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Abstrakt

I denna uppsats undersdker jag om coachingprocessen som anvénds i
personalutveckling kan forbéttras med hjilp av ett beslutstodssystem genom att
utveckla ett sddant system for dem.

Utifran en kéind modell om foréndringars paverkan i organisationer har jag utvecklat
min egen modell som ligger till grund for min studie. Modellen visar de omraden i
organisationen som jag undersoker och dessa omraden ér:

*  Kompetensutvecklingsprocess

* Kompetensutvecklingsstruktur

* Kompletensutvecklingskultur

* Kompetenser

Genom min fragestillning ”Hur kan coachingprocessen forbdttras med hjdlp av ett
beslutstodssystem?” har jag kommit fram till bland annat att administrationen i
foretaget minskar betydligt samt att det mojliggor jamforelser och tviargaende analyser
som tidigare var svart eller omojligt att gora.

Jag kunde dven konstatera att det system jag utvecklat till foretaget inte &r ett
alltigenom beslutstddssystem utan liknar mer ett informationssystem som det 4r idag.
Men med de forslag som finns till forbattring av systemet sa kommer det sé
smaningom att bli ett komplett beslutstodssystem.

Metoden jag anvéint mig av for att komma fram till ovanstaende resultat &r framfor allt

kvalitativa intervjuer och utveckling av prototyp. Den typ av protyping som jag har
anvant mig av dr bendmns som evolutionary protyping.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Denna uppsats handlar om att forbéttra coachingprocessen genom att utveckla ett
beslutstodssystem. Coachingprocessen ér en process for personalutveckling dér varje
anstilld tilldelas en sa kallad coach som dr en slags mentor for de anstéllda. Studien
genomfors pa foretaget Arthur D. Little.

1.1.1 Presentation av foretaget Arthur D. Little

Arthur D. Little (ADL) &r ett internationellt foretag inom “management consulting”

About Arthur D. Little n

Arthur D. Little is a leading international management and technology
consulting firm

» Founded in 1886, the first consulting firm
in the world

Clients include 70% of Fortune 100 and
75% of Financial Times 100

» Approximately 2 500 assignments per year
in 60 countries

¢ Three main business areas within the
company:

— Management Consulting
— Technology & Innovation
— Global Environment & Risk

We are itted to achievi ling value for our clients,
rewarding careers for our staff, and excellent performance for
our owners

Arthur D Little ABGUADLO10S14:92048.5T0 2

Figur 1. Beskrivning av ADL. Kdélla: ADL

Forutom kontor i Stockholm och Géteborg finns ADL starkt representerat i USA och
Visteuropa. Kontor finns dessutom i Asien och Sydamerika.
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About Arthur D. Little n

We have a global presence; over 40 locations and 2 800 employees

Global
Environment & Risk

Global

Management Consulting Technology & Innovation
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Figur 2. Beskrivning av ADLs utbredning i virlden. Kdlla: ADL

ADL é&r verksamma inom tre omraden, Management, Technology och Environmental
Consulting, varav endast Management Consulting finns representerat i Sverige.

About Arthur D. Little -

Through the combination of our skills, Arthur D. Little assists management in
a broad spectrum of issues

Strategy Development

Market & Technology Assessment
Alliances & Acquisitions Assistance
Technology & Innovation Management
Organisation & Performance Improvement
Marketing, Sales & Distribution

Management
Consulting

R&D Strategy

Portfolio Evaluation

Product Development

Technology & IP Assessment
Proprietary Technology Development

Technology &
Innovation

Safety & Environmental Health
Environmental Technology & Analysis
Earth, Marine & Life Sciences
Environmental Management

Global
Environment &
Risk

Arthur D Little ABOUADLO10814920455TO 4

Figur 3. Beskrivning av ADL verksamhetsomraden. Kdlla: ADL
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1. Teknologi — Foretaget utvecklar teknologi och produkter at kunder inom till
exempel Bioteknik, Telecom eller forbranningsteknik.

2. Miljo — Foretaget séljer tjanster mot privat och offentlig verksamhet och var bland
annat med som rddgivare efter Exxon Valdez och Union Carbide (Bopal)
olyckorna.

3. Management Consulting - Det storsta verksamhetsomradet och samtidigt det
enda som finns representerat i Sverige. ADL konsulterar mot foretagsledning och
styrelser i projekt inom koncerntekniker, supply chain och IT-strategi. Kunderna
dr sa kallade blue chip companies” det vill sdga de allra storsta. ADL jobbar med
75 % av virldens 100 storsta foretag. I Sverige innebér detta foretag pad A-listan
men ocksa snabbt vixande, mindre foretag och investmentbolag.

Exempel pé fragestéllningar kan vara:

» Vilka marknader skall ett foretag etablera sig pa?

* Vilka foretag dr lampliga att kdpa vid en forvirvsstrategi?

* Hur skall strukturen for en ’supply chain” se ut (kopa/tillverka, en eller flera
tillverkande enheter, lokal forsdrjning eller central)?

*  Hur mycket &r en UMTS-licens vérd for en operator och hur bér denne ldgga
sina bud i en auktion for att sikrast fa licensen.

Varje marknad inom Management Consulting &r organiserad i en matris.

About Arthur D. Little Organization

Arthur D. Little has significant expertise both in the industry and functional
practice dimensions

Examples of functional practices

Strategy
&
Organization

Technology &
Innovation
Management

Examples of
industry practices

Corporate

Operations
Finance M

Information
Y’

Automotive

Chemicals & P
emicals rocess « Industry dynamics

Consumer Goods * Key issues awareness

« Industry leader networking

Concepts, methods
& tools
Academia networking
High-level marketing

Energy

Financial Industries
Transportation/Aviation
Manufacturing industries
Pharmaceutical & Health Care
Telecom., Information, Media

& Electronics (TIME)

Arthur D Little o SAS ading 92044 011002 5

Figur 4: Beskrivning av marknader inom Management Consulting. Kdlla: ADL
ADL rekryterar endast de mest hogpresterande fran utvalda universitet. Vanligast dr

civilingenjor och/eller civilekonom. Extremt hdga betyg i kombination med meriter
utanfor skolarbete (till exempel elitidrott) samt social forméga &r kravbilden.
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1.1.2 Bakgrund till examensarbetet

Forutom utbildning och projektarbete anvander ADL coachingprocessen, som syftar
till att en dldre mentor hjélper till med att utveckla en karriérplan, utvirdering av
kompetensutveckling samt om personen i fraga dr mogen for promovering. I teorin sa
fungerar coachingprocessen idag mycket bra enligt involverade personer i
coachingprocessen, men i praktiken sa finns det brister pa grund av:

*  Mycket tid gér 4t till ren administration, sdsom insamling av information och

utvérderingar.

* Det ér svért att skapa en 6verblick och ddrmed ocksa svart att gora
jamforelser.

* Det ér svart att se vad personalen gor, med andra ord saknas management
information.

* Det dr omgjligt att gora tvirgéende analyser.

Kunskap ér en mycket central del inom ADL och hierarkin i foretaget 4r mycket
tydlig d& man har tydliga karridrsteg, dérfor dr det av storsta vikt att man kan
kvalitetssdkra coachingprocessen.

ADL i Skandinavien har under en léngre tid byggt upp ett lokalt intrandt med
information och verktyg som komplement till det globala intranétet. All information
och verktyg har utvecklats i Lotus Notes och ddrmed skall ocksa coachingprocessen
utvecklas 1 Notes.

1.2  Syfte

Syftet med arbetet &r att forbattra coachingprocessen inom ADL. Ett 6nskemal fran
foretagets sida &r att dstadkomma ett system som hanterar processen. Min uppgift ar
séledes att undersoka organisationen for att kunna skapa ett beslutstodssystem som
minimerar administrationen i foretaget och ddrmed ger mer tid for kvalitativ coaching.
Systemet som Onskas skall underlétta att mer indata tillfors samt att den &r mer
objektiv, vilket medfor att centraliserade beddmningar kan utforas. Systemet skall
ocksé tillhandahalla managementrapporter som géller for hela organisationen, vilket
underldttar snabba atgirder vid till exempel missndje i organisationen. Da kunskap &r
en central och avgorande del i ADL sa ér detta en viktig del att ta till vara pd inom
organisationen. Detta system som skall utvecklas kan da &ven ses som ett
kunskapsbaserat system, dir syftet dr att lagra och ta tillvara pa den kunskap som
finns. Kunskapsbaserade system medfor en minskad kostnad i avseende péa sokning
efter kunskap i1 organisationen samt effektiviserar mer komplexa analyser (Gray,
2000).

1.3 Problemomrade

Coachingprocessen innefattar tre definierade roller, Nordic Management Group
(NMG), coach och coachee. For att forenkla kommunikationen med foretaget s har
jag valt att behalla de engelska beteckningarna.
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Figur 5. Coachingprocessens olika roller

NMG ér ledningsgruppen inom ADL som tar det yttersta beslutet om promoveringar.
En coach &r en slags mentor inom foretaget, coachen skall hjdlpa till med bland annat
personlig utveckling samt vara ett slags sprakror uppét i organisationen. Det hor ocksa
till coachens uppgifter att foresld promoveringar nir detta &r aktuellt. Utan coachens
medtyckande kan inte promovering bli aktuellt.

Coacheen ér den anstéllde i foretaget, den personen som har en coach. Alla anstéllda
har en egen coach, s& med andra ord &r alla coachees. Vissa anstéllda dr alltsd bade
coach och coachee. Om coacheen inte dr ndjd med sin coach s tilldelas en ny inom
kort. Det &r viktigt att personkemin fungerar samt att coachen har den tid som kravs
for detta uppdrag. Normalt sa sker det uppfoljningar att coachrelationen fungerar bra,
men denna aktivitet dr inte standigt forekommande.

ADL har en mycket tydlig karridrstege for konsulterna inom foretaget. De olika
nivaerna med start fran den Oversta nivan ar:

e Vice President

e Director

* Associated Director

e Principal

* Senior Manager

* Manager

*  Consultant

* Business Analyst

Respektive karridrsteg innebdr 6kade krav pa den anstéllde, men ocksa dkade
ekonomiska fordelar. Nyanstillda dr som regel Business Analyst. De anstéllda
forvéntar sig inom rimlig tid att hoppa upp en nivé i karriérstegen, men denna
forvantan ar 6msesidig. Promovering skall ske sé fort den anstéllde har uppfyllt de
krav och mal som &r faststéllda for respektive niva. Om detta inte sker s& har
rekryteringen av den anstéllde inte varit lyckad och personen i fraga soker sig normalt
sett ganska snart fran foretaget.

