolor.

"Forskare dger sina egna idéer men da det dr dyrt att patentera sina idéer ar det inte sa vanligt.
Istiillet gar de till foretagen och fragar om de vill finansiera ett patent. For foretag dr det viktigare att
ha en patentportfol] dn for higskolor.”

En respondent tyckte det var en bra idé att komplettera teknikomraden med bransch i
kompetensbeskrivningen. I sitt interna kompetenssystem hade de bada aspekterna
och de tyckte att det gav en bra bild av den anstilldes kunnande, t ex om
kompetensen dr mekanikutveckling och branschomridet dr medicinteknik. Ett annat
tjdnsteforetag tyckte ocksd det var viktigt att ha med information om vilka branscher
som kompetensen kan anvindas inom.

Vi vill inte komma wupp i en sokning som giller wutveckling av ndgon produkt utanfor
Sfordonsindustrin. Vira kompetenser skulle kunna anvindas inom andra omriden men det ar svart
att komma in pd en ny marknad. Helst vil] vi vara kvar inom bilindustrin for den kan vi.”

En hégskola hade dven asikter om attribut for kompetensbeskrivningen nir det galler
maskiner och resurser. De ansag att #//ganglighet och vad resursen kan gora var viktiga
attribut. De uttryckte f6ljande:

"Sjilva utrustningen i sig dr inget intressant utan det dr vad man kan anvinda den till som dr
viktigt att beskriva. Det kanske inte dr intressant att tala om vad varje maskin kan gira i labbet
utan det dr mer intressant att tala om vad det gar att gora for processer i dem. Vilka komponenter
kan maskinen tillverka? Kan man anvinda maskinerna i en sekventiell kedja och vilken produkt
dr det som kommer ut.”’

Minga av respondenterna tyckte att det var viktigt att beskriva andra omraden dn
sjalva kompetensen. De ansag att det dven skulle finnas en beskrivning av féretaget.
En respondent menade att den ckonomiska situationen var den viktigaste
informationen. Aktorernas ekonomiska situation kan beskrivas genom att ha Zkviditet
som attribut. En respondent uttryckte foljande:

"Man kan i sd fall anvinda sig av ett ratingsystem, t.ex. AAA om man har god likviditet. Det dr
viktigt att uppdatera och se pa foretagens likviditet dven efter att de har blivit inlagda i systemet.
Det kan hinda mycket fran ar till ar.”

Ett tjanstefOretag ansag att i foretagsbeskrivningen vore det intressant om det fanns
information om aktérernas interna processer. Respondenten uttryckte det enligt
foljande:

“Har organisationen en projektledningsprocess? Har foretaget en mogenbet att driva projekt? Det
kan vara en parameter som ar intressant att titta pd. Med en projektledningsprocess dr det littare
[for foretag att samarbeta. Alla stirre foretag har i princip en egen men de smd borde kanske ha en.”
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7.1.3 Sammanfattning

Under intervjuer och fallstudier blev det tydligt att kompetens dr komplicerat. Synen
pa kompetens kan formas av en mingd olika orsaker. Storlek och typ av foretag
paverkar liksom personliga virderingar och erfarenheter. Vi fann stora variationer
hos respondenterna nir det giller synen pa kompetens, dess benimning och
hantering. Denna variation i definition dr en problematik som maste tas itu med om
kompetenserna ska vara mojliga att systematisera. En gemensam beskrivning av
kompetens som ar applicerbar pa alla typer av aktorer maste hittas.

7.2 Respondenternas syn pa interorganisatoriska
kompetenssystem

I det hir avsnittet tar vi upp de problem som identifierats under de intervjuer och
fallstudier vi gjort angaende interorganisatoriska kompetenssystem. Respondenterna
har talat om sina egna erfarenheter av intraorganisatoriska kompetenssystem i
relation till anvindning och utveckling av interorganisatoriska kompetenssystem.

7.2.1 Vikten av struktur i kompetenssystem

En problematik som har varit viktig att utreda ar hur kategoriseringen av
kompetenserna ska ga till. P4 nagot sitt maste kompetenserna struktureras for att det
ska gd att soka 1 kompetenssystemet. Vilket satt som valjs paverkar systemet och
resultatet av utsOkningarna. Beroende pa hur kategoriseringen och insorteringen i
systemet ser ut kommer det paverka vilka aktorer som hittas 1 utsdkningen.

Under intervjuerna och fallstudierna diskuterades olika sdtt att kategorisera
kompetenserna som ska liggas in 1 systemet. En av respondenterna menade att det
viktigaste i ett kompetenssystem dr sjilva sOkmotorn. Om den édr bra behover
innehallet 1 systemet inte vara sirskilt strukturerat. Han ansdg att en bra sékmotor ska
ha inslag av associativ sokning eftersom vi sjdlva soker efter information genom
associationer. Han ansdg dock att det inte gick att bygga en s6kmotor som ir helt
associativ eftersom det 4r for komplext.

» An si linge gar det inte att bygga ‘ménskliga’ datorer, men genom att ha en associativ sikmotor
behdver man inte definiera exakta begrepp och alla behiver inte prata samma sprik utan dd kan en
sddan motor hitta alla relevanta kompetenser dndd.”

De andra respondenterna ansiag emellertid att en struktur var nédvindig for ett
interorganisatoriskt kompetenssystem. Ett av foretagen som precis har utvecklat ett
nytt kompetenssystem papekade just detta:
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”Det di ett mdste att ha en struktur annars dar det omdjligt att bygga ett sadant hér system.”

Utan att strukturera organisationernas kompetenser skulle det bli problematiskt att
hitta ritt aktorer vid en s6kning i systemet. Organisationer anvinder ibland olika
begrepp for samma kompetens (Se exempel avsnitt 7.1.1.3). Om kompetenserna
liggs in ostrukturerat i systemet skulle alla kompetenser ligga utspridda och det skulle
inte finnas nagot som visade att de kompetenser som har olika namn men som
beskriver samma sak hor ithop. Det skulle alltsa innebara bristfalliga sokresultat.

7.2.2 Detaljniva i systemet

Ett annat problem kring hur kompetenssystem ska se ut for att fungera 1 en
organisation dr hur manga nivéer, d v s hur detaljrik strukturen ska vara. Ju fler nivaer
en struktur har desto mer detaljerat kan aktorernas kompetenser beskrivas. De har da
mojlighet att visa vilka spjutspetskompetenser de har och hur duktiga de ir pa ett
specifikt omrade. Ju fler nivaer strukturen har desto mer komplext och
svarunderhallet blir systemet. Detta problem uppmairksammades av organisationer
med interna kompetenssystem. En respondent menade att de fick problem nir de
presenterade strukturen for de anstillda. Vissa ansdg att deras kompetenser inte fanns
identifierade 1 strukturen.

” Anstéillda som dr véldigt duktiga pa ett litet omrade och har en detaljerad kompetens vill kunna
definiera sina kompetenser pa vildigt detaljerad niva. Samtidigt maiste vi se pa att systemet skall
funka over tid, vi ska uppdatera systemet, vi ska hitta individerna, man ska vilja uppdatera sina

profiler”

Vilken detaljniva bor kompetensen beskrivas pa for att ett kompetenssystem ska ge
relevanta sokresultat? En hog detaljniva ger tydliga kompetensbeskrivningar men
ocksa ett komplext system som blir svart att underhalla. Flera respondenter tog upp
problemet med detaljnivan. Sa hir sa ett foretag:

“For att fa bra resultat vid en sikning vill man ha detaljerade beskrivningar men finns det for
mycket information i kompetenssystemet dr det ingen som orkar uppdatera och systemet blir
inaktuellt. 1 samma stund som systemet inte uppdateras kommer informationen att bli helt
ointressant. Blir systemet ointressant kommer det inte vara ndagon som vill anvinda det och da
kommer systemet inte att fylla sin funktion.”

Ovanstiende foretag var 1 utvecklingsfasen av ettt interorganisatoriskt
kompetenssystem. De hade haft stora problem med att definiera nivaerna pa
kompetenserna inom féretaget. De hade gjort en avvigning och beslutat sig for att
anvinda omkring 150 kompetenser i systemet. Om de skulle ga upp en niva vid
definitionen av sin kompetens hade de fatt femton kompetenser vilket var littare att
administrera men informationen skulle da bli ointressant. Det var en balansgang att
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vilja en lagom hog niva. Skulle de definiera kompetenserna pa en dnnu mer detaljerad
niva skulle de fa runt 1000 kompetenser vilket skulle vara omdijligt att administrera.

