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Projektet ar ett nytt grepp pa dmnen som: Forebygga utslagning av

dldre tekniker. Prova nya metoder for inldrning. Motivera tekniker

att léra nytt flera ganger. Skapa foridndrat synsitt pa tekniker-

karrifiren. Vidga arbetsuppgifterna fér den administrativa persona-

len. Skapa ett foretagsklimat som uppmuntrar skapande. Skapa en
harmonisk arbetsplats med mindre stress. Lira om forindrings-
processer i kunskapsintensiva organisationer. Forbittra metoderna

inom PA-omradet. Skapa ny arbetsplatsutformning. Processen att na en
larande organisation baseras pa: nya metoder for lirandet, stindigt
ldrande och medarbetarskap dér det dr individen sjidlv som med stéd av
chefen ansvarar for sin egen kompetensutveckling. Projektet dr bérjan pa
en tdnkt kontinuerlig utvecklingsprocess

Bakgrund

ABB Network Control AB ir ett av ABB
bolagen i Visteras , som utvecklar och pro-
ducerar avancerad programvara - alltsa ett
rent kunskapsforetag.

Network Control levererar datorsystem till
kunder i hela virlden. Kunderna &r
elkraftleveranttrer i savil den industrialise-
rade vérlden som i utvecklingslinderna.
Omsittningen 350 Mkr &r lika fordelad pd 1
och U lidnder. Foretaget &r f n vérldsledande
men har stora konkurrenter som Siemens,
Landis&Gyr etc.

Arbetsuppgifterna 4r att ta fram programvara

for datorer, men producerar inte egen hard-
vara. Akademiker- andel dr 50%. och medel-
aldern var 1992 37 &r och vixande. Man har
en tuff intermkonkurrens med tre lika stora
broder 1 Tyskland, Schweiz och USA, Fore-
tagets overlevnad &r starkt beroende pa hur
framgéngsrika man 4r pd marknaden och hur
produktiva man &r. Motivation och engage-
mang ir bra, men det finns problemomréden.

Problembild

- Aldre tekniker har svért att "lira om" och ta
till sig den nya tekniken. De blir
"fransprungna"” av de yngre teknikerna. De
soker sig da till kommersiella och adminis-
trativa arbetsuppgifter som foretaget har ett
begrinsat behov av

- Traditionell vidareutbildning skapar €]
tillrdcklig motivation for medarbetarna att
ldra om inom sitt eget fack. Skolbinks-
undervisningen ir ineffektiv och lite trakig.
"On the job training” tar for ldng tid. Hér
behdvs metoder som &r séavil effektiva som
stimulerande.

- Attityden till karridr far ménga att tro att det
som ridknas &r att man gar vidare till adminis-
trativa och ledande befattningar. Alla blir inte
framgéngsrika i sin nya karriar.

Slutresultatet blir att medarbetaren inte blir
bra pa nagonting



-Administrativa jobb forsvinner och dessa
personer har ej ritt kompetens for andra jobb
inom foretaget. De har ocksa svart att hitta
adm. jobb utanfor foretaget, dér tendensen &r
densamma.
- Med dkande dlder okar risken att
arbetsprestationerna understiger baskraven i
foretaget. Ocksa en liten differens under
baskraven kan bli 6desdigert och leda till
utslagning.
- Antalet anpassningsfall tenderar att 6ka. Frin
1975/80 till 1991 har antalet som inte fungerar
som man onskar fi i arbetet dkat starkt. Ge-
nom anpassningsgrupper, utbildning och
jobbyten inom foretaget har man kommit en
bit pd viig. Men det gar for langsamt.
- Modern programvaruutveckling innebér
mycket terminalarbete.
- I en mer normal konjunktur har man en hdg
personalomséttning 9 - 12%. Orsakerna 4r
ménga bl a konkurrens om arbetskraften eller
langtan tillbaka till hemorten. Men ocksa att
man inte kan erbjuda tillrackligt bra utveck-
lingsméjligheter. Av den totala personal-
omsittningen utgdr 60-70% icke dnskad
personalomsittning, dvs duktiga ménniskor
slutar. :
- For fa kvinnor: 22% totalt och 7% bland
teknikerna
- Ett mycket stort beroende av ett fatal nyckel-
personer leder dels till alltfor hdg stressnivd
och dels till risk for utbrandhet for dessa.
- Nya krav pa motivation och engagemang
stiller nya krav pa ledarskapet. Ledarna i
organisationen hade inte tillriicklig insikt i den
problembild som fanns pé foretaget.
- Foretaget saknade eller hade ofulistidndiga
metoder inom flera omriden som