Coachen maste vara minst en niva dver coacheen med avseende pé karridrstegen. Sa
om coacheen avancerar snabbare dn coachen sd maste coacheen tilldelas en ny coach.

Coachingprocessen fungerar idag sa att det genomfors tva utviarderingssamtal per ar.
Som underlag i dessa samtal finns blanketter for respektive karridrniva som fylls i
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under samtalets géng, ett sa kallat reviewformulér. Dessa blanketter skickas sedan
ivég till en sé kallad coachadministratér som sammanstéller ifyllda uppgifter.
Coacheen skall bland annat ange vilka projekt han/hon har varit delaktig i. Detta
kraver att coacheen har tagit reda pa dessa uppgifter fore samtalets genomforande.
I samrédd med coachen sa faststills ett antal mal for coacheen som skall utvérderas
under samtalet. Mal som tidigare har faststélls maste hdmtas av coachen innan
samtalet borjar och underlag som uppvisar om mélen har uppnatts eller inte maste
ocksa samlas in fore samtalets genomforande. Om coacheen har uppnatt malen pa ett
tillfredstéllande sétt skall, som ndmnts tidigare, promovering foreslas av coachen.
Detta genomf0rs genom att coachen skickar ett mail till NMG som tar detta 1
beaktande och tar beslut om promovering skall genomforas eller inte.

1.4  Problemstallningar och avgrdnsningar

1.4.1 Problemstillning

Utifran mitt beskrivna syfte har jag valt att definiera problemstillning som foljande:
”Hur kan coachingprocessen forbdttras med hjdlp av beslutstodssystem?”

Beslutstodssystem r ett mycket brett begrepp, sa jag skall kortfattat beskriva vad jag
menar med detta begrepp 1 denna uppsats.

Beslut dr ndgot som berdr oss alla dagligen bade privat och professionellt.
Beslutsfattande av god kvalitet &r bade tidskrdvande och komplicerat samt méngden
och dven kvaliteten av information som flodar kring oss paverkar kvaliteten pa vara
beslut. Hirav medfor att om man kan hantera detta pa rétt sétt sa fattar man saledes
battre beslut. Ett beslutstddssystem hjélper till att hantera stora méngder av
information och lyfter fram det som &r vésentligt for att fatta bra beslut (Turban och
Aronsson, 1995).

Ett beslutstddssystem kan vara konstruerat pa sa sétt att det fattar ett beslut for dig
eller stodjer dig i beslutsfattandet. [ mitt fall sa ar det senare. Beslutstodssystemet
syftar till att underldtta for coacherna i deras beslut angdende promovering. Med
andra ord skall systemet for ndrvarande inte komma med ett forslag om coacheen
skall promoveras eller inte. Genom att man samlar all information om de anstélldas
kunskaper och erfarenheter pa ett stélle i ett beslutstodssystem sa hjélper detta
coacherna att fatta béttre beslut i avseende pa promoveringar.

Enligt min uppfattning s finns det fyra omradden inom organisationen som ar
intressanta att studera djupare i avseende pa min fragestillning. Dessa omraden
omfattar kompetensutvecklingsprocessen, kompetensutvecklingsstrukturen,
kompetensutvecklingskulturen samt kompetenser inom organisationen. Den fortsatta
studien kommer i forsta hand att ske och beskrivas utifrdn dessa fyra omraden.

En kortfattad beskrivning av dessa omraden visas nedan:

* Kompetensutvecklingsprocess innefattar funktionaliteten i systemet sasom
vilken information som skall sparas, om systemet skall kunna tillhandahélla
statistik och vilken sdkerhet som skall gélla.

* Kompetensutvecklingsstruktur innefattar ansvar for systemet med avseende
pa uppdatering av systemet. Det omfattar ocksé sekretessen inom systemet
samt om det behdvs flera olika interface for olika anvéndare.
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*  Kompetensutvecklingskultur inbegriper de personer som omfattas av
systemet, vilka deltar i processen samt om det behovs sdrskild kompetens for
att kunna nyttja systemet.

* Kompetenser som behdvs och finns inom organisationen.

1.4.2 Avgrinsningar

De teorier som redovisas i teoriavsnittet har anviants, men inte ifrdgasatts da detta inte
ar syftet med uppsatsen. Malet dr att skapa ett fullt fungerande system pa sikt men da
det &r ett for mig nytt utvecklingsverktyg som anvénds, sé ar det forst och fraimst en
prototyp som motsvarar anvéndarnas dnskemal och behov som skall utvecklas. Denna
prototyp skall kunna anvindas i coachingprocessen nér denna startar. Prototypen skall
alltsd omfatta grundldggande funktionalitet, men viss funktionalitet kommer att ldggas
till 1 ett senare skede.

Det hade varit dnskvirt att utvirdera detta system efter det att hela processen slutforts,
men detta dr tyvérr inte genomforbart eftersom processen med coachingsamtal pagar
under en ganska lang tidsperiod vid arsskiftet samt att resultaten av samtalen skall
sedan utvdrderas. Jag kommer dock att utfora en utvirdering sa snart systemet tagits i
bruk, med andra ord kommer en delutvirdering att goras.

1.5 Disposition

I kapitel tva beskriver jag den tekniska plattformen i vilken systemet dr uppbyggt.
Den tekniska plattformen som anvinds &r den standard som anvénds pd ADL och all
systemutveckling utfors alltsé i Lotus Notes. En beskrivning av Lotus Notes och
Domino Designer 5 utfors da det underléttar for ldsaren att ha en grundldggande
forstaelse nér jag senare beskriver resultatet av studien.

Kapitel tre innehéller de teorier som jag har anvént i min uppsats vilket ger ldsaren en
teoretiskt grund att sta pa. Jag borjar med att beskriva hur jag har kommit fram till de
fyra delomraden (kompetensutvecklingsprocessen, kompetensutvecklingsstrukturen,
kompetenser och kompetensutvecklingskulturen) som jag utgér fran nér jag utfér min
studie. Vidare beskriver jag olika teorier med utgdngspunkt fran dessa fyra omraden.

Kapitel fyra innehaller en summering och beskrivning av min arbetsmetod. Jag startar
med en generell beskrivning av kvalitativa metoder samt forklaring till val av metod.
Sedan dvergér jag till en ndrmare beskrivning av mitt tillvigagangssatt. Detta kapitel
avslutas med en presentation av min intervjumall.

Kapitel fem beskriver de empiriska resultat som har framkommit i min studie. Dessa
presenteras enligt de olika delomraden som jag studerat ndrmare. Jag anger dven hir
min slutsats av studiens resultat.

Kapitel sex innehéller mina reflektioner som har framkommit under arbetets géng.
Hér finns dven lite funderingar 6ver vad som kunde ha gjorts annorlunda i studien och

en redovisning av den feedback som jag fatt pa systemet.

Slutligen visas en forteckning 6ver killorna som anvénts i min uppsats.
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2. Beskrivning av den tekniska plattformen
2.1 Allméan beskrivning av Lotus Notes and Domino Designer R5

Lotus produkterna ér uppbyggda kring tre delar; klient, server och ett
utvecklingsverktyg (Lynd, D., Kern, S., 2000). Klienten heter Notes RS, servern
Domino R5 och utvecklingsverktyget Domino Designer RS5.

Klienten, Lotus Notes RS, &r ett bra program for grupprogramsapplikationer och
intrandt. Det &r létt att hitta, organisera och dela information som behovs i det dagliga
arbetet, vare sig informationen finns pa webben, i ett e-postmeddelande eller i en
intrandtapplikation. Tack vara mojligheten att kunna replikera, dvs. lagra en kopia av
informationen lokalt pa harddisken, kan programmet anvéndas oavsett om du ar
uppkopplad mot intranitet eller ute och reser.

Det som gor Lotus Notes sa kraftfullt dr, enligt min &sikt, tva saker. For det forsta, den
integrerade miljon med mdjligheten att kora olika intranédt applikationer samtidigt som
e-post och webblésare. Detta gor att man snabbt kan rora sig mellan de olika medierna
och att utnyttja alla fordelar. For det andra, mojligheten att replikera information.
Detta medfor en stor frihet att anvéinda uppdaterad information dven offline.

Utvecklingsverktyget Domino Designer RS gor det mojligt att konstruera kraftfulla
och dynamiska applikationer med hjélp av ett standardiserat scriptsprak, till exempel
LotusScript, JavaScript och HTML 4.0. Utvecklingsmiljon 1 verktyget ér konsekvent
och intuitivt, men skulle man vilja anvénda en annan utvecklingsmiljé finns
mojligheten att bade kora och testa Domino-serveragenter och applikationer skrivna i
Java.

Servern Domino R5 kan hantera det mesta. Utdver mail och notes applikationer kan
den hantera till exempel LDAPv3, S/MIME, ékta MIME/HTML-lagring, SMTP-
routing, Internet-adressering och autenticering med IMAP4, POP3 och sékert ett
flertal andra. Den klarar databasstorlekar upp till 32 GB med kataloger som kan skala
upp till dver en miljon dokument. Domino R5s mojlighet att koras pa olika
plattformar, Windows NT/Intel, Windows NT/Alpha, AIX, HP-UX, Sun Solaris Intel
Edition, Sun Solaris SPARC, OS/2, AS/400 och S/390, gor att det passar bade for till
exempel NHL hockeyleague med gigantisk trafik som “lilla” Arthur D. Little Inc. De
Internetportaler som ligger pa dominoservrar kidnnetecknas av att de har ”.nsf”
nagonstans i Internetadressen.

2.2 Databaser

En Domino databas ir en samling av relaterade data som sparas i en fil. En domino
applikation maste byggas pa atminstone en databas, men applikationer av mer
komplex natur kan bestd av flera databaser och kan ocksé anvinda data fran databaser
pa olika servrar. En databas innehéller, dels information om sin egen design, dels
data. Domino data 4r organiserad som dokument. Ett dokument motsvaras i ”vanliga”
databaser av rader eller tuppel.

