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ABSTRAKT
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dess anvandbarhet i fallet Semcon granskades. | resultatdelen ingar ocksa ett avsnitt
om motivation, som &r en viktig forutséttning for eventuellt teamwork. Ett konkret
fordag for formalisering av kompetensutbyte togs fram och denna modell
presenterasi rapporten.

Forfattare:
Hanna Bj6rklund
Jaana Y li-Erkkila

Handledare:

Agneta Ranerup (Goteborgs Universitet)
Anders Andersson de Maré (Semcon Data AB)
Dan Jacobsson (Semcon Data AB)






Magi steruppsasts 20 poang Teamwork - En lamplig form fér kompetensoverforing i ett datakonsul tforetag?
Varterminen 1998 Hanna Bjorklund och Jaana Yli-Erkkila

INNEHALLSFORTECKNING

1. INTRODUKTION ...ttt ettt e e s et e e e e e e e s etb b e e e e e e e e s s sabbbeeeaeeeseaabbaeeeeaeeaan 3
2. PROBLEMBESKRIVNING OCH SYFTE ...ttt 5
2.1, BESKRIVINING ...eetittttiiieeeteeeeeeteeeeeeeeesesseesesessesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnnns 5
X 2 = =IO PPPPPPPPPPPPPRt 7

3. IMET OD et e e e e e ettt e e e e e e s e bbb e e e e e e e e s s aabbbaeeeeeeeeaaaabbreeeaeeeeaanabraneeas 8
3.1, PROJIEKTBESKRIVNING ...eevttteteereeeresesessessssessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnes 8
3.2, INTERVJIUER....cctttttttttteeeteeeeeeeeeeeeeseseseesesessessssasssssssssssssssssssssssssssssasassssssssssssssssssssssssnsnsnnsnnnns 8
AN T 1111 Y [0 1 o 1= PO PPUSRTR 9
322, VArainterViUFATigNEIEr ........cooviuiiicieiceee ettt b e 10
3.2.3.  Hur rdevant ar den har undersdkningen for intervjupersonerna?.........ccoccceeveeeneen. 10

3.3, OBSERVATION ..eeetteeeeeteeeeeeeseeesseessesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnes 10
3.4, ANALYSAV INTERVJUER ....cotttttieteeteteeeeeeeeeeeesesesessesssessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsnnes 11
I St T €140 1110 = (o (= o IO OO PP PRI 11
3.4.2. VAt tillVAGAgANGSSALL ......coivieiiereeictee ettt sttt be st se et eaesaebe e bene e 12
3.4.3.  Awikeser i iINterVumMaterial@t........c.ooocueeiiiiiiiiieie e 14

4, TEAMWORK ...ttt ettt e e e et e e e e e e e s ettt b e e e e e eeesseabbseeeeeeessaabbaeeeeaeesannnees 16
g T I = 1| T ) 16
I I I} (< 1 o U] o o SRR 16
4.1.2. Kompletterande fardigheter..........coo i 16
4.1.3. Engagemangi ett generdlt syfteoch i generdla prestationsmal ............cccceecveeneee. 17
4.1.4. Engagemang i ett generellt tillVAgaganNgSSAtt..........ccceeveveeevereeeeree et 17
415, Omsesidig ansvarSSKyIdighEL ...........ccccoveueueeeeieeieeiceee ettt 17

4.2. FRAN GRUPPER TILL TEAM ...uuuuuuuuuuuuunnunnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnn 18
G T I = N YT = N = = 20
4.4, UTVARDERING OCH BELONING AV TEAMWORK ......uuuuuuuunnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnns 21
T T I S A I = V1= = 22

5 RE SUL T AT ittt et e e e e e et e e e e e e e e s e tbba e e e e e e e e saab b b e e e eeeeseaabbaeeeeaeesannsrrreness 24
5.1, FORETAGSPRESENTATION....ccttttteeeeseseseeeesessessesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnes 24
LI |V, [T @ TP PPPPPPPPPPPUPPRS 25
5.3. KOMPETENSPA SEMCON DATA AB ..ottt et eeeeessseessesssssssssssessasanes 27
5.4. KOMPETENSOVERFORING PA SEMCON DATA AB ....oooiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt eeeeeeees 28
541, KOMPELENSGI UPPEN .. .eeiieiitieeeitteeaeateeaeaauteeaesasbeeaesbeeaesaabeeeesasbeeaeaasbeeesanneaesanseeeesnns 30

55. IT-HIALPMEDEL FOR KOMPETENSOVERFORING PA SEMCON DATAAB.....ooviiiiieeeeeeeeveeee, 31
D5 L. INMFANGL. ... aaan 32
552, KOMPIS ...ttt e e e e et e e e e e e e e et b b e e e e e e e e setbbaeeeeaeeeannnees 33

6 TEAMWORK FOR ATT UNDERLATTA KOMPETENSOVERFORING .................... 34
6.1. KULTUR, VARDERINGAR OCH TRADITION ....cccttiiieeeeeeeeereeeeeeeereesessesseesesssssssssssssssssssssssssmssne 34
B.2.  PRODUK TIVITET cettttttteteeeeeeeeeeeeseeesesesesesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnns 35
5.3, KKOSTINAD ..ettttiieiieieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeaessesasssssssssasssasssssssasssssssssssssssssssssssssnsssnssssnsssnnnnnnnns 36
6.4. ORGANISATORISKA FAKTORER ....cccvtttttteeeeeeeereeeeeseeessessessssessssssesssssssssssssssssssssssssssmssssssmrmne 36
6.5. DELTAGARNAS FORUTSATTNINGAR ...ccvtttitreieeeeeeereeeseeeseereeessssssesssssesssssssssssssssssssssmssssssmsene 37
6.6. TILLFREDSSTALLELSE OCH BELONING.....ccevtttttteeereeeeeeeeeeeesesesessessssssssssssssssssssssssssssssssssssnnns 38
6.7. ANVANDNING AV TEKNIK ..eeveeeeeeeerereeeeeeeseeseessesesseseessessssssssssssssssssssssssssssssssssmsssssssmsssrsrmrmee 38
.8, SLUT S AT S iiiiiiiiiiiiiieitieieeteeeeeeeteeeeeeeeeeeeasssessssssasssssssssssssassasssssssssssssssssssssssssssssnssssnnssnnnnnnnns 39



Magi steruppsasts 20 poang Teamwork - En lamplig form fér kompetensoverforing i ett datakonsul tforetag?

Varterminen 1998 Hanna Bjorklund och Jaana Yli-Erkkila
7. MOTIVATION | SAMBAND MED KOMPETENSOVERFORING ....oooveeeeveveeeeeeae, 41
7.1. VARFOR SKA JAG DELA MED MIG 2. uuuiiiiiiitiiiiieees ettt s e e s s eetbb s s e e s s e eabba s s e e s s sesabba s eessesnsses 41
7.2, LEDNING OCH MAL ..iitttuuiiiiiiiiiiiiiiii e ee ettt e e e e e e et s e e s s e e bbb s e e e s s e ea bbb e easssesbbba s eeeseensses 42
7.3, ARBETSFORHALLANDEN......ciittttttiiiiietiittttinieeesseesssaseesstestaa s essseesssaseesssessssasseessesnsses 42
T4, PSYKISK BELONING ...ctttuuiiiiiiiietttiiiiseesteestssssesssesssssassesssessssssstessseesssssseesseessssniseesseessses 43
7.5, KONKRET BELONING c.tttuuiiiiiiittttiiiseesiesssstsssesssesssssassesssesstsssssesssesssssssseesseessssniseesseessses 44
7.6. ATT MOTIVERA DE OMOTIVERADE ... .ciiitttttiiiieiieettsiiiiseesssestsassesssessssssnssessssssssnnseesseessses 44
8. ET T FORSLAG ...ttt ettt ee ettt e et et et e e e e et e et et e eeeeeeeeeeaeeneeseneeeeneeeeeeeane 45
8.1. BESTAM VILKEN FORM SOM SKA ANVANDAS FOR KOMPETENSOVERFORING ......ccvvueiieeereennns 45
8.2. INFORMERA OCH VACKA INTRESSE. ......ccetttuiiiiieiiitttiniiiieesieesiissessseesssneesssssssieesseessie. 47
8.3, KOMPETENSINVENTERING ....ccttttttiiiiiiiiettiiiiieeesiesssssseesseestsssssessseesssssseesssessssnnsseesseessses 47
8.4, GRUPPSAMMANSATTNING ...coettttttiiiieiiittttiisieessstsssssasessseestaasessseessssaseessressssnsseesseessses 47
8.5, FORANKRING AV KONCEPTET .evtttuiiiiiiiietttuiieeesiesssssseesseesssssessseesssseesssessseeerese. 48
8.6. LARA KANNA VARANDRA ... .oitttttiiiiieiiietties s e e e st eetba s e e assee st b s esssees bbbt seesseessbbasseesseensses 49
8.7. DEFINIERA MAL OCH SYFTE ..iitttttuiiiiiiiiietiiisieeessesstsisssessseestba s esssesssbaaasseesssessssasseessesssses 49
8.8, KOMPETENSGRUPPMOTEN ....ciittttuuiiieeiieesstuiieeesiesssssnsessseestsssssessseesssseesseessseesreessne. 49
SR R U= = =0 I N1 N TN 50
8.10. UTVARDERING OCH BELONING ..uuuutiiiiiitttiiiieeeeieestbiissseesssesbssasssessssssssssnssessssssssssnnssessnes 50
8.11. KRITISKA FRAMGANGSFAKTORER ......ccvttttiiiiiieiiittiiiiiieeessisstissessssessssssssesssesssssnnseesanes 51
S0t I I = | o 11 oo O USRS 51
8112, KONSUILES .. s 51
9. DI SKIUSSION .etittiitieteteeeeeeeeussessesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnns 52
9.1. TEAMWORK — EN LAMPLIG FORM FOR KOMPETENSOVERFORING | ETT
DATAKONSULTFORETAG? ..iiiitttttiiieie et ittt s s e e e s ettt s s e e st ees b b s e essee st b b s eessses bbb s sessseesbbaasaeaases 52
9.1.1.  Hur sker kompetensiverforing pa SEmMCon Data?..........cceveveeevereeverereereeeereeeereenas 52
9.1.2. Varfér misslyckades man med KompetensgrupperNa?.........ccceeveeeveeesieesieeeenieeesenens 52
9.1.3.  IT-hAIPMEAE ... 53
9.1.4. Kanteamwork anvandasi samband med kompetensoverforing?...........cccoceeeveeennnen. 54
9.1.5. Hur kan de anstéllda motiveras for teamMOrK? ..o 55
9.1.6. Kompetensiverforingsmodelens anvandbarhet i ett annat foretag ...........cccoeveeenen. 55
9.1.7.  Andra kompetensdverforingsmodeller ..o 56
L I |V 1 = o] o TN 57
9.3. KOMPETENSOVERFORINGENS FRAMTID PA SEMCON DATA ..ottt eevti e eeeaaas 57
10. REFERENSER ... s 59
5 I 7 2 61
[ I 7 63



Magi steruppsasts 20 poang Teamwork - En lamplig form fér kompetensoverforing i ett datakonsul tforetag?
Varterminen 1998 Hanna Bjorklund och Jaana Yli-Erkkila

1. Introduktion

Denna rapport behandlar tva aktuella foreteelser: kompetensoverféring och
teamwork. Kompetensoverforing i ett datakonsultforetag samt konceptet teamwork
och mgjligheter att anvanda det for att underlétta kompetensoverforing har studerats
och resultatet presenteras i denna rapport.

Team och teamwork & begrepp som alatror sig kénnatill, men ofta pratar man om
teamwork utan att forsta vad det egentligen innebar och betyder. Detta leder till att
anvandningen och nyttan av teamwork tas for given. Nar man letar efter en
definition av teamwork kommer man att mérka att det finns flera, smalare och
bredare, definitioner, som énda delar samma grundprinciper. Teamwork & mera én
grupparbete, teamets prestationseffekt ar mycket hogre an summan av
prestationseffekten hos medlemmarnai en grupp. | uppsatsens kapitel 4., Teamwork,
introduceras lasaren mera utforligt till teamworkkonceptet och till forutséttningar for
dess anvandning samt till effekterna av att anvanda det.

Ordet kompetens anvands i dagligt tal ofta liktydigt med kunskap, men kompetens
& mera &n kunskap®. Kompetens kan inte n&s med hjélp av teoretiska kurser, utan
kompetent kan man endast bli genom att tilldmpa teoretiska kunskaper i
verkligheten. | konsultverksamheten kan kompetens, i stéllet for foretaget eller
anstallningen, ses som konsultens trygghet. Kompetensoverforing mellan konsulter
paett datakonsultforetag hjalper till att aterfora den kunskap som varje anstélld har
samlat pa sig via sina uppdrag till dvriga anstéllda. Det handlar om kunskap som
inte gar att hamta ur nagra bocker. Att anvanda de kunskaper och den kompetens
som redan finns pa foretaget &r ett bra sétt att na djupare kompetens inom ett visst
omrade. Att utnyttja den befintliga kompetensen kostar inte heller lika mycket som
att skicka anstallda pa kurs eller hyrain forelasare. Kompetensoverforing knyter de
anstdllda nérmare foretaget och dvriga medarbetare. Det leder till ndrmare relationer
mellan medarbetarna, vilket kan 6ka viljan att be om hjalp och skapar en kénsa av
trygghet i form av ett skyddsnét bestaende av kollegor. Varje individ far majlighet
att utvecklas och har aven ansvar for kollegornas utveckling, vilket resulterar i
psykisk tillfredsstéllelse och béttre gavfortroende. En person som & ndjd med sitt
arbete och sitt foretag presterar ett battre resultat och vill satsa mera pa sitt arbete.

Tyngdpunkten i den héar rapporten ligger pa praktikfallet, Semcon Data AB, som &r
ett datakonsultforetag. FOretagets karnverksamhet &r forsajning av konsulttjanster,
det vill séga att sdlja kompetens. Det innebér att det & viktigt att effektivisera
kompetensdverforingen sa att man kan dra maximal nytta av alla anstélldas
kompetens, som ar foretagets grundravara. Mycket tid och pengar investerasi
produktutvecklingen pa traditionella tillverkningsforetag och pa Semcon Data AB
sker produktutveckling genom konsulternas kompetensutveckling. Vi kommer att
kartlagga kompetensoverforingssituationen pa Semcon Data AB och de problem

! Sahlqist W., & Jernhall B. (1996). Organisationen och den dolda kompetensen (2:a upplaga).
Oskarshamn: Tryckeri AB Primo.
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som finns pa det omradet. Konceptet teamwork och mojligheter att anvanda
teamwork for att underlatta kompetensdverforing pa Semcon Data har ocksa
studerats.

Uppsatsen bestar av foljande delar:
Kapitel 2., Problembeskrivning och syfte,: beskriver fragestallningen och syftet med
den hér rapporten och undersbkningen mera omfattande.

Kapitel 3., Metod,: presenterar metoder som anvants for att fa fram relevant
information.

Kapitel 4., Teamwork,: presenterar teamworkkonceptet som har studerats som en
maojlighet att effektivisera kompetensutbyte.

Innehallet i rapportens huvudkapitel, kapitel 5., Resultat,, avhandlar de resultat som
vi har kommit fram till under undersdkningen. Kompetensoverféringssituationen i
dag beskrivs och problemomraden i denna fangasin. | det har kapitlet ingar ocksa en
analysdel, som tar upp orsaker till och féljder av problemen, I6sningsmdjligheter
och fordlag till forbattringar presenteras.

Kapitel 6., Teamwork for att underlétta kompetensdverforing,: i det har kapitlet
granskas teamworkkonceptets anvandbarhet i fallet Semcon.

Kapitel 7., Motivation i samband med kompetensoverforing,: olika sétt att motivera
individer och grupper att deltai kompetensutbyte presenteras.

Kapitel 8., Ett konkret fordag,: Hur ska man ga tillvaga pa Semcon Data for att fa
igang kompetensutbyte mellan konsulter?

Kapitel 9., Diskussion,: i det hér kapitlet dras dutsatser och diskuteras de resultat vi
har kommit fram till.

Kapitel 10., Referenser,: en lista 6ver bocker och tidskrifter som har anvants som
teoretisk bakgrund eller som underlag.
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2. Problembeskrivning och syfte

2.1. Beskrivning

Den industrialism som en gang borjade ta over jordbrukets roll att sysselsétta flest
manniskor ar pa vag att ersittas av foretag som erbjuder tjanster eller kunskap. Det
ar foretag som kan kallas for kunskapsforetag och vars anstéllda & hogt utbildade
och védigt kvalificerade. Dessa foretag har fa métbara tillgangar och de &r valdigt
beroende av relationer till kunder och andrai sin omgivning for att 6verleva och
lyckas. Den produkt de saljer skiljer sig mycket fran traditionella produkter och
tjanster eftersom kunskapen inte férsvinner for att man séljer den. Tvartom sa
utvecklas kunskapen ofta vid anvandning, nér man delar med sig av den.?

Semcon Data AB sdljer konsulttjanster, vilket & detsamma som att sélja kunskap.
Den kunskap som innehas av de anstéllda & den produkt som foretaget & beroende
av. Allavet hur mycket resurser traditionellatillverkningsforetag lagger ner pa
produktutveckling, men i ett konsultféretag ar det istéllet kunskap som ska utvecklas
och foradlas for att det ska kunna konkurrera pa marknaden. Foretagets anstéllda
besitter kunskapen och det beror darfér mycket pa hur intresserade de &r av att
utvecklas och forbéttras, om konsultforetaget ska kunna forbéttra sin produkt. FOr att
foretaget ska kunna erbjuda sina kunder en bra produkt maste man se till att de
anstallda & kompetentainom sitt omréde och att de kontinuerligt utvecklar sin
kompetens. Det ar av yttersta vikt att personalen pa ett konsultforetag far
vidareutbildning och &r intresserade av att utvecklas. Sétten man kan gora detta pa
varierar, men att ga kurser & nog det mest nérliggande alternativet vid
kompetensutveckling. Ett satt som & nagot billigare och som samtidigt forbéttrar
sammanhdllningen pa foretaget &r att de anstéllda delar med sig av sina kunskaper
och erfarenheter till sinakollegor. Da sker ett utbyte av kompetens, av kompetens
som de anstéllda inte kan tillgodogora sig pa nagot annat satt.

Semcon Data AB forsokte for cirka ett ar sedan att starta kompetensgrupper for att
ge konsulterna mojlighet att utbyta erfarenheter, asikter och idéer pa ett strukturerat
sétt. Forsoket misslyckades, men eftersom kompetensoverforing & en viktig del i
den anstélldas utveckling vill foretaget gora ett nytt forsok att starta
kompetensoverforing mellan konsulter.

Semcon Data AB:s huvudverksamhet bestér i att sdlja konsulttjanster. En konsult
kan ses som foretagets grundravara som genom utbildning vaxer till en fardig
produkt. Kompetensoverforing &r en viktig del av denna utvecklingsprocess. De
kunskaper och erfarenheter som mera erfarna konsulter kan delamed sig av ger
mycket vardefull och unik information som inte finns att hamta ndgon annanstans.
Med detta som bakgrund finns det ndgra fragor vi avser att behandla: Hur sker

2 Avsnittet ovan baserar sig p& boken Sveiby K-E. The new organizational wealth.. (1997). San
Fransisco: Berrett-Koehler Publishers, Inc.
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overforing av professionell kompetens pa Semcon Data AB i dag? Varfor
misslyckades man med kompetensgrupper? For att kunna l6sa det priméra
problemet, det vill siga hur kompetensoverforing pa Semcon Data AB skall ske s&
effektivt som majligt, har vi tagit reda pa hur kompetensoverforingssituationen pa
Semcon Datai Goteborg ser ut for tillféalet. Vi har ocksa forsokt att kartlagga
orsaker som foretagets anstéllda anser kan ha bidragit till att man misslyckades
forsta gangen man pa ett organiserat sétt forsokte utbyta kompetens.