- Arbetsskadehantering

- Arbetsmiljosikring

- Rehabilitering

- Missbrukspolicy

- PA-kunskap i linjen
Nyckeltal for produktivitet fanns delvis. Omra-
det Personalekonomi var obearbetat.
Med riitt nyckeltal och med insikt om hur
intdkter och kostnader ser ut ur ett personal-
perspektiv borde man kunna styra foretaget
béttre.

Hotscenario
Utifrin problembilden sag man foljande

hotbild framfor sig:.

- dldre tekniker upplever motstand att
ldra om och "ta in" ny teknikkunskap

- traditionella vidareutbildningar ger ej
resultat |

- ménga #ldre tekniker blir inte bra pa
nigonting

- alltfér manga trivs ej med sin arbetssi-
tuation

- alternativa jobb saknas

- flera av dessa 4r ej produktiva

- sjdlviortroendet viker

- misslyckanden leder till missbruk och
alkoholism

- antalet lagt producerande Skar

- sjukfranvaron okar kraftigt

- foretagets l1onsamhet forsédmras

- f dretagets mdojlighet att 16sa problemen
blir allt svérare

- samhillet maste ga in och hjilpa ut-
slagna ménniskor

- foretag och samhille drabbas av stora
kostnader. :

Nir man vil hamnat i denna situation &r den
nist intill omojligt att ta sig ur. Fysiska arbets-
skador pa ménniskor gir att tgédrda. Psykiska
arbetsskador #r betydligt svérare att bota.
Foretaget ansig att man inte fick hamna i en
situation som likna "hotscenariot”. Man hade
redan nigra medarbetare som befann sig i en
negativ spiral. Fler &n 10 4r tidigare. Annu var
det dock ett begriinsat problem.

Man ansag att man sag toppen pa ett isberg
av ett av 90-talets stora arbetsmiljoproblem,
som kommer att drabba ménga branscher.

Mal for projektet

Visionen dr

.. en standigt ldrande organisation med ett
positivt klimat

..som kontinuerligt fornyar alla medarbetares
kompetens

.. och utvecklar foretaget och didrmed dkar
dess konkurrenskraft

.. Som i sin tur kan erbjuda dnnu bdttre utveck-
ling for medarbetarna.



Tekniker skall uppmuntras och stimuleras att
ménga génger byta ut sin kunskap och ddrmed
kunna vara verksamma som tekniker livet ut.
Utveckling skall ske genom Skad erfarenhet,
tkad sjilvstindighet, allt mer avancerade
arbetsuppgifter och specialistbefattningar.
Hogre teknikbefattningar skall ge samma
status som chefsbefattningar.

Nya och stimulerande metoder och pedago-
gik for avlarning och inldrning skall utvecklas.
Att Jira nytt manga ganger skall upplevas
positivt. Inlédrning av nya kunskaper skall
kunna ske snabbt och rationellt.

Chefer och ledare skall miitas och belénas pa
hur bra de utvecklar sin enhet och sina medar-
betares kompetens.

"Kunskapsledning" skall genomsyra
ledningsfilosofin. Detta innebiér att beslut tas
gemensamt av chefer och specialister.

En tydlig delegering skall ske i takt med att
medarbetaren utvecklas.

Intensiva arbetsperioder skall kunna varvas
med lugnare perioder da medarbetaren "laddar
batterierna" och tar in ny kunskap.

Foretaget skall ha en lag sjukfranvaro, < 3%,
och en kontrollerad personalomsattning

Hog produktivitet och motivation skall ge en
produktivitetstillvixt pd 10% arligen, miitt som
genomsnittlig fakturering/anstilld. Hég pro-
duktivitet skall uppnds genom bra ledning,
hogt engagemang, stor kompetens och ratio-
nella arbetsmetoder. For hig arbetsbelastning,
orimlig stress och for hégt arbetstempo ger ej
langsiktigt hog produktivitet.