Varje dokument dr definierat som ett objekt innehallande text, bilder, video, ljud eller
ndgon slags av rich text (6versattning: text innehalland olika typer av formateringar).
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I utvecklingsmiljon Domino Designer tillhandahélls det en méngd byggstenar:
*  Formuldr

*  Subformulér

* Vyer

* Agenter

» Sidor och andra grafiska hjalpmedel

*  Programmeringssprak

2.3 Formuléar

Ett formulér ar ett ramverk for att fora in och visa informationen som finns lagrad i
databasen. En Notes databas kan innehélla dokument som har skapats frén ett eller
flera formuldr. Formuldren kan anvindas bdde i Notesklienten och pé Internet utan
ndgon stérre ombyggnad och anpassning.

Personal information

Coachee: |j|
Formuldr —» present coach: E Coach relation I:l Coach relation I:l

started: ended:

Filt -— | Former coach: |:| Coach relation I:l Coach relation I:l

(Combobox) started: ended:
Dedicated practice:

Text —® Employed since: :l

Career stage: E
Office: Iji
Employee number: I:l
Year of birth: I:l
Comment/status: I:l

(E.g. leave of absence)

Date for last promotion: |:|
Promoted to: E

Figur 6. Exempel pd ett formuldr frdn coachingprocessen.

Ett formulér kan innehélla:

» Félt for inmatning och visning av data

* Text for att beskriva filt eller for att ge instruktioner

* Subformulér som innehéller en samling av formuldrelement som man vill
ateranvénda, se forklaring nedan

* Layoutregioner som kan kombinera filt och grafik pa ett sitt som ger storre
design flexibilitet

* QGrafik for att till exempel underlétta forstaelsen av formuléret

e Tabeller for att summera och organisera och organisera information
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¢ Objekt (OLE, prenumerationer och Notes FX filt), bifogade dokument,
URLer och andra ldnkar som hdmtar in information fran andra kallor till
dokumentet

» Atgirdsknappar som startar olika funktioner

* Bakgrundsfirger och bilder som hdjer utseendet pa formlar

2.4 Subformular

Ett subformuldr dr en uppsittning falt tdnkta att anvénda i mer &n ett formuldr. Vill du
till exempel skapa ett brevhuvud {or ditt foretag, som du skall anvénda i alla formular,
sparar du detta i ett subformulér och ateranvinder sedan detta i dina andra formulér.
Ett subformulér kan innehélla samma element som ett formular.

2.5 Vyer

En vy &r en presentation av delar av informationen i en databas och kan ses som en
tabell dir elementen vilj ut enligt definierade urvalskriterier. Den definieras genom
att den ges ett namn och en beskrivning av vilken information som skall visas. Man
definierar dven den grafiska presentationen.

Fle Edt Yiew Creale Actions Help FE T e ]
CEA B A A9 TF T TS0 o2 S @i

‘orkspace | g Coach Management | = Mia Carlsson - Inbox. ] Re: Feedback coach mat taol notes

Wl person  Exportta Excel (o, hemp//coaching wk]

| [

Hamn -‘ |

Daniel Roos
David Sonden
Fredrik Malmgren
Gabrigl Sjokberg
Henrik Welander
My EQOC Jan Beckeman
Reviews Jessica Johansson
Jessica Thomnguwist
Jessica Thormowist
Administration Johan Ingemansson
Johanester
Jonas Karitz
» Test reviews Jonas Myquist
Jonas Sjod
Jonas Sjoo
Majlis Larsson
Marie Mardstrom
Mattias Stenberg

Personal information

Process overview

Miklas Brundin
Qlof Fransson

Theo Lindogwvist
Thomas Comstedt

Ulla Bredstrdm 2
| A‘ A‘ “ Using database on Scandinavia-A01/DBADLitte A‘,::,)‘ Office Alc”

i Stant H LeADE RGO BELSPRD H [ Scanwebtome -.. |[@ Coach Manag... | & Review-Fom-L.. | [E]Mizrsof PowerP.. | ‘%N QD ex

Figur 7. Exempel pd vy fran coachingprocessen.
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2.6 Agenter

Agenter &r ett sitt att automatisera olika delar i en Notes databas. Agenterna ar egna
program som utfor olika uppgifter som till exempel sparar dokument, uppdaterar
faltvédrden, skickar mail eller utfor svérare saker som utbyter information med externa
databaser. De &r hdndelsestyrda och det finns ett tjugotal olika att att aktivera dem till
exempel knapptryckning eller att ett visst klockslag infaller.

Agenter kan antingen vara delade eller privata. Delade agenter kan alla anvéndare av
databasen anvidnda medan privata bara kan anvéndas av den som dger agenten. Alla
agenter kan dock paverka alla dokument i en databas. Detta kan stélla till mycket
problem, om en ny agent kors i en befintlig databas utan att hansyn tas till
bieffekterna och den bdrjar fylla i faltvédrden eller t.o.m. ta bort dokument. Det finns
dock mgjligheten att styra vem som far lov att kora agenter i en databas for att
forstirka sékerheten.

2.7  Sidor och andra grafiska hjdlpmedel

For att gora databaserna mer anviandarvinliga och dessutom oka deras
anviandningsomraden har det i Lotus Notes R5 lagts till grafiska hjdlpmedel och
navigationshjélpmedel. Jag har i min applikation anvént tre av dessa, Outlines,
Framesets och Pages.

Outlines ir ett satt att bygga upp hela din struktur pa databasen for att sedan omvandla
den till en navigationsmeny. Detta gor att din meny (outline) hela tiden halls
uppdaterad med de olika delar som utvecklas och laggs till 1 din applikation.

Framesets ér det som indelar skdrmen 1 olika logiska delar. Detta &r mycket vanligt pa
hemsidor dér man har navigationen pa vénster sida och innehallet pa som skall visas
pa hoger sida. Framesets gor att applikationerna i Notes miljo blir mer lattanvinda
och estetiskt tilltalande.

Pages ar HTML sidor som kan byggas upp med HTML kod eller genom en editor
som sjilv genererar koden. Fordelen med pages framfor vanliga HTML sidor ér att
pages dven kan visas i notesklienten.

2.8 Programmeringssprak

I Lotus Notes finns det fyra sprak att vilja pa ndr man utvecklar. Det &r tre sprak som
Lotus har skapat, Lotus script, Lotus @funktioner och Lotus enkla atgérder. Det
fjarde spraket dr Java. Varje sprak har sitt anvindningsomrade dar det passar som
bast. Lite forenklat kan man siga att Java och Lotus funktionssprak passar bast i
webgrinssnitt och de andra passar bést 1 agenter och Notes granssnitt. De sprék som
jag har anvént dr huvudsakligen Lotus @funktioner, men &ven Lotus script. En
process skriven i funktionsspraket exekverar snabbare &n en liknande skriven i Lotus
script (Lynd, D., Kern, S., 2000).
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3. Teoretisk referensram

3.1 Inledning

Teorier anvénds for att vi skall kunna skapa en forenklad modell av verkligheten. Vi
kan se pad omvérlden ur olika perspektiv genom olika teorier (Lundberg, 2001-11-09).
Teorier &r saledes anvidndbara for att kunna avgrénsa sig samt en hjilp for att kunna
forstd och bevisa saker.

Nér man infor en fordndring i en organisation sa &r det flera saker man bor tinka pa.
Jacobsen & Thorsvik (1998) tar upp att motstdnd mot fordndring &r en rationell
reaktion fran individer och grupper. I ménga fall beror detta motstand pa att individen
forvarar ndgot som ar vélkant, ndgot man anser vara rétt och riktigt. En forédndring
innebdr att man gér fran ett sdkert tillstdnd, ndgot man vet nagonting om, till en
situation praglad av osédkerhet. All fordndring innebér att man stoter pa nagot oként,
dérfor ar det tryggast att halla pa det man har.

Nér man introducerar ett nytt system i en organisation sa kan det paverka
organisationen béde i stort och smatt (Turban och Aronsson, 1998). Det kan paverka
sérskilda individer och jobb, arbetsstrukturen och avdelningar i organisationen. Det
kan &ven ha betydelsefulla och ldngsiktiga paverkningar pa hela organisationens
struktur. Modellen nedan visar ett komplett managementsystem”. Sa ldnge som man
inte infor nagra forandringar sé fordndras inte heller systemet. Men nér det sker en
fordndring i ndgon av komponenterna sd medfor detta en paverkan pa en eller flera av
de andra komponenterna. De fordndringar som mest paverkar andra komponenter ar
strategi och teknologi, speciellt nér ett beslutstodssystem eller expertsystem
introduceras.

External environment:

Social, economic, etc.
L,’—____________Brgar;zezi(; _____________ RN
/ ———® structure and the [€—————————— \
I corporate culture \I
1
1 1
1 1
I I
1 v Management v !
1 The organization’s processes (planning, Technology 1
1 strategy budgeting, rewards) (DSS, EIS, ES) :
1
I I
I 1
I 1
I Individuals I'
\ —> and +—

\ /

R oles | ___________ _

Figur 8. Strukturen for fordndringars pdverkan pd orvganisationen och samhdllet.
Killa: M. Scott Morton, 1986, Turban och Aronsson, 1998.
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Utifran foregédende modell sé har jag utvecklat min egen modell for inférandet av
beslutstodssystem i organisationen dér jag har kommit fram till att de omraden som
bade inverkar och paverkas av inforandet av aktuellt beslutstodssystem ér:

* Kompetenser

*  Kompetensutvecklingsprocess

* Kompetensutvecklingsstruktur

* Kompetensutvecklingskultur

Dessa omraden som visas i figuren kommer att utgéra grunden for min fortsatta studie
da jag har insett att det gar inte att infora ett nytt system i organisationen utan att ta
hénsyn till helheten i organisationen.

Kompetensutvecklings- Kompetensutvecklings-
process struktur
Beslutstodssystemet
Kompetenser Kompetensutvecklings-
kultur

Figur 9. Omraden inom organisationen som berors av beslutstodssystemet.

3.2 Kompetenser

Jag har tidigare diskuterat om kunskap och kompetenser i foretaget. Men vad innebér
egentligen kunskap och kompetens?

3.2.1 Kunskap

Kunskap dr ndgonting som alltid existerat inom organisationer, men &r inte inbyggd i
organisationen. Det &r en integrerad del av alla individers erfarenhet. Om man jamfor
olika knowledge management organisationer sa r det troligtvis inte de olika
managementmetoderna som skiljer dem &t, utan formagan att ta till vara pa kunskapen
inom organisationen.