En annan fragestallning som behandlas & om man kan underl&tta kompetensutbytet
med teamwork. Vi hade bada |&st en del om teamwork innan vi gav ossin i det har
projektet och tycker att det & en utmérkt arbetsform vid rétt forutséttningar. Man
kan med hjdlp av detta arbetssétt effektivisera arbetsprocesser genom att |ata
manniskor som tidigare arbetade individuellt hjdlpa varandra. Dessa ménniskor
sétter som en enhet upp egna mal och ansvarar for vad teamet presterar. En annan
fordel & att arbete som varit ensidigt och monotont kan varieras genom
arbetsrotation. En aspekt som &r viktig nér konceptet teamwork anvands & den
forandring i individernas installning till arbetet som sker nar man val forstatt vad
teamwork gar ut pa. Istallet for att kanske inte forsta varfér man utfor en viss
arbetsuppgift, sa blir man motiverad att jobba fér sina teammediemmar och sitt
foretag nér man ser sig galv som del i enhet som verkligen presterar resultat. | och
med att det hér arbetet handlar om att utbyta kompetensi grupp sa tyckte vi att det
passade bra att undersoka huruvida utbytet kunde ske genom teamwork. Teamwork
ligger ju valdigt néra arbete i grupp, men &r i manga fall mer effektivt och skapar
synergi. Vi har undersokt konceptet teamwork som en méjlighet att forbéttra
kompetensoverforing. Teamwork &r ett arbetssétt som har visat sig vara
framgangsrikt nar man vill uppna béttre resultat &an vad man gor med hjdp av vanligt
grupparbete. Teamwork ger varje lagmedlem mgjlighet att ansvara for sin egen och
andras utveckling, vilket leder till starkare samhorighetskénsla och ger en psykisk
tillfredsstéllelse i arbetet.

Motivation & en viktig forutsattning for eventuellt teamwork och
kompetensoverforing. Konsultbranschen har hogt tempo och tid & en bristvara,
vilket stéller stora krav pade aktiviteter som sker utanfor det aktuella uppdrag som
konsulten har. Varje individ och varje grupp behdver motiveras pa olika sétt, det &
inte mojligt att hitta en generell motivationsfaktor som far alla engagerade. En viktig
fraga &r darfor: hur kan man fa alla medarbetare motiverade till att vilja bidra med
sin kompetens? Vi har studerat relevant litteratur och valt ut de sétt att motivera som
skulle kunna passa in hos Semcon Data.

| nformationsteknologi ska anvandas som ett hjalpmedel, inte som ett styrmedel®,
eftersom det & manniskan som skaanvanda I T, inte tvartom. Eftersom foretaget i
fraga & ett datakonsultforetag, ar det nastan galvklart att IT har anvantsi ala
madjliga sammanhang och har en framtradande roll. Det férekommer ingen
teknikfientlighet, tvartom &r alla valdigt fortjustai nyatekniskalosningar. Den

3 Liisa Adlto (Delta Verksamhetsutveckling) p& konferensen | T-stédd kompetensutveckling 10.3.-
11.3.1998 i Stockholm.
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avslutande frégan vi har stéllt oss & om de I T-hjalpmedel som har anvéants for att
underlétta 6verforing av den professionella kompetensen fungerar tillfredsstallande.

2.2. Syfte

Den hér rapporten skrivsi syfte att foresla ett bra och effektivt sétt att sprida
yrkeskompetens mellan de anstéllda pa Semcon Data. Med yrkeskompetens menas
den professionella kompetens som finns hos varje enskild person som arbetar pa
Semcon Data, det vill séga det som krévs av konsulterna for att de ska klara av sitt
jobb. Yrkeskompetens kan vara teoretiska kunskaper, kunskap om kunder, kunskap
om hur man arbetar effektivt i projekt, branschkunskap etc (begreppet kompetens
behandlas utforligare senare i rapporten, se avsnitt 5.3. Kompetens pa Semcon Data
AB). Hur situationen for kompetensdverforing ser ut for narvarande pa Semcon Data
har beskrivits. Aktuella problem relaterade till kompetensdverféring har kartlagts
och mdjliga losningar till dessa har diskuterats. Konceptet teamwork har studerats
och mgjligheter att anvanda det hér arbetsséttet for att underlétta formell
kompetensoverforing mellan konsulter har diskuterats. Nagra av Semcon Datas I T-
hjalpmedel, intranatet och databasen KOMPIS, har ocksa studerats och dess
anvéandbarhet har diskuterats.
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3. Metod

Som metod anvandes en empirisk fallstudie, eftersom den fraga vi forsokte att |6sa
ar specifik for ett datakonsultforetag och det var darfor [ampligt att anvanda just den
har miljon for denna understkning. Vi studerade ocksa relevant litteratur och
forsokte att hitta uppslag och idéer i bocker och tidskrifter.

Undersdkningen gjordes med hjélp av dppna, kvalitativa intervjuer, som baserade
sig pa ett antal fragor som hade tagits fram fore intervjutillfallena. Tekniken
observation anvéandes som ett komplement till intervjuerna. Intervjuer och
observationer gjordes for att fainsikt i vad personer som jobbar pa Semcon Data AB
tycker om kompetens och kompetensoverforing och vilka problem de anser finnas.

| ntervjuerna utfordes i forsta hand av oss bada tva. Under analysfasen anvandes
grundad teori (begreppet forklaras senare i kapitlet) som utgangspunkt, men det var
inte relevant att folja alla stegen somingar i denna teori.

Teorini det hér kapitlet har hamtats ur boken Management Research®, om inget
annat anges.

3.1. Projektbeskrivning

Innan sjalva undersdkningen startades, skrevs en projektbeskrivning®.
Projektbeskrivningen innehdller en grundldggande beskrivning av projektets syfte,
vilka som &r forfattare och vilka som & handledare. Som en del i
projektbeskrivningen ingar tidsplan, som faststélldes fore projektets start.

3.2. Intervjuer

Innan intervjutillfalena borjade utformades ett formulér med fragor som
diskuterades med intervjupersonerna®. Frégorna féljdesinte till punkt och pricka
utan vi lade till ndgon fraga eller omformulerade oss nar det verkade vara
nédvandigt. Frégorna som konsulten skulle svara pa kravde att personen som
intervjuades tankte efter och ibland fanns det behov av viss vagledning for att fa ut
mesta mojliga av intervjun. Sadana hér typer av intervjuer ger personen som
intervjuar mojlighet att tyda intervjuobjektets kroppssprak, rostlage, etc. Syftet med
den hér typen av intervju ar att forsoka lasa mellan raderna och att forsta meningen
bakom beteenden.

* Easterby-Smith M., Thorpe R., Lowe A. (1991). Management Research: An introduction. London:
SAGE Publications Ltd

> Bilaga 1 Projektbeskrivning

® Bilaga 2 Intervjufragor
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Vi diskuterade om anvandningen av en bandspelare skulle vara nddvandigt vid
intervjutillfallena, men eftersom det varken gick att lana eller kbpa en bandspelare
fick vi klara oss utan. Det gick dock bra att fora anteckningar for hand eftersom vi
var tva som medverkade vid varje intervju. Direkt efter intervjutillfallena renskrevs
intervjumaterialet och kommentarer om intervjun lades till.

Den omgivning, Semcon Datas kontor, dar de alra flesta intervjuerna utférdes var
vakand for personerna som deltog i denna undersbkning. De behdvde inte kanna sig
osskra eller otrygga av miljoskél. A andra sidan kunde detta ledatill oro fér att vad
som sags kommer att spridastill chefen och sa vidare. Miljon var trygg men
samtidigt inte neutral.

Vi forsbkte skapa fortroende hos personerna som intervjuades innan gélva intervjun
borjade, aven om det bara fanns ndgra minuter till férfogande. Eftersom vi oftast
befann oss pa foretaget och fran och med mars hade ett eget rum dér, hade négra av
personer som intervjuades sett eller hort talas om oss. De flesta konsulterna satt dock
ute hos kund och hade inte en aning om vilka vi var eller vad vi egentligen ville.
Spraket som anvandes under intervjutillfallena var inte fargat av den akademiska
varlden utan vi forsokte halla osstill vardagligt tal. Personen som intervjuades fick
altid information om att han eller hon kommer att kontaktas igen om det uppstod
behov av svar pa ytterligare fragor.

3.2.1. Intervjupersoner

Vi gjorde intervjuer med arton personer. Av dessa var fjorton stycken konsulter, tva
avdelningschefer, samt koncernens I T-chef och Semcon Datas VD. Alla utom en av
de intervjuade var man.

Forst och framst ville vi intervjua konsulter som hade varit med i en
kompetensgrupp, men det visade sig vara svarare att uppna an vi trodde. Det fanns
dverhuvudtaget inte sA manga som hade varit med i en grupp och négra av dem hade
dutat pa Semcon Data. For att kunna fa mera material koncentrerade vi oss pa de
konsulter som hade langst arbetdlivserfarenhet. Personer som har jobbat ett tag
brukar ha mera asikter och 6nskemdl an nyutexaminerade. Den storsta svarigheten
var att forsoka bestamma motesplats och —tid. Konsulterna & valdigt upptagna och
ett examensarbete stér inte htgst pa deras prioriteringdista. Oftast gick det att
komma 6verens var och nar intervjun skulle hdllas, men vi fick ett bortfall pa 10%.
Med bortfall menas de personer som kontaktades, men som inte kunde stélla upp pa
en intervju.

Cheferna intervjuades for att fa en inblick i deras arbete och hur de upplever

situationen. Det &r ocksd intressant att jamféra konsulternas svar med ledningens
svar. Det hander ofta att de anstéllda inte upplever situationen pa samma sitt som
sina chefer eftersom dessa inte moter den verklighet konsulterna méter varje dag.
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Vi forklarade for varje intervjuoffer att hans eller hennes svar skulle behandlas
konfidentiellt. | resultatdelen redovisas inte vad en enskild person har sagt utan vi
koncentrerade oss pa gemensamma namnare och forsokte att hitta generella monster.

3.2.2. Varaintervjufardigheter

Vi var redan fran borjan duktiga pa att vélja ut det som &r relevant av det
intervjuoffret sager, vilket & en viktig egenskap hos en person som utfor intervjuer.
En annan viktig egenskap &r att man ska kunna lyssna pa personen som beréttar och
svarar pa frégor och salvklart inte tolkar den informationen utifran sig galv och sina
erfarenheter. Vi har tagit hansyn till detta och forsokt att inte vinkla materialet vi fatt
tadel av.

3.2.3. Hur relevant ar den har under sokningen for inter vjuper soner na?

En majoritet av de personer som intervjuades var vadigt positiva till
kompetensutbyte och tycker att det &r viktigt, men de trodde inte pa sin makt att
paverka den nuvarande situationen. De ville valdigt gérna varatill nytta, men som
namnts tidigare var det f& som hade ndgra egna forsag. Det méarktes att vissa
personer tyckte om att prata med ndgon utomstaende om sin arbetssituation, att fa
diskutera saker som kanske &r for kangliga att ta upp med kollegor, och inte minst
med chefen.

3.3. Observation

Intervjuer och litteraturstudier kompletterades med négra observationstillfalen. Vi
nérvarade vid tre méten som allavar av olika dag, ett kompetensgruppmote, ett
avdelningsmote och ett méte som géllde uppbyggnaden av Semcon Datas intrandt,
for att kunna fa en uppfattning om hurdana relationer som finns dels mellan
konsulterna, dels mellan konsulterna och deras chefer. Detta gjordes for att kunna fa
ett intryck av stémningen pa Semcon Data, som anvandes i rapportens resultatdel.
Som metod anvandes avbruten involvering (" interrupted involvement™), dar den
undersbkande parten & néarvarande sporadiskt under en period. Det som
karakteriserar den har metoden &r att observationen inte pagar kontinuerligt och att
det handlar om nérvaro istéllet for deltagande. Modellen som anvandes kan
sammanfattas sa hér: den person som utfor undersokningen tillbringar en period i en
speciell miljé och kombinerar observation med intervjuer. Eftersom de grupper som
skulle undersokas inte traffades mer &n en gang i manaden var det omajligt att
observera gruppen i nagon storre utstrackning.

1N
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3.4. Analysav intervjuer

Analysfasen borjades efter alla planerade intervjuer hade genomforts. For att kunna
f& teoretiskt stod for analysering av intervjuer anvandes grundad teori’ (" grounded
theory”) som en inspirationskélla, eftersom dennateori &r bra att tillampa vid analys
av kvalitativt material. Efter en kortfattad beskrivning av grundad teori kommer vart
tillvagagangssatt att redovisas.

3.4.1. Grundad teori

Grundad teori bestér av ju steg:
1. L& kédnna materialet (" familiarisation™)

Man ska lasa materialet flera ganger, det mojliggor att ndgra forsta tankar och idéer
formasi hjarnan. Nar man laser ska man anvanda nedtecknad saval som icke
nedtecknad data. Man ska ocksa ta hansyn till relationen mellan intervjuare och
personen som blir intervjuad, generell attityd, samt grad av fortroende man kénner
for insamlad data. Har kan man formodligen borja skriva ner nagra forsta idéer. Det
hér stadiet & i forsta hand undersbkande, forskaren skapar sig en 6verblick.

2. Reflektion (" reflection”)

En utvéarderingsprocess startar nér data synasi ljuset av tidigare forskning, litteratur
och logiska resonemang. Fragor som forskaren kan stalla sig &r: Stodjer datan
existerande kunskap? Utmanar den existerande kunskap? Besvarar datan forut
obesvarade frégor? For att lyckas padet har stadiet & det oftast nddvandigt att ha
ké&nnedom om tidigare forskning, modeller och idéer. Detta stadiet kannetecknas av
en mangd hypoteser, forklaringar och I6sningar som fortfarande befinner sig pa
"instinktstadiet”. Dessa behGver ténkas igenom och har inte testats ordentligt annu.

3. Konceptualisering (" conceptualisation”)

Nu har man i regel samlat pa sig ett antal variabler, det vill siga foreteelser i
materialet som forskaren finner intressanta, som anses vara viktiga for att forsta
situationen. Men man vet annu inte hur tillforlitliga dessa variabler &r; relaterar de
verkligen till hur enindivid ser pa en fragaeller har det skett missforstand?
Forskaren far darfor gatillbaka till sitt material och leta upp dessa variabler och
metodiskt bocka av de nér de dyker upp. Det finns ett antal olika sétt detta letande
kan ske pa, men olikfargade pennor &r ett bra redskap. Anvandning av en metod for
att soka variabler mgjliggor att man kan hitta fler variabler som man missade forut
och dessa kan laggas till listan.

" Easterby-Smith M., Thorpe R., Lowe A. (1991). Management Research: An introduction. London:
SAGE Publications Ltd
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4. Katalogisera koncept (” catalouging concepts’)

Né&r man val & siker pa att de variabler man vill fokusera pa existerar i
intervjupersonernas forklaringar och svar, kan dessa féras 6ver pa kort som en
snabbguide. Man kan gdra ett index dar variablerna nedtecknas tillsammans med en
referenstill kallan dér det hittades. Nar man anvander sadana har metoder tenderar
man att mekanisera processen som egentligen ska bygga pa kansda och intuition. En
sadan hér kortmetod lampar sig bast for nyborjare som behtver sakerstélla att inget
har forbigatts.

5. Omkodning (" Re-coding”)

Nu nér alareferenser till de utvalda variablerna & kanda ar det 14t att snabbt ga
tillbaka till de stéllen i materialet déar speciellt intressanta saker sagts. Det kan till
exempel noteras att vissa variabler anvantsi olika sammanhang eller for att forklara
skilda fenomen. Det kan ocksa vara s att det som en person menade nér han saen
viss sak skiljer sig fran hur det uppfattades. Det kan dven vara s att man tagit fram
manga fler variabler &n vad som klaras av att understkas. Det tyder pa att ramverket
for hur materialet har kodats har dldppt igenom for mycket, men det kan &ven vara
for tétt eller for simpelt. Om nagot av detta har skett maste omkodning ske och det
kraver aven ny tolkning och analys. Sa pa det har stadiet borjar variablerna
omdefinieras och omkodas.

6. Koppling (" Coupling”)

Nu ska det analytiska ramverket och de analytiska forklaringarna borja klarna, man
kan borja urskilja monster av asikter och uppfattningar. Det ska finnas en klarare
hypotes baserad pa det material som samlats in och organiserats. Man kan nu borja
kopplaihop alla de variabler som identifierats som viktiga till en helhetsbild. Detta
betyder att koppla empiriska data till mer generella modeller. Detta stadiet
producerar for det mesta ett forsta utkast som man kan prova pa andra manniskor,
vilket &r valdigt viktigt.

7. Re-evaluering (" Re-evaluation”)
N&r man far andras kommentarer kanns det kanske som om det krévs mer jobb pa
vissa omraden. Det forsta utkastet ska da skrivas om och datar man hansyn till de

kommentarer och asikter som framkommit. Det hér stadiet kan paga en lang tid och
liksom de andra stadierna kan det géras om och om igen.

3.4.2. Vart tillvagagangssatt

Nedan redovisas de steg vi gick igenom under analysfasen for att fa fram den
information som redovisasi resultatdelen. Stegen baserar sig pa grundad teori, men
det var inte meningen att folja teorin fullsténdigt.
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1. Skaffa 6verblick
Det har steget & samma som forsta steget i grundad teori: 1&r kdnna materialet.

Vi laste igenom allt insamlat material. Fler intervjuer skulle inte genomforas och vi
ville fa en uppfattning om vad det egentligen var for material som hade samlats in.
Eftersom intervjutillfallena var utspridda 6ver en ganska lang tidsperiod var det 14t
att bara ha de senast utférda intervjuernai huvudet. Vi hade inte heller bestamt oss
for ett tillvagagangssétt for att fa ut mesta mojliga av materialet. Tanken med det hér
steget var att i lugn och ro lasaigenom allt material och se om nagra idéer framkom.

2. Tafram intressanta omraden

Det hér steget &r en blandning av stegen 2. Reflektion och 3. Konceptualisering i
grundad teori.

Nér var och en last intervjumaterialet, borjade diskussionen om hur analysarbetet
skulle gavidare. Vi pratade om att ta fram nagra variabler (till exempel nulége,
problem, motivationsfaktorer etc) inom omrédet kompetensoverforing for att léttare
kunna studera och delain datan. Pa Semcon Data finns ett stort konferensrum, som
fungerade bra for brainstorming®, eftersom det var méjligt att skriva upp olika saker
som var intressanta pa bladderblock. Brainstorming gav en bra 6verblick och fick
oss att inse att manga av de variabler som var vérda att titta ndrmare pa
Overensstamde med de grupperingar som gjordes i frageformularet. Allafragor som
stalldes vid intervjuerna horde till olika omraden som vi hade arbetat fram. Dessa
dverensstamde naturligt med det som var viktigt att titta nérmare pa.

3. Fokus pa intressanta omraden
Det har steget liknar steg 4. Katalogisera koncept i grundad teori.

Nér de variabler som vi ville koncentrera oss pa hade valts ut, |astes materialet igen
for att kunna koppla viss information till de utvalda variablerna. For att kunna hitta
den information som var relevant for ett specifikt omrade lastes materialet igenom
med tanke pa detta omréde och alla relevanta aspekter skrevs ner. Varje intervju
numrerades och numret skrevs ner som en referens varje gang vi tog nagon
information fran intervjun. Detta gjordes i for att l&ttare kunna koppla viss
information till den intervju dér det sagts. Det var bra de ganger vi behdvde ga
tillbaka och kolla upp nagot en extra gang.

8 Brainstorming & en metod som kan anvéndas for att fangain idéer. Alla deltagare f& spontant
uttrycka sina tankar, som skrivs upp pa en tavia eller dylikt. Syftet ar att forsoka hitta nya sitt att
tanka pa den aktuella foreteelsen.
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4. Sammanfatta den viktiga informationen

Det hér steget innehdller delar av steg 5. Omkodning i grundad teori, dar man kollar
de saker man fatt fram och gar tillbakartill speciella stéllen i materialet.