De flesta respondenterna upplevde kartliggningen av de anstilldas kompetenser som
svar och tidkrivande och just detaljnivan upplevdes som ett stort problem. Ett storre
tjansteforetag kom fram till att det var mycket viktigt att alla talade samma sprak. Alla
inom organisationen maste vara overens om kompetensers och kunskapsomradens
betydelse och innebord. De fann att det var nodvindigt att avgrinsa antalet
kompetenser om en kartliggning skulle vara moijlig.

Ett tjdnsteféretag upplevde nivan pa kompetens som mycket problematiskt vid
utvecklandet av det egna kompetenssystemet.

7 Samtidigt som man vill ta reda pa vem som har en viss kompetens pd en djup niva dr det omijligt
att administrera ett system ddr alla kompetenser finns definierade. V'id ett uppdrag vill man fa tag i
ndgon som har en diup och bra kunskap inom det omradet. Det gar alltsa inte att ha en alltfor
detaljerad niva pa kompetenserna. Det skulle gira systemet omaijligt att underballa och svart att
anvénda eftersom tolkningen blir svar.”’

Vissa respondenter upplevde en problematik i att olika yrkesroller inom fortaget
fanns pa olika detaljeringsgrad i strukturen. Ett tjdnsteféretag sig mycket pa
detaljgraden nir de skulle ta fram listan med kompetenser till sitt system. De visade
pa problematiken genom ett exempel:

"Som ingenjor dr jag otroligt yrkesstolt, jag dr vildigt duktig och jag har en vildigt detaljerad
kompetens. Ju mer duktig jag dr pa de sma bitarna desto hogre rang har jag bland andra ingenjirer.
Ingenjirer vill kunna definiera sina kompetenser pa vildigt detaljerad nivd. Samtidigt som ingenjorer
vill ha kompetenser pa lag nivd finns det management konsulter som dr vildigt breda. De kan
processledning som handlar om att bygga upp ett flode i en hel organisation. Att jamfora dessa tva
helt skilda kompetenser som bida ska finnas i systemet dr en utmaning.”

En annan respondent anvinde sig av ett mer detaljerat system. Fér dem hade det
varit viktigt att kunna kartligega de anstilldas kompetenser pa en djupare niva for att
pa ett litt sitt hitta experterna. Visionen bakom deras kompetenssystem var att det
skulle innehélla en kompetensmatris dir ena axeln var applikationer och den andra
axeln var teknikomraden. Genom att kombinera dessa skulle systemet representera
foretagets kompetenser pa ett bra sitt. De upplevde dock att det var vildigt komplext
att bygga ett sadant system. De anstilldas kompetensbeskrivningar var vildigt
detaljerade och det fanns sa manga olika aspekter pa de anstilldas profiler att de inte
fanns ndgra anstallda som uppdaterade sin profil frivilligt. Foretaget var missnojt med
hur deras system fungerade och de poingterade vikten av att bygga ett
kompetenssystem som inte dr alltfér detaljerat eftersom det gbr uppdateringen
nistintill omdoijlig. De uttryckte f6ljande:

"Det géller att ha en bra avvigning da det kostar pengar att bygga ett alltfor detaljerat system som
inte kan uppdateras men samtidigt mdste informationen i systemet ha ett virde.”
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En organisation lit detaljeringsgraden 1 systemet bestimmas utifrin kundens
onskemal. Antalet nivder i strukturen varierade inom olika affirsomriden. Inom
omraden dir kunderna letade efter specialister var detaljeringsgraden storre dn i de
omraden dir kunderna inte efterfragade detaljkunskap. Foretaget uttryckte det enligt
toljande:

”Inom vissa omrdden gar detaljnivan diupare ner for att det behovs utifran kundens bebov. Kommer
det forfragningar miste vi kunna hitta det kunderna soker efter, t.ex. en kund som vill hitta ndagon
som kan materialtekni i stal. Det omridet maste da ba fler nivder pa kompetenstridet for att
kunna uppfylla kundernas behov.”

Detaljnivin ir ett problem f6r Offertkraft eftersom det dr omdiligt att veta vad som
kommer att s6kas efter. Det dr problematiskt att definiera en struktur utifran kundens
behov da Offertkraft inte vet vilka kompetenser som kommer att sékas efter och
vilken niva pd kompetenser som behdvs i kompetenssystemet. Sokningarna kommer
att ske utifran uppdrag och offerter som ser olika ut fran ging till gang. Ibland ir de
vildefinierade och ibland kan det réra sig om ett problem som en organisation har
som de vill ha 16st. Detta dr ett problem som ett utvecklingsforetag belyste under en
interviju.

VEtt problem for sikverktyget dr att ndr kunden kommer med en forfraga vet de inte vad de
behaver. De kommer bara med ett problem. Sedan borjar arbetet med att faststilla vad som behovs.
De gir det omdjligt att veta vad som behovs i systemet.”

7.2.3 Utveckling av struktur

Ska en detaljerad struktur byggas ut fran borjan eller ska den vixa fram allteftersom
kompetenserna laggs in 1 systemet?

Vissa foretag siag problem kring att utveckla hela strukturen fran bérjan. De ansag att
det inte var nagon idé att utveckla grenar i strukturen inom ett omrade innan man

visste om kompetenserna inom omradet skulle komma att efterfragas. Ett féretag
beskrev f6ljande:

”Onodigt arbete dr det vérsta som finns. Speciellt om man ligger ner massa slit och mida pa ett
omrade som sedan inte kommer att anvindas i systemet. Det finns omrdden som aldrig blir
efterfragade och da bebovs det inte liggas ner alltfor mycket arbetet kring det omradet. Andra
omirdden kan det ge mer om man dr mer noggrann.”’

7.2.3.1 Typ av struktur

Under intervjuer och fallstudier blev det tydligt att det finns en problematik kring hur
kompetenserna ska grupperas. Ska de delas in under branscher som fordonsindustri
och rymdindustri eller ska de kategoriseras efter teknikomraden som elektronik och
industriell tillverkning? Olika sitt att kategorisera kompetenserna medfér olika
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problem. En struktur dir kompetenserna delas in under teknikomraden kan medféra
problem med att kompetenserna inte fiar nagot virde. Enligt ett féretag inom
elektronikbranschen ér teknikkompetenser i sig inget speciellt om man jaimfor olika
regioners kompetenser. Om man diremot ser pa branschspecifik kunskap ger det ett
mervirde fOr systemet. Vissa regioner har specialiserat sig inom vissa branscher och
foretaget tyckte da att strukturen skulle innehalla branscher.

7 Utan branscher skulle informationen i kompetenssystemet bli tunt, nrvattnat. 1 arje region, stad
har vissa teknikkunskaper som de kan och anvinder som dr generella, d v s det dr inget nytt.
Ddiremot dir kompetenserna speciella beroende pa vilken bransch de appliceras i. I 1 dstsverige har vi
en  rad  spjutspetskompetens  inom  just  verkstadsindustrin,  automotive,  rymdindustrin,
mikrovagselektronik mm.”

En struktur som dr indelad i branschomraden f6r dock med sig problem. De flesta
kompetenser kan appliceras pa flera branscher. Som ett féretag sa:

» Ar du teknikinformatir kan du vara det inom medicin, elektronik, pi V'olvo eller pa SKF.”

7.2.3.2 Definition av struktur

De respondenter som har egna kompetenssystem upplevde problem kring
definitionen av strukturen. For att hitta de kompetenser som organisationen har
krivs mycket arbete. Att sedan dela in dem och strukturera upp dem tar dven det
mycket tid eftersom det 4r manga som har olika asikter. Ett tjansteféretag berittade
foljande:

N arje avdelning satte sig ner med post-it lappar for att identifiera vilka kompetenser som finns
inom omradet. Nar de var klara stamde de av med de andra avdelningarna sa att de kunde se om
de hittat samma groviek pad kompetens. Det var ett jittearbete.”

Aven en annan respondent hade satt sig ner i grupp for att diskutera organisationens
kompetenser. Aven om de hade fa anstillda sd tog det ling tid att definiera en bra
och anvandbar struktur som kunde appliceras pa hela organisationen.