Kunskap ér ett begrepp som &r svart att fa en entydig uppfattning om. Begreppet har
studerats och definierats mycket ldinge, men &n sa ldnge har ingen funnit en definition
som alla kan enas om. Kunskapens ursprung ligger i data och information och dessa
tre begreppen ligger sedan delvis till grund for begreppet kompetens.

Jacobsen & Thorsvik (1998) definierar data som fakta om héndelser, saker, aktiviteter
och transaktioner. Dessa fakta dr inte organiserade utan endast sparade nédgonstans.
Forfattarna definierar information som organiserad data for att ge mening at
mottagaren. Men for att datan skall f4 mening och dérigenom 6verga till att vara
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information, s maste datan ocksa tolkas och mottagaren dra slutsatser fran den.
Forfattarna menar ocksé att kunskap bestér av organiserad och bearbetad data vars
uppgift ar att frimja forstaelse och erfarenhet.

Wikstrom & Normann et.al (1992) hivdar att det krivs stindig pafyllnad av ny
kunskap hos medarbetarna i kunskapsforetag for att de skall bli konkurrenskraftiga. Ju
snabbare utvecklingen gér, desto storre blir kraven pa att de utvecklar sin kunskap for
att kunna ligga i frontlinjen. Forfattarna menar ocksa att det 4r inte bara genereringen
av ny kunskap, och tillimpningen av den i foretagen, som ar av avgdrande betydelse
for denna typ av foretag. Minst lika betydelsefullt &r formégan att ta in, tillimpa och
utnyttja kunskapen som redan existerar i organisationen. Under det senaste
arhundradet har kunskapstillvixten dkat exponentiellt och informationsteknologins
utveckling har medfort att tillgéngligheten har 6kat lika kraftigt. Om vi jamfor
kunskapstillvéxtkurvan med en kurva som visar ménniskors moéjligheter att ta in ny
kunskap och léra sig nya saker, ér tillvixten i den senare kurvan betydligt flackare
enligt Wikstrom och Normann. Dessa biologiska grinser dr svara att vidga och just
gapet mellan tillvixt och tillgodogorande av ny kunskap maste darfor ses som
grundproblemet for foretagen nér det géller att astadkomma langsiktig
konkurrenskraft.

3.2.2 Kompetens

Kompetens bygger pa kunskap och darigenom ocksé data och information. Ofta nér
man talat om kompetens sa talar man om kompetens som nadgot man gor. |
Nationalencyklopedins ordbok (1996) definieras kompetens som ”(tillrackligt) god
forméga (for viss verksamhet)”. Hér har forfattarna alltsd skrivit forméga, inte
kunskap, vilket &dr en viktig distinktion. Kompetens handlar med andra ord om nigot
man klarar av att gora.

Wikstrom & Normann et.al (1992) anser att kompetens maste ses i relation till ett mal
eller ett krav. Man har alltsd kompetens till att klara av ndgonting. Begreppet
innefattar kunskap i alla dess former, men det innefattar d&ven personlighetsméssigt
bestdmda formagor, till exempel social formaga, uthallighet och stresstolerans. Detta
innebdr att kompetens ar i forsta hand ett individbegrepp, det vill sdga individens
formaga att utnyttja sin kunskap for givna syften.

3.2.3 Explicit och tyst kunskap

Vi har i ovanstidende stycken sett ett sétt att se pd kunskap. Nu skall vi se p& kunskap
ur ett annat perspektiv, som explicit eller tyst kunskap.

Vi vet mer dn vi kan berétta, och detta bendmner Michael Polanyi (1966) som tyst
kunskap. Polanyi har delat in tyst kunskap i tva delar, en omedveten del och den andra
delen ar en instinktiv f6ljd av den forsta omedvetna delen.

Explicit kunskap syftar pa kunskap som gar att formalisera och systematisera. Denna
kunskap &r latt att formedla dd ménniskor kan beskriva och lagra den.

Dahlbom och Mathiassen (1995) menar att kunskap é&r aristotelisk kunskap, det vill
sdga kunskap som gér att definiera med hjilp av regler och olika kriterier. Nér vi
sedan anvinder denna kunskap sé& gor vi det genom de regler och kriterier vi har satt

upp.
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3.3 Kompetensutvecklingsprocess

For att organisationer vars viktigaste tillgdng dr kunskap i foretaget skall kunna vara
framgangsrik sa krivs det att man kan behélla kunskapen i organisationen samt att det
sker ytterligare inldrning. All organisatorisk inldrning maste bygga pé att individer i
organisationen lér sig (Simon, 1996, Jacobsen & Thorsvik 1998). Med andra ord s
maste man forstd processen om individuell inldrning for att kunna tillimpa
organisatorisk inlérning. De klassiska inldrningsteorierna tar upp olika sorters stimuli
for de anstillda. Organisationen kan utforma beloningssystem och
bestraftningsreaktioner som uppmuntrar till eller forhindrar vissa typer av beteende.
En positiv beldning for en viss beteendetyp leder s& smaningom till permanent
fordndring av organisationsmedlemmarnas beteende.

Men vad dr da egentligen ldrande?

For det forsta sa innebér ldrande fordndring av beteende, vilket innebér att for att
kunna hivda att ldrande har &gt rum sd méste man kunna se att personer eller grupper
verkligen dndrar sitt beteende. Detta kan vara att en student som fatt daliga resultat
tidigare och vet att han bor 14sa mer bor att fa béttre resultat. Har kan man inte siga
att han har lart sig ndgot om detta om han verkligen inte ldser mer.

For det andra sé innehéller larande bade en kunskaps- och en handlingskomponent.
Larande forsiggar nér vi upplever nagot som till exempel att fa daliga resultat, vi
forsoker analysera varfor detta har hént, forsoker komma pa vad vi skall géra for att
uppna ett annat resultat och ddrnést att vi faktiskt &ndrar vart beteende. Har forutsitts
att det finns ett samband mellan vad vi ”vet” (kunskap) och vad vi gor (beteende)
(Argyris 1982, Jacobsen & Thorsvik 1998).

For det tredje sa maste fordndringen av beteendet vara forhallandevis permanent for
att kunna ses som larande.

Till sist s& sker ldrande pa grundval av erfarenheter, det vill sdga négot som vi
upplever eller har upplevt.

Inldrning pa organisationsniva dr mer komplex process dn pa individniva. For att en
organisation skall ldra sig, krdvs det att flera av medlemmarna ldr sig nagot, inte bara
en eller nagra fa.

Man kan se den organisatoriska inldrningen som en kontinuerlig process som
inkluderar fyra olika delar och dess samband (Hedberg, 1981, Jacobsen & Thorsvik
1998). En modell av denna cykel visas i figur 10.

Individuellt
handlande

Individuella
handlingsmodeller

Reaktion pa

Organisatoriskt

organisationens
handlande

handlande - nya
inre/yttre stimuli

Figur 10. Komplett inldrningscykel pd organisationsnivd. Kdlla Jacobsen & Thorsvik
(1998).

Sidan 19 av 43



I inlédrningscykeln &r inldrningen en kontinuerlig process dir inget av sambanden
mellan de fyra komponenterna bryts eller stors. For att tydliggéra modellen visar jag
ett enkelt exempel. Det kan vara att en anstélld far veta att manga kunder dr missndjda
med organisationen (stimulis). Denna stimulis tar berorda till sig och anpassar den till
sin egen handlingsmodell, som till exempel uttrycker att ’missnéje beror pa att jag
inte har haft tillricklig personlig kontakt med kunderna”. Detta leder till att personen
okar sin andel personliga besok. Om reaktionen géller hela organisationen kan man
ocksa tdnka sig att personen far stod for sin tanke om okad direkt kundkontakt pa
mote dér alla anstéllda pa avdelningen deltar. Efter en tid fir man besked om att
kunderna fortfarande dr missnéjda. Detta far personen att inse att det var inte 6kad
kundkontakt som behdvdes, det kan istillet vara att storre vikt méaste laggas vid den
produkt som siljs.

3.4 Kompetensutvecklingsstruktur

Mal ar generellt sett en beskrivning av ett 6nskat framtida tillstdnd (Etzioni 1982,
Jacobsen & Thorsvik 1998). Mél kan tillkomma pa ett flertal olika sétt. Mél kan vara
utformade av den hogsta ledningen i organisationen, de kan vara resultat av en
rationell beslutsprocess som ocksé involverar flera av de anstéllda, de kan vara
resultat av konflikt och forhandlingar mellan olika intressegrupper i organisationen,
de kan vara resultat av rena tillfalligheter i interna processer och de kan vara resultat
av tryck fran omgivningen.

Mal ar viktiga 1 en organisation av flera anledningar. Jacobsen och Thorsvik (1998)
menar att mal paverkar beteendet i en organisation och forhallandet mellan
organisation och omvérld.

For det forsta sa har mal en motiverande effekt pd anstillda. Utan mél s& har det visat
sig att individer inte anstrianger sig extra och de vet inte i vilken riktning de arbetar.
For det andra sé har organisationers méal en styrande funktion genom att de ger
riktlinjer for arbetet, sitter granser for de anstélldas beteende och fungerar som
beslutspremisser for enskilda anstéllda.

For det tredje sd kan mél utvirdera det arbete som organisationen utfor. Det &r svart
att tala om effektivitet utan att ha mal.

For att mal ska ha en styrande och motiverande funktion samt att man skall kunna
anvinda dem som utvérderingskriterier s& maste det vara mojligt att fastsla om man
har ndrmat sig méalen och att bedoma 1 vilken grad de observerade resultaten kan bidra
till att man nar dem. Mélen bor alltsé vara kvantifierbara eller méitbara pé nigot annat
sétt.