Vi borjade skriva efterhand som saker och ting klarnade men fortsatte lasa igenom
intervjumaterialet for att kanske fa nyainfallsvinklar eller hitta nagot som missats
forut. Vi diskuterade med varandra sa att inget hade missforstatts, det &r latt hant nér
man bara har tillgang till anteckningar. En sammanfattning av intressanta foreteelser
pa varje omrade skrevs. Den har sammanfattningen togs med i rapporten som en
bakgrund till det férsag som ndmnsi nasta steg. Sammanfattningen var till stor
hjalp nér vi kopplade det insamlade materialet till teamworkteorin som har
beskrivitsi kapitel 4. Teamwork.

5. Koppla insamlat material till teori

Det hér steget ssmmanfaller mycket med steg sex i grundad teori, Koppling. Vi har
vaskat fram de variabler som &r viktiga och anvander dessa for att analysera
situationen pa Semcon Data.

Efter steg 4. Sammanfatta den viktiga informationen, hade vi en ssmmanfattning av
de intervjuer som gjorts och fortsatte med att studera materialet i ljuset av
teamworkteorin. En analys av materialet med teamworkteorin som bakgrund
genomfordes och vi stéllde en del frégor, till exempel Ar det mojligt att borja arbeta
i teamform? Kommer organisationen att acceptera konceptet? Utifran resultatet av
alla dessa analyssteg skrevs ett forslag pa hur vi tyckte Semcon skulle gatillvaga
med sin nysatsning pa kompetensoverforing.

Steg 7. Re-evaluering i grundad teori genomfoérdes med hjép av vara handledare pa
Semcon Data, som laste igenom denna rapport och gav synpunkter pa den vid tre
tillféllen i slutet av projektet.

3.4.3. Avvikelser i intervjumaterialet

Man behdver inte vara lika forsiktig med avvikelser nér det géller kvalitativa studier
som kvantitativa. Det & en omajlighet att vara helt objektiv nér man fran varje
intervju tar med sig intryck och asikter. Vi forsokte att undvika att dra forhastade
dutsatser av intervjuobjektets utseende, uppférande, rost, kroppssprak etc. Vi var
objektiva padet har planet, men det & oklart om personen som intervjuades hade
nagra forutfattade meningar om oss och pa sa sétt inte var fullstandigt uppriktig i
sinasvar. Det & majligt att konsulter som pratades med trodde att vi arbetade pa
uppdrag av ledningen, aven om vi sade att det de beréttade stannade hos oss.

Vi forsokte att ge personer som inte hade sa mycket egna asikter fordlag att téanka pa

och det var ofta positiva reaktioner. Nar man sonderar (pa engelska “probe’) far man
aldrig stélla ledande fragor men vi gjorde nog det misstaget nagra ganger nér vi inte
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fick nagot riktigt svar. Vi blev frustrerade nér personen inte hade négra fordag eller
asikter 6verhuvudtaget, och det hande att vi végledde for mycket.
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4. Teamwork

Kapitlet nedan bygger pa boken The Wisdom of Teams: Creating the High-
Performance Organization®, om ingenting annat anges.

4.1. Definition

K atzenbach och Smith (1993)™° definierar begreppet team pa féljande sétt:

" A teamis a small number of people with complementary skills who are committed
to acommon purpose, performance, goals, and approach for which they hold
themselves mutually accountable’(s. 35)

4.1.1. Liten grupp

Ett team bestar av ett fatal, mellan tva och tjugofem, medlemmar, vilket har en
naturlig och praktisk forklaring. Praktiken har visat att en grupp pa 6ver 30 personer
har teoretiska mojligheter att bli ett team, men det vanligaste fenomenet &r att
gruppen splittras i mindre enheter. Ett stort antal manniskor har svart att
kommunicera pa ett konstruktivt sétt och det &r besvérligt att bearbeta eventuella
konflikter inom gruppen. Stora grupper méter ocksa praktiska svarigheter, nar det &
dags att bestamma tid och plats for moten. Sma grupper har béttre forutséttningar att
utvecklas till ett hdgprestanda team (begreppet forklaras langre ner), men antalet
medlemmar & inte den enda faktorn som kommer att avgora om teamet lyckas eller
misslyckas.

4.1.2. Kompletterande fardigheter

Ett team maste utveckla en lamplig blandning av olika fardigheter for att méjliggora
teamets arbete. Fardigheterna kan delasin i tre olika kategorier:
Tekniska och funktionella fardigheter
Det ar ineffektivt att bilda ett team av medlemmar som har precis likadana
erfarenheter, kunskaper och fardigheter.
Kunskaper i problemldsning och beslutsfattande
Ett team maste kunna identifiera sina problem och méjligheter, utvéardera de
aternativ som finns och fatta ett beslut som baserar sig pa fakta. | startfasen
behovs det en eller flera personer som har kompetens inom detta omrade, &ven
om alla teammedlemmar kommer att utvecklasi det hér avseendet.
Mellanménskliga fardigheter

°Katzenbach J., & Smith D. (1993). The Wisdom of Teams: creating the high-performance
organisation. Boston: Harvard Business School Press.
1O atzenbach J., & Smith D. (1993). The Wisdom of Teams: creating the high-performance
organisation. Boston: Harvard Business School Press.
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Forutsattningar for effektiv kommunikation och konstruktiva konflikter beror pa
individens mellanménskliga egenskaper. Till dessa egenskaper hor formagan att
tarisker, att ge hjalpsam kritik, att kunna vara objektiv, att lyssna aktivt, att
stddja och godkanna andras intressen och prestationer.

Den viktigaste kategorin &r tekniska och funktionella fardigheter, men nér man
véljer ut potentiellateammedlemmar, far man inte lagga for mycket tonvikt pa
dennatyp av kunnande. Det viktigaste & en lamplig blandning av olika
fardighetsgrupper samt olika kunskapsnivaer inom dessa. Varje individ utvecklar
sina egenskaper under arbetets gang och de flesta av oss kan lara oss de kunskaper
och fardigheter, som behovs for ett framgangsrikt teamarbete.

4.1.3. Engagemangi ett generellt syfte och i generella prestationsmal

Teamets forsta och mest tidskrdvande uppgift & att gemensamt forma syftet och de
ma som ska uppnas, vilket underlattar utveckling av teamets identitet och
engagemang. Ledningensroll &r att ge referensramar (" solution space”) inom vilka
teamet kan arbeta. Mdlen bor vara konkreta och klara och kunna delas upp i mindre
steg som &r létta att klara av. Att kunna uppna ett delmal dkar engagemanget, men
de kortsiktiga malen maste alltid relateratill det 6vergripande syftet, annars blir
teammedlemmar forvirrade och atergar till det gamla medelméttiga arbetsséttet.

4.1.4. Engagemangi ett generellt tillvagagangssatt

Ett team behover ett generellt tillvagagangssatt, ett protokoll Gver hur man ska
arbetaihop. Protokollet kan inte hamtas nagonstans, utan det ar teamets uppgift att
utveckla ett tillvagagangssatt. Det maste bestémmas vem som gor vad och enligt
vilket schema uppgifterna ska utforas, detta utgor karnan i tillvagagangssattet. Varje
team brukar ocksa ha sina egna regler, till exempel inga telefonsamtal under méten,
mot vilka man inte far bryta. S&dana hér regler kan vara dokumenterade eller sa
finns de bara utan att teamet formellt har bestéamt vad som &r tillatet och vad som
inte & acceptabelt.

4.1.5. Omsesidig ansvar sskyldighet

En grupp kan aldrig utvecklastill ett team om den inte klarar av att vara
ansvarsskyldig som ett team. Om man tanker pa den subtila, men kritiska skillnaden
mellan ” chefen tycker jag & ansvarsskyldig” och ”vi tycker vi &r ansvarsskyldiga’,
forstar man den hér faktorns betydelse. Teamets ansvarsskyldighet handlar om de
|6ften vi ger oss gélva och varandra, 16ften som understryker tva kritiska aspekter:
engagemang och fortroende. Grupper som saknar 6msesidig ansvarsskyldighet har
inte format ett generellt syfte och tillvagagangssétt, vilka skulle kunna férena de
ansvarsskyldigaindividernar till ett team.
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4.2. Fran grupper till team

En grupp &r inte samma sak som ett team, men ibland kan skillnaden vara subtil.
Tabell 4.2.1. klargor skillnader mellan en arbetsgrupp och ett team.

Arbetsgrupp Team

Stark, klart fokuserad ledare Delat ledarskap

Individuell ansvarsskyldighet Individuell och 6msesidig
ansvarsskyldighet

Gruppens syfte & samma som den dvriga | Speciellt teamsyfte, vilket teamet gélvt

organisationens mission har utvecklat

Individuella arbetsprodukter Kollektiva arbetsprodukter

Haller effektiva moten Uppmuntrar till 6ppen diskussion och till
moten for att aktivt [6sa problem

Méter effektivitet indirekt viainverkan | Méter prestation direkt via kollektiva

paandra arbetsprodukter

Diskuterar, fattar beslut och delegerar Diskuterar, fattar beslut och utfor riktigt
arbete ihop

Tabell 4.2.1. Skillnader mellan grupper och team

Teamwork &r inte den snabbaste eller |attaste vagen att uppna malet, men ett team
presterar mycket mera an summan av alla gruppmedlemmarnas prestation.
Forvandlingen fran arbetsgrupper till hogprestanda team bor betraktas som vilken
organisatorisk foérandring som helst, vilka aldrig sker smértfritt och vars resultat ar
utvarderingsbara forst efter nagra &r. Under sin levnadstid kommer teamet att na
olika faser av teamarbete, men alla grupper har inte mgjlighet eller kapacitet att bli
ett hogprestanda team. Figur 4.2.1. illustrerar hur prestationen 0kar i samband med
forvandlingen fran traditionellt grupparbete till hog prestanda team, vilka har en
enorm prestationsformaga.
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Figur 4.2.1. Prestationskurva av teamwork

1. Arbetsgrupp: En grupp sominte har behov av eller mojlighet att 6ka sin

prestationsniva. Den har typen av grupp anvands ofta for att spridainformation
och erfarenheter och for att fatta beslut som ber6r en individs ansvarsomrade. Ett
generellt syfte eller gemensamma inb6rdes arbetsprodukter, vilka uppmuntrar till
teambeteende, fattas. Arbetsgrupper fungerar brai stora hierarkiska
organisationer. Arbetsgrupper hjdper varje enskild medlemi sin individuella
roll.

2. Skenteam: En grupp som skulle kunna ha ett behov eller en mgjlighet att 6ka sin

prestationsniva, men gruppen har inte fokuserat pa den kollektiva prestationen
och forsoker inte heller att na dit. Det ligger inte i gruppens intresse att forma ett
generellt syfte eller gemensamma mdl. Prestationen &r |&gre an arbetsgruppens.

Potentiellt team: En grupp som har behov av att forbéttra sin prestation och som
verkligen forsoker att oka sin prestationseffekt. Problemet &r att syfte, mal eller
arbetsprodukter & oklara och att ett fastdaget tillvagagangssétt fattas. Kollektiv
ansvarsskyldighet &r inte heller ordentligt etablerad bland gruppmedlemmarna.

Reellt team: En liten grupp manniskor, som har olika fardigheter och som &
lika engageradei ett generellt syfte och tillvagagangssatt samt i generellamal,
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vilka teamet gemensamt har format och for vilka teammedlemmarna
tillsammans ansvarar for.

5. Hogprestanda team: En grupp som har samma kénnetecken som ett reellt team.
Skillnaden &r att teammediemmar i den hér gruppen ar djupt engagerade i
varandras personliga utveckling och framgang. Teamledarens roll & mindre
betydelsefull och svérare att definiera, eftersom alla gruppmediemmar agerar
som ledare. Hogprestanda team &r valdigt séllsynta, eftersom det inte finns
nagot generellt sitt att fa manniskor att engagera sig i andras utveckling och
personliga tillvaxt.

Grupper blir team genom att forma ett generellt syfte och prestationsmal. De ska
definiera ett generellt tillvagagangssétt, utveckla en htg niva pa teamets olika
fardigheter och se sig galva d6msesidigt ansvarsskyldiga. Team motiverar, utmanar,
belonar och stodjer individer som forsoker att forandra det sétt de arbetar pa.
Forandring fran ett redllt till ett hogprestanda team innebér risktagning inom
omréden som konflikter, fortroende, omsesidigt beroende och hart arbete. Att fa
andras fortroende och att vaga vara beroende av kollegor &r ingen l&tt uppgift. Det
behovs en radikal forandring i arbetsbeteendet, vilket blir mojligt via kontinuerliga
repetitioner och traningstillfallen.

4.3. Teamledare

Lao-Tzu, en kinesisk filosof, har beskrivit teamledarskap s hér:

" Asfor the best leaders, the people do not notice their existence. The next best, the
people honor and praise. The next, the people fear; and the next, the people hate.
When the best leader’ s work is done, the people say, 'We did it ourselves.’”

Enligt en verkstallande direktor behdver en teamledare féljande egenskaper:
" having the patience of Job, the courage of Napoleon and the wisdom of Churchill.”

Teamledaren & den viktigaste personen i teamet. Hans eller hennes roll skiljer sig
fran den traditionella ledarrollen, teamledarens roll &r att underlatta och méjliggora
Han eller hon ska se till att syfte, mal och tillvagagangssatt forblir relevanta och
meningsfulla. Han eller hon ska kombinera olika nivaer av fardigheter och
uppmuntra teammedlemmar till personlig utveckling och tillvaxt. Teamledaren
forsoker bygga upp bade individuellt och teambaserat engagemang och individuellt
och teamomfattande fortroende. Ledaren har hand om relationer med resten av
organisationen och hela teamet litar pa hans eller hennes férmaga att fatta beslut och
att ta chanser for teamets basta. Teamledaren bygger upp teamprestation genom att
skapa mdjligheter for teamet och andra teammedlemmar, vilket kréver en ogéalvisk
installning till arbetet. Teamledare delegerar inte de trakiga uppgifternatill andra,
ledaren ar alltid beredd att stélla upp, speciellt nér personliga risker & hoga eller nér
det kravs”smutsigt arbete”. Aven om teamledarnas uppgifter kan vara valdigt
varierande, finns det tva saker som reella teamledare aldrig gor: de skyller inte paen
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enskild individ eller |ater en individ misslyckas och de forsoker aldrig skyllaifran
sig om teamet har gjort ett daligt resultat.

| startfasen av teamwork behdvs det en relativt stark ledning, som styr teamet at rétt
hall. Nar teamet och teammedlemmar fortsatter att utvecklas, minskar behovet av ett
starkt ledarskap. Sjalvstyrande hogprestanda team bestar av personer som har
formagan att tapasig olikaroller, ocksa ledarrollen, nar situationen sa kraver.

4.4. Utvardering och beloning av teamwor k

Det hér avsnittet bygger pa boken The team buildning tool Kit: tips, tactics and rules
for effective workplace teams™.

Ett effektivt utvarderingssystem kanner igen och belénar de véarden som
organisationen uppskattar. Teamets funktionalitet baserar sig bade pa resultat (att
utfora en uppgift) och pa processen (skapande av relationer). En personi ett team
utfor tre olika arbeten: det aktuella arbetet han eller hon presterar, arbetet han eller
hon presterar som teammedlem och teamprestationen. Det finns olika typer av
utvarderingssystem, vilka tar hansyn till bade djupet och bredden pa
teammedlemmarnas medverkan:
- Vardering av kollegor (" peer ratings’): teammedlemmar vérderar varandras
medverkan.
Vardering av kundtillfredsstallel se (" customer satisfaction ratings): externa och
interna kunder utvérderar individens och teamets prestation.
Séalvuppskattning (" self-appraisals’): teammedlemmar vérderar teamets
prestation.
Teamledare granskar ("team leader reviews’): teamledare vérderar individuellt
varje teammedlem.
Avdd ningschef granskar (" management reviews’): avdelningschef eller en ahnu
hogre chef varderar varje individs prestation i férhdlande till olika faktorer;
aven i forhallande till teamprestationen.

Team, sa som individer, reagerar pa bade intern och extern bel6ning. Externa
beloningar kan vara bonuslon, certifikat, uppmérksamhet i tidningar, presenter,
resor, middagar och sd vidare. Interna beléningar kan besta av tillfredsstéllelse i
teamarbetet, kreativa utmaningar, 6kat ansvar och mojligheter att l&ra sig nya saker.
Beloningssystemet maste uppfylla ndgra forutséttningar for att garantera att
beldningssystemet & meningsfullt och motsvarar organisationens syfte med
systemet:

Beloningssystem maste dverensstamma med organisationskulturen och

managementstilen.

Om utvarderingssystem och beléningssystem prioriterar olika saker kommer

belGningssystemet att vinna.

YHarrington-Mackin D. (1994). The team buildning tool kit: tips, tactics and rules for effective
workplace teams. New Y ork: American Management Association.
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Manniskor jobbar mest pa uppgifter som ger den storsta beloningen.
Beloningssystemet maste fokuseras pa teamets garningar, inte pa individens.
Beloningssystem riktade mot individer hamnar i konflikt med teamté&nkandet.
Om organisationen tanker dela ut priser, ar det bast att géra det i samband med
ett avdutat projekt, inte premiera ett helt ars arbete.

Utvérderingar baserade pa antalet timmar en individ anvander for teamarbete ger
inte det basta méttet pa deras medverkan.

Om teamet inte & autonomt, kan teambelGningar motverka sitt eget syfte.
Belbningssystem borde gora team ansvarsskyldiga for hela organisationen
likavadl som for teamet.

Innan man bestammer sig for att anvanda ett beloningssystem, maste ledning och
team komma Gverens om nagra kritiska fragor:
- Vemingdr i beloningssystemet?
Vem avgor vilka som ska belonas?
Hur mycket pengar utgor en effektiv beloning?
Hur mycket information maste spridas om vem som ska fa beléningen och
varfor?
Hur ska teambel6ning hanteras nér teammediemmar byts ut?
Vilka beloningar (informella och formella) anser teamet vara meningsfulla?
Hur skiljer sig beloningar & mellan olika typer av team (galvstyrande,
tvarfunktionellt och sa vidare)?

4.5. I T-hjalpmedel

Ett team kan anvanda I T for att kommunicera bade internt och externt. Aktuell
information maste finnas tillganglig for att stodja beslutsfattandet. Enligt forfattarna
till boken Creating tomorrow’s organization*? méste syftet och specifikation
definieras innan man bestdmmer sig for ett system eller en kombination av system.
Tabellen nedan ssmmanfattar utbudet av system som stodjer kommunikation och tar
upp for- och nackdelar.

12 Birchall D., & Lyons L. (1995). Creating tomorrow’s organization: Unlocking the Benefits of
Future Work. London: Pitman Publishing
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Systemets syfte | Typ av system | Synkron/ Fordelar Nackdelar
Asynkron
Intern och extern | Telefon- Synkron Relativt billigt och | Den visuella
kommunikation Konferenser l&tt att anvanda. effekten forloras.
Svért att leda
moten, speciellt
nar antalet
deltagare & stort.
Interaktivavideo- | Synkron Teammedlemmar | Alla medlemmar
System behtver intevara | maste vara
pdsammastdlle. | ndrvarande och
uppkopplade.
Icke-interaktiva | Asynkron Teammedlemmar | Ingen mdjlighet
Videosystem kan vara spridda. | till spontana
frégor.
Interaktivadator- | Synkron Ogonblicklig. I neffektiv,
Konferenser Tilldter overforing | avsaknad av alla
av interaktiv text, |icke-verbala
grafik och data. uttryckssétt.
Icke-interaktiva | Asynkron Tidsoberoende. Informations
Datorkonferenser Tilldter 6verforing | Gverflod.
av interaktiv text,
grafik och data.
Fax, e-post, Asynkron Tidsoberoende Svart att forklara
textmeddelande komplexa saker.
ROst- Asynkron Billigt och I&tt att | For mottagaren
Meddelande anvanda svart att forsta
annat én enkla
saker.
Traditionellt Synkron Komplett Alla
Méte (" face-to- modalitet. Kan teammedlemmar
face”) vara effektivt. méaste vara
narvarande
samtidigt pa
samma stélle.
Inhé&mtning av Databaser och Lé&tt att hitta Inte alltid
information I ntranat foretag/kund- tillgangliga, nagon
specifik méste uppdatera
information informationen
WWwW Tillgang till Informationsut-
internet néstan budet enormt
Overallt.