Var uppsats undersoker ett kompetenssystem som ska hantera en hel regions
kompetenser. Om en organisation har problem med ett identifiera vilka kompetenser
de har borde det vara dnnu svarare att identifiera vilka kompetenser en hel region har.
Systemets struktur ska avbilda hur marknaden ser ut och vilka kompetensomraden
som finns i regionen. Att bygga en siadan struktur dr komplext och kriver mycket
arbete. Det dr alltid ndgon som ser verkligheten pé ett annorlunda sitt och anser att
vissa kompetenser fattas eller bor ligea ndgon annanstans. En respondent sa foljande:

"Det dr ndstintill omijligt att definiera en struktur som dr belt korrekt med begrepp som alla
aktirer kdnner till.”

Om strukturen inte stimmer 6verens med bilden av marknaden blir det problem for
aktorerna  att  placera  sina  kompetenser  ratt.  Ligger  aktOrernas
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kompetensbeskrivningar pa fel plats kommer de inte hittas vid en s6kning i systemet
dven om kompetensen ir ritt. En organisation sa under en fallstudie:

“En definition maste ndstan goras for att man ska kunna forsta strukturen. Annars kan det bli
problem ndr foretagen ska ligga in sina kompetenser i en struktur.”’

Ett annat problem kring definitioner av begrepp i strukturen ar kunskap om vilka
kompetenser som ska ligga under varje omrade. Det ricker inte med att kdnna igen
definitionen av ett teknikomrade utan det kravs aven kunskap om vilka kompetenser
som dr kopplade till detta omrade. En respondent med ett eget kompetenssystem
insag vikten av tydliga definitioner.

“En bra struktur och en bra forstaelse for vad som ingar i de olika omrddena dr viktigt. De som
anvénder strukturen mdste veta vad det ar som kravs for att ett foretags kompetens skall ligga under
ett visst omrade.”

7.2.4 Uppdatering av kompetenssystemet

Respondenterna hade olika erfarenheter av uppdateringen av de egna
kompetenssystemen. Hos de organisationer vi besékte var det de anstillda som sjilva
skulle uppdatera sina kompetensprofiler. Det maste da finnas tillrickliga incitament
fér dem att gora det. En organisation poingterade att det maste finnas en nytta for
den som ska gora uppdateringen. I deras organisation var utvecklingssamtalen
incitament fér uppdateringen. Vid varje utvecklingssamtal gicks medarbetarnas
kompetensprofil igenom. De som inte hade uppdaterat sin kompetensprofil hade en
felaktig grund for sitt utvecklingssamtal. De anvinde dven systemet till att folja upp
en medarbetares kompetensutveckling. Systemet kunde for varje halvar visa hur en
viss medarbetares kompetens hade utvecklats 6ver tid. De sade foljande angaende
uppdatering och incitament:

"Man mdste tinka pa att om ett system ska leva maste det finnas en dgare till behovet av utveckling
[for var och en som matar in information. Annars kommer det inte att ske nagon uppdatering.”

Utvecklingssamtalet var det starkaste incitamentet fOor uppdatering i alla
organisationer med kompetenssystem. Ett foretag kopplade ihop den anstilldas
kompetenser med olika kompetensroller som fanns i systemet. Pa sa sitt kunde
foretaget pa ett littoverskadligt sitt se vilken kompetens de hade 1 foretaget och de
anstillda kunde se vilka utvecklingsméjligheter de hade. Det blev ett incitament att
uppdatera sina kompetenser i systemet eftersom de anstillda pa sa sitt kunde se vilka
roller de hade kompetens till att s6ka och hur mycket kompetens som saknades for
att avancera.

En annan respondent hade liknande erfarenheter och menade att eftersom
personprofilerna gors av de anstillda kan systemet inte vara alltfér detaljerat. Som de
uttryckte det:
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"Med en alltfor detaljerad kompetensstruktur skulle det bli néstintill omijligt att fa de anstillda till
att uppdatera sina profiler.”

Med en for detaljerad niva pa strukturen i ett interorganisatoriskt kompetenssystem
blir det problem med uppdateringen. Ju mer detaljerad struktur desto mer arbete f6r
aktorerna att uppdatera sina kompetenser. Da dven marknaden férindras kommer
ocksa strukturen att behéva dndras och uppdateras.

7.2.5 Sammanfattning

Under fallstudierna och intervjuerna uppkom det problem kring vilken detaljniva
som det interorganisatoriska kompetenssystemet skulle ha, hur kompetenserna skulle
sorteras och problem kring uppdateringen. Det framkom att systemets struktur ir en
viktig  aspekt. Hur  systemets struktur ser ut paverkar  aktorernas
kompetensbeskrivningar men dven uppdateringen av systemet. Med en f6r detaljerad
struktur blir kompetensbeskrivningarna mer detaljerade vilket kan paverka féretagens
uppdatering av sina kompetenser. En vildefinierad och genomtinkt struktur behovs
for att ett interorganisatoriskt kompetenssystem ska ge bra sokresultat.
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8 Diskussion

I detta kapitel amnar vi knyta samman problematiken vi pavisat i resultatdelen med
teori och vara egna tolkningar. Under utformningen av diskussionen fann vi att vira
tva problemomraden var svira att hélla isir da de dr nara relaterade till varandra och
begreppen gar in 1 varandra i en diskussion. Vi kommer hir att diskutera
problemomriadena utifrin kompetensbegreppet, hantering av kompetens och
strukturering av kompetens. Vi redogér dven f6r hur inter- och intraorganisatoriska
kompetenssystem skiljer sig at samt redovisar nigra tankar kring vart arbete och infér
vidare forskning. Detta kapitel avslutas med en presentation av de rekommendationer
som vi utformat utifran de slutsatser vi dragit fran teori, resultat och diskussion.

8.1 Kompetensbegreppet

Det har funnits manga fragetecken under arbetet nir det giller kompetens och dess
relation till kunskap och information och hur kompetens kan kopplas till resurser och
andra virden i en organisation. Vi har diskuterat om kompetens verkligen dr ritt
begrepp att anvinda i detta sammanhang da detta ord tolkas sa olika av ménniskor.
Vi insag att det krivdes ett fortydligande av vad vi egentligen menade med
kompetensbegreppet. De minniskor vi har wvarit i kontakt med har relaterat
kompetens till manskligt kunnande vilket dven vi gjorde i bérjan. Vi lirde oss dock
under empirin att det inte alltid dr minskligt kunnande som édr en organisations
kirnkompetens eller unika virde. Det kan dven vara maskiner och utrustning.
Dessutom dr kompetens mangfasetterat, d v s det dar manga fler aspekter férutom
sjalva kunnandet som formar kompetensen. Vi utformade dirfér en egen definition
av kompetens som lyder enligt f6ljande: Kompetens dr den helhet som krips for att utfora en
arbetsrelaterad uppgift.

I teorin tog vi upp flera aspekter av kunskap som vi anser relevanta f6r vart arbete. Vi
ser den kompetens som ska liggas in i systemet som arbetsrelaterad explicit kunskap.
Det visade sig dock under arbetet att manga organisationer hade svart att uttrycka
sina kompetenser explicit da de inte var vana att tinka i kompetens. For att det ska
vara moijligt att kartligga aktorernas kompetens maste den kunna uttryckas. Detta ir
en problematik som vi anser kan kopplas till Nonakas kunskapsomvandlingsmodell
(se avsnitt 4.1.3). Externaliseringsprocessen i denna modell handlar om att gora
implicit kunskap (kunskap som ér svir att uttrycka) explicit. Att omvandla implicit
kompetens till explicit kompetens dr en nodvindig del i1 kartliggningen i de fall da
aktorerna inte kan uttrycka sina kompetenser.

I litteraturen diskuterades aven problematiken kring omvandlandet av data till
information och kunskap (se avsnitt 4.1.1). Vi instimmer i Stenmarks kritik av
modellen 6ver relationerna mellan data, information och kunskap dir kunskap ses
som en foridlad slutprodukt av data. Utifran ett I'T-perspektiv blir férhallandet det
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omvinda vilket vi visualiserat i nedanstaende bild. Vi fann i var undersékning att det
finns en problematik i att omvandla kompetens till information och data da dessa ar
av olika karaktir. Data dr betydligt mer konkret 4n kunskap och kompetens och det
giller att beskriva kompetens som data utan att virdet i kompetensen gar férlorad.