3.5 Kompetensutvecklingskultur

Den vanligaste uppfattningen om konflikt &r att det 4r ndgot negativt och obehagligt
som vi forsoker att undvika sa ldngt det d&r mojligt (Jacobsen & Thorsvik, 1998). Men
konflikt dr inte odelat negativt. Ménniskor sétter upp mél som kan skapa konflikt, och
dédrmed moéter de motstand. Da tvingas de utveckla sin formaga och forkovra sig sé att
de kan roja motstdndet ur vigen. Lawrence & Lorch (1967) visar i en studie att en
viss konflikt mellan avdelningar fungerade som en “energiinjektion” for de
avdelningar som var involverade. Konflikten medforde en starkare enighet och
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sammanhallning internt inom avdelningarna. Historien visar att det finns inget som
stirker den nationella sammanhallningen mer &n en gemensam yttre fiende.
Konflikten skapade ocksé en viss form av konkurrens vilket medfor innovation.
Genom att man forsoker komma ur konflikten sa var man tvungen att finna nya sétt
att utfora sina géromal pa. Konflikten medforde dven en starkare medvetenhet om
enhetens egentliga verksamhet. Mal, resursforbrukning och medel studerades kritiskt.
Enligt Pondy (1992) och Robbins (1983) sé finns det en optimal konfliktniva.
Organisationer som &r helt konfliktfria befinner sig med stor sannolikhet i stagnation
hivdar Jacobsen & Thorsvik (1998). Men om konflikten blir for intensiv blir den
formodligen destruktiv och mycket tid och resurser 1dggs ner pé att forsoka 16sa eller
vinna konflikten. Medelhog konfliktniva dr alltsé det optimala for att kunna erhalla en
effektiv organisation.

Forvéntansteorin gir ut pa vad som &r orsaken till stora prestationer (Jacobsen &
Thorsvik, 1998). Individer véljer vilka mal som onskas forverkligas och beroende pé
vilket mal detta ar sé styrs individens beteende av detta. Enligt forvintansteorin s blir
ménniskor motiverade att prestera ndgot for att na ett mal om vérdesétter malet och
om att de kan se att det som de gor leder till att mélet nés.

Individens 6nskan om eller viardeséttning av ett visst mal eller resultat beskrivs med
begreppet “valens”. Om individen dnskar resultatet sd har det en positiv valens, om
individen &r likgiltig har det en valens kring noll och om personen inte 6nskar
resultatet sa har det en negativ valens. Man kan belysa detta med hjélp av studenter.
Alla studenter &r inte lika angeldgna om att fa hoga betyg. En student som inte
virdesitter hoga betyg ar inte lika l4tt att motivera till 6kade prestationer som en
student som vérdesitter detta, det vill sidga att resultatet har hog valens.

Begreppet ’forvintan” &r ett slags matt att individen tror att ett val av ett visst
alternativ skall leda till ett visst resultat. Det finns ett forhdllande mellan valens och
forvéantan vilket innebér att om forvintan pa ett resultat dr noll eller valensen &r noll
sa blir produkten noll. Detta innebér att en person som inte ser att malet kan uppnas &r
svér att motivera till extra prestationer. Detta kan sammanfattas i nedanstdende
modell.

Valens Forvintan om att det

(vérdering av ett resultat) X man gor leder till resultat = Motivation

Figur 11. Sammanfattning av forvintansteorin.

3.6 Beslutstéodssystem

Innan jag beskriver teorier om beslutstodssystem sa vill jag papeka att ett
beslutstodssystem inte dr ett informationssystem, utan dessa skiljer sig at. Detta vill
jag belysa med foljande exempel om uthyrning av videofilmer:

Ett informationssystem lagrar information om vem som har hyrt vilken film medan ett
beslutstodssystem rekommenderar en film till dig. Ett beslutstodssystem fattar ett
beslut pa basis av den information som du ger till systemet.
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3.6.1 Historia

Termen DSS (Decision Support System, Beslutstodssystem) dok upp forsta gangen i
tryck ar 1971, och forsta boken om dmnet skrevs 1978 av Gory och Scott-Morton. I
borjan pa 90-talet blev en specialist inom utveckling av beslutstodssystem 1 nidra
samarbete med beslutsfattare populédr och det har utvecklats och etablerats dnda sedan
dess.

3.6.2 Vad ér ett beslutstodssystem?

Trots att man har talat om beslutstddssystem sedan 70-talet sa finns ingen generellt
accepterad definition av beslutstodssystem. Begreppet kan betraktas som ett
paraplybegrepp som innefattar varje datoriserat system som anvénds for beslutstod i
en organisation (Turban och Aronsson, 1998).

Turban och Aronsson har dven angivit ett antal kriterier for att ett system skall klassas
som ett beslutstod.

* Enkelt att forsta

* Robust

» Litt att kontrollera

* Anvindarvénligt

* Innehaller viktig och relevant information

» Litt att interagera med

Om systemet uppfyller dessa ovan givna kriterier far det alltsa klassas som ett
beslutstod.

En sammanfattande definition av beslutstodssystem kan sdgas vara att systemet
kannetecknas av att det stodjer och forbéttrar beslutsfattande (Turban och Aronson,
1998).

Det finns ménga fordelar med beslutstodssystem, men de storsta fordelarna enligt
Turban och Aronson (1998) ér:

* Snabba berdkningar

» Utokar ménniskans kognitiva féormaga

* Kostnadsreduceringar

*  Tekniskt hjdlpmedel

» Forbittrad kvalitet

3.6.3 Beslutsprocessen

Simon (1977) delar in beslutsprocessen i tre faser enligt Turban och Aronson (1998);
* intelligensfas

* designfas

e wval

En fjdrde fas, implementering, lades till senare. En konceptuell bild av
beslutsprocessen visas i figur 12. Det &r ett konstant fléde av aktiviteter fran
intelligens till design och vidare till val vilket visas med tjocka linjer. Vid alla faser
har man mojlighet att ga tillbaka till foregdende fas med feedback.
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Intelligence Phase

Organizational objectives

> Search and scanning procedures ¢

Data collection

Simplification

Assumptions
Problem identification

Problem ow nership
Problem classification

Problem statement

v

Design Phase

Validati fth del Formulate a model
alidation of the mode| - )
oo Set criteria for choice
) <4+—P>
~_- Search for alternatives

Predict and measure outcomes

v

Choice Phase
Verification, testing of Solution to the model

proposed solution Sensitivity analysis

Selection of best (good) alternative(s)
Plan for implementation

SUCCESS

Implementation 4 I
of solution
I o o

FAILURE —

Figur 12. Beslutsprocessen enligt Simon. Kdlla Turban och Aronson, 1998.

Intelligensfasen. Beslutsprocessen startar med intelligensfasen, dar man undersoker
verkligheten och problemet identifieras och definieras. Fasen borjar med att man
identifierar organisationens mal samt undersoker om dessa uppnas. Man forsoker
ocksé bestimma om problemet existerar, identifiera dess symptom, bestimma dess
omfattning och betydelse samt explicit definiera problemet. Det &r ofta svéart att skilja
mellan problem och dess symptom. Ibland kan det vara sé att vad som beskrivs som
ett problem, till exempel orimligt hdga kostnader, kan vara ett symptom av ett
problem. Insamling av data &r en betydande del i denna process. Det dr forst nir den
preliminira undersdkningen &r klar som det dr mojligt att bestimma om ett problem
verkligen existerar, var det finns och hur betydande det ér.

Att klassificera ett problem dr att se till dess grad av struktur. Simon har upptickt tva
extrema situationer i avseende pa graden av struktur. I ena dnden finns
valstrukturerade problem som &r upprepande och rutinméssiga, fér dessa har man
utarbetat standardmodeller. Simon kallar dessa programmerade problem. I andra
dnden finns mindre strukturerade problem, vilka han kallar icke-programmerade
problem. Dessa problem dr ovanliga och aterkommer sdllan. Halvstrukturerade
problem faller naturligtvis mellan dessa ytterligheter.

Manga komplexa problem kan delas in i delproblem vilket underléttar betydligt.
Intelligensfasen avslutas med en problemformulering, och vid detta tillfille kan
designfasen ta vid.
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Designfasen. I designfasen utarbetas en modell som representerar systemet. Detta
gOrs genom att man gor antaganden som forenklar verkligheten och genom att
beskriva forhallanden mellan alla variabler. Modellen valideras sedan och kriterium
faststélls for utvéirdering av identifierade alternativ av atgérder.

Nar man beslutar om ett 16sningsforslag skall accepteras eller inte méaste vi gora en
del val. Principen nér det géller val &r att vi maste besluta godtagbarheten av en
16sning. Ar vi villiga att anta en hdg eller 13g risk? Forsdker vi att optimera eller
tillfredsstdlla? Det finns flera olika principer nir det géller val, men enligt Turban och
Aronson sé dr det normativa och deskriptiva viktigast.

Det normativa synsittet baseras pé att ménniskan &r fullstéindigt rationell och att

vérlden ar kdnd. Synséttet menar att det valda alternativet ar bevisligen det bista av

alla mojliga alternativ. For att finna detta s behdver man undersoka alla alternativ

och bevisa att det valda ér det bdsta. Denna form av optimering kan astadkommas pé

tre satt:

1. Fé den hogsta nivan av uppnadda mal fran en given méingd resurser. Till exempel,
vilket alternativ genererar den hogsta vinsten av en investering pa $1,000,000?

2. Hitta alternativet med det basta forhallandet av uppnddda mél och kostnader (till
exempel vinst per investerad dollar), eller den bésta produktiviteten.

3. Hitta alternativet med den ldgsta kostnader (eller andra resurser) som uppfyller en
onskad nivé av mal.

Med det deskriptiva synsittet anser man att beslut fattas under osékerhet. Det gar inte
att i all den information som behovs. Att undersoka alla mojliga alternativ som det
normativa synséttet framhaller innebdr en omdjlighet, detta pa grund av orimliga
kostnader, tidspress med mera. Manniskor har begrinsad kapacitet for rationellt
tankande, vi konstruerar och analyserar en forenklad modell av en verklig situation.
En rationella 16sning av en forenklad modell behover inte vara rationell i en verklig
situation. Rationalitet dr &ven bundet till médnniskors skillnader som alder, utbildning
och attityder. Bunden rationalitet dr alltsa skilet till manga modeller &r deskriptiva
snarare dn normativa. Beslut fattas saledes pa basis av bunden rationalitet och vi
véljer det alternativ som ar bast for tillfallet.

Valfasen. | denna fas inkluderas en foreslagen 16sning pa modellen, alltsa inte en
16sning pa problemet som den representerar. Denna 16sning testas p& papper och nér
den foreslagna 16sningen tycks vara acceptabel dr denna fas avklarad.