Tabell 4.5.1. Olika system for att stodja teamets

kommunikation och inhdmtning av information®®

3Bjrchall D., & Lyons L. (1995). Creating tomorrow’s organization: Unlocking the Benefits of
Future Work. London: Pitman Publishing
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5. Resultat

| det hér kapitlet redovisas den information som har samlats in genom intervjuer och
observationgtillfallen (se Kapitel 3. Metod). Det forsta avsnittet innehaller en
presentation av foretaget baserat pa informationsmaterial som foretaget har bidragit
med. | Gvriga avsnitt har vi sammanstallt informationen fran de intervjuer som
genomfdrdes pa Semcon Data under ett antal rubriker som delar in materialet pa ett
sdtt som vi tyckte passade. Nar konsulterna och ledningen omnamns syftar vi till just
de personerna som har intervjuats.

5.1. Foretagspresentation

Denna foretagspresentation baserar sig pa material, som finns tillgangligt pa Semcon
Datas kontor. Semcon Data AB &r en del av Semcon AB —koncernen, som i ovrigt
arbetar med gu andra; utbildning, €l och elektronik, teknikinformation, kvalitet,
mekanik, process och provning, kompetensomraden. Semcon grundades 1980 i
Vasteras och Semcon Data AB fick sin borjan 1986, nar Semcon CAD AB
etablerades. 1994 byttes namnet till Semcon Data AB och Semcon blev 1SO 9001
certifierat. Semcon Data AB har huvudkontoret i Goteborg och finns pa sju orter
runt omi Sverige (figur 5.1.1.).

Lars-Inge Sjoquist Krister Henriksson
VD B wWD

AnnaKérrlind
Sekreterare, ansvarig
for marknadsféring

Anders Atterling
Ekonomi

Marnareta Nilssnn }J—‘ Maria Simnnssnn

Mats Franzén
I T-Produkter, Goteborg

Anders Thern
IT-Konsulting, Lund

Dan Jacobsson
IT-Telekom, Goteborg

Anders Andersson de Maré
IT-Industri, Goteborg

Bo-Goran Andersson
IT-Konsulting, Trollhdttan

Eloisa Westerlund
IT-Konsulting, Lund

Tillsdtts augusti
IT-Konsulting, Linkdping

Roger Zollner
IT-Konsulting, Vasterés

Pontus Odqvist
IT—Industri, Kista

Carl Linnarsson
IT-Telekom, Kista

Tillsdtts augusti
IT-Konsulting, Sundsvall

Figur 5.1.1. Semcon Data AB:s organisation

Semcon Data AB arbetar inom omradet informationsteknik och sdljer I T-tjanster och
-produkter till ledande industri- och telekomféretag. Semcon Datas konsulter arbetar
med bade natverk och kommunikation samt systemutveckling, pa produktsidan
dominerar CAD-system. | Goteborg har foretaget expanderat kraftigt och for
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tillfallet finns det 60 medarbetare pa tre olika avdelningar: 1 T-Produkter, I T-
Telekom och IT-Industri.

Den snabba tillvaxten har forandrat hela organisationen och det & omajligt att halla
personlig kontakt med var och en. For att kunna dra nytta av den kompetens som
finnsi organisationen, vill man se till att kompetensoverforingen i foretaget
verkligen sker pa ett organiserat sétt samtidigt som varje konsult kan expandera sina
informella ndtverk. Med informella nétverk menas de relationer som naturligt skapas
vid sidan av och inom den formella organisationen.

5.2. Miljo

Avsnittet milj6 behandlar hur de personer som har intervjuats uppfattar foretaget de
arbetar for. Det speglar aven hur vi uppfattar organisationen efter vad vi har upplevt
och fétt ta del av vid observationstillfallen och intervjuer.

Semcon Data AB &r ett foretag som bara funnitsi nagra ar, huvudverksamheten ar
att sdlja konsulttjanster och produkter inom I T-omradet. Enligt ledningen bidrar
dessa bada faktorer till en I3g medeldlder pa foretagets anstéllda och att majoriteten
av de anstéllda &n sa lange & man, bara ungeféar 20 % ar kvinnor. Foretaget har 60
medarbetare pa kontoret i Goteborg (dar undersokningen utfordes), vilket bidrar till
att skapa en informell stamning och platt organisation.

Enligt ledningen for Semcon Data AB har foretaget vuxit valdigt fort under nagra r,
man har gatt fran tre till drygt 150 anstéllda pa tre ar. Foretagsledningen onskar
fortsatt snabb tillvaxt och ett av Semcons strategiska mal &r att bli storre.
Organisationen har inte hunnit utvecklas i samma takt som foretaget vaxer och en
del av de problem konsulterna upplever beror pa den snabba tillvaxten. Det stér
ocksa klart att foretagsledningens och konsulternas uppfattning om vissa saker inte
sammanfaller. Konsulterna som har intervjuats ar for det mesta ndjda med Semcon
Data, men det betyder inte att det inte finns omraden som kan behtva forbéttras.

Semcon Data AB ér ett konsultforetag, vars huvuduppgift & att sdlja konsulttjanster,
det vill siga att silja kompetensinom I T-omrédet. Ledningen havdar att malet &ar att
halla den fastslagna budgeten, men ur konsulternas synvinkel ser det ut som om
malet &r att halla belaggningssiffrorna sa hdga som majligt. De flesta konsulterna
kanner ett stort ansvar som konsult och en del konsulter far skuldkéanslor om man &r
utan uppdrag alldeles for lange. Manga av konsulterna upplever ocksa ett ansvar
gentemot sin uppdragsgivare och vill inte svika denne. Det & underforstétt att det &r
valdigt viktigt att debitera s manga timmar som méjligt. Pa det avdelningsméte,
som hdlls en gang i manaden, st6djs detta tankesatt genom att chefen visar statistik
over hur mycket avdelningen har kunnat debitera och hur det géar ekonomiskt. Det
hér motet & den enda mojligheten for konsulter som inte jobbar hos samma kund att
tréffa varandra under arbetstid.
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Ledningen har fran aktiedgare och andra intressenter krav pa sig att upprétthalla en
viss [onsamhet, vilket leder till att tiden som avsétts for utbildning minskar pa grund
av att konsulterna helt enkelt inte kan eller vill tasig tid att ga utbildningar eller
engagera sig i andra kompetenshojande aktiviteter. Det & manga av de anstéllda
som tycker det & svart att skapa utrymme for utbildning samtidigt som man jobbar
hos en kund som inte alls ser nyttan med att den konsult han anstallt inte dyker upp
pa en vecka.

Varje konsult som skickas ut pa nytt uppdrag &r en levande reklamskylt for Semcon
Data och varje sak konsulten gor eller inte gor paverkar kundens framtida
uppfattning om Semconiter. Foretaget ar vadigt beroende av sina kunder, eftersom
kunderna star for en stor del av kompetensutvecklingen i form av olika uppdrag och
dessutom & kunderna Semcon Datas inkomstkélla. Ledningen papekar att det &r
kunderna som styr vilken vag foretaget véljer; talar en betydelsefull kund om att det
har och det har vill vi ha hjadlp med inom en snar framtid sd & Semcon Data tvunget
att satsa pa de har omradena for att kunna behalla kunden. | den hér branschen
vardesétts &ven den sociadla kompetens som medarbetarna férhoppningsvis har,
eftersom arbetet handlar valdigt mycket om kundkontakter och konsulterna maste
ofta byta arbetsplats. Det géller att kunna sdlja sig gav och sitt féretag och snabbt
sméltain i nya miljoer.

Nagot annat som kannetecknar det har foretagets vardag och som foretagets ledning
framhévde &r att det & svart att gora upp langsiktiga planer, eftersom det sker sa
mycket foérandringar hela tiden och tekniken utvecklas oerhort snabbt. Att man inte
vet vad som kommer att vara viktigt att kunna om nagra & avspeglar sig i de
individuella planer som chef och konsult gemensamt forsoker gora upp. Detta
innebér att konsulten och dennes chef ofta bara kan gora upp kortsiktiga planer,
ingen vet vad konsulten kommer att jobba med om nagra ar. Mgjoriteten av
konsulterna och ledningen tyckte inte att detta innebar nagra problem, eftersom allt
forandras sa snabbt pa det har omradet sd om man skulle gora upp planer skulle de
inte kunna foljas anda. Nagra stycken av konsulterna tyckte daremot att de ville ha
mer direktiv fran ledningen gallande &t vilket hall foretaget ville att konsulten skulle
ga

Foretaget maste vara oerhort man om sina anstéllda, man maste verkligen varda sin
personal och fa dem att trivas. For tillfélet & ménniskor i den hér branschen valdigt
rorliga och byter oftajobb. Vill ett konsultféretag som Semcon Data hdllasin
personalomséttning pa en l1ag niva ar det nodvandigt att det finns saker som gor att
personaen inte bara vill stannafor en kort tid. De anstéllda & lika med foretagets
kompetens och maste trivas, det finnsi annat fall en uppsj6 av andra arbetsplatser att
védja pa Enligt foretagets ledning och informationsmaterial fran foretaget profilerar
sig Semcon Data som ett foretag som & mycket man om sina anstéllda och skapar
stort utrymme for vidareutbildning. Det ordnas Semcon-dagar, fester av olika slag,
fredagspubar, det finns mojligheter att deltai olika sport evenemang etc. Anstéllda
har ocksa méjlighet att bli delégare i aktiebolaget Semcon, vilket knyter de anstéllda
annu ndrmare foretaget.
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Eftersom de anstallda fatt erbjudande om att kopa en dator formanligt sa har nu de
flesta tillgang till dator hemma och kan forhoppningsvisi framtiden skota vissa
saker hemifran, som tidsrapportering m.m., vilket lamnar &nnu mer effektiv
arbetstid. Manga konsulter tycker att det & bra om de kan skota exempelvis
tidsrapporteringen hemifran sa sipper man gora det pa arbetstid.

5.3. Kompetens pa Semcon Data AB

| det héar avsnittet presenteras information rérande kompetens pa Semcon Data och
vad man har for uppfattning om begreppet kompetens. Aven detta avsnitt baserar sig
i forsta hand pa de intervjuer som gjorts med personer pa Semcon Data.

Pa Semcon Data har man inte ndgon gemensam definition av vad kompetens &r.
Svaren pa fragan om hur begreppet kompetens definieras varierade men en del
tyckte att kompetens helt enkelt var kunskap, andratyckte att det var bade kunskap
och de fardigheter som kravs for att kunna anvanda kunskapen. Exempel pa
definitioner som ndmndes i samband med begreppet kompetens i diskussioner med
konsulterna var att kompetens &r ett konkurrensmedel, kunskap i kombination med
intresse, att kunna anvanda sig av information etc. Nagon enstaka person tyckte att
kompetens var en blandning av en persons utbildning, sociala kompetens och
erfarenheter. Endast hélften av de tillfragade namner férmaga att kommunicera
(social formaga) som nagot vasentligt i samband med begreppet kompetens. Nar
man sammanfattar ledningens asikter till en enda definition blir det ungefar sa har:
tekniskt kunnande pa Semcons arbetsomraden i kombination med social kompetens
som kan tillampas inom ett visst omrade. Detta kan jamforas med definitioner som
&terfinnsi litteraturen, till exempel Walter Sahlqvist och Bengt Jernhalls™
definition:

" Kompetens & mer an kunskap. Kompetens handlar om férmaga att |6sa en uppgift.
Det rymmer bade teknisk och social formaga. Det rymmer formaga att samar beta,
att leda och att ledas. Kompetens ar ” full hand” av kunskaper, fardigheter,
erfarenheter, kontakter och varderingar, men ocksa samordning och ledning.”
(s.11)

Manga av de tillfrgade tyckte att det var valdigt svart att definiera kompetens och
de beklagade sig hogljutt 6ver denna svara fréga. Det kan bero pa att begreppet ar
kant men vad det egentligen innebar & det ingen som riktigt vet. Det kan ocksa ha
berott pa att det var det forsta de skulle svara pa efter de hade fétt berdttaom sin
bakgrund. Det mérks att alla méanniskor trivs med att tala om sig gélva, det &r ett
omréde som kanns tryggt och ingen kan komma och siga att ndgot &r rétt eller fel.

Kompetens & Semcon Datas grundrévara och den produkt Semcon Data sdljer till
sina kunder. Semcon Data &r inget traditionellt tillverkningsforetag, men kvalitet ar
en lika betydelsefull faktor som pé vilket annat bolag som helst. For att kunna

“sahlquist W., & Jernhall B. (1996). Organisationen och den dolda kompetensen (2:a upplaga).
Oskarshamn: Tryckeri AB Primo.
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garantera de basta mojliga konsulttjansterna och den hogsta kvaliteten, maste
foretaget ta hand om sina anstéllda och deras kompetens. Produktutveckling sker i
traditionella tillverkningsforetag parallellt med tillverkning och forséljning av
foretagets produkter. Det & en omdjlighet i ett konsultforetag som hela tiden kampar
for att sélja sd manga uppdrag som mojligt samtidigt som varje enskild konsult
maste fa tid att vidareutveckla sig.

Pagrund av att det & de anstallda som utgor en stor del av foretagets tillgangar &
rekryteringsprocessen en valdigt viktig bit. Den eller de personer som skéter
rekrytering har ett vadigt stort ansvar, lika stort som det traditionella
tillverkningsforetagets inkdpare och rekryteringspersonal har tillsammans. Man ska
helst anstélla”rétt” personer fran borjan, eftersom nya konsulter utan erfarenhet
kostar mycket pengar fran forsta dan. Om man da upptécker att ndgon man anstallt
for nagra manader sedan inte skéter sig eller rent av inte trivs har mycket dyrbar tid
runnit ivag. Man maste da ga igenom hela processen igen och det tar ytterligare tid
innan foretaget kan tjana pengar pa den nyanstéllda.

Den sedvanliga kompetensutvecklingen sker i form av kurser och uppdrag ute hos
kunder. Konsulterna pa Semcon Data & Overrens om att det ar pa de olika
uppdragen man l&r sig mest, men den stora erfarenhetsbanken finns hos konsulterna
géalva. Den kunskap en konsult har om vissa typer av problem hos en kund kan man
inte hamta pa en kurs eller pa internet, denna kunskap finns bara tillganglig hos
konsulten i fréga. Denna specialkompetens ar ocksa en av de svaraste
konkurrensfaktorerna att kopiera, vilket inte borde minska vardet man sétter pade
anstalldas kompetens.

5.4. Kompetensoverforing pa Semcon Data AB

Avsnittet 5.4. Kompetensdverforing pa Semcon Data AB & en sammanstélining av
de asikter angaende kompetensoverféring som framkommit under intervjuer med
personer pa foretaget.

Enligt ledningen & den kompetens som ska dverforas och som & mgjlig att 6verfora
professionella kunskaper, det vill sdga kunskaper som man anvander i Sitt dagliga
arbete. Social kompetens ar inte mindre betydelsefull, men for att kunna héjasin
sociala kompetens behdvs ofta mera é@n att en person bara lyssnar och tar del av
andras erfarenheter. Det behdvs traningstillfallen och umgange med andra
manniskor.

Semconiterna upplever situationen pa Semcon Data AB som sadan att det inte finns
nagon speciell form for eller nagon tid avsatt for kompetensdverforing. Det finns
ingarutiner eller verktyg for att sammanstélla probleml6sningar, tips och
fragestéliningar. Det skulle behtvas ett stélle dit man kan vanda sig for att soka
I6sningar. Det hdlls ett avdelningsmote en gang i manaden, varje avdelning aker pa
en kick-off -resa, man tréffas i puben varje fredag och det finns mycket andra mera
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eller mindre festliknande aktiviteter, men det saknas ett organiserat och mera
effektivt sétt att tréffas personligen och utbyta erfarenheter.

Det &r vanligt att det arbetar flera Semconiter hos samma kund. Enligt konsulterna
saar det naturligt att de har personerna lar kénna varandra mycket val och bildar en
egen liten grupp, som kommunicerar och samarbetar dagligen.
Kompetensbverforing sker automatiskt dem emellan. Resten av de anstédlldainom
samma omrade har ingen majlighet att ta del av den kunskap som denna grupp
besitter.

Nar man & nyanstalld knyter man mycket kontakter och haller sig till dessa. Méanga
av konsulternatycker att det informella ndtverket blir den viktigaste
informationskallan vid problemldsning, savida det inte finns nagot annat
tillvégagangssétt. Ett stort problem som upplevs &r att man inte vet vad kollegor
jobbar med eller vad de ar bra pa. Det anstélls kontinuerligt nya medarbetare och de
sedan tidigare anstéllda har inte mojlighet att hinna léra kénna ala nya. Det kanske
finns en person pa foretaget som kan nagot amne béttre an du, men det kan man inte
fareda pd, eftersom den kompetens som finns i foretaget inte & samlad pa ett stéle.
Man maste ocksa vaga lite mera nar man ska ta kontakt med en person man inte
kanner. Det & mycket |attare att forklara for kompisar, eftersom man pratar samma
sprak och kompisar skrattar inte om man fragar nagot dumt. Om man inte far svar
relativt snabbt fran sina kollegor, tréttnar man och nésta gang anvander man andra
vagar for att hittaen 16sning. En stor del av intervjupersonerna uppgav att tiden det
tog att hitta en 1osning var kritisk i valet av tillvagagangssétt, tog ndgot sétt for lang
tid sA provades nagot annat nasta gang man hade problem.

Varje konsult & ensam ansvarig for att hans eller hennes uppdrag gar bra. Konsulter
vill inte lagga dyrbar tid pa att engagera sig i andras problem, nér man anda inte har
nagot ansvar for sina kollegors uppdrag. Dock tyckte nagra av de intervjuade att det
skulle vara intressant att veta vad kollegorna jobbade med.

Avdelningsmdtet en gang i manaden ses av konsulterna som ett tillfalle for chefen
att sprida information om belaggningssiffror, resultat och annan statistik. Pa motet
har man inte tid for diskussion och erfarenhetsutbyte, vilket leder till att ingen av
konsulterna vet ndgot om de andra anstélldas projekt och hur det gar for dem, om de
inte kénner varandra privat. Eftersom konsulternainte far nagon agenda for
avdelningsmotet i forvag och pagrund av att tiden inte racker till uppstér det nastan
aldrig nagon diskussion. Det enda de allra flesta séger under motet ar hej nér man
kommer och hej da nér man gar hem. Det férekommer ofta att folk inte kommer till
motet, om de har mycket att arbeta med hos sin kund och da prioriterar detta istallet
for avdelningsmotet.

Kick-off —resan varje ar gorsi syfte att skapa gemenskap och att ge konsulterna
madjlighet att léra kénna varandra. Under hdsten innan kick-offen gors en
kulturbarometer i form av en enké& som skickas ut till alla konsulter.
Kulturbarometern ska enligt Semcon Datas ledning méta hur néjda konsulterna ar
och vad som borde forbéttras. Resultaten av kulturbarometern gas igenom pa kick-
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off -resan eller pa ett avdelningsmote. Forra arets barometer visade att
utvecklingsmdjligheterna pa foretaget behévde forbéttras och detta diskuterades pa
kick-offen. Men efter resan har man inte hort s mycket om barometern och vad som
har gjorts for att forsoka forbéttra situationen.

Puben och alla andra aktiviteter utanfor arbetstid ar ocksa olika informella sétt att
skapa vi-kandla och ge folk tillfélle att 1&ra kénna varandra, men dessa sétt kan inte
pa nagot sitt ersitta strukturerat kompetensutbyte utan fyller néstan enbart sociala
behov.