Figur 8.1: Relationen mellan kunskap, information och data ur ett I'T-perspektiv.

Vi anser dven att den tysta kunskapen spelar en viktig roll f6r kompetenssystemet (se
avsnitt 4.1.2.1). Da tyst kunskap dr den personliga kunskap som bakas in i individens
erfarenhet paverkar den individens f6rméga att utfora sitt arbete. Darfor dr den tysta
kompetensen en del av kompetensen som helhet och aterspeglas i
kompetensbeskrivningen, i attribut som tidigare projekt, antal drs erfarenhet m m. I
arbetet med att faststilla organisationers explicita kunskap krivs dven en viss
forstaelse for den kulturella kunskapen i organisationen som Choo tar upp i avsnitt
4.1.2.1.

8.2 Kompetenshantering

8.2.1 Terminologiproblematik

I borjan av vart arbete var var ambition att komma fram till en gemensam
terminologi for systemet och att aktérerna skulle pricka in sina kompetenser efter
denna. Med gemensam terminologi menar vi att gemensamma termer anvinds for
samtliga begrepp som ska finnas i systemet. Om man ser systemet som ett triad sa var
det tinkt att bide namnen pd ”stammen” och “grenarna” som utgér strukturen och
teknikomradena sa vil som ”léven” som utgor sjilva kompetenserna skulle vara
gemensamma for alla aktorer. Vi hade tinkt att denna gemensamma terminologi
skulle utvecklas som en ontologi. En ontologi dr en gemensam forstdelse av ett
omrade och kan fungera som ett enande ramverk (se avsnitt 6.2). Ett enande ramverk
skulle underlitta arbetet for aktorerna att pricka in sina kompetenser. For att kunna
komma fram till ett enande ramverk krivs det dock en mycket god kinnedom inom
det aktuella omradet. Att utarbeta en gemensam och heltickande terminologi dr det
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vanliga tillvigagangssittet for intraorganisatoriska kompetenssystem. I teoridelen (se
avsnitt 5.3.1) togs problematiken kring att utveckla en kompetensstruktur upp. Dir
redogjordes for att organisationer fann det svarare dn vantat att utveckla en struktur
for hela organisationen och att det krivdes mycket arbete frin organisationens sida.
Aven under empirin framkom det att organisationerna som utvecklat
kompetenssystem fann att strukturutvecklingen var en svar och utdragen process (se
avsnitt 7.1.1.4). Det ar rimligt att tro att om detta ar en komplicerad process pa
intraorgansatorisk niva blir svirigheterna dn storre pa en interorganisatorisk niva da
variationen pa synsatt och begreppsdefinitioner okar.

Vi har siledes dragit slutsatsen att for ett kompetenssystem pa interorganisatorisk
niva dr det inte moijligt att utveckla en gemensam terminologi som alla aktérer dr
n6jda med. Vi har kommit fram till att det dr viktigt med en gemensam terminologi
for strukturen, d v s “stammen” och “grenarna” men “l6ven”, som utgér de faktiska
kompetenserna, fir aktérerna bendmna sjilva. Anledningen édr att inom en
organisation édr antalet kompetenser och typen av kompetens greppbart. En
organisation dger och forstar sina egna kompetenser. Utifran forstaelsen fér och
ritten till kompetensen kan foretagsledningen definiera vilka kompetenser som ar
viktiga, vilka begrepp som ska anviandas och vilka avgrinsningar som bor goras. Nar
det giller Offertkraft och det interorganisatoriska kompetenssystemet sa blir
forutsittningarna annorlunda. Offertkraft ska hantera andra organisationers
kompetenser. Dels dger inte Offertkraft kompetenserna och dels blir det omaijligt att
ha en forstaelse for alla olika kompetenser som kommer att inga i systemet. Det
faktum att Offertkraft kommer ha en begrinsad forstielse f6r kompetensomradena
gor att det blir vildigt svart att besluta om vilket begrepp som limpligast beskriver en
kompetens. En annan orsak till att akt6rerna sjilva bor fa bendmna sina kompetenser
ir som vi framholl 1 avsnitt 7.1.1.3 det faktum att féretag anvinder olika begrepp f6r
samma kompetens eftersom det ligger i foretagens natur att vara unika pa det de
héller pa med. Det dr viktigt att de far anvinda den bendmning de édr vana vid.

8.2.2 Beskrivning av kompetens

I resultatet visade vi pa att organisationer beskriver sin kompetens pa olika sitt och
att manga inte var vana att tinka i kompetenser. Dessa variationer i forstaelsen och
beskrivningen av kompetens utgor en problematik som maste atgirdas om olika
organisationers kompetenser ska kunna liggas in i ett gemensamt kompetenssystem.
En gemensam beskrivning av kompetens som ar applicerbar pa alla typer av aktorer
maste utformas.

8.2.2.1 Gradering av kompetens

Fran borjan var det meningen att systemet i sig skulle vilja ut de bast limpade
aktorerna utifrin den information som fanns lagrad om deras kompetenser. Vi
diskuterade kring mojligheten att ha en graderingsskala pa kompetenserna i
Offertkrafts kompetenssystem. I kompetenssystem inom foretag betygsatts
kompetenser med en siffra eller en bokstav (se avsnitt 7.1.2.1). De anstillda inom ett

70



Interorganisatoriska kompetenssystem
Magisteruppsats 1 Informatik

foretag kan betygsitta sin kompetens eftersom betyget kan kontrolleras av
6verordnad inom foretaget. Utifrin betygsittningen virderas individerna och de
individer som har samma kompetens kan vigas mot varandra. For ett
interorganisatoriskt kompetenssystem giller det att viga olika aktérer med samma
eller liknande kompetens mot varandra. Om aktorerna sjilva skulle betygsitta sina
kompetenser skulle det vara vildigt svart for Offertkraft att kontrollera betygen
eftersom de inte dger kompetenserna. Insynen i organisationen dar kompetensen hor
hemma ir dirfor begrinsad. Aven om Offertkraft skulle ha tillgang till all nédvindig
information skulle det bli ett alltf6r omfattande arbete att kontrollera dessa uppgifter.
Det skulle kunna leda till att alla aktSrer satte hogsta betyg pa sina kompetenser f6r
att komma upp vid sOkningar 1 systemet. Om Offertkraft skulle utfora
betygsittningen skulle det ocksa leda till problem. Eftersom Offertkraft inte dger
aktorernas kompetenser har de begrinsade rittigheter att bedéma dem. Dessutom ir
det omojligt for Offertkraft att skaffa tillricklig kunskap om alla aktorers
kompetenser for att kunna utféra en betygsittning. En betygsittning gjord av
Offertkraft skulle vara mycket svir att gora objektiv och motivera f6r aktorerna. Vad
skulle ett sadant betygsystem grundas pa och vem skulle kvalitetssikra betygen? Vad
ar det som siger att en aktors kompetens eller resurs édr bittre 4n en annan aktors?

Utifran resultatet av intervjuerna kom vi fram till att om urvalsprocessen ska vara sa
objektiv som mojligt och ge relevanta sokresultat bor den ske manuellt. Systemets
uppgift blir att hitta och presentera de aktérer som har en viss kompetens och sedan
far anvindaren av systemet gora det sista urvalet.

8.2.2.2 Kompetensprofilen

Da vi faststillt att en betygsittning av kompetenserna inte var méjlig kom vi fram till
att tva organisationers liknande kompetenser kan vigas mot varandra manuellt om de
beskrivs pa ett bra sitt i systemet. Om vagningen av kompetenserna ska kunna ske pa
ett bra sitt maste beskrivningen av kompetenserna fungera for alla olika typer av
aktorer och vara utformad pa ett sadant sitt att det ar mojligt for anvandaren av
systemet att bedoma vilken aktor som limpar sig bast. Under intervjuerna markte vi
att respondenterna hade littare att beskriva sina kompetenser om de hade en mall att
ga efter. Det ir inte bara aktorernas arbete som underlittas med hjilp av en mall utan
aven sjalva arbetet kring urvalet underlittas. Genom att ha en gemensam mall f6r hur
aktorerna skall beskriva sina kompetenser blir det littare f6r anvindaren av systemet
att jimfora de olika kompetenserna. Beskrivs kompetenserna i systemet med hjilp av
samma attribut dr det littare att se och jaimfora olika aktorers kompetenser och pa sa
sitt kunna vilja ut de som har ritt kompetens.