Valfasen inkluderar alltsd sokning av de forslagna l6sningar som utarbetades i
designfasen, detta for att hitta Idmpligt tillvigagéngssitt for att 10sa problemet. Det
finns ett flertal olika sokmetoder som visas i figur 13. For normativa modeller kan
man anvinda antingen analytiskt tillvigagangssitt eller en komplett uttbmmande
sokning vilken jamfor alla alternativ med varandra. For deskriptiva modeller anvinds
en metod dir begransat antal alternativ finns, dessa metoder &r antingen sa kallad
blind s6kning eller heuristisk sokning.

Sidan 24 av 43



Search Process Stop Testing Solution
Optimization Generate improved solutions Stop when no Optimal
p . > or get the best solution —» . p whe . > p
(Analytical) directly improvement is possible (best)
Complet_e All possible solutions are Compansons:_Stop when Optimal
> enumeration [ > all alternatives are P
. checked (best)
(exhaustive) checked
P Blind search —
Search | |
approaches - - - -
PP Partial Check only some alternatives; Comparisons, simulation: Best among
search M systematically drop inferior [ Stop when solution is [ alternatives
solutions good enough checked
b Heuristics | Only promising solutions are Lyl Stop when solution is N Good
considered good enough enough

Figur 13. Formella tillvigagdngssdtt vid sokning. Kdlla Turban och Aronson (1998).
3.6.4 Faser som ingar i min studie.

I min studie koncentrerar jag mig pa den forsta av Simon faser, intelligensfasen, dir
jag kommer att undersoka organisationen ADL med bland annat dess faststéllda mal.
Beslutsprocessen i avseende pa promovering anser jag vara halvstrukturerat.
Visserligen ér det dterkommande, men knappast rutinméssigt dd det 4r ménga
faktorer som paverkar. Enligt min mening bor ett beslutstodssystem av denna typ
huvudsakliga uppgift vara att hjilpa till att samla all information samt strukturera
denna for coacherna.

Valfasen inkluderar sokning av de foreslagna 16sningar som utarbetats i designfasen,
men i mitt fall sa blir det inte aktuellt med s6kning da man oftast star mellan endast
tva olika val. Om beslutstodssystemet utdkas till att omfatta ett flertal olika val sa
skulle en heuristisk sokning vara att foredra.

I detta fallet kommer ockséa coachernas egna varderingar att paverka beslutets utgéng.
Men jag anser hér att fordelar uppviger nackdelarna med detta. Information om
ménniskors kunskap och erfarenheter &r svért och ibland omgjligt att lagra i en
databas, dérfor ar det viktigt att detta formedlas till coachen pé annat sétt. Med andra
ord sé finns det inte behov for optimalt beslut i detta systemet.

Eftersom ménniskor har begrénsad kapacitet for rationellt tinkande och att det gér
inte att samla all den information som behdvs for att fatta ett optimalt beslut sa
kommer ett beslut att fattas under osékerhet. Hér har da coachen en viktig roll da
hans uppgift ar att forsdka samla in den informationen som inte finns lagrad i
systemet under coachingsamtalets gang.
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4, Metod

4.1  Inledning

Vilken information som vi tar fasta pa och bearbetar beror i stor utstrickning pa vilket
perspektiv vi anldgger pa ett fenomen. Nér vi studerar en organisation véljer vi alltid
bort ndgot , medvetet eller omedvetet (Jacobsen och Thorsvik, 1998).

Olika studier kriver foljaktligen olika metoder for att ge en tillforlitlig
problemldsning och det dr oftast forskarens fragestéillning som medverkar till vilken
eller vilka metoder som anvénds. Felaktig metod kan saledes skapa oriktig
information. Harav &r det viktigt att man studerar olika metoder innan féltarbetet
paborjas. Man brukar skilja mellan kvalitativa och kvantitativa metoder i empiriska
undersdkningar dir kvalitativa undersdkningar samlar in texter och ord, medan
kvantitativa undersokningar samlar in information som kan omvandlas till
sifferméssiga enheter for att bland annat kunna generera statistiskt material. Detta
statistiska material anvinds for att avsloja och bekréifta myter samt till
opinionsundersdkningar. | mitt fall sa &r det inte aktuellt med statistiskt material d&
malet &r att utveckla ett beslutstodssystem. Det &r inte nodvéandigt eller for den delen
speciellt givande att flertalet i foretaget far uttrycka sin &sikt om coachingprocessen.
Det dr mer givande for mig att diskutera mer ingadende med ett fétal anstillda inom
organisationen som befinner sig pé olika nivéer i karridrstegen. Detta innebér att det
ar mest givande med kvalitativa metoder i detta fall, vilket jag har anvint mig av.

4.2 Kvalitativa metoder

Kvalitativa metoder som en samling tolkningstekniker vars uppgift ar att beskriva,
tolka och oversitta fenomen i ett samhille. Easterby-Smith et.al (1991) presenterar tre
olika tekniker; intervjuer, observationer och ”dagboksmetoder”.

Det mest fundamentala i alla kvalitativa metoder &r intervjuer. Dessa kan utformas pa
olika sitt. Det forsta som intervjuaren maste 16sa dr graden av struktur i intervjun.
Man brukar skilja mellan strukturerad, halvstrukturerad och ostrukturerad
intervjuform. I en strukturerad intervju haller intervjuaren sig till den mall av vél
genomténkta fragor som sammanstéllts tidigare. Om den som undersoker vill ha svar
pa ett antal ganska okomplicerade fragor s& lampar sig denna typ intervjuform bra.
Halvstrukturerad intervjuform &r mycket vanligt forekommande. Hér utgér
intervjuaren fran ett antal fragor, detta for att kunna erhalla liknande diskussion med
flera personer. Intervjuaren kan stélla flera foljdfragor for att uppmuntra till en vidare
diskussion kring frdgorna. Ostrukturerad intervjuform innefattar 6ppna fragor, den
intervjuade far alltsa beritta fritt och har ingen begransning till svaren. Hér har
intervjuaren endast sammanstillt ett fatal fragor for att man vill fa ett mer fritt samtal.
Man tror ofta att denna ostrukturerade intervjuform ger en klar bild av den
intervjuade personens perspektiv. Men ofta dr det snarare sé att man far en mer
felaktig bild &n om man skulle lata personen svara pa fragor.

En vanlig rekommendation &r att man bor utga fran sin mall, men inte vara
uppbunden till denna. Detta medfor att halvstrukturerad intervjuform ar att foredra i
de flesta fall.
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Intervjuaren behover lyssna pé vad den intervjuade vill séga, och vad de inte vill
séga, utan att hjdlpa dem (Mayo, 1949, Easterby-Smith et.al, 1991). Icke-verbal data
kan vara avgorande for att ge ledtradar i dessa situationer, som till exempel att man
tappar 6gonkontakten eller ansiktsuttryck. Det &r avgorande att intervjuaren kan
upptéicka vad som dr relevant och komma ihag detta. Ett hjdlpmedel som kan
anvinda da dr bandspelare, vilket mojliggdr att man kan lyssna oavbrutet och sedan
gora detaljerade anteckningar efterat.

4.3 Tillvigagangssitt

Tillvigagéngssittet for min undersdkning kan &versiktligt beskrivas enligt figuren
nedan.

Samanstéllning
Kvaht.atlva —» samt diskussion —| Utvecklingav — — Verifiering
Intervjuer kring intervjudatan prototyp

~_

Samtliga intervjuer som utférdes var p4 ADLs kontor och med endast en person i
taget. Sammanlagt har fyra halvstukturerade intervjuer genomforts, dér varje intervju
har pagatt i minst en timma, samt ett antal ostrukturerade intervjuer. Intervjuerna
utfordes pa alla typer av anvéndare, ledningsgrupp, coach och coachee. Hjdlpmedel
som anvéndes vid vissa intervjuer var en bandspelare. Detta hjélpte mig att
koncentrera mig pa vad den intervjuade sa utan att behova anteckna hela tiden.

Figur 14. Beskrivning av tillvigagdngssitt.

Efter samtliga intervjuer s sammanstéllde jag det empiriska materialet och forsokte
att samordna och prioritera dnskemal som hade framkommit. Denna sammanstéllning
diskuterade jag sedan med min handledare p4 ADL som gav mig vissa rad och
riktlinjer att folja.

For att kunna konkretisera det empiriska materialet sd har jag valt att anvéinda mig av
metoden prototyping. En prototyp &r en forsta version av ett system som anvénds for
att visa funktions-och designmojligheter anvindaranpassning (Sommerville, 1995).
Metoden att skapa protyper anvénds fOr att snabbt och béttre forstd krav och hitta
mojliga 16sningar. Den lampar sig sérskilt nér det inte existerar nagon
kravspecifikation samt for smé och medelstora utvecklingsprojekt. Fordelar med
protypmetoden &r bland annat att missforstdnd undviks eftersom eventuella
tvetydigheter kan diskuteras under demonstration av systemet och det medfor en
battre design och anvindaranpassning. Anviandaren kan utifran prototypen ge
feedback, testa systemet, stélla krav och ge nya ideér.

Det finns tva huvudsakliga metoder for utveckling av prototyper enligt Sommerville
(1995):

* “evolutionary prototyping”

* throw-away prototyping”
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Evolutionary prototyping innebér en iterativ process tillsammans med anvéndaren.
Man borjar med ett enkelt system med de viktigaste delarna implementerade och
lagger till nya allt eftersom nya krav tillkommer. Syftet 4r att snabbt f4 fram ett
anvéindbart system till anvindarna. Throw-away fungerar genom att prototypen
skapas, utvdrderas och modifieras for att forbattra och klargdra systemspecifikationen.
Nar denna dr klar fyller prototypen ingen funktion och kan kasseras. Déarefter kan
systemet realiseras utifran den forbattrade systemspecifikationen.

Den typ av protyping som jag har anvént mig av dr evolutionary protyping. Vanliga
nackdelar med evolutionary protyping ar dalig dokumentation och svért att underhélla
dé de &r personberoende. Detta forsoker jag att undvika genom att efterlikna redan
existerande system, anvidnda liknande metoder och kommentera rikligt i koden.