Foretaget skall ytterligare stirka sin virldsle-
dande stillning inom teknikomrédet "Styrning
av elektriska kraftnit" for att sikra sysselsitt-
ningen inom ABB Sverige.

Ett stort antal miitbara mal och nyckeltal
avsags att anvindas for att f5lja projektets
resultat. Mélen indelades i tre grupper:

1. Miitbara definierade mal

2. Mil, dar lampliga nyckeltal skulle tas fram
under projektets forsta del.

3. Maél som skulle definieras under projektet

Med mélgruppen éldre tekniker avsigs:
-45-65ar
- civil- eller gymnasieingenjor
- anstélldes som tekniker

Tydligt mdtbara mal 89/9192/9395/99

Sjukfranvaro 2,8% 2,5% 2,5%
Légt producerande 7% 4% 2%
Personalomséttning 11% 8% 5%
Intern rérlighet 16% 20% 25%
Planeringssamtal med bra
mitbara mal 80% 95% 100%
SIFO:
Mjuka kapitalet 51,6% 65%
Det osynliga kontraktet 312 400
Ledarskapet 278 350
Antal utndmnda
specialister 4 12 25
Kompetensutveckling
% av omsittningen >3% >5% >5%
Kvinnliga tekniker 7% 8% 15%
Har mentor/
handledare 5% 10% 20%
Mal utan mdtetal
- Motiverade dldre tekniker
t ex enl Sifo
- Produktiva dldre tekniker
t ex chefers uppfattning
- Aldre tekniker i teknikjobb
% av alla med teknisk utbildning
- Stressnivi
t ex enl Norsk forskargrupp
- Produktivitetsdkning
- Arbetsutvidgningar

- Nya miitetal for produktivitet
- Personalekonomiska mitetal

Kostnader for projektet

Projektet beridknades kosta 17,5 Mkr varav
Arbetslivsfonden bidrar med 5,775 Mkr

Berdknade besparingar

11 Mkr/2ar
10 Mkr/24r

For foretaget
For forsdkringssystemen



Genomforande Projektledare, "Den nya arbetsledaren”

Atgéirdsprogrammet blev upplagt i ett antal - Mélstyrda projektgrupper
paket. Varje paket inneholl forslag till atgérder - Foriandrade roller
men ocksé en 6ppning for nya idéer, som - Fran administratér till ledare
kunde viixa fram under projektets gang. - Grundtrining i ledarskap
Atgirdspaket: - Mental trining enl TM-metoden, for att
- Rehabilitering av ldgpresterande forbittra ledarskapet
- Ergonomi och arbetsutformning - Effektiv information/kommunikation
- Tekniker (édldre och/eller normalprest.) Chefer
- Administrativ personal - Kunskapsledning, forandrat synsitt pa
- Projektledare - den nya arbetsledaren ledarskap
- Chefer - budbirare av attityder - Individanpassat ledarskap
- Metodutveckling ~ Delegering
- Forandringsprocessen - Utkad feedback till medarbetaren
- Mitbara mél fér alla
Rehabilitering . - Attityder kring karridr
- Anpassningsgrupp; nya grepp - Krishantering
- AttitydfSriindring; att starta pa nytt - Tidig rehabilitering
- Prfva nya jobb - Mental trdning enl TM-metoden, for att
- Sjilvfortroendetrining forbittra ledarskapet
- Stdd frén foretagshélsovirden - Effektiv information/kommunikation
- Storre variation i arbetsuppgifterna Metodutveckling
Ergonomi - Tidig rehabilitering
- Storre variation i arbetet - Arbetsskadehantering
- Nya metoder och arbetssitt - Missbrukspolicy
- Utveckla ny typ av arbetsplats, som - Arbetsmiljosikring
passar datorhjélpmedien - PA-kunskap i linjen
- Utveckla alternativ till "mus" - Personalekonomi
- Alternativa arbetsstdllningar vid - Produktivitetstrining
terminalarbete -~ Mita kompetens
- Genomfora prov - Mita ledarskapet
Tekniker - Metoder for kunskapsaterforing
- Attitydforindring; att lira om - Mitbara mal for alla