Kompetensen som ska beskrivas kan vara bade minskligt kunnande och t ex en
avancerad maskin. Dessa tva typer av kompetens kriver olika slags attribut och
dirfér kommer kompetensprofilen att se olika ut beroende pa om det dr minsklig
kompetens eller maskinkompetens som ska beskrivas.
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8.3 Kompetensstrukturering

8.3.1 Synsatt pa struktur

I teorin tar vi upp betydelsen av en struktur vid utvecklandet av kunskapsbaserade
system. Dir beskriver vi dven hur ontologilidra kan anvindas fér att bygea en struktur
som formedlar en gemensam forstaelse eller ett gemensamt ramverk for ett specifikt
omrade (se avsnitt 6.2). Enligt O’ Leary har ontologilira visat sig vara anvandbart nir
det giller att modellera, strukturera och linka samman kunskap (se avsnitt 6.4). Detta
behovs for att underlitta tillgang, anvindning och ateranvindning av kunskap inom
en organisation (se avsnitt 6.4). Utifran teori och empiri (se avsnitt 7.2.1) har vi darfor
kommit fram till att en struktur dr nédvindig for systemet. Eftersom aktorerna sjilva
beskriver sina kompetenser i systemet ar det viktigt att det finns en logisk struktur dar
kompetensprofilerna kan hingas in. En av vara uppgifter har varit att undersoka
vilken typ av struktur som skulle vara limpligast i systemet. I den empiriska
undersékningen anvinde vi oss av olika typer av strukturer som redovisades i
forskningsprocessen (3.3.3.2 och 3.3.3.3). Dir hade vi bade en branschindelad
struktur och en struktur indelad efter teknikomraden. Vi ser manga férdelar med att
anvinda sig av en struktur som dr uppbyged utifran teknikomraden. En av férdelarna
med denna indelning dr att graden av redundans i systemet minskar. Malet med
teknikomridesindelning 4dr att kompetensen endast ska liggas in under ett
teknikomrdde. Det vanliga sittet att strukturera kompetenser dr efter branscher.
Under intervjuer och fallstudier kom vi fram till att de flesta kompetenser kunde
kopplas till flera olika branscher vilket skulle innebira en redundans i systemet.
Eftersom ett av malen med systemen dessutom ér att frimja branschoverskridande
samarbeten anser vi att en indelning efter teknikomraden ar limplig. Da hamnar
kompetensen 1 fokus istillet for organisationen och dirigenom blir ocksa
branschoverskridande samarbeten mojliga. Ifall det finns liknande kompetenser inom
olika branscher sa kommer det att visas av systemet. Daremot bor branschtillh6righet
framga och vara sokbart i systemet da manga aktorer édr specialiserade inom en
bransch (se avsnitt 7.2.3.1).

8.3.2 Detaljniva

En annan problematik som redogjordes for i féregiende kapitel var att for de
organisationer som kunde beskriva sin kompetens varierade detaljnivin pi
kompetensen (se avsnitt 7.1.1.2). Generellt sig vi ett monster i att storre
organisationer hade betydligt mer generella beskrivningar in mindre organisationer.
De mest detaljerade beskrivningarna fanns hos forskningsinstituten. Ddrfér maste
den stora skillnaden i detaljniva hanteras. Aktorernas kompetensbeskrivningar bor
ligga pa samma niva i strukturen om sokningar i systemet ska ge bra resultat. De
foretag, forskningsinstitut och hoégskolor som definierar sina kompetenser pa en
alltfor detaljerad niva madste aggregera dessa medan storre organisationers
kompetenser som dr pd en alltfér generell nivd maste preciseras. Det giller att
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bestimma vilken detaljnivd pa kompetens som ir passande att ha i systemet. Utifran
resultatet (se avsnitt 7.2.2) kan slutsatsen dras att ett fOr detaljerat system blir
komplext och ohanterligt. Om kompetensnivan skulle vara f6r detaljerad skulle det
innebdra att stora organisationer med bred kompetens skulle fia valdigt méinga
kompetensprofiler och uppdateringen skulle bli alltfér betungande. Uppdateras inte
systemet blir det snabbt inaktuellt. Skulle kompetensdefinitionerna vara alltfér
generella skulle de dock inte ge nagon vardefull information. Vilken detaljniva som ar
limplig pa benimningen av kompetensen beror pa hur komplext teknikomradet i
friga dr. Kompetensnivan bor hallas sa generell som mojligt. For att inte tappa
aktorernas unika virde vid aggregering eller specificering av kompetensdefinitionen
finns mojligheten att i kompetensbeskrivningen, som finns i kompetensprofilen,
ligga in s6kbara nyckelord.

8.3.3 Utformning av grundstruktur

Vi har funderat mycket 6ver hur strukturutvecklingen bor ga till. Att utforma en
struktur for hela regionen innan systemet implementerats skulle vara mycket svart
eftersom det dr tinkt att systemet ska utvecklas efter marknadens behov. Detta
innebir att det inte pa forhand ar klart vilka kompetenser som ska in i systemet och
det gor att det blir vildigt svart att bygga en struktur. Under empirin ansdg
respondenterna att det vore sléseri med tid att utveckla omraden som kanske inte
skulle komma att efterfragas (se avsnitt 7.2.3). Vi har dock insett att det behévs en
grundstruktur att utga ifran nir kartliggningen av aktérer sitter iging. En av
erfarenheterna vi drog av empirin var att respondenterna hade littare att beskriva
under vilket teknikomrade deras kompetens hérde hemma om de hade en struktur att
utgd ifran. Grundstrukturen kan bestd av endast ett fital nivaer inom den bransch
som borjar kartliggas for att sedan byggas ut allteftersom systemet anvinds. Detta
tillvigagangssitt kan definieras som “’the middle out” principen (se avsnitt 6.5.2). De
primira begreppen for strukturen definieras forst. Dessa kan sedan specialiseras och
generaliseras s mycket som det behévs. Forutom att grundstrukturen byggs ut
allteftersom dr det viktigt att grundstrukturen av teknikomradena definieras av
experter inom omradet. Behovet av att anvinda nagon med kunskap inom omradet
for att kunna ta fram alla eventuella termer och definitioner tas upp i avsnitt 6.5.2. En
felaktigt utformad struktur gor att aktorerna upplever att deras kompetenser inte
passar in under de olika grenarna och de far svart att placera in sina kompetenser i
strukturen. Vi upplevde detta under empirin da vi anvinde en struktur som var
utvecklad f6r ett annat syfte. Respondenterna tyckte att de kunde placera in sina
kompetenser under flera olika omriden och de upplevde att flera av omradena
beskrev samma sak.

8.3.4 Utveckling av struktur

Systemstrukturen maste vara litt att modifiera och utveckla da den kommer att
forindas mycket inledningsvis nir nya aktorer hela tiden ldggs in.
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Kompetensprofilerna hings pa de “grenar” dir de passar bast. Nar det finns tio eller
fler kompetensprofiler pa en gren preciseras den ytterligare genom att en ny niva
skapas (se bilaga 1). Pa detta sitt gors inget onddigt arbete och eftersom strukturen
utformas efter de aktorer som finns i systemet ar chansen storre att indelningen av
teknikomraden blir korrekt. Det blir manga justeringar i borjan men allteftersom
systemet byggs ut och anvinds blir dndringarna farre. Eftersom virlden ar standigt
forinderlig blir strukturen dock aldrig helt fiardig utan anpassningar maste kunna ske
nir behov finns. Detta dr nigot som stiller krav pa strukturen i systemet vilket tas
upp 1 avsnitt 6.5.3. En ontologi behover underhallas regelbundet och anpassas efter
torindringar 1 omvirlden. En viktig killa for identifieringen av dessa forindringar ar
just feedback frin anvindarna. Det dr en aspekt som maste tas om hand vid
utveckling av en ontologi av denna typ.

8.4 Intraorganisatoriska och interorganisatoriska system

Da forskning kring interorganisatoriska kompetenssystem dr begrinsad har vi
koncentrerat var forskning pa intraorganisatoriska kompetenssystem. Det finns
manga likheter mellan dessa tva typer av kompetenssystem men ocksd manga
skillnader. I detta avsnitt redogor vi for hur interorganisatoriska kompetenssystem
skiljer sig frain kompetenssystem inom en organisation.