Eftersom jag har anvént kvalitativ metod sd innebdr det att jag maste tolka en del i
mina intervjuer och da &r det viktigt att jag validerar att jag har tolkat rétt, att jag har
skapat den produkt som anvindarna vill ha. Malet med att validera dr att man forsoker
forsdkra sig om att systemet kan tillgodose anvéndarnas behov (Sommerville, 1995).
Detta i sin tur behdver inte innebéra att systemet skall vara helt felfritt, det kan rdcka
med att det ar tillrackligt bra for att fylla sin funktion. Valideringen innefattar testning
av systemet, men pé grund av tidsbrist s& har jag tyvérr inte kunnat koncentrera mig
pa den delen. Jag har endast haft méjlighet till begrinsade anvéndartester, men en mer
omfattande test kommer att utforas nér systemet innefattar alla funktioner som
efterfrigas. Vad jag har koncentrerat mig pa i avseende pa valideringen &r att jag har
tolkat rétt i intervjuerna. Det forekommer méngder med termer som inte &r bekanta
for mig vilket kan innebéra en del missforstand. Jag har visat en mall for systemets
utformning och innehall for att kontrollera att det innehéller vad anvéndarna vill ha
samt att det dr en begriplig och lattfattlig struktur och utformning.

Normalt sett sa sker en utvirdering av det utvecklade systemet, och det borde jag
ocksa gora i detta fall. Men som jag har angivit i avgransningarna sa finns det inte tid
for en utvdrdering efter systemet har kommit i anvindning. Det kommer dock att
goras en preliminér utvdrdering som utfors av ansvarig for coachingprocessen.

4.4 Intervjumall

De halvstrukturerade intervjuer som ingar i min studie har till grund en mall som
utgér frdn den modell som jag utarbetat. Det &r relativt 6ppna fragor som ger
mojlighet till breda svar samt vidare diskussion. Intervjumallen bestar av foljande
struktur.

* Kompetensutvecklingsprocess
0 Vilken niva av flexibilitet skall systemet uppna?
Vilken funktionalitet skall systemet ha, dvs. vad skall produceras?
Vilken information och data skall sparas?
Vilken statistik skall kunna erhéllas av systemet?
Vem skall ha tillgang till systemet?

O O O0OOo
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Kompetensutvecklingsstruktur

(0]

0]
0]
0]

Vem ansvarar for systemet samt for uppdatering och att erhélla
information?

Vem skall definiera systemet?

Vilken sekretess inom systemet skall gélla?

Skall systemet ha ett eller flera interface?

Kompetensutvecklingskultur

0 Vem skall delta och vem skall inte delta i processen?
0 Ar man tvungen att delta i processen, och i s fall vad hiinder om man
inte deltar?
0 For vem eller vilka deltar man i processen?
0 Vilken integritet skall gélla?
0 Vilken kompetens behovs for att anvénda systemet?
Kompetenser
0 Vilka kompetenser behdvs och vilka kompetenser finns inom

organisationen?

Design av beslutstddssystemet

0]
0]

Har ni sérskilda krav pa designen av systemet?
Skall designen likna andra existerande system med avseende pa farger
och struktur?
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5. Resultat

5.1 Kompetenser

Véra biologiska grinser &r orsaken till ett gap mellan kunskapstillvixt och
tillgodogorande av ny kunskap vilket medfor problem for foretag att astadkomma
langsiktig konkurrenskraft. ADLs rekryteringsprincip ar dock att endast rekrytera de
mest hogpresterande fran utvalda universitet. Detta for att kunna komma tillrdtta med
det tidigare ndimnda problemet. For ADL é&r det oerhdrt viktigt att det &r mycket litet
gap mellan kunskapstillvéxten och tillgodogorandet av ny kunskap.

Kompetens maste ses i relation till ett mal eller ett krav enligt Wikstrom och
Normann. Man har alltsa kompetens till att klara av ndgonting. Hérav ar det viktigt att
man kan stilla de anstélldas kompetens i relation till de olika krav och mal som
existerar pé respektive karridrniva. I reviewformuléret sparas alla mal som bestdmdes
vid coachingsamtalet och dessa anvinds som underlag i nésta coachingsamtal for att
se huruvida dessa uppnatts eller inte.

Forfattarna menar ocksé att kompetens dven innefattar personlighetsméssigt bestimda
formégor, till exempel social formaga, uthallighet och stresstolerans. Detta innebér att
kompetens &r i forsta hand ett individbegrepp, det vill sdga individens forméga att
utnyttja sin kunskap for givna syften. Detta dr dock svarare att bedoma och spara
denna information. Man ser idag i coachingprocessen till hur ménga case samt vilken
roll individen haft i respektive case, for att kunna bedoma individens forméga att
utnyttja sin kunskap for givna syften. Men detta speglar endast en liten del av
individens kunskap. P& hogre karridrnivaer har individerna krav och mal pa att silja
case fOr en viss summa pengar. Detta ar léttare att f6lja upp och denna information
sparas nu i coachingsystemet. Individen skall ocks& bedémas pi ett antal olika
punkter som till exempel analytisk formaga, kommunikation, ledarskap (om detta &r
aktuellt) samt andra specifika kunskaper for respektive omrade i organisationen.
Tidigare var det sé att alla som tillhérde support beddmdes efter samma kriterier, men
detta blir mycket missvisande da kunskaperna skiljer avsevirt mellan omrdden inom
support. Support inom ADL ér alltsa sekreterare, receptionist, ekonomi samt IT. I
systemet har jag delat alla omraden inom support for att béttre urskilja individernas
kunskaper. Sekreterare och receptionist bedoms bland annat efter formégan att
anvianda ordbehandlingsprogram och kommunikativ formaga. Personalen pa ekonomi
beddms bland annat efter formagan att anvianda existerande ekonomisystem samt
genomforda kurser inom ekonomi. Till sist bedoms personalen inom IT bland annat
efter kunskaper inom existerande mjuk- och hardvara.

Det ar alltsa viktigt att den kunskap och kompetens som de anstillda besitter i
organisationen representeras korrekt i systemet. Men enligt Polanyis synsitt pa
kunskap dr den explicita kunskapen latt att spara i systemet men den tysta kunskapen
ar svar att fanga. Det finns alltsd mycket kunskap hos individer som inte framkommer
i systemet vilket kan vara missvisande vid beslut om promovering eller inte.
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5.2 Kompetensutvecklingsprocess

ADL ir ett foretag som livnér sig pa att behalla sin kunskap i organisationen samt
frimja larande for de anstéllda. Detta dr de mycket medvetna om vilket medfor att de
inser vikten av promovering och andra beloningsétgirder for de anstillda.

I intervjuerna sa kommer det fram méingder med forslag pa funktionalitet och statistik
som de Onskar att systemet tillhandahéller. Men de inser att det dr béttre att starta i
mindre skala och fa detta att fungera och bygga pa systemet allt eftersom det fungerar.
Det viktigaste &r i detta skedet att vi koncentrerar oss pa grundlaggande funktionalitet.
I beslutstddssystemet sé striavar vi efter att samla all information om de anstélldas
kunskaper. For att kunna samla all denna information sé krévs det att jag hamtar
information fran andra databaser. Det har framkommit i intervjuerna att detta &r négot
som har varit ett problem, information finns men pé flera olika stéllen. Om man skulle
spara samma information i denna databasen ocksa sa far man ett nytt problem,
nédmligen uppdatering av inaktuell information. Jag har av den anledningen valt att i
storsta mojliga mén att undvika att informationen finns sparad pé flera olika stéllen.
Jag har alltsa stravat efter att ldnka till aktuell databas och visa den information som
behovs. De databaser som for ndrvarande interagerar med varandra visas nedan.

=00

Introduction Coaching Case
Process Process Process

Figur 15. Databaser som interagerar med varandra.

I databasen Introduction Process finns en del generell information om de anstéllda
som anstillningstid, vilket omrade de hor till, coach och sé vidare. All information om
respektive case som har utforts finns databasen Case Process.

Systemet skall vara ett beslutstdd till coacherna i deras beslut om eventuell
promovering. Den viktigaste informationen for coacherna i detta beslutet har visat sig
vara information fran Coach Process, det vill séga information om respektive anstillds
roll i olika case. Det 4r inte tillrdckligt att veta att en anstilld har deltagit x antal
projekt, utan man maste veta om personen har varit projektansvarig eller péa ett eller
annat sitt utvecklat sig inom projektet. Informationen som skall sparas om respektive
anstilld i systemet skiljer sig t beroende pa vilken niva du befinner dig pa. Befinner
du dig hogre upp sé innefattas dven krav om att sélja in nya projekt. Denna
informationen finns idag inte att tillgé pa annat sdtt &n att ringa till ekonomichefen.
Detsamma géller aven for sa kallad “billabillity”, detta menas i vilken utstrackning
som de anstillda kan fakturera sin tid pa case. Det har tidigare inte varit sérskilt
tidseffektivt att de anstillda maste kontakta ekonomichefen for att kunna fa denna
information. Orsaken till att det har fungerat pa detta séttet &r att denna informationen
ar mycket konfidentiell samt att den dven sammanstills i USA. Ekonomiansvarig
samt ansvarig for coachingprocessen har nu beslutat att denna information kommer att
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laggas in detta beslutstodssystem, men med extra sikerhetsatgédrder for de anstéllda
endast skall kunna ha atkomst till sina egna uppgifter.

Inom ADL ér det oerhort viktigt att man behaller existerande kunskap i
organisationen samt att det sker ytterligare inldrning. D& den organisatoriska
inldrningen bygger pa att individer ldr sig &r den individuella inldrningen nagot som
man maste beakta ndr man utvecklar systemet. Ett sitt att beakta detta ar att all kritik
som ges till den anstillde behandlas vid néstféljande coachsamtal for att vid detta
tillfalle kontrollera om den anstéllde verkligen har forbéttrat sig i avseende pa den
kritik som givits tidigare. Alla kommentarer vid féregdende samtal skall visas tydligt
och dessa maste pa behandlas. Pa detta vis kan man se om det sker ytterligare
inldrning.