- Ny pedagogik for effektiv inldrning

- Introduktion vid internt jobbyte
- Mental tréining enl TM-metoden i syfte

Fordndringsprocess
att framja inlédrning - Intern PR
- Nya kreativa arbetssiitt - F& ménga delaktiga
- Mentorskap och handledning - Sékseminarier
-"Pryo” inom nytt teknikomrade - Kontinuerlig informationsspridning
- Alternativa utvecklingsvigar - Idé grupper

- Introduktion vid internt jobbyte
Administrativ personal

- Breddning av arbetsuppgifterna

- Préva nya arbetsuppgifter

- Kontorister/sekreterare utvecklas till
assistenter

- Utbilda sekreterare inom PA-omradet

- Utbildning i ekonomi mm

- Storre sjdlvstindighetsgrad

~ Ny arbetsordning chef - sekreterare

- Prova okonventionella idéer



Projektfaser

1. IDE-FAS
Benchmarking. Finansiering.
Projektutformning.

2. FORANDRAT SYNSATT
Idégrupper - dialog om kompetens &
ansvar

3. AKTIVITETER - Oplanerad méngfald
Fokus pé lattillgéingliga aktiviteter,
snabbt igdng. Manga som driver, linjen
aktiv.

4. AKTIVITETER - Planerad méngfald
Koppling mot bolagets kirnkompetenser

5. BREDDNING - alla med
Kompletterande atgirder

6. VARAKTIGT RESULTAT - Siikerstillning
3L som en naturlig del av verksamheten
Budget och genomférande i linjen

EN LARANDE ORGANISATION
ddr alla medarbetare
stéiindigt fornyar sin kompetens

For att kunna definiera vad detta innebr i
praktiken startades en dialog med samtliga
medarbetare i de sk Idégrupperna med fragor
som "Vad dr kompetensutveckling?”, "Vems
dr ansvaret for kompetensutveckling?”, "Vad
kan du gora - vad kan din chef géra?)

Resultat

En ny definition av kompetensutveckling
viixte fram:
Fore dialog:
- Kompetensutveckling = kurser
- Foretaget/chefen har ansvar fér min
kompetensutveckling
- Inte 161t att komma med férslag
- Chefen tar ej kompetensutveckling pa allvar
- Bara "de bista" far ta del av kompetens-
utveckling
Efter dialog:
- Kompetensutveckling = vidstrickt begrepp
- Ansvaret f6r min utveckling &r delat
- Spénnande att vara med och skapa idéer
- Cheferna bor budgetera resurser for
kompetensutveckling
- Jag kan paverka i planeringssamtal

Samtidigt slogs fast atr man inte kan sepa-
rera arbete och lirande!

Man menar inom projektet, att man genom att
utnyttja det dagliga arbetets tillfillen till
ldrande, skapar en effektiv kompetens-
utveckling. Inom projektet har 25% av bola-
gets medarbetare skrivit dagbok med syftet att
beskriva vad de lirt sig dag fér dag; resultaten
visar att de flesta lirt sig mer dn de tror!

Inom ramen for 3L har ett flertal aktiviteter
initierats dels for att piverka foretagskulturen,
och dels for att stirka kdrnkompetenser. For att
stirka formagan att ldra sig lira.

Formerna har varit dialog for kulturpiverkan,
seminarier, "icke-seminarier” och decentralise-
rad kompetensutveckling.

Som ett led i diskussionen kring vad
kompetensutveckling dr och vems ansvaret ir,
har projektet satsat ca 20.000kr for varje
kontor (ca 15 per) for kompetensutveckling
(s.k. "decentraliserade pengar™). Pengarna
kunde disponeras fritt, sa linge de anvindes
med detta syfte. Detta har stimulerat till dis-
kussion kring kompetensutveckling, Pengarna
har anviints till studiebessk hos kunder och
andra teknikfretag, avancerad PC for hemlan,
tréning i snabblisning/mindmapping och
teamutveckling.