5.4.1. Kompetensgrupper

Avsnittet Kompetensgrupper behandlar forsoket att starta kompetensgrupper som
skedde for ungefar ett ar sedan. Har aterges vad de intervjuade beréttade om hur de
upplevde detta och varfor de tror att kompetensgrupperna inte fungerade sa bra.

Pa konsulternas initiativ startades det en kompetensgrupp for att utbyta kunskap om
Unix for knappt tva & sedan. Grundtanken var att ge mojlighet till alla som jobbar
med samma saker att tréffas regelbundet och dela med sig av erfarenheter, ordna
foredrag och seminarier om amnen som ligger i gruppens intresse. |dén
presenterades under avdelningens kick-off —resa till Are och en person valdestill
ansvarig. Den hér personen kontaktade ténkbara gruppmedlemmar per e-post och
alaandra lutade sig tillbaka och vantade pa att det skulle hdnda nagonting. Gruppen
hann tréffas nagra ganger innan verksamheten slocknade och hela forsoket lades av.
Ledningen godkande idén, men engagerade sig sedan inte mer.

Efter att Unix-gruppen startade har en kompetensgrupp till etablerats, dar man ska
diskutera fragor inom omradena metod och PDM (Product Data Management).
Denna grupp ar tvarfunktionell, vilket innebér att i gruppen ingar medlemmar fran
olika avdelningar och till och med fran olika enheter inom Semcon AB. Enligt den
ansvarige for den har gruppen har man haft tva moten, vilka inte gav ndgra positiva
signaler infor framtiden. Bristen pa deltagare var stor och under métena kom man
egentligen inte fram till ndgonting. Vi var nérvarande vid ett av dessa méten, det
kom endast en person till métet och man holl en telefonkonferens med kontoret i
Stockholm, men &ven dér var det bara en person nérvarande. Olika metoder och
verktyg diskuterades och man bestamde att ha ett nytt mote sex veckor framat.

Med hjalp av kompetensgrupper vill foretaget pa ett organiserat sétt dverfora
kompetens som nu spridsi olika informella sammanhang samt hitta flera som &r
intresserade av sin egen och andras utveckling. Enligt ledningens &r ett av malen
med de har grupperna att hitta ett gemensamt sétt att arbeta, bade i Goteborg och i
Ovrigalandet. Namnet Semcon ska associeras med ett arbetssdtt. Nar samma tanke-
och tillvagagangssétt delas av alla & det enkelt att flytta konsulterna mellan orter
och olika projekt. Ett annat syfte med kompetensgrupperna ar att skapa ett forum dér
konsulter kan paverka vad som hander i foretaget.
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Konsulter uppgav olika anledningar till varfor de vill deltai kompetensgrupper, men
den gemensamma namnaren &r ett socialt behov. Konsulter kénner att de behtver fa
tréffa kollegor och fa hjalp, rad och tips.

54.1.1. Problem med kompetensgrupper

Tabellen nedan & en sammanstélining av de svar som gavs pa varfor det inte
fungerade med kompetensgrupper. | den vanstra kolumnen visas de verkliga
problemen och i den hdgra kolumnen symptomen som konsulterna uppgav som de
verkliga problemen. Tid, ansvar samt oklara mal och syften var problem som
aterkom om och om igen nér intervjuerna gjordes.

Problem Symptom
Konsulter sitter hos olika kunder Svért att hitta gemensam motestid och —
Konsulter jobbar mycket och ofta overtid | plats
Dalig planering Konsulter tréffar séllan varandra

Tidpunkt for gruppmatet (oftast efter Konsulter kommer inte till motet
arbetstid)

En person hade ansvaret I ngen annan engagerade sig
Ledningen och avdelningscheferna Konsulter prioriterade inte
engagerade sig inte tillrackligt mycket kompetensgruppen

Det fanns inga konkreta mal Brist pa motivation och engagemang,
Konsulter fick egentligen inte anvénda | konsulter prioriterade inte

tid for en kompetensgrupp kompetensgruppen

Konsulter forstod inte nyttan med en

kompetensgrupp

54.1.2. Lo6sningsfordag till problem med kompetensgrupper

Att konsulter sitter hos olika kunder hor till konsultverksamheten och &r ett faktum
som inte gér att forandra samt att man, speciellt i lutfasen av ett projekt, ofta har
mycket att gora och maste jobba dvertid. Att kombinera de har faktumen med
kompetensgrupper & méjligt med ordentlig planering, vilken gruppen gélv skata
hand om. Alla andra problem som upplevts gar att dtgarda och med vart forslag som
presenteras senare i rapporten (se kapitel 8. Ett konkret fordag) har vi forsokt att
|6sa och undvika dessa problem.

5.5. IT-hjalpmedel for kompetensover foring pa Semcon Data AB

Detta avsnitt presenterar information gallande tekniken som skulle kunna anvandas i
samband med kompetensoverforing pa Semcon Data. | nformationen hérstammar
fran intervjuer och egen anvandning av teknikerna.

Semcon Data AB &r ett I T-foretag och anvandning av olika tekniska lGsningar ses
som en géavklarhet. Anstallda & fortjustai I T och nar det uppstar problem i
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samband med att utnyttja ny teknik, & det inte tekniska kunskaper som saknas utan
kunskap om att forandra arbetsprocesser och/eller foretagskulturen. Pa Semcon Data
anvands de flesta av de system som ndmnsi tabellen 4.5.1. Olika system for att
stodja teamets kommunikation och inhamtning av information. De nyaste som finns
till forfogande & Datas eget intranét och hela koncernens databas KOMPIS, som ska
innehalla konsultprofiler. Vi har valt att titta lite narmare paintranétet och pa
KOMPIS, eftersom de & de nyaste tekniska [6sningar som har inforts.

5.5.1. Intranat

Semcon Datas intranét fick sin borjan som ett tavlingssvar i en tavling, som skulle
beléna den basta avdelningshemsidan. En konsult som inte hade nagot uppdrag just
for tillfalet ville larasig HTML och tog ansvaret for tavlingsbidraget. Konsulten
fortsatte utvecklingsarbetet efter tévlingen och sidan vaxte till ett intranét.

| nformationen som finns med pa intrandtet har ssmmanstallts av sekreteraren Anna
Karrlind och hon har ocksa ansvaret for vilken information som kommer med och
vilken som uteldmnas. Det har inte gjorts ndgon undersokning om vad den storsta
mojliga anvandargruppen, konsulter, tycker borde finnas med pa ett intranét och vad
som skulle fa dem att anvanda sig av det. Det finns ingen klar uppdaterings- eller
underhallningsplan, vilket innebér att man riskerar innehdllets aktualitet.

Bland konsulterna finns det inte manga som vet om intranatet och énnu farre har
anvant sig av det™. Detta beror pé att intrandtet har varit ett litet projekt sominte
berdr s manga och det har inte informerats om mojligheten att soka information pa
intrandtet. Ett stort problem som upplevs &r att alainte har tillgang till intranétet
fran den kund man sitter hos eller hemifran. Detta problem kommer dock att
forsvinna under 1998. Informationen har ocksa uppfattats som inaktuell och
konsulter anser sig inte ha tid att surfa paintranétet. Det ligger inte heller i kundens
intresse att konsulten anvander debiterad tid for att studera intranétets innehdll.

Det finns béttre sétt att starta ett intrandtprojekt, men det behdver inte betyda att
projektet kommer att misslyckas. Konsulterna behdver informeras och uppmuntras
till att sokainformation paintranétet i stéllet for internet. Information pa intranétet
ar pdlitligare an information pa internet och intranétet kan innehdlla saker sominte
till exempel kunden behdver fa veta. Det &r inte meningsfullt att intranétet
konkurrerar med internet, en diskussionsgrupp pa intrandtet kommer aldrig att kunna
Overtraffa en diskussionsgrupp painternet. Antalet uppkopplade paintrandtet ar sa
fa och det tar mycket langre tid att fa svar fran ndgon paintranétet an frén nagon pa
internet. | stéllet for konkurrens kan man anvanda intranétet som en tilldggsfunktion
till internet, paintranatet kan problem och fragor behandlas som det inte gar att
finna svar pa painternet. En liten svarighet &ar att fa alla engageradei att skriftligt
beskriva sitt problem.

'3 Den hér informationen baserar sig pd intervjuerna som &r utférda fére den 3 april 1998.
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55.2. KOMPIS

Initiativet till KOMPIS, KOM Petens |nom Semcon, kom fran ledningsgruppen och
idén har antagligen sitt ursprung i en varm bastu och kall 6I. KOMPIS &r en databas,
som innehdller hela koncernens anstélldas meritforteckningar. Man har valt att
anvanda sig av nuvarande meritforteckningar, eftersom de redan finns pa data. Det
kommer ocksa att finnas sokmojligheter och da har alla anstallda mojlighet att soka
en "kompis’, en person som sysslar med samma saker. Avdelningschefer kan
anvéanda databasen for att leta efter en lamplig konsult for ett visst uppdrag.
KOMPIS borde ha varit i drift under april 1998, men databasen borjade inte fungera
under tiden denna rapport skrevs (fardig 20 maj 1998).

Det har gjorts en undersokning som visade att alla tillfragade &r intresserade av
databasen och tror sig ha nytta av den. Personer som har varit med i undersokningen
valdes ut dumpméassigt, men vi har inte lyckats tréffa ndgon som var med i
undersokningen. Semcon Datas intressen 6vervakas av en avdelningschef i Kista,
vilket leder till att stockholmskontorets behov kommer att styra Semcon Datas
behov.

Av Semcon Datas konsulter har de flesta hort namnet KOMPIS, men fa har en klar
bild av vad KOMPI'S egentligen &. KOMPIS har uppfattats som ett verktyg for
ledning, avdelningschefer och projektledare. De som inte visste vad KOMPI'S var
fick en kort introduktion och tyckte spontant att idén &r bra.

Ett problem som finns &r att ledningens och konsulternas behov skiljer sig &,
koncernledningen vill kunna sétta betyg pa de anstéllda och delain demi olika
kategorier. For att kunna uppfylla bada gruppernas 6nskemd behtvs det tva olika
delar och da kan man inte anvanda samma databas. Det finns manga 6nskemal
angaende innehdllet, men ingen har lust eller tid att utfora forandringsarbetet. Varje
konsult borde uppdatera sin egen meritforteckning, men enligt tidigare erfarenheter
pa Semcon dokumenterar de som & duktiga garna, men de mindre duktiga vill helst
dlippa skriftliga redogorelser.
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6. Teamwork for att underlatta kompetensover foring

Med utgangspunkt i de tidigare avsnitten i kapitel 5. Resultat samt i teoriavsnitten i
kapitel 4. Teamwork diskuteras har om teamwork skulle kunna anvéndas i samband
med utbyte av kompetens pa Semcon Data AB.

Pa Semcon Data uppfylls redan nagra viktiga forutsattningar for eventuellt
teamwork i samband med kompetensoverforing. De forutséttningar som inte finns &
delvis sddana som &r latta att skapa och delvis sddana som kraver mycket arbete och
en radikal forandring i arbetsséttet. Det viktigaste man borde kommaihdg &r att
anvandningen av teamwork i forsta hand &r en organisatorisk férandring och
resultatet av denna forandring kan inte utvarderas forréan efter nagra ar. Ju flera
forutsattningar som redan finns, desto lattare kommer det att vara att infora
teamwork i kompetensgrupparbetet.

6.1. Kultur, varderingar och tradition

Om ett nytt arbetssétt skainforasi en organisation ar det bra att fréga sig om denna
arbetsform passar in i féretagskulturen och stdmmer 6verens med de vérderingar och
traditioner som finnsi foretaget. Det &r inte sarskilt bra om man infor system eller
sétt att arbeta pa som inte alls stammer 6verens med den anda som rader pa
arbetsplatsen. Nar man infor ett nytt system alternativt arbetssétt kan det vara bra att
aven understka om det finns nagon tradition i organisationen av att anvanda sig av
liknande system. Det nya accepteras |éttare av organisationens medlemmar om det
ar ndgot som de kanner igen och vet fungerar.

Semcon Data har till viss del en foretagskultur som stodjer teamwork.
Organisationen &r platt och bedutsvdgarna & korta. Delat ansvar &r ett valkant
begrepp, men inte i samband med kompetensdverforing. PA Semcon Data har varje
individ mycket ansvar, varje konsult & ensam ansvarig for sitt uppdrag och var och
en far leta efter passande utbildningar gélv. Det finns stora mojligheter att paverka
framtida arbetsuppgifter, men da maste man ta eget initiativ och vara aktiv.
Ledningen vill underl&tta och mojliggora, inte styra. Att konsulten & ensam
ansvarig for sitt uppdrag leder till att konsulten inte vill eller orkar engagerasig i
andras projekt. Den egna utvecklingen ligger alltid nérmast hjértat, vilket inte
stammer dverens med teamwork-teorin (se stycket om HOgprestanda team i 4.2.
Frén grupper till team). Omsesidig ansvarsskyldighet & en viktig forutsittning for
teamwork och for att kunna utveckla det tankeséttet pa Semcon Data behtvs mycket
traning (se avsnitt 4.1.5. Omsesidig ansvarsskyldighet). Verksamheten i ett
kompetensteam baserar sig padelat ansvar. Alla har réttighet att sammankalla ett
mote och varje medlem bér sitt ansvar genom att aktivt deltai teamarbetet.

| den dagliga verksamheten arbetar man varken i grupper eller anvander sig av
teamwork. Varje konsult skickas ut till en kund for att fylla ett behov som kunden
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har for tillfallet. Kunder efterfragar ofta enskilda personer med viss kompetens, inte
en hel grupp med konsulter som ska arbeta tillsammans mot ett visst mél. Aven om
en kund kan ha anstéllt flera konsulter fran just Semcon Data s innebér inte det att
dessaingar i ett team vare sig tillsammans eller med andra av kundens anstéllda. Det
framgadr dltsa klart att varken arbete i grupp eller teamwork & nagot som har
anvants eller som man kanner till pA Semcon Data. Detta kan leda till svarigheter i
samband med inférandet av teamwork, de anstéllda kommer sdkert att undra varfér
man ska arbeta i team just inom omrédet kompetensverforing.

Kulturen pa Semcon Data &r dock dppen for forandringar och det skulle sakert inte
innebara nagra problem att borja arbeta pa ett helt nytt sitt. Att fa ett nytt arbetssétt
att fungeratar sin tid, men konsulterna som ska delta &r positivatill nya saker och
tycker det & viktigt med kompetensdverforing. Nagot annat som kan ge fordelar ar
att nagon organiserad kompetensoverforing inte heller & nagot som funnits lange i
organisationen och man kommer inte att behdva bryta ndgra gamla ménster om det
hér nya arbetsséttet, teamwork, inférs. Om man fran borjan arbetar med
kompetensutbytet i team sa Gverger man aldrig nagot tidigare arbetssétt.

6.2. Produktivitet

Ar det produktivt att anvanda sig av teamwork? Den storsta fordelen teamwork har
ar att det ar effektivt och produktivt, ndr teamet fungerar (se figur 4.2.1.
Prestationskurva for teamwork). Prestationskurvan for teamwork illustrerar hur stor
prestationsskillnaden & mellan en grupp och ett team. Ett team utfor vanligt arbete
ihop och resultatet & vanligen en konkret, gemensam arbetsprodukt. Om
kompetensgruppen inte har majlighet att eller helt enkelt har underlétit sig att
definiera denna produkt, ar det svart fér gruppen att borja fungera som team (se
avsnitt 4.1.3. Engagemang i ett generellt syfte och i generella prestationsmal).

Man kan aldrig forutspa huruvida ett arbetssétt kommer att vara mer produktivt &n
det séttet somtidigare har anvants. | dagens organisationer &r det viktigt att kunna
méta och utvérdera prestation. Teamwork & méjligt att méta, utvardera och beltna,
men det maste bestammas vilka kriterier som ska anvandas och vem som ska
utvardera hur arbetsséttet fungerar. Ett effektivt utvarderingssystem ringar in och
belénar de vérden som organisationen uppskattar. Det & mojligt att méta, utvardera
och beléna teamwork, men svarigheten &r att hitta den rétta metoden (se avsnitt 4.4
Utvéardering och bel6ning av teamwork).

Om det blev aktuellt att jobbai kompetensteam pa Semcon Data, ar det inte troligt
att kompetensoverforingen skulle bli mer produktiv &n om man jobbar i grupp. Alla
personer som ingdr i gruppen besitter kunskaper om samma omrade, &ven om de
ligger paolika nivaer. Om arbete i team ska bli effektivt kravs det att det finns
kompletterande fardigheter i varje grupp, vilket inte &r fallet pa omradet
kompetensutbyte hos Semcon Data (se avsnitt 4.1.2. Kompletterande fardigheter).
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6.3. Kostnad

Nagot som alltid intresserar ledningen och paverkar besutsfattandet pa ett foretag ar
om det nya arbetsséttet kommer att medfora ndgra stora kostnader. Sjalvklart ar
detta en viktig aspekt, men relationen mellan kostnad och vad man vinner pa det &r
vad man forst borde informera sig om. Naturligtvis ska man altid ta reda pa om
investeringen & majlig att genomfdra rent ekonomiskt och om foretaget kommer att
tjana pa dettai ett rimligt tidsperspektiv.

Né&r man forsoker att rékna ut hur mycket det kommer att kosta att inféra teamwork i
en organisation, finns det nagra aspekter som behdver uppmérksammas. Man maste
forsakra sig om att alla som medverkar i ett team vet vad teamworkkonceptet gar ut
pa. Det tar sikert en del tid innan allainblandade forstar vad teamwork &r och tid &r
likamed pengar. Att borja anvanda teamwork kréaver ocksa traning och utbildning i
teamarbete. Sjdlva utbildningen &r inte den enda kostnaden, den debiterbara tiden
minskar ocksa nér konsulter anvander tid for att deltai traningstillfallen. Det &
majligt att anvanda fritid for att etablera teamworkkonceptet, men de flesta konsulter
tycker att sddana hér saker skatas om hand under arbetstid. Att etablera konceptet
teamwork tar 1ang tid och det finns en risk att teamet inte nar langre an till nivan av
ett skenteam (se figur 4.2.1. Prestation av teamwork). Nagon gang under teamarbetet
hamnar teamen i konfliktsituationer, som, om de inte kan 16sas, leder till frustation
och darmed till splittring av teamen €eller till ett arbetstillstand som &r ineffektivare
an summan av individuella prestationer.

6.4. Organisatoriska faktorer

Kommer organisationen i dvrigt att acceptera teamwork som arbetssétt? Finns det
motstand hos ledning och grupper i organisationen mot att jobba pa det har sittet?
Allt som &r nytt och oprévat som ska borja anvandasi ett foretag far uppméarksamhet
fran olika hall och manga har &sikter om det nya. Passar det hér arbetsséttet
organisationen i 6vrigt eller motséger ledningen i och med detta tidigare uttalanden
eller gbranden? Det finns antagligen en strategi som ligger till grund for den
verksamhet som bedrivs i organisationen och om det nya arbetsséttet strider mot
nagot i denna strategi kan organisationen inte stodja det nya, vad det &n &r.

Pa Semcon Data skulle teamwork passain i organisationen eftersom konceptet
hérstammar fran idrotten och foreteelser som konkurrens och tavlingsanda
uppmuntras pa Semcon Data. Som man kan se i tabell 4.2.1. Skillnaden mellan
grupper och team, paminner de egenskaper som teamarbete har om egenskaper som
aterfinnsi idrottsvarlden. Till exempel att alla delar ansvaret samt att den produkt
som skapas eller delar av den inte gar att kopplatill en speciell individ. Teamwork
som arbetssétt skulle &ven bidratill att de individer som & inblandade utveckladesi
sin yrkesroll sdval som personer. De far arbeta pa ett annorlunda sétt och dessutom
med sina kollegor pa Semcon Data, det &r alltid utvecklande att lara sig nagot nytt
och arbeta ndra andra manniskor. N&r manniskorna i organisationen utvecklas och
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l&r sig nya saker utvecklas hela organisationen. De anstéllda och ledning utgor
foretaget och om de far uppleva och lara sig nagot nytt, paverkar detta hela
organisationen.