En skillnad dr att kompetenserna beskrivs pa organisationsniva istillet f6r pa
individniva vilket inte ér lika greppbart och kan vara svart for organisationer att
beskriva. En annan skillnad dr det faktum att det 4r andras kompetens som hanteras
vilket som vi nimnt tidigare gor att rittigheterna till kompetensen blir begrinsad. Det
blir t ex svart att betygsitta kompetenserna. Det finns ockséd en stor problematik i att
utveckla en gemensam terminologi nir olika organisationer med olika synsitt dr
inblandade. Det skulle bli ett alltfér tidskrdvande och kostsamt arbete och darfér blir
det avgbrande for systemets sOkfunktion hur strukturen ser ut. Strukturen kan I9sa
terminologiproblemet genom att liknande kompetenser liggs in under samma ”’gren”.
Alla ”’16v”” som hinger pa samma “gren” kommer upp tillsammans vid en s6kning. Pa
s sitt kan man hitta liknande kompetenser 4ven om de inte heter samma sak. Aven
incitament f6r uppdatering blir annorlunda. Vi har tidigare pekat pa hur viktigt det ar
tor kompetenssystemets funktionalitet att informationen halls uppdaterad. I resultatet
kom vi fram till att nir det giller kompetenssystem inom en organisation maste de
anstillda se nyttan med att uppdatera sina profiler. Nar det giller individer ar det
viktigt att deras personliga drivkraft och intressen tas med i systemet sa att de kianner
sig motiverade att uppdatera. Aven pi interorganisatorisk nivd mdste aktorerna
uppleva att det finns en nytta med att uppdatera informationen men incitamentet ar i
detta fall att systemet ger en mojlighet att tjina pengar. Vi anser att uppdateringen
inte kommer att bli nagot problem om Offertkraft kan uppfylla sitt syfte, d v s
generera affirer. Om Offertkraft kan visa att de faktiskt skapar nya affirsmaojligheter
kommer aktérerna vara mana om att uppdatera sin information.
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I teorin tog vi upp Lindgren och Henfridssons (avsnitt 5.3.3) kritiska
systemegenskaper for intraorganisatoriska kompetenssystem. Vi upplever att de flesta
av dessa punkter inte ar ett problem pa interorganisatorisk niva eftersom de tva
typerna av system skiljer sig at. For ett intraorganisatoriskt kompetenssystem ar syftet
att kartligga alla for foéretaget viktiga kompetenser da systemet ska fungera som
underlag for personal- och verksamhetsutveckling. For dessa typer av system har det
gamla rationalistiska synsittet kritiserats av bl a Sandberg (avsnitt 4.2.2). Kritikerna
har efterfragat ett mjukare, mer individfokuserat synsatt. Det ar utifrin detta mjukare
synsatt som Lindgren och Henfridssons kritiska systemegenskaper utformats. Syftet
med Offertkrafts system dr att samla kompetenser frin foretag, forskningsinstitut och
hégskolor och gbra dem sokbara. Offertkraft dr inte intresserad av aktOrernas
intressen utan av det som aktorerna dr bist pa, d v s deras kirnkompetenser. Darfor
tas inte intresseaspekter hos aktérerna upp och dirfér har vi i vart arbete frangatt det
individfokuserade synsittet. Med tanke pa Offertkrafts syfte med systemet anvinder
vi oss av det traditionella rationalistiska synsittet. Det 4dr tinkbart att
interorganisatoriska kompetenssystem i framtiden kommer att vara mjukare och mer
intressefokuserade (pa organisationsnivd) men som det ser ut nu finns problematiken
1 de skillnader som beskrivits 1 foregaende stycke.

8.5 Tankar och rekommendationer infor fortsatt forskning

Virt arbete har forsvarats av flera orsaker. Nir det giller teoristudierna sa ar
kompetenssystem pa interorganisatorisk niva ett relativt outforskat omride. Aven nir
det giller intraorganisatoriska kompetenssystem ér forskningen begrinsad. Vi har till
stor del varit tvungna att studera Knowledge Managementsystem dir kopplingen till
kompetenssystem inte alltid ar sjilvklar. Det har dven funnits svarigheter 1 de
empiriska studierna. Eftersom interorganisatoriska kompetenssystem 4dr en ny
foreteelse har vi endast haft mojlighet att studera intraorganisatoriska
kompetenssystem. Som vi beskrev i féregiende avsnitt skiljer sig dessa at pa manga
siatt. Dessutom finns ej dnnu den organisation som det dr tinkt ska hantera
kompetenssystemet vilket har inneburit att vi inte har haft méjlighet att studera den
faktiska miljé dir systemet ska implementeras eller intervjua de tinkta anvindarna av
systemet.

Det kan finnas manga orsaker till vart resultats utfall. Det faktum att vi endast
intervjuat aktorer inom elektronikbranschen kan ha paverkat resultatet kring
kompetensbegreppet. Det dr mojligt att synen pa kompetens och beskrivningens
detaljnivd ser annorlunda ut i andra branscher. Vi har under intervjuerna sett monster
1 svaren som skulle kunna betyda att olika typer av aktorer har olika litt och olika sitt
att beskriva kompetens. Da vi endast utfort ett tiotal intervjuer anser vi dock att detta
ar ett for litet antal fOr att det ska vara mojligt att dra nagra generella slutsatser utifran
det. Det skulle vara intressant att i fortsatta undersékningar se om det gér att urskilja
skillnader mellan olika typer av aktérer och om resultaten skulle se annorlunda ut om
aktorer i andra branscher intervjuats.
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Nir det giller fallstudierna hade det varit mycket intressant om vi haft méjlighet att
undersoka ett interorganisatoriskt kompetenssystem. Férutom de fallstudier vi gjorde
pa intraorganisatoriska kompetenssystem, tog vi dven del av tidigare undersokningar
som alla gillt intraorganisatoriska kompetenssystem. Vi upplevde att det ibland var
svart att gora jaimforelser mellan dessa tva typer av system da syftena med systemen
skiljer sig pa manga satt. Det ar ocksa viktigt att komma ihag att pa samma sitt som
intraorganisatoriska kompetenssystem kan ha olika syften och darfor ocksa utformas
olika, borde ocksa rimligen interorganisatoriska system kunna ha olika syften. Vi har
undersokt kriterierna for interorganisatoriska kompetenssystem utifran de ramar som
givits av var uppdragsgivare. Detta kompetenssystems syfte ar att alla olika typer av
aktorers kompetens ska samlas i samma system och goras sokbara. Vira slutsatser
och rekommendationer ir anpassade efter detta syfte.

Eftersom tjugo veckor dr en begrinsad undersokningsperiod och eftersom
interorganisatoriska system ér ett outforskat omrade finns det madnga aspekter av
denna typ av system som vi inte har haft mdjlighet att utforska. Det hade varit
intressant att forska vidare pa andra anvindningsméjligheter f6r interorganisatoriska
kompetenssystem och underséka om vara slutsatser och rekommendationer skulle ga
att applicera pa interorganisatoriska kompetenssystem med andra syften. Pa grund av
tidsbegrinsningen har vi inte heller haft mojlighet att testa vara hypoteser. Vi har
insett att det kommer att bli en svar process att utforma teknikomradena pa ett bra
siatt och det hade varit intressant att undersoka om det 6ver huvud taget ir praktiskt
mojligt att gora denna indelning. Det hade ocksa varit intressant att fundera vidare pa
kompetensprofilens utformning och dess attribut.