Framtiden - den lirande organisationen?
Projekt LivsLangt Lirande (3L) har varit ett
forsok att starta en process som svarar upp mot

behovet att &ka takten i kompetens-
utvecklingen. 3L bygger pa foljande principer
- Nya metoder for lirande
- Méangfald och djup
- Integration med det dagliga
arbetet
- Stéindigt ldrande
- Léra oss ldra oss lidra
- En kontinuerlig process
- Medarbetarskap _
- Alla dr ansvariga
- Alla arbetar med sig sjilv,
gruppen, chefen och
organisationen

Drivande &r alltsd individen i sig, som r sin
egen "projektledare”.



En modell f6r vad kompetens dr har vuxit
fram:
Yrkeskompetens

- kundens behov

~ den egna produkten

- ny teknik
kunskap om fakta och orsakssammanhang
inom det egna yrkesomradet
QOrgansationskompetens

- ledarskap

- medarbetarskap
samarbete mellan personer, helhetsforstielse,
kommunikation
Lérandekompetens

- forutséttning for larandet

- metoder for inldrande

- metoder for att léra ut

Denna senare anses vara den viktigaste men

traditionellt sett mest forbisedda delen.

- Bok i snabblésningsteknik och mindmapping
till alia -

- Lérar trdning, ST:s ldrare

- Bibliotek utanfor C - "ldra sig ldra" litteratur
- Information pa kontorsméten - 3L-broschyr -
anslagstavlor

- Skriva ldttforstieligt seminarier

- Idégrupper - alla gavs chans att deltaga

- Skriva dagbok "Vad har jag lirt mig idag?"

- Avancerad presentationsteknik - Amatortea-
ter

- Presentationsteknik pé svenska - seminarium
- Din personliga utveckling - seminarium

- Hur vi kommunicerar - seminarium

- MAIL seminarier

- EG seminarium fér sekreterare

- Lateralt tinkande - repris & fortsittning 3 ggr
- Mindmapping teknik

- Mental tréining (Tai Chi Chuan)

- Datorkommunikation - seminarium

- Ledarskap for projektledare 2+2 dag utbildn
+ enkiit

- Decentraliserade 3L- medel till alla kontor

- Kompetensenkit I+I1

- Interkulturell kommunikation (férsta andra
nationaliteter)

- Kompetenskonferens

- Presentationsteknik pa engelska

- Forhandlingsteknik pd engelska

- CD teknik for utbildning och information
- Identifiera och kommunicera bolagets kom-
petenser

- Minadens Temablad

- Team utveckling

~ Framtidens s

styrsystem for kraftnét

- Design Games

Pagaende

- Manadens minikonferenser for chefer

- Méanadens (teknik) seminarium

- Miniseminarium pé eget kontor

- Mentorskap (20 deltagare i mentorprojekt IIT)
- Strategiska spel

- S.P.ILD.E.R. kurs for icke tekniker

- Objektorienterad programmering (Vas Hog-
skola)

- Framtidens teknologi

- Kraftsystemets dynamik

- Ekonomiska mitetal for 3L-projektet

- 3L erfarenhetsutbyte med andra foretag

- Forskningsrapporter om 3L

- Kompetenskartor

- PRYO pé annan avdelning

- Individuella utvecklingsprogram

- Moderna programmeringstekniker

- Motesteknik

- Sprida rapporter

- Erfarenhetséterforing

- Kompetensplaner f6r avdelning och kontor
- PersC tar upp 3L-dialogen pé alla kontor

- Mental Tréning (meditation)

- Tangentbordsteknik (skriva med alla fingrar)
- Inspirationsseminarium

- Ny sekreterarroll

- Personlig utveckling

- Sjélvstudiepaket for PC program

- Prya hos kunden som operatér

- Bilddesign '