Pa Semcon Data & det majligt att bilda lagom stora kompetensgrupper, denna
forutséttning diskuterasi avsnitt 4.1.1. Definition. Eftersom varje avdelning pa
Semcon Data i Goteborg bestar av ungefar 25 personer och det bland dessa personer
finns varierande yrkesinriktningar sd kommer varje grupp automatiskt att bli ganska
liten. Konsulterna kan delas upp pa manga olika sétt, utan att man behéver blanda
till exempel Unix-manniskor med NT-manniskor. | en tvarfunktionell
kompetensgrupp finns konsulter fran olika verksamhetsomraden, men det beror pa
ett medvetet val som gjordes nar man borjade bilda gruppen.

6.5. Deltagarnas forutsattningar

Accepteras teamwork som arbetssétt av de personer som ska arbetai de har
grupperna? Konsulterna pa Semcon Data har inte en gemensam uppfattning om
teamwork. Detta problem &r l&tt att dtgarda, i samband med férankring av konceptet
kan man ge en liten teoretisk presentation av konceptet. Det &r viktigt att alla ar
positivt instélldatill konceptet, eftersom det handlar om ett helt nytt sétt att arbeta.

Personerna som intervjuats pa Semcon Data & positiva manniskor som inte & radda
for forandring. Eftersom varje grupp inte heller kommer att bli speciellt stor kommer
det inte att uppsta nagra problem med instéllningen till att jobba pa ett annorlunda
sétt. Det som diskuterades tidigare om att teamwork inte anvands i den 6vriga
verksamheten & endast positivt ur den har synvinkeln. De anstéllda uppskattar
variation i Sitt arbete och har i intervjuerna som gjorts uppgett att de garna skulle
jobbai projekt med sina kollegor pa Semcon Data. Déarfor skulle sakert en till ett par
timmar négra ganger i manaden med ndra samarbete i team inte vara ndgot de
berdrda pa Semcon Data skulle ifrégasitta eller motsétta sig.

Varje konsult &r en individ, som har unika egenskaper. For att kunna hitta en lagom
blandning av ménniskor med kunskaper i problemlésning och beslutsfattande, samt
personer med olika mellanméanskliga fardigheter, maste man ha allas sociala
kompetens samlad. Problemet &r inte att det inte finns olika fardigheter, utan att man
inte vet vem som besitter vilken fardighet. For att uppfylla kravet pa kompletterande
fardigheter fullt ut borde gruppmedlemmar aven ha varierande tekniska och
funktionella fardigheter. En tvarfunktionell kompetensgrupp uppfyller detta krav,
men i en grupp inom ett visst kompetensomrade kan man inte siga att det finns olika
tekniska kunskaper. Erfarenheterna konsulterna har & dock inte precis lika och det
finns blandade nivaer av kunskap, men kunskapsomradet & detsamma (se avsnitt
4.1.2 Kompletterande fardigheter).

Bland Semcon Datas konsulter finns potentiellaledare. En teamledare ska véljas
med omtanke och han eller hon maste hatillrackligt med tid till forfogande.
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Ledarens roll minskar nér teamet utvecklas, men i borjan behtvs det stark och
ogjdlvisk ledning (se avsnitt 4.3 Teamledare).

6.6. Tillfredsstéllelse och beloning

Att jobba med kompetensutbyte i grupper ska galvklart 6ka varje individs
géalvkéansla och kunnande. Arbete i team innebar néra samarbete med kollegor och
Okad social kontakt. Varje gruppmediem far stort ansvar och fortroende av 6vriga
personer i gruppen, vilket forhoppningsvis leder till att varje individ kan véxai sin
yrkesroll sdval som person (se avsnitt 7.4. Psykisk beloning).

Pa Semcon Data skulle inférande av teamwork som ett arbetssétt vara valdigt
vagorande. Eftersom de anstélldai det ordinarie arbetet i huvudsak jobbar enskilt
och inte tréffar sina kollegor pa Semcon Data sérskilt ofta sa skulle néra samarbete i
team uppskattas. Att tillhdra ett team och veta att man behovs & nagot som alla
manniskor har behov av. Tillbringar Semcon Datas anstallda mer tid med sina
kollegor och lar kénna varandra béttre sa trivs de béttre pa foretaget och kanner
storre lojalitet mot sin arbetsgivare. De far som medlemmar i ett team ansvar och
fortroende somi sin tur leder till storre galvfortroende. Medlemmarna ska om
teamet fungerar bra dven engagerasig i hur det gar for sina kollegor och visa dem
sin uppskattning.

Beloning &r ett sétt att visa sin uppskattning for teamarbete. Det finns olika
utvarderings- och bel6ningssystem att vélja pa (se avsnitt 4.4. Utvéardering och
beléning av teamwork), men det viktigaste &r att beldningssystemet Gverensstammer
med de vérden organisationen uppskattar. Som néamnts tidigare anvander Semcon
Data idrottsvérlden och speciellt lagandan som en foérebild nér det galler
foretagsklimatet. Pa Semcon Data belonas dock enbart individer, vilket motsager
budskapet om laganda som framhévs i den bild foretaget ger omvarlden.

6.7. Anvandning av teknik

Néar man ska infOra ett nytt arbetssétt eller ett nytt system, & det troligt att man
kommer att anvanda nagon teknik som stod i arbetet. | dagens samhélle &r det sdllan
som nagot nytt inforsi en organisation som inte har ndgon relation till
informationsteknologi. P& marknaden finns det manga olika system att vélja pa,
vilka kan anvéndas for att sttdja teamarbete (se tabell 4.5.1. Olika system for att
stodja teamets kommunikation och inhdmtning av information), men det viktigaste
&r att tareda pd om anvandandet av IT kommer att skapa nagra problem for
personerna som forvantas anvanda tekniken.

Pa Semcon Data skulle man kunna anvéanda informationsteknologi som stod for

teamwork. Det finns tillrackligt med tekniska l6sningar, som intrané och KOMPIS,
for att underlétta teamarbetet, om man bara kan anvanda de befintliga systemen pa
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rétt sétt. De personer som skulle komma att inga i teamen &r ala vana vid datorer
och kan det hér omradet val. Anvandandet av informationsteknologi kommer inte att
skapa nagra som helst problem i de hér teamen, ala jobbar med IT i nagon formii
gitt dagliga arbete. De former av informationsteknik som & aktuella & e-post och
kommunikation dver Semcon Datas intranét.

6.8. Slutsats

Efter den har genomgangen av forutsattningarna for att kunna anvanda teamwork
som arbetssétt i samband med kompetensdverforing pa Semcon Data, finns det
foreteelser som talar for att det & mojligt att anvanda teamwork och sddana som
talar emot anvandning av teamwork.

Foretagsklimatet & en av de positiva forutsdttningarna for anvandningen av
teamwork pa det har foretaget. Det karaktariseras av en 6ppen stamning och de
anstallda &r positiva till nya foreteelser. Det gar &ven bra att bilda lagom stora
grupper med en blandning av oerfarna och erfarna konsulter. Att sétt upp
gemensamma mal, syften och tillvagagangssatt &r inget stort hinder for konsulterna
pa Semcon Data.

En forutsdttning som saknas i det hdr sammanhanget & att de manniskor som ska
arbeta ihop kompletterar varandra yrkesmassigt och har ett resultat att uppna. Storre
delen av de grupper man amnar bilda pa Semcon Data kommer att besta av personer
med liknande kunskap och erfarenheter och syftet med grupperna &
erfarenhetsutbyte. Dessa kompetensgrupper fortsdtter som effektivast i gruppform. |
stéllet for att paborja ett stort forandringsarbete, kan man koncentrera sig pa att
utveckla grupparbetet. En annan aspekt som talar emot teamwork & att Semcon
Data vill komma igang med kompetensoverforing sa fort som mojligt och det &r inte
forenligt med att det tar lang tid att férvandla en grupp till ett effektivt team. Pa
Semcon Data belonas individer, vilket inte heller stodjer teamténkande och kan
bidratill svérigheter i samband med etablering av teamwork. Det & ocksa mojligt att
det blir svart med delat ansvar, det har vid tidigare forsok med kompetensutbyte
funnits en tendens hos konsulterna att vilja lagga allt ansvar pa en person.

Déaremot kan teamwork enligt definitionen i kapitel 4 tillampas i en tvarfunktionell
kompetensgrupp. | en sddan grupp ingadr personer med olika kunskaper och
erfarenheter men inte heller héar ska ndgot konkret resultat kontinuerligt uppnas,
syftet &r i forsta hand erfarenhetsutbyte. | de hér grupperna uppfylls néstan alla
forutsattningar och teamet har en stor mojlighet att utvecklastill ett reellt team. Det
behovs dock mycket traning och férankring av konceptet.

Vi anser dltsdinte att teamwork enligt definitionen i kapitel 4. Teamwork &r ett bra
angreppssatt nar det géller att ta hand om all kompetensdverforing pa Semcon Data.
Det finns dock delar i teamworkteorin som kan tillampas pa Semcon Data for att
kunna effektivisera kompetensiverforingen. Aven om konsulterna kallar sig en
arbetsgrupp, kan man dela pa ansvaret, arbeta fram ett eget tillvagagangssatt samt
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sétta upp mal och syften. Ledningen kan och bor folja upp gruppens arbete och
engagera sig.
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7. Motivation i samband med kompetensoverforing

Konsulterna pa Semcon Data AB ser det inte som sitt mal i livet att dela med sig av
sin kunskap till sina kollegor, &ven om de tycker att kompetensoverforing later
valdigt bra och viktigt. N&r situationen &r sadan har behéver man lagga extra kraft
pa att forsoka motivera konsulterna att utbyta erfarenheter och kunskap. Konsulterna
géalvatycker att den viktigaste motivationsfaktorn &r att dvriga medlemmar i till
exempel gruppen & engagerade. Alla konsulter borde engagerasig i verksamheten
med kompetensutbyte och bade konsulterna och ledningen borde visa sitt intresse
for kompetensoverforing. Det ar speciellt viktigt att ledningen ocksa prioriterar
kompetensgrupperna genom att garantera att de resurser som behdvs finns och
genom att f6lja upp gruppernas arbete.

Motivation & en viktig forutséttning for eventuellt teamwork. Den litteratur vi har
[&st inneholl en del avsnitt om olika sétt att motivera méanniskor. Nedan har
sammanstéllts de faktorer och sitt som man kunde ténka pa och som man skulle
kunna utnyttja pa Semcon Data. De hér sétten har valts ut med hjép av
konsultintervjuer och véar uppfattning om foretaget.

7.1. Varfor ska jag dela med mig?

Varje konsult & intresserad av sin egen utveckling, av sin framtida trygghet pa
arbetsmarknaden. Undersdkningar®® har visat att den nast storsta kallan till
kompetensutveckling & kollegor och arbetskamrater, vilket borde récka for att
vacka ett intresse for kompetensoverforing. Allakonsulter pd Semcon Data som vi
har pratat med tycker att kompetensoverforing & valdigt viktigt och det kan tolkas
som sa att dei grund och botten & motiverade att arbeta med kompetensutbytet. ”
Nagon form av strukturerad kompetensoverforing ar en nodvandighet for att man
ska 6verleva i den har branschen s&val som konsult som organisation.” *’

Det & mycket viktigt for konsulternas motivation att alla engagerar sig och deltar
aktivt i kompetensutbytet. Om det & nagon som kastar sig inii ett
kompetensutbytesprojekt med stor entusiasm och sedan mérker att ingen annan gor
nagot sa & det inte likaroligt langre. Dels kanns det inte lika viktigt dels kanner
man inget krav att stélla upp om ingen annan gor det. Det blir pa sa sétt legitimt att
inte engagera sig i att utbyta kompetens.

En annan motivationsfaktor som namndes av manga konsulter var den sociala
aspekten pa att utbyta erfarenheter. Om konsulter inom samma omrade tréffas for
intressanta forelasningar, diskutera olika @mnen etc, fyller detta samtidigt ett socialt

18|_ennart Arvedson (Cepro Managementkonsulter) p& konferensen I T-stédd kompetensutveckling
10.3.-11.3.1998 i Stockholm.
Y"Semcon Data AB:s konsult, som deltog i denna studie.
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behov av kontakt med sina kollegor. Man far tréffa kollegor som sysslar med samma
saker som en galv och man bygger upp sitt kontaktnét inom foretaget.

7.2. Ledning och mal

L edningens engagemangsniva speglar hur viktig saken anses vara i foretaget och
den fungerar som végvisare nar varje konsult ska bestamma hur mycket tid han eller
hon & beredd att satsa pa kompetensoverféring och kompetensgrupper. Trots att
modernt ledarskap stravar efter galvstandiga medarbetare och empowerment, &r
ledarrollen i en platt organisation mycket mer betydelsefull ani en toppstyrd
verksamhet. Ledaren faststéller villkoren och delar ansvaret. Detta maste synas,
markas och forstas av konsulterna. Ledningen maste visa att éverforing och
tillvaratagande av kompetens &r viktigt och att de engagerar sig i det. Det & av
storsta vikt att foretagets ledning verkligen &r beredd att engagera sig i att underlétta
och mojliggdra kompetensoverforing. Efterfragan pa en markering fran ledningen ar
stor fran de anstéllda for att de ska kanna att kompetensutbytet & betydelsefullt och
viktigt.

Hans Johansson, VD fér Semcon AB*2:

" Né&r jag ar ute och seglar, far jag séllan tillfalle att kopa en farsk GP. Nar detta
sedan hander, skulle jag vilja lasa min tidning i lugn och ro, men det gar inte,
eftersom min son vill fiska krabbor just da. Jag sager till sonen att ga du forst och
borja, jag kommer nér jag har last tidningen. Funkar detta? Nej, det gor det inte,
jag maste ga och sitta pa masken och satta igang fiskandet och sen kan jag lasa min
tidning. Detta galler i foretagsledning ocksa.”

Uppfoljning &r ett enkelt sétt att visa Sitt engagemang. De anstallda vill veta vad som
har hant och om de skott sig tillfredsstéllande. Det &r altid pa sin plats med
aterkoppling, vad det an ror sig om. En person som forsoker gora sitt basta vill
naturligtvis veta om det réckte eller om chefen vantar sig mer vare sig det géaller
arbete, utbildning eller att dela med sig av kunskap. En person ar altid mer
motiverad att gora ndgot om han eller hon vet att resultatet granskas och vérderas.

Varje person och varje grupp behover ett tydligt mal och varje individ har rétt att fa
veta vad ledningen vantar sig. Sjdlvstandighet och ansvarsspridning & medel som
enbart fyller en funktion om malséttningen &r tillrackligt tydlig. Vad vill gruppen
komma fram till? Vad & Semcons mal? Vilka & mina mal?

7.3. Arbetsforhallanden

Arbetsférhallanden som tid, plats och utrustning & inget som direkt motiverar
manniskor till att utbyta kompetens, men &r viktiga stodjande faktorer, som har stor
betydelse for att minska missnoje.

18 Seminarium pa | T-karriér | Géteborg den 26 februari 1998
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Det borde definitivt finnas arbetstid avsatt for kompetensdverforing. Det skainte
kannas som om det ska ske pa fritiden och som om varje konsult ska avsatta sin
lediga tid till det har. Om det drar ivag och faktiskt sker pa dvertid maste det
kompenseras s att inte konsulterna trottnar for att de far stélla upp gratis. Det &r vél
gavklart att personal inte vill vistas pa jobbet utanfor den ordinarie arbetstiden och
kompetensoverforing ar ingen liten extraaktivitet som kan klaras av pa ett
halvtimmes méte en gang i manaden. Kompetensoverforing maste goras till nagot
som far tatid, som far ta plats fran den I6pande verksamheten. Det &r ocksa viktigt
att tanka patidpunkten for motet, pa motesiangden och péatiden mellan moten.
Under arbetsdagen finns det mera och mindre produktiva perioder och for att minska
bortfall av motesdeltagare ar det ldmpligast att ha motet under en produktiv
tidsperiod.

Plats & en lika viktig faktor som tid for att minska missnoje. Det maste finnas
tillrackligt med plats, man vill inte trangas. Man ska ocksa tanka pa ljusforhallanden
och patemperatur, det far inte varafor varmt eller for kallt.

Pa Semcon har varje anstalld fatt chansen att kopa en PC formanligt, vilket skapar
en mojlighet att sitta hemma och utbyta kompetens. Man kan arbeta hemifran med
saker som &r intressanta, kanske leta material painternet infor nasta
kompetensgruppmote och sa vidare. Att ha mojlighet till distansarbete underlattar
for konsulten som har intresset for kompetensutbyte, men som inte kan delta i motet
just for tillfallet.

7.4. Psykisk bel6ning

Kompetensgruppverksamheten baserar sig pa personliga moten. Varje konsult far
majlighet att traffa kollegor och dettatillfredsstaller det sociala behovet en konsult
har. | konsultbranschen &r detta sociala behov av att samtala med kollegor mycket
stort, eftersom de befinner sig pa olika arbetsplatser i det dagliga arbetet. En bieffekt
av kompetensgruppverksamheten ar att konsulten kénner nérmare anknytning och
storre lojalitet mot foretaget.

Genom att deltai kompetensutbytet bér varje konsult stérre ansvar fér sin egen och
for andras utveckling. Detta tillfredsstéller ett behov av att kunna k&nna sig viktig
och behovd. Att ha en mdjlighet att utvecklas & redan i sig §alv en psykisk faktor,
som Okar nivan av beldtenhet i foretaget. Sjalva arbetet i en kompetensgrupp borde
utformas sa att varje deltagare tycker att arbetet i sig ar tillfredsstallande och att det
ar mojligt att genomfora arbetet framgangsrikt och na de ma som har definieratsi
borjan av gruppsamverkan. Detta uppnas nar gruppen sjalv arbetar fram ett
tillvagagangssatt som passar for gruppens behov och mojliggor ett arbetssitt som
underléttar for gruppen att na sinamal.
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7.5. Konkret belbning

Sjalvklart &r att det som mest lockar ménniskor och far hjulen att rulla & pengar. |
fallet Semcon Data ser vi inte ett individuellt beléningssystem i samband med
kompetensdverféring som en l6sning, eftersom kérnenheten for
kompetensoverforing & en grupp. Om organisationen bara beldnar individer,
kommer grupper att ifrégasétta organisationens engagemang i grupparbetet. | stéllet
for att prisa en individs prestation, kan hela gruppen beldnas nér det har nétt ett visst
mal. Beloningen behover inte vara pengar, utan kanske nagon gemensam aktivitet,
som samtidigt &r ett sdtt for gruppmedlemmar att l1ara kdnna varandra béttre. Ett bra
Sétt att uppmuntra en grupp &r att ta upp dess arbete och prestationer i en intern
tidning, vilket motiverar andra grupper ocksa.

7.6. Att motivera de omotiverade

Det &r viktigt att forsoka engagera de omotiverade i gruppverksamheten. De som
inte & intresserade syns l&tt i gruppen, eftersom de altid gnéler och bromsar
(medvetet eller omedvetet) gruppens utveckling. Det behtvs inte manga personer
som inte orkar stélla upp nér det géller kompetensdverforing for att andras entusiasm
ska bli forstord. Foljande strategier kan hjdpatill att férvandla passiva
gruppmediemmar till aktiva deltagare: be dem om rad, gor dem till larare, involvera
dem i foredragningar, delegera” stjarnprojekt”.

Né&r man ber en passiv gruppmedlem om rad, visar man att man véarderar hans eller
hennes sakkunskap, vilket far honom eller henne att kénna att han eller hon bidrar
till grupparbetet. Att gora en passiv medlem till 1&rare ger honom eller henne en roll,
vilket minskar hans eller hennes osékerhet som gruppmediem. For att undvika att en
gruppmedlem kanner sig onddig, kan man involvera honom eller henne i ett
foredrag eller ge denna personen ett specialarbete. D& har gruppmediemmen
majlighet att glénsa och personen kénner sig behovd.