8.6 Rekommendationer

Vi har kommit fram till foljande rekommendationer for utvecklingen av ett
interorganisatoriskt system med utgangspunkt i viara problemomraden:

Problemomrade 1

o [t aktirerna beskriva sina kompetenser gjalva. Det dr nastintill omaoijligt att definiera
alla kompetenser som finns i regionen och lata foéretagen pricka in sina
kompetenser efter dessa definitioner. Vi rekommenderar istillet att aktorerna
sjalva definierar sin kompetens utifrin en grundliggande struktur.

o  Beskriv aktirernas  kompetenser i kompetensprofiler. En kompetensprofil dr en
beskrivning av en kompetens hos en aktor i systemet. Om aktoren har fler
kompetenser som ska kartliggas i systemet sa ska varje kompetens beskrivas 1 en
profil. Det dr viktigt att de attribut som ska finnas i profilerna dr vil
genomtinkta. Vi har kommit fram till att det beh6vs olika typer av attribut.
Attributen ska: 1. Fortydliga kompetensen. 2. Gora kompetensen sékbar i
systemet. 3. Mojliggora en virdering av aktorens limplighet for ett uppdrag i

76



Interorganisatoriska kompetenssystem
Magisteruppsats 1 Informatik

torhallande till andra aktérer med samma kompetens. Namnet pa kompetensen
hos aktoren blir titeln pd kompetensprofilen och den definierar aktéren sjilv.
Dessutom bor det finnas en generell beskrivning (abstrakt) och en mer specifik
beskrivning av kompetensen. Syftet med den generella beskrivningen ér att ge
anvindaren mer information om vald kompetens. Den specifika beskrivningen
ger aktorerna moijlighet att pa en mer detaljerad niva beskriva sin kompetens.
Dir kan aktorerna dven lidgga in nyckelord som blir sokbara. For att 6ka
sokbarheten hos systemet rekommenderar vi att bransch finns med 1
kompetensprofilen. Dir kan anvindaren se inom vilka branscher kompetensen
hittills har anvints. Det medfor ocksa att anvindaren kan séka pa branscher vid
behov. Om det finns behov av att viga aktérernas kompetenser mot varandra
krdvs mer specifik information om kompetensen f6r att kunna virdera den mot
andra liknande kompetenser. Varje kompetensprofil bor ocksd innehilla
information om kontaktperson fo6r kompetensen. Allmin information om
foretaget bor ocksa finnas vilket kan vara samma for en aktors alla
kompetensprofiler. For ett exempel pa kompetensprofil och attribut, se bilaga 1.

Problemomrade 2

Bygg en struktur utifran teknikomriden istillet for branschomraden. Genom att dela in
kompetenserna efter teknikomrdden blir systemet branschoverskridande och
liknande kompetenser som finns inom olika branscher kommer upp tillsammans
vid en s6kning. Det skapar moijligheter for organisationer att komma i kontakt
med uppdrag inom branscher de annars inte riktar sig mot. Under intervjuerna
har det dven framkommit att en struktur uppbyged efter branscher skapar
problem da manga foéretag har kompetenser som kan anvindas inom flera
branscher vilket leder till stor redundans i systemet.

Utforma en  grundliggande ~struftur innan kartlaggningen av aktorerna sker. Vid
utvecklingen av den grundliggande strukturen boér namn och definitioner pa
teknikomrdden vara vedertagna begrepp som finns pa marknaden. Aktorerna
miste kidnna till definitionerna for att det skall vara moijligt £6r dem att ligga in
sina kompetenser. For att definitionerna skall vara anvindbara krivs att en
expert inom det aktuella teknikomradet 4r med vid utformningen av strukturen.
Grundstrukturen bor endast byggas ut med ett fatal nivaer till att boérja med. Om
det sedan beh6vs fler nivier kommer det att mirkas under kartliggningen.
Genom att ha en grundliggande struktur blir det littare for aktorerna att
definiera sina kompetenser.

Lat strukturen vixa under anvandningen av systemet. Det skulle krivas vildigt mycket
arbete for att strukturera en hel regions kompetenser 1 olika omraden. Vi ser
dirfor att utvecklingen av strukturen bor ske omride f6r omrdde utifran
anvindandet av systemet och utifrin marknadens behov. Strukturen kommer
aldrig att bli helt firdig eftersom virlden dr stindigt forinderlig. Strukturen
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kommer dirfor att behéva forindras f6r att ge en sd korrekt bild av marknaden
som mojligt.

Lat strukturen fordndras efter hur kompetensprofilerna liggs in i systemet. Aktorernas
kompetensbeskrivningar kommer att liggas in som ”16v” 1 tradstrukturen. Nar
det dr fler dn tio ”16v” pa en “gren” bor teknikomridet specificeras upp. Detta
ar viktigt for att en sOkning aldrig ska ge mer dn tio triffar. Det kan hinda att
vissa kompetensprofiler kan liggas in under flera teknikomraden. Pa detta sitt
skapas moijligheten att knyta ihop olika teknikomraden. Det goér att
teknikomrdden man inte tinkt pa vid sckningen kan komma upp som tips pa
nya anvindningsomriaden. For att det inte ska bli f6r mycket redundans i
systemet rekommenderar vi att aktorerna far ligga in samma kompetensprofil
under max tre olika teknikomraden.
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9 Slutsats

Vid utvecklandet av interorganisatoriska kompetenssystem har vi kommit fram till att
det finns nagra problemomriaden som bor tas i beaktning. Fran teorin och empirin
har vi fatt uppfattningen att de tva viktigaste problemen édr hur aktOrernas
kompetenser ska beskrivas 1 systemet och hur dessa kompetenser ska struktureras.
Under var forskningsprocess blev det tydligt att olika féretag, forskningsinstitut och
hégskolor definierar sin kompetens pa olika sitt. Det finns ingen sjilvklar
beskrivning som alla anvinder. Det dr inte bara kompetensbeskrivningen som ir ett
problem utan dven pa vilken nivdi kompetenserna beskrivs och hur aktrernas
kompetenser ska jamforas mot varandra i systemet. Det blev tydligt under empirin att
organisationer inte definierar sin kompetens pa samma niva och det maste hanteras
for att systemet ska bli sokbart. I intraorganisatoriska kompetenssystem graderar de
anstillda sina kompetenser for att anvindaren av systemet littare ska kunna jamfora
olika individers kompetenser. Ett graderingssystem 1 ett interorganisatoriskt
kompetenssystem skulle inte ga att genomféra oavsett om det dr aktérerna som
graderar sina egna kompetenser eller om det dar Offertkraft som graderar
kompetenserna.  Problematiken  kring  beskrivning av ~ kompetenser i
interorganisatoriska kompetenssystem ledde till foljande rekommendationer: L.z
aktirerna  beskriva  sina  kompetenser sjdilva och  beskriv  aktorernas  kompetenser i

kompetensprofiler.

Det andra problemomridet vi identifierade var hur aktdrernas kompetenser skulle
organiseras i kompetenssystemet. Utifran teorin och empirin har vi kommit fram till
att en struktur dr nédvindig for ett interorganisatoriskt kompetenssystem. Genom att
ha ett kompetenssystem som bygger pa en kompetensstruktur tillkommer dock
problem kring vilken typ av struktur som ska anvindas och hur strukturen ska
utvecklas. Utifran empirin insig vi vikten av att anvinda en struktur som ir
uppbyged efter ett limpligt synsitt. Beroende pa vilken typ av struktur som viljs
uppkommer olika problem. En struktur uppdelad efter branscher skulle i detta fall
leda till stor redundans och syftet att systemet skulle hitta kompetenser som kan
anvindas inom flera branscher skulle férsvinna. Diremot skulle en struktur som ar
indelad i teknikomraden ge ett system som dr branschéverskridande. Under empirin
kom det dven fram att definitionen av begreppen i strukturen ér viktig for
inlageningen av kompetenserna. En struktur med begrepp som aktorerna inte forstar
medfor att de far problem med att liagga in sina kompetenser ritt vilket paverkar
sokresultatet 1 systemet. Da forskningen kring interorganisatoriska kompetenssystem
ir begransad har vi tillimpat existerande kunskap kring intraorganisatoriska system 1
var undersOkning. Det finns manga likheter mellan dessa tva typer av
kompetenssystem men det finns ocksa skillnader. En stor skillnad dr att
organisationen bakom ett interorganisatoriskt kompetenssystem inte dger aktorernas
kompetenser. Det innebir att aktorerna far definiera sina kompetenser sjilva vilket
innebir att strukturen blir viktig f6r s6kfunktionen. Vid en s6kning efter en specifik
kompetens relateras liknande kompetenser da de ligger pa samma plats i strukturen.
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Problemen kring struktureringen av aktOrernas kompetenser mynnade ut i foljande
rekommendationer: Bygg en struktur utifran teknikomraden istallet for branschomriden,
utforma en grundlaggande struktur innan kartlaggningen av aktirerna sker, lat strukturen vixa
under anvindningen av systemet och lit strukturen forindras efter hur kompetensprofilerna liggs in
7 Systemet.
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Bilaga 1 - Kompetensprofilen

Kompetensprofilen

Beskrivande/sokbara attribut
Abstrakt. Ett attribut bor innehalla en kort beskrivning av kompetensen sa att
anviandaren av systemet forstar vad kompetensen innebir.