5.3 Kompetensutvecklingsstruktur

Mal har en motiverande effekt pa anstdllda inom en organisation. Detta har
framkommit i intervjuerna som en viktig del inom ADL. Malen inom ADL &r
utformade av hogsta ledningen och genom dessa mal motiveras de anstillda att
anstranga sig lite extra. Dessa mal som existerar i organisationen fungerar da ocksa
som utvérderingskriterier inom organisationen. Det blir léttare att jamfora de anstdllda
inom respektive omrade for att méta deras arbetsinsatser. Men for att kunna méta
dessa maste ju malen vara kvantifierbara eller méitbara pa nagot annat sitt. Detta ar
nagot som inte har framkommit tydligt i ADL tidigare. Det har varit svért att skapa en
overblick och ddrmed ocksa svért att gora jamforelser. Det har ocksé varit svart att
kontrollera och méta personalens arbetsinsatser, 4&ven om 6nskan om detta funnits. For
att kunna 16sa detta sé géller det att mélen &r mycket tydliga och det finns kriterier for
att kunna maita resultaten. Systemet méste alltsa kunna skota detta pa ett effektivt sétt
for att kunna mdjliggora ett bra beslutstdd for respektive coach.

Uppdatering av information kan bli ett problem om den finns pa flera olika stillen. Av
denna anledning har jag valt att inte spara information som finns lagrad i andra
databaser utan endast lanka till aktuell databas. Uppdatering av informationen som
finns i coachingsystemet ligger i huvudsak pa respektive anstdlld. Alla anstéllda skall
bland annat ldgga in information i databasen Case Process efter avslutat case, de skall
ocksa uppdatera information om eventuellt byte av coach och sé vidare. Alla
coacherna har ansvaret att uppdatera information om promovering samt att dvervaka
att all annan information om deras respektive coachees ar uppdaterad.
Ekonomiansvarig har ansvaret for den konfidentiella informationen som tillhandahélls
av USA, detta innefattar da bland annat billabillity.

Sekretessen ér viktig inom systemet. Som coachee skall du endast kunna se dina egna
reviews samt annan generell information om dig sjélv. Och som coach skall du kunna
se all information om dina coachees, men om en anstélld byter coach skall tidigare
coach inte ha tillgang till tidigare coachees information. Administrativansvariga inom
coachingprocessen skall ha tillgang till samtliga dokument inom databasen.

Det dr inte nddvindigt att systemet skall ha flera olika interface annat &n for reviews.

Dar har respektive karridrniva olika interface da det giller olika méal for de olika
nivéerna. Det har ocksd framkommit att alla reviews &r endast anpassade till
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konsulterna inom foretaget, och inte till supportpersonalen. Detta medforde att jag
involverade supportpersonal fran respektive omrade i omarbetning av tidigare review-
mall.

5.4 Kompetensutvecklingskultur

Ett krav som framkommit &r att systemet skall ocksa tillhandahalla
managementrapporter som géller for hela organisationen vilket underldttar snabba
atgarder vid till exempel missndje 1 organisationen. Med hjélp av dessa rapporter sa
kan man da mita konfliktnivéan i foretaget. Det dr viktigt att da veta att det 4r bara
nyttigt med en viss niva av konflikter vilket bland annat medf6r innovation och
kreativitet. Men om man ser en tendens att konfliktnivén blir for hog har man
mojligheter att pa ett tidigt stadium gé in forsoka 16sa konflikterna.

Rapporterna skall erhéllas av ansvariga for coachingprocessen som i sin tur meddelar
ledningsgruppen om det skulle rada en for hog konfliktniva. Systemet skall alltsa
varna for kommande destruktion i organisationen.

Det har tidigare varit ett problem nir det géller att kunna méta personalens
arbetsinsatser. Detta kan medfora att en individ har utfort mer 4n vad som
framkommit. Detta i sin tur medfor att individen inte blir kompenserad for sin
arbetsinsats. Vid en sadan situation dr det normalt att individen inte bibehéller sin
motivation. Detta dr mycket allvarligt om det skulle intrdffa inom ADL som kréaver
mycket av sina anstillda i form av bade tid och kunskap. For att orka med att prestera
s& mycket som krévs for att nd de uppsatta mélen sa maste personalen vara
motiverade. Enligt forvéntansteorin s& bibehéller inte personalen sin motivation om
de inte kan se att det som de gor leder till resultat, att malet nas. Inom ADL ér det
generellt sa att promovering har mycket hog valens och dé ar det viktigt att personalen
kan se att extra arbetsinsatser och uppnadda mal leder till resultat, alltsa promovering.
Hérav kan man se att det &r av storsta vikt att kunna méta personalens arbetsinsatser.
Det sparas mycket information om vilka projekt som de anstéllda har varit delaktiga i
samt andra arbetsinsatser. Men all denna information finns pa ett flertal olika stédllen
vilket innebér att man latt kan forbise ndgot. I intervjuerna har vi sammanstéllt allt
som finns att veta och som dr intressant i detta sammanhang. All denna information
skall finnas att tillga i systemet for respektive anstilld.

Alla anstéllda dr involverade i denna process. Det har aldrig framkommit nagot
antydan om att inte vilja deltaga i processen da det ar inte endast for ens coach som
man deltar i denna process utan for ens egen del.

Det behovs ingen speciell kompetens for att anvénda systemet, det har dock
framkommit en del oklarheter i review-mallen som jag har forsokt att fortydliga.
Malet med systemet har varit att stréva efter en enkel struktur och efterlikna befintliga
systemet i avseende pa bade struktur och layout.

5.5 Beslutstédssystemet

Nér man utvecklar ett beslutstodssystem och infor detta i en organisation maste man
ta hansyn till hela organisationen. Det finns flera olika delar som kan paverka samt
paverkas av inforandet av systemet. Jag har i ovanstaende stycken sett till de olika
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omraden var for sig. Det kan gélla hur man bor utveckla systemet for att ta hinsyn till
det specifika omréadet eller vad systemet bor innefatta, det kan till exempel vara att
alla mal méste vara kvantifierbara i systemet. Nu giller det saledes att sammanfatta
dessa olika krav for att utveckla ett system som tar hinsyn till dessa fyra omraden i
organisationen.

Jag arbetade fram en preliminirdesign med hjilp av ett antal GUI (Graphical User
Interfaces, Grafiska anvandargranssnitt). Domino designer passar ypperligt att
utveckla prototyper som senare kan ligga till grund for den riktiga applikationen och
pa sa sitt slipper man en massa dubbelarbete. P4 detta sétt kunde jag enkelt och
snabbt gora en prototyp som jag kunde anvénda for att utvérdera de olika anvindarnas
behov av systemet. Detta sitt att utveckla system bendms av Sommerville (1995) som
evolutionary prototyping. Denna typ av prototyping involverar anvéndarna ganska
mycket i utvecklingsprocessen, vilket skapar ett problem da anvdndarna i detta fallet
ar konsulter som till storsta delen &r ute hos klienter. Det har dock visat sig fungera
bra da de har varit tillmétesgédende och avsatt rimlig tid till mig.

5.5.1 Anvindargrinsnittet

Grénsnittet mot Notesklienten implementerades pa ett for webbsidor vanligt sétt med
menyerna till vinster och arbetsytan till hdger i en frame. Detta ser man ett exempel
paifigur 16.

Mitt mél var att efterlikna befintliga system inom ADL for att skapa enhetlighet och
undvika problem for anvédndarna.
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» Reviews: Create and find reviews (your own and your coachees')

= Personal information: Yours and your coachees' personal information

= Administration: Information for the coach administrator only

s Test reviews: Evaluate candidates up for promotion against the next career stage level criteria
= Process overview: Description of the coaching process

Start with registering your personal information - then create a review!
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Figur 16. Startsidan for coachingsystemet.

5.5.2 Menyer

For att 4stadkomma Gverblick och en bra struktur i systemet skapade jag en meny som
ar i den vénstra delen i framen. Hér finns valmgjligheter att vilja mellan My EOC,
Reviews, Personal information, Administration, Test reviews och process overview.
Om man viljer menyvalet Test reviews och Administration, sa visas ytterligare val.
Hér visas alla olika reviews for de olika karridrnivaerna. En review ér ett formulér
som coacheen fyller i fore ett coachingsamtal och detta formuldr utgér grunden i
samtalet. Att ldgga menyer pa olika nivéer pa detta viset 6kar 6verblickbarheten av
systemet, och man viljer endast att se det som man &r intresserad av.

5.5.3 Vyer

Jag har anvént mig av atta stycken vyer i systemet, vilka fem av dessa dr dolda vyer
som anvindaren inte ser. De dolda vyerna har jag anvént for att hantera navigeringen
mellan olika dokument i databasen. Resterande vyer befinner sig under Reviews,
Personal information och Administration.

Vyn under reviews visar de olika reviews man har skapat samt mojlighet att skapa nya
reviews, se figur 17. Har visas ocksé de reviews man har skapat som testreviews.
Detta gér man for att prova for en hogre karridrniva, om man har tillrickliga
kunskaper for denna nivén. Hér har jag lagt in begransningar att anvéindaren kan
endast se sina egna reviews samt att coachen kan se reviews skapade av sin coachee.
Administrativ personal har dock alltid mojlighet att se alla dokument.
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My EOC

Fredrik Malmgren  2001-12-14 Business Analyst Johan ‘Westman
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Gabriel Sjoberg  2001-12-17 Consultant Jan Beckerman
E - Exciterr
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5 .
TOCESS DVerview Jan Beckeman 2001-12-17 hanager Leon Montell

Johan YWester 2001-11-30 Director Bo Lenerius
Jonas Myguist 2001-12-13 Business Analyst Stefan Hoog

F - Fulfillrn
cluring

bajlis Larsson 2001-12-17 Suppon Stefan Hoog

Mattias Stenberg  2001-12-06 Business Analyst YES Stefan Hoog
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Figur 17. Vyn som visar alla reviews.

Vyn under Personal information visar de dokument som har skapats dar man fyller i
information om sig sjélv som till exempel vem som &r coach, vilken karridrniva och
practice man tillhor.

Administration visar endast information till administrativ personal. Hér finns
mojligheter att kunna ldgga in information om de anstéllda som endast
ekonomiansvarig pa foretaget har idag. Denna information &r bland annat billabillity
for respektive anstilld.

EOC ér en forkortning av End of Case. Denna del visar vilka case som coacheen har
varit involverade i. Detta dr ingen vy som ligger i Coachingdatabasen, utan jag har
endast himtat denna information frdn Case managementdatabasen. Jag har gjort p&
detta sitt for att undvika att samma information finns lagrad i flera olika databaser
vilket forsvarar uppdatering.

5.5.4 Formulir

Coachingprocessen har elva stycken formulér for reviews, personlig information och
administration.
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