Bara for att man koncentrerar sig pa de omotiverade far man inte glomma de som ar
engagerade och intresserade. De behdver ocksa berém och feedback. Att motivera
en enskild gruppmediem maste dock alltid gorasi syfte att forsoka skapa harmoni i
gruppen och att férsoka leda gruppen till framgang. Det &r viktigt att Gvervaga
individuella motivationssétt mot de sétt som anvands for att motivera grupper for att
kunna vara siker pa att det fortfarande & gruppen som & karnenheten och inte
individen. Detta géller speciellt i samband med olika belGningsstrategier, som kan
anvandas som morot.
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8. Ett fordag

Detta avsnitt beskriver en kompetensoverforingsmodell, som vi tagit fram. Denna
modell har vuxit fram under understkningens gang och &r inspirerad av tidskrifter
och bocker samt vara erfarenheter pa Semcon Data. Ledtanken har varit att forsoka
behalla sa mycket som majligt av det gamla séttet att dverfora kompetens for att
undvika stora forandringar i arbetet och darmed minska motstand till
kompetensoverforing i gruppform.

Denna modell forsoker att 16sa de problem som beskrivsi avsnittet 5.4.1.1. Problem
med kompetensgrupper. Att anvanda grupper inom vilka deltagarna byter roller
bidrar till att det inte blir en person som bér ansvaret for gruppens verksamhet.
Gruppen ska ocksa sév definiera sinamal och sitt specifika arbetssatt. Dessa
faktorer leder till att alla deltagare kanner sig motiverade och engagerade. Ett viktigt
steg i den hdr modellen & forankring av konceptet kompetensoverforing, vilket ska
bidratill att konsulterna forstéar nyttan med kompetensdverforing och att ledningen
ar redo att garanteratillréckliga resurser for kompetensgruppernas arbete. Den
viktigaste effekten denna kompetensoverforingsmodell har &r att man etablerar en
kontakt mellan avdelningscheferna och kompetensgrupperna, vilket medfor att
ledningen foljer upp gruppens arbete och dérmed visar sitt engagemang och intresse.
| denna modell tas ocksa hansyn till foretagets behov av att kunna éteranvanda de
kunskaper och den kompetens som konsulterna besitter.

8.1. Bestam vilken form som ska anvandas for
kompetensoverforing

Vi tycker att det effektivaste séttet att Overfora kompetens pa Semecon Datai
GoOteborg &r att bilda en satellit/nétverksorganisation, eftersom den motsvarar hur
den praktiska verksamheten &r organiserad. | den dagliga verksamheten & konsulter
satelliter och kontoret & basstationen. Varje konsult har sitt eget informella nétverk
och tillsammans nar dessa nétverk over hela foretaget.
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Figur 8.1.1. Satellit/nétverksorganisation p& Semcon Data i Géteborg

| denna organisationsform &r kompetensgrupperna satelliter, som har stéandig kontakt
med basstationen, det vill siga kontoret, men fungerar anda savstandigt.
Kompetensgrupper bestar av konsulter inom ett visst omrade. | figur 8.1.1. finns
nagra exempel pa olika kompetensomraden, men innan man borjar med
kompetensoverforing i gruppform ska det bestammeas vilka grupper som ska finnas.

Varje grupp har en kontaktperson i basen. Kontaktpersonens uppgift ar att fungera
som stdd i problemsituationer, félja upp gruppens verksamhet och svarapa alla
méjliga fragor. Kontaktpersonen underléttar och mojliggor, men bér inget ansvar for
gruppens verksamhet, det vill sdga kontaktpersonen garanterar att det finns
tillréckliga resurser (tid och pengar) for att gora kompetensoverforingen mojlig.
Kontaktpersonen, som & en av avdelningscheferna, finns for att fortydliga hur
viktigt kompetensoverforing & och for att etablera ett sétt for ledningen att engagera
sig i kompetensgrupperna. Kontaktpersonens viktigaste uppgift &r att ge
aterkoppling och félja upp gruppen.

Inom gruppen bestdmmer gruppmedliemmarna vilka roller som behtvsi gruppen och
hur de ska fordelas. En roll som vanligtvis alltid finns &r ledare och hans eller

hennes uppgift & att sammankalla motet, boka plats och skriva och skicka en agenda
i forvag. Tumregeln &r att roller byts for att alla gruppmedlemmar ska ha mojlighet
att véxa aven som méanniska. Gruppen ska ocksa definiera sitt eget arbetssétt och
sinaegna mal. En av kompetensgruppmedlemmarna sammanstaller varje mote paen
A4 (tekniska l6sningar, erfarenheter, idéer, problem, processer, metoder och sa
vidare). Om saker som &r svara att beskriva har behandlats pa métet kan man till
exempel ta med informationen om vem som kan detta. Denna dokumentation
skickas till kontaktpersonen och sedan via sekreteraren Anna Kérrlind till VD-n
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Lars-Inge S§joquist. Anna samlar in, foradlar och skickar ut kunskapernaigen till
samtliga konsulter i Goteborg eller till samtliga kontor i Sverige. Som ett medium
for att sprida relevant information kan ocksa intranétet anvandas, men man far inte
glémma bort att allainte har tillgang till det.

Det &r viktigt att komma ihag att den hér organisationsmodellen inte har ndgonting
med kommunikationsnétverket att gora. Kommunikationen fungerar lika informellt
och lika mycket Gver grénser som forr, det & bara kompetensoverforingen som har
strukturerats for att fa det att fungera béttre.

8.2. Informera och vacka intresse

Det &r viktigt att informera de anstéllda om kommande férandringar och aktiviteter,
eftersom varje konsult behover tid att bearbeta sina tankar och planerain framtida
héndelser. Det &r viktigt att ténka pa informationens innehall, man kan forsoka
formulera sig pa ett sétt som véacker intresse och far konsulterna nyfikna pa det som
de har framfér sig. Om man lyckas med den forsta informationen har man redan lagt
grunden till en positiv attityd, vilken & en viktig forutséttning i samband med
forandringar.

Denna forsta information ska vara ganska allmén. Konsulter far veta att foretaget
tanker satsa pa kompetensoverforing och vid vilken tidpunkt man kommer att ga
vidare. Som medium anvands e-post, intrané och avdelningsmoten. Ett gemensamt
tillfélle som redan har en viss status, som en kick-off till exempel, kan anvandas for
att forankra konceptet. Om man organiserar en speciell "kompetensresa” for att
forankra konceptet, & det en signdl till de anstéllda att kompetensdverféring ar
viktigt, att foretaget satsar pa och prioriterar detta.

8.3. Kompetensinventering

Om de anstélldas kompetens inte finns dokumenterad och samlad ska man gbra en
inventering av vilken kompetens som finns med hjdp av PU (Personlig Utveckling)-
samtal och konsultprofiler. Om majligt kan man ocksa grovt kategorisera
kompetens, till exempel nybdrjare-erfaren-specialist, vilket skulle underlétta
bildandet av kompetensgrupper.

8.4. Gruppsammansattning

Kompetensinventering visar inom vilka omréaden det & relevant och lampligt att
bilda en kompetensgrupp. Varje konsult ska vara aktiv medlem i en primar
kompetensgrupp och dvervaka en sekundér grupp. Med en sekundér grupp menar vi
en kompetensgrupp inom ett omrade konsulten &r intresserad av eller behtver
kunskaper omi sitt arbete. | en sekundar grupp & konsulten inte en aktiv medlem,
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som har ansvar for gruppens verksamhet. En grupp ska helst besta av sex, men hogst
atta, aktiva medlemmar. Det har antalet konsulter anser vi vara optimalt for att
kunna undvika de praktiska problemen med plats och tidpunkt och for att forhindra
bildning av undergrupper inom gruppen, vilket naturligt brukar ske. Det skainga
bade nyborjare och erfarna konsulter i de grupper som bildas inom olika omraden.
For att kunna motivera de omotiverade, till exempel specialister, finns det olika
metoder till férfogande (se kapitel 7. Motivation i samband med
kompetensoverforing).

8.5. Forankring av konceptet

Forankring av koncepten kompetens, kompetensoverféring och kompetensgrupper
ska ske under ett forutbestamt tillfalle, som konsulterna tidigare har informerats om.
Under dettatillfalle fordjupas kunskapen om koncepten och det beréttas vad det
innebér for hela organisationen och for varje individ. Frégor som ska besvaras hér
ar:
Vad & kompetens? Vilken kompetens ar det som ska delas/utbytas? Att svara pa
dessa fragor garanterar att alla kommer att dela samma uppfattning om vad som
ar kompetens och vad som ska dverforas.
Varfor &r det viktigt med kompetensoverforing? Varfor ska man dela med sig?
De hér fragorna kan kopplas till foretagets langsiktiga visioner, mal och vérden
och konsulterna kan informeras om affarsfordelarna med att dela kunskaper. Det
ar ocksaviktigt att svara pa fragan utifran individens perspektiv, vad far en
enskild konsult ut av kompetensoverforingen.
Vilken form ska anvandas for kompetensdverforing? | samband med denna fraga
presenteras satellitmodellen och forklaras vilken roll varje konsult och
avdelningscheferna har och vilka forvantningar som finns. Det &r viktigt att
betona delat ansvar, &ven om det finns en person i varje grupp som har en
ledande roll.
Hur ser kompetensgrupperna ut? | det hér steget presenteras grupper som
tidigare har formats. Konsulter informeras om mojligheten att vervaka en
sekundér grupp.

Forankring av konceptet &r en viktig del av implementeringen av
kompetensdverforing och darfor ska den hogsta ledningen vara med och presentera
idén. | fallet Semcon Data & det VD:n Lars-Inge Sjoquist som har ett valdigt stort
inflytande pa samtliga konsulter och hans uppgift & att vara med nar forankringen
sker och darmed visa sitt engagemang i den hér fragan. Avdelningscheferna ska
givetvis ocksa vara med, deras franvaro skulle vara en negativ signal for konsulterna
som forvantas att deltai de planerade kompetensgrupperna.
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8.6. Lara kannavarandra

Troligtvis kommer kompetensgrupperna att bestd av personer som inte kanner
varandra val innan. For att underlétta 6vergang till att arbetai gruppform kan
gruppen anvanda lite tid for att léra kanna varandra. Det finns olika
grupparbetsbvningar, vilka kan anvandasi det har sasmmanhanget.

8.7. Definiera mal och syfte

Gruppernas forsta riktiga uppgift & att gemensamt definiera sinamal, sitt syfte och
sitt arbetssatt. Det &r viktigt att definiera ett |angsiktigt mal, som kan delas upp i
mindre delmal. Malen behover inte vara nagot valdigt avancerat, utan det viktigaste
ar att gruppmedlemmar géva har tankt pavarfor de deltar i kompetensutbytet och
vad de kommer att faut av det. Ett problem som man ska vara medveten om &r att
det &r |&ttare att definiera en 10sning, till exempel ett kompetensgruppmadte varannan
vecka, i stallet for ett mal somi det har exemplet skulle vara att effektivisera
kommunikation mellan konsulter inom omrédet NT. Om gruppen har svarigheter att
definieramal, &r det i forsta hand kontaktpersonen som ska forsoka underlétta
processen, men anda |ata gruppen komma fram till en 16sning pa egen hand.

Gruppen ska ocksa bestamma 6ver roller, regler, tidpunkt for moten,
kommunikationssétt och sa vidare., vilka tillsammans bildar ett ramverk som
gruppen anvander i Sitt arbete. N&r det & gruppen som arbetat fram detta ramverk
och definierat sinamal och sitt syfte, finns det mycket storre méjligheter att lyckas
med kompetensutbyte i gruppform. Alla deltagare kanner sig delaktiga och
motiverade nér de har fétt vara med och diskutera och bestdmma dver vilka regler
som ska gdlla.

8.8. Kompetensgruppmoten

Ett kompetensgruppmote halls ungefar varannan vecka vid den tidpunkt gruppen har
kommit fram till. | bdrjan av métet definieras ett mal for motet for att motivera
deltagare och for att garantera att tid som anvands for kompetensoverforing ar
meningsfullt bade for individer och for féretaget. Under motet diskuteras saker som
enligt agendan skulle tas upp. Nagon av deltagarna antecknar och efter motet skriver
han eller hon en sammanfattning om vad gruppen har kommit fram till, vad som har
diskuterats och hur motet var och sa vidare. Denna sammanfattning skickas vidare
till kontaktpersonen och via sekreteraren Annatill VD-n Lars-Inge.
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8.9. Uppfoljning

Kontaktpersonens viktigaste uppgift & uppfoljning. Efter varje
kompetensgruppmote far kontaktpersonen en sammanfattning av motet.
Kontaktpersonen ger feedback pa vad som gétt bra och vad som gétt snett och hur
gruppen kan na béttre resultat nasta gang. Kontaktpersonen

kan visa sitt intresse och engagemang genom att till exempel bidra med nagon
intressant artikel eller ibland personligen deltai ett sammantraffande.

8.10. Utvardering och beloning

En kompetensgrupp ska enligt satellitmodellen fungera sj@vstandigt och da kan inte
utvarderingen av gruppens prestationer skotas av nagon utomstaende. Grupperna
och kontaktpersonerna kan gemensamt definiera enligt vilka kriterier prestation ska
utvérderas, vilka standarder och metoder som ska anvandas och vilka steg som ska
genomgas, men sjélva utvarderingen skoter gruppmediemmar. Antingen kan alla
deltagare utvardera varandra och gruppens prestation eller en del av
gruppmedlemmarna varderar gruppens prestation och évriga gruppmediemmar. Den
storsta svarigheten med ett sdant hér utvarderingssétt ar att halla sig objektiv. |
fallet Semcon Data &r anvandning av ett utvarderingssystem ett fragetecken,
eftersom det inte forekommer utvardering av prestation, utom i form av debiterade
timmar, i den dagliga verksamheten heller.

Om det finns ett utvarderingssystem &r det enkelt att infora ett beldningssystem,
eftersom man kan anvanda sig av samma kriterier. Om beloningssystemet inte
uppskattar samma varden som utvarderingssystemet, kommer manniskor att bete sig
pa det sittet som leder till en beloning. Méanniskor jobbar mest pa uppgifter som ger
storst beloning, vilket i fallet Semcon leder till att varje anstélld & mest intresserad
av den egna prestationen. Traditionellt belonas de anstéllda pa Semcon enligt
individuella prestationer, till exempel hogst timarvode, mest debiterade timmar eller
mest utbildningstimmar beréttigar till en beléning. Om organisationen bara bel6nar
individer kommer de anstéllda att ifragasitta engagemang i grupparbete.

Att infOra ett gruppbelningssystem pa Semcon Data ar svart, eftersom man inte
vanligtvis arbetar i gruppform. Beléning for grupper kunde anvéndas i syfte att
komma igang med kompetensgrupper och att kunna etablera det hér séttet att utbyta
erfarenheter och att fa konsulter att prioritera kompetensgrupper. For att kunna
utvardera gruppens prestation kan man anvanda den metod som beskrivsi borjan av
detta avsnitt. Den béasta belbningen & inte pengar utan en gemensam aktivitet for
hela kompetensgruppen, till exempel middag eller en weekendresa. Dessa sétt att
beldna en grupp har ocksa ett nyttigt syfte, gruppmedlemmarna lar kénna varandra
béttre och kan tillsammans astadkomma annu mer. Att f& uppmérksamhet i en intern
tidning brukar ocksa vara uppskattat och & dessutom ett billigt sétt att beléna
grupperna
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8.11.Kritiska framgangsfaktor er

Den har modellens framgang beror pa de ménniskor som ingar i systemet. Vi anser
inte att fungerade teknik eller andra stodjande funktioner &r kritiska i det hér
sammanhanget och darfor diskuteras har enbart ledningens och konsulternasroll.

8.11.1. Ledning

Ledningens roll & avgorande nér det gdller forankring av konceptet
kompetensoverforing och uppfoljning av kompetensgrupper. Om det inte finns
engagemang bland representanter fran ledningen kan man inte forutsétta att det
kommer att skapas engagemang bland konsulterna. Aven om konsulterna &r
gavstandiga och kompetensgrupperna fungerar enligt var modell utan stark styrning
fran ledningens sida, behtver avdelningschefer och speciellt VD-n poangtera hur
viktigt kompetensoverforing ar och vad man vill uppna med hjélp av den. For en
mer utforlig diskussion hanvisas till avsnitt 9.3. Kompetensdverforingens framtid pa
Semcon Data.

8.11.2. Konsulter

Konsulterna & de som kommer att utfora géva arbetet i kompetensgrupperna. Alla
konsulter & valdigt positiva till tanken med kompetensutbyte, men att aktivt deltai
en kompetensgrupp kraver mycket mera an en positiv installning till arbetet.
Konsulten ska deltai kompetensgruppmotet och helst bidra med erfarenheter och
asikter. Kompetensgruppen kan ocksa ses som att varatill for att kunna kritisera,
men man borde fora kritiken vidare och komma med férslag, som gemensamt kan
diskuteras och utvecklas vidare till konstruktiva forbéttringsforslag, som ocksa
ledningen far tadel av. Padet hér séttet har kompetensgruppen och forst och framst
konsulterna mojlighet att paverka hur saker och ting tas om hand pa deras
arbetsplats. Ar konsulterna p& Semcon Data redo for att §alva ansvara for
kompetensgruppens verksamhet och utveckla den vidare? FOr en mer detaljerad
diskussion hanvisas till avsnitt 9.3. Kompetenstverforingens framtid pa Semcon
Data.
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9. Diskussion

9.1. Teamwork — en lamplig form for kompetensobverforing i ett
datakonsultforetag?

| detta avslutande kapitel diskuteras de fragestéllningar som tagits upp i rapporten
samt nagra av vara egna reflektioner 6ver amnen som kan knytas till det omrade vi
har rért ossinom.

9.1.1. Hur sker kompetensoverforing pa Semcon Data?

Det finns organiserat kompetensutbyte pa Semcon Dataidag, i form av en
kompetensgrupp inom omradet systemutvecklingsmetoder som tappert kémpar
vidare trots motgangar. Det sker &ven ett slags kompetensdverféring mellan
konsulter som jobbar hos samma kund for tillféllet. Dessa personer som kommer
fran samma foretag |ar kdnna varandra och hjdper &ven varandrai viss utstrackning.
Den hér foreteelsen sammanfaller med det informella nétverk varje konsult bygger
upp under sitt yrkedliv, detta natverk kan besta av kollegor pa Semcon Data men
aven av arbetskollegor fran tidigare anstéllningar, privata vanner som arbetar i
samma bransch etc. | det informella nétverket delar man med sig av och tar emot
kunskap och erfarenhet, dock pa ett sitt som inte ger foretaget i Gvrigt mojlighet att
tadel av denna kunskap. For mer detaljer hanvisar vi till Avsnitt 5.4
Kompetensverforing pa Semcon Data AB.

Det som framkom under tiden vi sokte svaret pa fragan ovan var att det kontinuerligt
forekommer ett utbyte av kunskap och erfarenheter pa Semcon Data. Naturligtvis
pratar konsulterna pa det har foretaget med sina kollegor &ven om de inte sitter pa
samma arbetsplats. Det finns hdr som i alla andra organisationer informella nétverk
som fungerar valdigt bra for det mesta. En anstalld pa Semcon Data kan fa svar pa
fragor relativt enkelt med hjép av sitt kontaktnét. Méjligheten att fa hjalp om man
behover & egentligen inte ett problem utan det & tillvaratagandet av kunskapen som
inte existerar. Kunskap som finns i organisationen behover tillvaratas och forberedas
for att anvandas igen. Semcon Data behover veta vilken kunskap som finns att tillga
i den egna organisationen och vem som besitter denna kunskap. Om utbyte och
overforing av kompetens formaliseras sa underléttas insamling och strukturering av
kunskap, idéer, tankar etc. Naturligtvis & den spontana, informella
kompetensdverforing som redan finns pa Semcon Data en viktig del av
kompetensutvecklingen, men det kan med fordel kompletteras med en mer
organiserad form av kompetensoverforing.
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9.1.2. Varfor misslyckades man med kompetensgr upperna?