Beskrivning: En mer specifik beskrivning av kompetensen dir aktéren har méjlighet
att 1 detalj ange vad kompetensen dr. Eftersom strukturen av praktiska skil inte kan
var alltfor detaljerad dr det hir som aktéren kan ange eventuell spetskompetens. Hir
kan nyckelord anges som man vill ska vara s6kbara 1 systemet.

Bransch: Manga av de intervjuade féretagen betonade vikten av att ange inom vilka
branscher aktéren varit verksam med den aktuella kompetensen. Branscherna bor
aven vara sokbara.

Patent: Det har funnits 6nskemal om att eventuella patent som aktéren innehar ska
vara sOkbart 1 systemet eftersom patent haller ett stort virde.

Viirdeattribut
Det behé6vs ett antal vardeattribut som mojliggor vardering mellan liknande
kompetenser.

For kompetensprofilen kan det vara attribut som:

® antal anstillda som innehar kompetensen

o  ridigare projekt dir aktoren deltagit

® antal mandrs erfarenbet (medeltal) av kompetensen
® snaskinens kapacitet

®  )ur tillganglig maskinen dr for anvindande

o komponenter som kan tillverkas

Attributen varierar beroende pa vilken typ av kompetens som kartliggs. Exempelvis
sa har en maskin andra attribut 4n ett manskligt kunnande.

Ovrigt
Férutom dessa attribut bor dven organisationen i stort beskrivas sa att helheten inte

gar fotrlorad. I organisationsbeskrivningen kan viktig information som giller f6r hela
foretaget anges. T ex eventuella ISO-standarder, miljéeertifikat, processmodeller mm.

Det beh6vs dven information om kontakitperson sa det dr klart vart man ska vinda sig
for kontakt med aktéren angaende kompetensen.
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Hir visas ett exempel 6ver en kompetensprofil. Attributen varierar beroende pa
vilken typ av kompetens som kartlaggs.

Kompetensprofil

Namn pa kompetens: Har definierar aktorerna sjalva sin USP

Abstrakt: Generell beskrivning som underlattar for anvandaren

Beskrivning: Mer specifik beskrivning dar aktéren har
mojlighet att beskriva spetskompetens.
Det bor dven finnas nyckelord har

Bransch: Inom vilka branscher har USPn anvénts hittills
Okar sokbarheten

Antal anstallda

Tidigare projekt

Antal manars erfarenhet

Produkter som kompetensen har bidragit till
Patent

Kapacitet

Tillganglighet

Komponenter som tillverkas

Vad resursen mater/vilket omrade den anvands i

Kontaktperson: Person ansvarig for specifik kompetens

Organisationsbeskrivning: Generell beskrivning
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Nedan visas ett exempel pa hur en del av systemstrukturen kan se ut. S6kningen gar till
pa sa vis att kompetensprofilerna hings lingst ut pa ”grenarna” om det dr mojligt.

Mikroelektronik

Mikrovagsteknik
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Bilaga 2 — IRC-struktu

Automation, robotstyrsystem

Digitala system, digital
representation

Elektroniska kretsar,
komponenter och utrustning

Elektronikutveckling

Inbaddade system och
realtidssystem

Hijgfrekvensteknik, mikrovagor

Magnetiska och supraledande
material/enheter

mikroteknikutveckling Elektronik,

Mikromaskinbearbetning

Manoteknik med anknytning till
elektronik och mikroelektronik

QOptiska natverk och system

Kringutrustningsteknik
{massdatalagring,
visningsteknik)

Tryckta och integrerade
kretsar

Kvantinformatik
Halvledar
Smartkort och atkomstsystem

Avancerad systemarkitektur
Arkivistik/dokumentation/teknisk
dokumentation

Artificiell intelligens (Al)
Datorspel

Datormaskinvara
Datorprogram

Datorteknik/grafik,
metadatabearbetning

Databearbetning/-utbyte,
mellanprogram

Dataskydd, lagringsteknik,
kryptografi, datasdkerhet

Databaser, databashantering,

Informationsbehandling,
informationssystem

mikroelektronik

ren

IT- och

telematiktillampningar

Hilsotillimpningar
Turismtillampningar
Transport- och
logistiktillampningar
ASP Application Service
Providing

1.Elektronik,
IT och
Telekom

Telekommunikation

Multimedia |

e-Government
(“24-timmarsmyndigheten”)

Miljiistyrningssystem

GIS Geographical Information
Systems

Kulturary
E-utbildning
E-publicering, digitalt innehall

Human Language Technologies

Informationsfiltrering,
semantik, statistik

Visualisering, virtuell
verklighet

Audiovisuell utrustning och
kommunikation

Bredbandstekniker
Mobil koemmunikation
Smalbandstekniker

Matverksteknik,
natverkssakerhet

datautvinning (Data Mining)
Elektronisk handel, elektronisk
betalning, elektronisk signatur

Bildhantering,
monsteridentifiering

Informationsteknik /informatik

Internettekniker

Kunskapsstyrning,
processtyrning

Simulering
Talbearbetning/-teknik

Anviindargranssnitt,
anviandbarhet

| Radar
Forskningssamarbete i nitverk,
GRID

Satellitteknik/ -system/ -positionering/ -kemmunikation

Signalbehandling
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Bilaga 3 - Intervjufragor

Kompetens
Foretagets kompetenshantering:

Hur definierar ni kompetens (begreppet)?

Vad ser ni som kompetens?

Kan ni definiera er kompetens? (kirnkompetens)
Hur miter ni kompetens?

Anvinder ni ndgon graderingsskala?

Hur ser i sa fall er graderingsskala ut?

Foretagets syn pa hanteringen av kompetens i ett interorganisatoriskt

kompetenssystem:

e Ser ni ndgot problem med att anvinda sig av kompetens pa organisationsniva
istallet for individniva? (ger det en bra beskrivning av vad foéretaget kan?)

e Tror ni foretag har definierat sin kompetens pa organisationsniva?

e Tror ni olika féretag har olika bendmningar pa samma kompetens? (jsp/java
servlet pages)

e Vilken niva tror ni det skulle beh&vas pa kompetensen for att ritt foretag skulle
listas? (abstraktionsniva)

e Beho6vs det nagon vikning? Hur skulle den i sa fall se ut?

e Vad tycker ni om att féretagens kompetenser liggs in i en kompetensprofil?

Struktur

Foretagets kompetensstruktur:

Organiserar/strukturerar ni er kompetens?

Hur ser er kompetensstruktur ut? Har ni olika nivaer?

Hur kom ni fram till den? (nivderna, vilka kompetenser som ar med)
Var den fordefinierad i systemet eller gjorde ni den sjalva?

Hade ni ndgot problem nir ni byggde strukturen?

Har era anstillda problem nir de anvinder sig av strukturen 1 systemet?

Foretagets syn pa kompetensstrukturering i ett interorganisatoriskt kompetenssystem:

Beho6vs det en struktur? Varfor? (Tror ni det kan bli problem att foretag har olika
abstraktionsniva utan en struktur?)

Hur skulle ni ga till viga for att bygga en kompetensstruktur som var?

Vad skulle ni se som problem/svérigheter med en kompetensstruktur som vir?
Vi har bérjat med en grundlaggande struktur, hur ser ni pa den?

Kan ni pricka in er kompetens i den?
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Kompetenssystem

Foretagets kompetenssystem:

e Hur hanterar ni er kompetens i systemet? (uppdatering, utveckling av féretaget
mm)

e Hur ser ni pa kompetens system?

e Anvinds erat kompetenssystem? Vad tycker anvindarna om systemet?

e Vad har ni haft f6r problem?

Foretagets syn pa ett interorganisatoriskt kompetenssystem:

e Hur ser ni pa ett kompetenssystem som hanterar flera féretags kompetenser
(regionalt)?

e Vad ser ni som kritiska faktorer vid byggandet av systemet?

e Vilka egenskaper hos systemet ser ni som viktigast for att den skall generera ritt
foretag?

e Hur ser ni pa uppdatering av systemet? Hur skall den ga till?

e Vet ni om det finns nagot regionalt kompetenssytem?

e Vad krivs for er del att ni vill ldggas in 1 systemet?

e Har ni nagra andra erfarenheter av matchning av kompetenser mellan féretag?
(natverk mm)
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