Planerade aktiviteter
- Videodagar kompetensutveckling
- Team utveckling
- MAILseminarium for chefer och sekreterare
- Anslutning till externa nétverk
- NextSTOP
- Programmeringstivling
- Snabbldsningsteknik
~ Decentraliserade pengar II
- Omvirldsseminarier (EG, Kraftindustrin,
Datorindustrin)
- En kund berittar hur han ser pi Network
- Projektledarutbildning via interaktiv video
- Affirsmannaskap
- Siljtraning
- Kommunicerar bolagsstrategin till alla
- Kreativitetsdag
- Bibliotekstjinst via KTH alt Kungl Bibl,
- Professionell handledare (fadder inom Net-
work)
- Foretagsspel
- Konkurrenternas system
- Frukostklubb
- Studiecirklar (samlas kring en bok)
- Ekonomi .
- Affirsjuridik
- Videokurser
Kommersiella programvaror
- Moderna programmeringssprak
- 8.P.LD.E.R. Programvaror
Marknadskunskap for tekniker
- Abborren - problemlésningsmetod
- Informationsteknologi i ett framtidsperspek-
tiv

Mdtbara resultat 91 93 93/91
Resultat forlust bra vinst
Produktivitet 0,96 1,14 +18%
(Mkr oms/anstilld)

Sjukfrinvaro 2,9% 2,0% -31%
Utbildningsdagar 47 74 +57%

Kompetensutv.dagar
1 arbetssit. (enkiit) 24 33 +37%

Kompetensindex 304 347 +14%
Har mentor 2% 10%
Planeringssamtal

tned mitbara mal 85% 98%
Indiv. utv.program
(mmedarb. m. stort

komp.gap.) 0 9

Pryat pa annan avd.

“"Drivers" som driver

kompetensaktiviteter
ute i organisationen
Kompetensaktiviteter
inom kompetens-
kartans omrade
Rollféréndring

chef - sekreterare
Teamutveckling
Terminalarbetsplatser
till terminalanviindare
Utnémnda specialister
Grupper som genomf,
"Benchmarking"

3L Audit

Loneanalys rel. utb.,
ansvar och prestation

Resultat
Produktivitet

{Mkr oms/anstélld)
Sjukfranvaro
Utbildningsdagar
Kompetensutv.dagar
i arbetssit... (enkét)
Kompetensindex
Har mentor

Planeringssamtal med métb. mal

Indiv. utv.program

(medarb. m. stortkomp.gap.)

Pryat pa annan avd.

"Drivers” som driver kompetens-
aktiviteter ute i organisationen

Kompetensaktiviteter

inom kompetenskartans omrade

Rollfériandring

chef - sekreterare
Teamutveckling
Terminalarbetsplatser
till terminalanvindare
Utnédmnda specialister
Grupper som genomf,
"Benchmarking"

3L Audit genomford
Loéneanalys rel. utb.,
ansvar och prestation

75%

1.42%
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45
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15%
100%
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70%



Storsta patagliga resultatet av 3L-projektet dr
att man skapat en ny foretagskultur med en
storre bredd och déar riddslan for annorlunda
former for inlérning dr borta.

Som en fortséttning pa projektet skapar man
ett nytt forum - ETT KOMPETENSRAD, som
skall hantera kompetensutvecklingsfrigorna.

Medvetenheten i ledningsgruppen for
kompetensfragor har okat si mycket att man
nu siktar pa en fortsittning:

3 L var inriktad pa INDIVIDEN
nésta steg blir

IN I TEAMET
med ansvar fér utveckling och ledarskap inom
Teamet.

Virdering/Problem

Man har i projektet gjort erfarenheten att
kulturpaverkan och dialog skapar en kraftig
diskussion i organisationen. Projektet gjorde
en ordentlig "loop" direkt efter igangsittandet
av idéseminarierna, di medarbetarna utsatte
chefer och projekt for starkt'ifrigasittande.
Man hade ingen direkt beredskap mot detta,
men klarade av det via dialogen 1 sig.

Man kan idag prognostisera flera kritiska
punkter, bl a att hitta tillrfickligt méingd "Dri-
vers" att skapa fortvarighet och att budgetera
tid och medel fér kompetensutveckling. Man
har dock lirt sig av processen, och idag finns
viss beredskap for framtida "loopar”.