Konsulterna var ganska sa eniga nér det gélde vilka foreteelser som var orsaken till
att ett tidigare forsok att arbetai kompetensgrupper inte gick som man tankt sig.
Orsakerna & manga och en del &r valdigt svara att komma till rétta med. Forst och
framst saligger det i arbetets natur att de anstéllda har skilda arbetsplatser.
Konsulterna sitter hos olika kunder, dérmed traffar de inte varandra naturligt varje
dag. Detta gor det svarare att komma dverrens om en plats dar man kan métas.
Hartill kommer att konsulterna ofta jobbar dvertid, vilket medfér problem vid
tidsplanering. Ddlig planering av métesinnehallet och pa vilket sétt man arbetar gor
att engagemanget hos konsulterna sjunker drastiskt. En foreteelse som manga
papekade var att de upplevde att ledningen inte engagerade sig i vad som gjordes.
Det & nagot som har stor betydelse for hur hogt konsulterna géva prioriterar en
aktivitet. Tidpunkten for mdétena blev pa grund av tidsbrist forlagd utanfor den
normala arbetstiden och hérav fick konsulterna intrycket att denna aktivitet var
nagot som skulle ske pa fritiden. Ett annat problem utgjordes av att alt ansvar
lastades 6ver pa en enskild individ i gruppen, vilket aldrig var meningen fran borjan.
Ovriga gruppmedlemmar lutade sig tillbaka och vantade pa att denna ansvarige
skulle skéta alt. Gruppen visste inte riktigt mot vad den jobbade eftersom inga mal
hade satts upp. Finns det inga mdl att jobba mot sa ar gavklart att konsulterna har
svart att forsta nyttan med det de haller pA med. For mer detaljer se avsnitt 5.4.1
Kompetensgrupper.

Det den hér rapporten kan bidra med nér det géller att 16sa problemen angaende
kompetensoverforingen & en medvetenhet om de problem som finns. Det har
presenterats ett fordag pa hur just Semcon Data skulle kunna ga till vaga for att
effektivt Overfora kompetens mellan sina anstéllda (se Kapitel 8. Ett konkret
forslag). Den aspekt som Semcon behdver lagga mest energi pa &r att setill att
personer pa ledarpositioner tar sig tid till och engagerar sig i arbetet med
kompetensoverféring. Nar en organisations ledning visar att en foreteelse ar viktig
och ndgot som ska prioriteras, forstar aven foretagets anstallda hur viktigt det &r. Vi
anser att det &r oerhdrt vasentligt att de representanter for ledningen som kommer att
medverkai arbetet med kompetensutbyte maste bli béttre pa att verkligen lagga tid
och engagemang pa kompetensoverforingen an i samband med forra forsoket att
bilda kompetensgrupper.

9.1.3. IT-hjalpmedel

9.1.3.1. | ntranat

| ntranétutvecklingen pa Semcon Data & inte ett bra exempel pa hur man bor starta
ett intrandtprojekt. Vi tycker att man borde ha gjort en undersokning bland
konsulterna, som skulle ha fatt berétta vilken information som borde finnas med pa
intrandtet. Konsulter skulle ha kant sig delaktigai projektet och intresset for
intranatet skulle ha vuxit. Anvandningsnivan kan forvantas bli htgre, om intranétet
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innehdller saker som konsulter anser vara relevanta. Eftersom konsulternainte
medverkade i intranétutvecklingen & det ocksa mojligt att man har gatt miste om
bra och anvandbaraidéer. | framtiden &r det viktigt att informera om intranétet och
planera underhall och uppdateringar. Det bor ocksa vara klart vem som bér ansvaret
for korrekt information och for tekniska problem. Det storsta problemet, att alainte
har tillgang till intranétet, kommer att forsvinna under 1998, men det & dock oklart
om intresset for intranétet redan har docknat da Ett intrandt &r ett utmarkt sétt att
sprida information och fragan & om ledningen pa Semcon Data inte riktigt har
forstatt nyttan med ett intranét, eftersom man inte har satsat pa intranétet
hundraprocentigt.

9.132. KOMPIS

Vi tycker att syftet med databasen KOMPIS & véldigt oklart och att det finns brister
i databasens innehall som kommer att forhindra anvandningen av denna databas. Vi
tycker att man borde ha lagt tonvikten pa databasens innehdll. Det &r en kritisk
framgangsfaktor att innehdllet & sadant att man i allafall i teorin skulle kunna hitta
en person som kan saken i fréga. De nuvarande meritforteckningarna &r inte speciellt
utforliga och man far ingen bild av hurdana projekt man har jobbat med, vad det har
funnits for ledningsstil och sa vidare. En introduktion och forankring av systemet ar
ocksa viktigt. For att kunna na en htg anvandningsniva maste man ofta forandra de
rutiner man har jobbat efter tidigare, men det & ingen idé att bdrja
forandringsarbetet innan det finns en fungerande och innehallsméssigt relevant
databas. Vi tror att denna databas skulle kunna fylla ett behov av att kunna hitta réatt
kompetens inom foretaget, om man satsar pa det hér projektet och ser till att
avdelningschefernainformerar om detta och hur det kommer att férandra
arbetsrutinerna.

9.1.4. Kan teamwork anvéndasi samband med kompetenséver foring?

Den hér fragestallningen har varit nagot av kérnan i var uppsats och har diskuterats
utforligt. Vi har i sista avsnittet av kapitel 6. Teamwork forsokt redogora for vilka
asikter vi har om huruvida det skulle vara effektivt att anvanda sig av teamwork i
samband med kompetensbverforing pa det hér foretaget.

Effektivt teamarbete innebér att man véljer ut personer som kompletterar varandra
nér det géller kompetensi syfte att arbeta mot ett tydligt mal. Kompetensoverféring
innebér déremot att ett antal personer som arbetar inom samma omrade, med
kunskap om samma saker skatraffas och bidra till att héja varandras kompetens.
Pa Semcon Data & grundproblemet som kan urskiljas att de team som eventuellt
skulle bildas inte har en konkret uppgift som ska utféras och att teamen inte skulle
besta av personer med olika fardigheter och kunskaper. Kompetensoverforing i
grupp handlar om att ndgraindivider som arbetar med samma saker ska tréffas och
utbyta erfarenheter.
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Utifran de samtal som férdes med de anstéllda pa foretaget och den litteratur som
lastes kom vi fram till att borja arbeta efter teamwork teorin med
kompetenstverforingen pa Semcon Data inte skulle vara nagon braidé. Att arbetai
team i det hé&r sammanhanget skulle endast krdva mer &n det skulle ge. Daremot
finns det manga aspekter i den har teorin som kan anvandasi arbetet med att i
organiserad form utbyta kompetens pa Semcon Data. Om dla de rétta
forutsattningarna for ett effektivt teamarbete hade funnits pa Semcon Data sa hade
det varit vart den tid och modda det hade tagit att forankra teamworkkonceptet i
organisationen. | Kapitel 6. Teamwork redogér vi for varfor vi anser detta.

9.1.5. Hur kan de anstallda motiveras for teamwork?

Att den har fragan skulle dyka upp i det har sammanhanget visste vi redan i
inledningsskedet av det har projektet. Nar man vill forsoka infora ett nytt arbetssatt
och det dessutom handlar om att géra ndgot som ligger lite utanfor de ordinarie
arbetsuppgifterna sa kommer naturligtvis funderingar hos de bertrda pa varfor man
ska gora detta. Allainblandade som till exempel konsulternai det har fallet maste fa
veta varfor man vill borja formalisera kompetensutbytet. Nér konsulterna va vet
varfor man gor det sd maste det finnas ytterligare morotter som motiverar den
enskilda individen. Motivation & oerhort viktigt i den hér situationen, kan man inte
motivera de anstallda sd kommer aldrig kompetensoverféringen att fungera pa ett
bra sétt. For en utforligare diskussion pa det har omradet hanvisar vi till kapitel 7.
Motivation.

Att utbyta erfarenheter och kunskap med sina kollegor har tidigare aldrig varit en
aktivitet som féretagens ledning har kontrollerat, det har skett under och utanfér
arbetstid vid behov och intresse. Med tiden har dock konkurrensen inom varje
bransch okat dramatiskt samtidigt som mangden information som varje foretag
maste kannattill blir storre for varje dag. For att dverleva maste varje organisation
utnyttja de resurser som finnsi foretaget, den kunskap som foretagets anstéllda
besitter maste tas tillvara. Det & omgjligt att Gvervaka allt som hander i omvérlden
darfor ar dagens foretag tvungna att leta efter nyténkande, kompetens etc inom sin
egen organisation i forsta hand. Det kommer i framtiden att vara mer utbrett med
organiserad kompetensdverforing, begreppet kommer att vara valkant och darmed
vet foretagens anstédllda varfor man gor detta. Kénner en manniskatill varfor en
aktivitet finns sA & det l&ttare att motivera den har personen till att medverka dn om
aktiviteten inte ké&nns igen. Det kommer alltid att finnas manniskor som inte vill vara
med, men dem gér det inte att gora nagot at.

9.1.6. Kompetensover foringsmodellens anvandbar het i ett annat for etag

Alla konsultforetag har en gemensam namnare, konsulter som sitter, mera eller
mindre, ute hos kunder, vilket leder till att kompetensdverforing anses vara ett krav
som &r viktigt, men svart att uppnd Gar man ett steg langre ska man ocksa forstka
samlain, foradla och sprida den information som kommer fram via
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kompetensutbytet. | USA har man kommit ganska langt med insamling och
foradling av information och varje medelstort eller stort konsultforetag har en chef
som ansvarar for detta omrade. | Sverige har man borjat inse hur viktig den
kompetens och kunskap som konsulter besitter & och hur viktigt det ar att man tar
vara pa den kompetens som redan finns pa foretaget.

Till skillnad frén andra konsultbolag & miljon och klimatet speciella pa ett
datakonsultforetag, de anstéllda dskar ny teknik och I T. Konsulter & ocksa
vanligtvisivriga att léra sig och vill &en gérna dela med sig av sin kompetens.
Kompetensoverforingsmodellen vi fann lampligast pd Semcon Data skulle kunna
anvandasi ett annat konsultbolag, men pa ett traditionellt foretag déar alla anstallda
har sin egen stabila arbetsplats racker informella tillfallen, till exempel luncher och
kafferaster, for kompetensoverforing. Nar kollegor sitter pa samma stélle &r det |t
att hitta personer som kan hjélpatill, alla kanner till varandras projekt véal, eftersom
man umgas dagligen.

Konsultféretag som skulle kunna anvanda sig av satellitmodellen behdver inte vara
datakonsultforetag, eftersom modellen inte baserar sig pa anvandning av I T.
Sjavklart &r det lattare for datakonsulter att utnyttja tekniska l6sningar, eftersom de
redan & insattai amnet och & intresserade av I T.

9.1.7. Andra kompetensoverforingsmodeller

Kompetensoverforing behover inte ske i gruppform, utan man kan anvanda sig
effektivt av den nyateknologin och dverfora kompetens elektroniskt. Det finns
manga olika system att vélja pa och pa Semcon Data finns det redan e-post, intranét
och madjlighet till telefon- och videokonferenser. | tabell 4.5.1., Olika system for att
stodja teamets kommunikation och inhdmtning av information, har olika typer av
system som kan anvéndas vid grupp- och teamarbete sammanstallts. Vi anser dock
att de system som redan anvands pa Semcon Data &r tillrackliga och istéllet for att
investerai nyalosningar ska man koncentrera sig pa att dra maximal nytta av de
befintliga systemen. Ett exempel pa en hogre niva av anvandning av ett intranét ar
att inhamtning av information sker via ett intrandt och darmed forsvinner
papperskopior, vilket leder till besparingar. Den storsta nackdelen med elektronisk
Overforing &r att man forlorar den kreativitet gruppen skulle skapa. Det hér séttet
stéller ocksa stora krav pa tekniken och pa konsulter som forvantas att skriftligt
redogora sina projekt, problem och sa vidare. | fallet Semcon skulle det behdvas ett
omfattande férandringsarbete innan arbetsrutinerna skulle omfatta nagon form av
skriftlig redovisning av projekt. | satellitmodellen forekommer ocksa skriftliga
uppgifter, men det &r inte speciellt ofta en konsult har ansvaret for dokumentering.

Det skulle ocksa kunna varamajligt att bilda en central enhet som enbart arbetar
med information och sprider den vidare. Det & dock lite tveksamt om man kan kalla
det hér for kompetensdverforing, eftersom det i forsta hand & information som ska
spridas vidare. Informationen kan hérstamma fran konsulternas skriftliga
redogorelser, vilkainnehdller mycket kompetensrelaterade aspekter. | denna modell
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forloras ocksa gruppens kreativitet och det ar en ganska ineffektiv modell.

I nformation som sprids elektroniskt eller i pappersform paverkar inte manniskor i
nagon storre utstrackning, eftersom man inte kanner sig delaktig i eller ansvarig for
den kunskap som fas.

9.2. Metod

Som metod anvéndes en empirisk studie, vilken genomfoérdes med hjalp av
kvalitativa, dppnaintervjuer och litteraturstudier. Som stod i analysfasen anvandes
grundad teori, men teorins ala steg foljdes inte fullstéandigt (se kapitel 3. Metod).

Att samlain intervjumaterial ar ett roligt sétt att lara kanna en verksamhet och
manniskorna som jobbar i den. Svarigheten med dppna intervjuer kommer i
analysfasen, det &r svart att undvika att tolka saker en konsult sager utifran sig galv
och att inte I&ta den egna sinnesstamningen paverka resultaten. Konsultens
sinnesstamning speglas i hennes eller hans svar, vilket man borde ta hansyn till i
analysfasen. | stéllet for 6ppna intervjuer kunde vi ha anvant enkéter, men vi tyckte
att de enformiga svaren man far i enkéatundersokningar inte ger en réttvis bild av
foretaget och verksamheten. Konsulter har inte heller tid att fyllai ett omfattande
formular med komplicerade fragor. Fragorna som stalldes till konsulterna var inte
heller av sddan karaktér att man kunde ntja sig med ett jaeller nej.

Litteraturstudier ska ge en teoretisk bakgrund till undersokningen. Syftet med var
undersbkning var inte att jamfora olika teoretiska modeller och definitioner och
darfor har vi inte koncentrerat oss pa att hitta sa manga bécker som méjligt om
teorier som har anvantsi rapporten.

9.3. Kompetensoverforingens framtid pa Semcon Data

Semcon Data vill profilera sig som ett foretag som anser att kompetensutveckling &r
viktigt och vill gérna skapa stort utrymme for vidareutbildning. Konsulter pa
foretaget kanner dock inte att de har tid for utbildning eller kompetensoverforing.
Denna konflikt kan bero pa att féretagets ledning inte klart nog har informerat
konsulterna om att de har rétt att deltai kompetensutvecklande aktiviteter dven pa
arbetstid. Speciellt nya konsulter upplever de situationer, som hindrar de fran att
arbeta for den kund som kopt deras tjénster som besvérande och vill undvika dem i
sa stor utstrackning som majligt.

Den har rapporten har kartlagt de problem som konsulterna upplever pa Semcon
Data. Vi har ocksa forsokt att diskutera fram ett forslag pa hur man skulle kunna
effektivisera kompetensdverforingen mellan konsulterna. Nésta steg ar att
implementera férslaget i praktiken och det kan ingen utomstéende hjépatill med.
Lars-Inge Sjoquists roll & avgdrande nar man vill starta kompetensgruppernaigen,
eftersom han & den auktoritet som konsulterna lyssnar pa och behtver som
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vagledare. Fragan & om Lars-Inge Sjoquist &r tillréckligt 6vertygad om att
kompetensoverforing gagnar hela organisationen och inte bara minskar den
debiterbara tiden. Han kan och har makten att skapatid for kompetensoverforing.
Men han har ocksa makten att skapa olust infor att dverféra kompetens och
kunskaper.

En annan osaker faktor & konsulterna gélva. Allatycker att det ar viktigt med
erfarenhetsutbyte och att fa tréffa kollegor. Steget fran teori till praktik & oerhort
stort i det hér fallet. Att deltai en kompetensgrupp kréver tid och engagemang, man
maste aka'till kontoret oftare an tidigare och sa vidare. Det finns ett flertal orsaker
man kan refereratill nér man inte ”hinner” vara med i en kompetensgrupp. |
startfasen & det ledningens uppgift att dvertyga konsulterna om de positiva effekter
kompetensgrupperna fér med sig och senare &r det konsulterna gélva som styr hur
bra och nyttig en kompetensgrupp blir. Ar konsulterna p& Semcon Data redo att ta
ansvar for sin egen och sina kollegors utveckling?
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Bilaga 1

Projektbeskrivning

Det hér projektet, Teamkompetens, drivs under varen 1998, under den tid som &r
avsatt for 20 podngs examensarbete. Projektets syfte ar att studera
kompetensoverforingssituationen pa Semcon Data AB och fangain problem
relaterade till detta. Problemformuleringen ar ett resultat av samarbetet mellan
Semcon Data AB och forfattarna nedan. | det hér projektet har Institutionen for
Informatik en hjélpfunktion i form av handledning.

Fragestallning: Teamwork - en lamplig form for
kompetensoverforing i ett
datakonsultforetag?

Forfattare: Hanna Bjorklund
Jaana Y li-Erkkila

Handledare:

Semcon Data AB: Anders Andersson De Maré
Dan Jacobsson

Institutionen for Informatik: Agneta Ranerup

Tidsplan:

Vecka/Datum

Uppgift
4-5
Att formulera en preliminar
fragestallning, anmalan till kursen,
forsta kontakten med Semcon Data
AB, forsta tréffen med Agneta
6-15
Materialinsamling: intervjuer och
litteratur studier

10.3.-11.3.98

Konferens: I T-stodd
kompetensutveckling

16-20

Analys och rapportskrivning
20.5.1998
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Vecka/Datum
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Uppgift
Redovisning pa Semcon

Redovisning och opponering i skolan
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Bilaga 2

I nter vjufragor

Bakgrund

Alder?

Utbildning?

Har du egen familj, barn?

Hur lange har du jobbat pa branschen? Hur lange har du jobbat pa Semcon?
Vad har du for arbetsuppgifter?

Allméant om kompetensutveckling och kompetensoverforing

Vad & kompetens? Definiera

Vad anser du om kompetensutveckling i allménhet?

Vad vantar du dig fran ledningens/foretagets sida, nér det géller
kompetensutveckling?

Vad & du beredd att satsa §élv?

Finns det ndgot bel6ningssystem kopplat till kompetensutvecklingen i foretaget?
Om det finns vad tycker du om detta system? Om inte, skulle det behdvas?
Vad betyder kompetensoverforing for dig?

Behover du kdnnatill andras kompetens?

Hur utnyttjar du den kompetens andra delar med sig av?

Hur fungerar kompetensdverforing pa Semcon idag?

Hur skulle du kunna bidratill kompetensoverforing? Vad & du bra pa?

Hur tror du man skulle ta hand om kompetensoverforing (mellan konsulter) pa
basta mojliga satt?

Vad upplever du som det storsta hindret for kompetensoverforing?

Kompetensgrupper

Hur fungerade gruppen, vad gjorde ni?

Hur lange deltog du i denna kompetensgrupp?

Skulle du hatid till en kompetensgrupp som situationen ar nu?

Omiinte, Varfor? Finns det ndgot som kan andras?

Vad tror du var Semcons syfte med kompetensgrupper?

Vad var ditt syfte med att deltagai en kompetensgrupp?

Vad anser du om kompetensgrupper?

Asikter? Bra/daligt? Problem? Forbéttringsforslag? Vad tyckte du om idén nér
du forst hdrde om den? Har det blivit som du trodde nér du forst hdrde om
konceptet kompetensgrupper?
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| T-l6sningar
Har du anvant intranédt (Semcons/Datas)?
Asikter? Bra/daligt? Problem? Forbéttringsforsiag?
Har du hort talas om KOMPIS?
Asikter? Bra/daligt? Problem? Forbéttringsforsiag?
Teamwor k

Vad & teamwork och vad betyder det for dig? Definiera
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