De erfarenheter man inom projektet gjort &r
att projektet underlittats av ett starkt stod fran
VD, ledningsgrupp och att projektgruppen
varit brett sammansatt. Aven namnet,
LivsLdangt Lirande, har i sig gett positiv
draghjilp. Dessutom har projektet haft en egen
finansiering, vilket underlittat. Problemen och
svarigheterna att driva projektet har dock varit
ett flertal. Organisationen har haft svart att
prioritera det dagliga leverans- och produk-
tionsbehovet med en mer langsiktig utveck-
ling. Tid har mast avsittas for en mer regel-
missig utveckling. Dessutom har for fa perso-
ner tagit initiativet att agera lirare; det finns
stor potential att utnyttja intern kunskap och
sprida denna. -

Projektet #r inte avslutat, utan utgdr egentli-
gen borjan pa en tidnkt kontinuerlig utveck-
lingsprocess. Som sadant dr det framgangsrikt.
Svérigheter pa vigen dr dock att konsolidera
utan att strypa kraften i projektet, att bredda
driftsansvaret for den stéindiga utvecklingen,
samt att tydliggdra behov, mojligheter och
potential for samtliga medarbetare. Det dr
tydligt att 3L har ambitionen, och i stort ocksa
forutsittningarna, att starta en langsiktigt
hallbar kompetensutveckling. Men individer
har alltid anledning att friga sig "vad far jag
egentligen ut av detta?" Projektet har hittills
tydliggjort individens ansvar och givit mojlig-
heter for utveckling. Dock #r det tydligt att
kompetensutveckling for ett kunskapsforetag
som t ex ABB Network Control édr av yttersta
vikt, och man kan i sammanhanget fraga sig
var gransen gir mellan ovilja att kompetens-
utveckla och arbetsviigran.

I en kompetensenkit i okt -94 ser man att
liget har stabiliserats, att firre ménniskor ar
riktigt missnéjda: 1992 - 36, 1993 - 11 och
1994 - 7.

Antalet riktigt njda har okat fran 2 till 23
melian 1992 och 1994.

Storst positiv foréndring fick trygghet i an-
stdllningen. Den storsta riktiga 3L forbiétt-
ringen &r ait var och en dr beredda att ta ett
eget ansvar for sin kompetensutveckling.

I en uppfdljning av nulégesbeskrivningen vid
projektets start kan man se att 1 stort sett
samtliga Mdjligheter har infriats fran 1992 till
1994,

Abu Dhabi-projektet

I ett nytt leveransprojekt, ddr man just &r inne i
slutuppgorelsen avser man att for forsta
gangen anvidnda 3L idéerna i ett "skarpt lage".
Man skall leverera en nyckelfirdig anldggning,
inkluderande konstruktion, tillverkning, bygg-
nadsarbeten, installation och idrifttagning av
ett system for Svervakning och styrning av el-
och vattenproduktion, eltransmission och
vattendistribution.

I projektet triffar varje medarbetare en dver-
enskommelse dér projektengagemanget med
avseende pa tidsperiod och arbetsuppgifter
specificeras.



Madlstyrda grupper - arbetsuppdelning: Med-
arbetarna arbetar i malstyrda grupper och far
utbkade arbetsuppgifter, stérre ansvar och
strre befogenheter.
I Abu Dhabi-projektet far alla medarbetare
uppgifter som har med bade produkten och
framtagningsprocessen att géra. Kompetensen
breddas och forstaelsen dkar for hur projekt
drivs.
Malstyrda grupper - tidplanering: Grupperna
planerar och genomfor sjilva ditt arbete, och
har dven direktkontakt med kund och dvriga
parter. Projektsamordningsgruppen gér sedan
kontinuerligt avstimningar for att sikerstilla
att tidplaner f6ljs och att riitt resultat uppnas.
Vad blir biittre for medarbetaren?
- fér vara med frén borjan och sjilv planera
arbetet
- sjélv ta ansvar for och kunna paverka arbetet
- arbeta i en grupp som har ett totalansvar for
en eller flera funktioner
- egen malstyrd kompetensutveckling

Forisédtmingen:
Hittills har man tagit fram en video med en

kortfattad presentation av projektet. Den
kommer att f5ljas upp med en lingre och mer
ingéende video som bl a skulle kunna anvin-
das i utbildningen p4 hégskolorna.

Dessutom foreligger ett manuskript till en bok
som behandlar erfarenheterna frin projektet.
Forfattare 4r Thommy Haglund pi ABB
Network Control och Leif Ogérd, Effectus

Vidare arbetar man p4 metoder att sikra det
man natt fram till.
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