Working Papers

No. 12

E-services -

knowledge services, entrepreneurship,

and the consequences for business customers and citizens

(2004-2007)
minKarriereplan

Udvikling og spredning af en e-service om karriereplanlægning

Peter Hagedorn-Rasmussen
Peter Lindstrøm 
Jon Sundbo

April, 2007

ISBN 978-87-90288-28-0

Indholdsfortegnelse

11. Indledning


2Rapportens grundlag


32. Historisk beskrivelse


3Ingeniørforeningen i Danmark: KNOWing


5HK kom ind på scenen: Fremtidens HK’arbejdsmarked


5Ingeniørforeningen i Danmark: Karriereplanlægning og kompetenceudvikling


7Finansforbundet


7HK: minKarriereplan


93. minKarriereplan – værktøjet i anvendelse


9Strategi og mål med minKarriereplan i HK


10minKarriereplan set ud fra et konsulentperspektiv


11Opmærksomheden omkring minKarriereplan


11Brugen af minKarriereplan


11Omfanget af brugen af minKarriereplan


12Forskellige medlemskategoriers brug af minKarriereplan


13Fremtidige muligheder for udvikling af minKarriereplan


154. Analytiske bidrag i relation til e-service projektets centrale begreber


15Entrepreneurskab og netværk


16Kodificering – barrierer og muligheder


18Bilag 1: Liste over interviewpersoner


18Bilag 1


Error! Bookmark not defined.Samarbejdspartnere omkring den endelige udviklingsproces




1. Indledning

I det følgende sættes fokus på udvikling af et digitalt kompetence- og karriereudviklingsværktøj. Værktøjet bærer i dag navnet minKarriereplan og er blevet realiseret i et samarbejde mellem HK, NewInsight og Courseware. minKarriereplan er et web-baseret karrieplanlægnings- og kompetenceprofilværktøj.  Det indeholder dels nogle checklister og værktøjer til at guide brugeren gennem forskellige faser af kompetenceafklaring mhp. videre karriereplanlægning. Det indeholder nogle guides (forskellige tænkte personer), som brugeren kan identificere sig med. Det er tænkt som et værktøj, der skal få brugeren til at overveje sit jobvalg og kompetenceprofil, ikke som et ”facitlisteværktøj”. Værktøjet kan anvendes af HKs medlemmer til at finde frem til deres karriereprofil, dvs. hvilken type job, de egentlig er interesserede i og hvilke kompetencer denne jobtype kræver. HK anvender værktøjet som en medlemsservice. 

Rapporten her sigter både mod at beskrive og forstå baggrunden og udviklingen henimod selve realiseringen af denne e-service og hvordan værktøjet herefter realiseres og bringes i anvendelse. Endelig beskrives også – på baggrund af interview og scenarieværksted – hvilke umiddelbare muligheder, der er for en videre udvikling af værktøjet.

Rapporten er bygget i fire dele. I første del beskrives ’historikken’ - udviklingsprocessen. minKarriereplan er en idé, som har været under udvikling i længere tid. Den har været ’lige ved at blive realiseret’ i mødet mellem forskellige aktører. Ideen har imidlertid måtte afvente realisering, fordi der ikke på de forskellige tidspunkter var et sammenfald af interesser, økonomi mv. som faktisk muliggjorde den endelige realisering. I anden del af rapporten lægges vægt på en analyse af hvorledes værktøjet fungerer for HK og HKs medlemmer. I tredje del redegøres for, hvordan minKarriereplan anvende i HK i dag. Endvidere sættes der fokus på nogle af de fremtidige udviklingsmuligheder, som både knytter sig til HKs anvendelse, men også i relation til andre udviklingsmuligheder for. Studiet af minKarriereplan er led i projektet ’videnbaseret e-service’. I sidste og fjerde afsnit reflekteres derfor over nogle af de forskningsspørgsmål, som projektet fokuserer på. Ikke alle vil blive behandlet ligeligt. Imidlertid gælder det, at den empiriske beskrivelse her giver et grundlag for at diskutere og videre analysere alle problemstillingerne.
 

Rapportens grundlag

Rapporten bygger på dokumentarisk materiale om udviklingsprocessen bag minKarriereplan og dens brug i HK, talmæssigt datamateriale fra HK om brugen af værktøjet og interviews i HK og hos udviklerne, NewInsight og Courseware. Der er gennemført otte interview med ialt 11 personer, som har deltaget i udviklingsprocessen. Endvidere er der også input fra et scenarieværksted, som blev afholdt i e-serviceprojektet i februar 2007 med deltagelse af bl.a. HK. Der er ikke gennemført interview med brugerne. Dette var oprindeligt meningen, men har ikke været muligt. 

2. Historisk beskrivelse 

Baggrunden for udviklingen af et digitalt kompetence- og karriereudviklingsværktøj havde, som det fremgår af det følgende, rod i flere forskellige behov. Ideerne omkring udviklingen af et digitalt kompetence- og karriereudviklingsværktøj tog afsæt i ideer om at bruge Internet som et medie til at lade folk klikke sig rundt i scenarier/historier om de udfordringer og muligheder de står overfor i fremtiden.

NewInsight havde arbejdet med at udvikle nye formidlingsredskaber. Hensigten var identifikation af et behov for nye formidlingsformer. Ønsket var derfor at imødekomme et behov for at kunne kommunikere resultater af analyser, strateginotater og scenarioprocesser så de skaber opmærksomhed på nye måder, og i bredere fora end med traditionelle ”papirbaserede” rapporter. Ønsket om at lave digitale versioner af traditionelle rapporter var med til at understøtte udviklingsprocesserne. 

Afsnittet dokumenterer, hvordan et løst koblet netværk er med i processen omkring udvikling og modning af ideen. NewInsight udvikler og modner ideen i samspil med en række andre aktører. Det er ikke alle aktører, som er med i selve realiseringen af minKarriereplan. Men de forskellige aktører bidrager til modning af netværket og ideen. 

Ingeniørforeningen i Danmark: KNOWing

Det der for alvor satte gang i ideerne var et projekt som NewInsight gennemførte for Ingeniørforeningen i Danmark fra 1998-2000. Projektet blev kaldt KNOWing projektet. Ingeniørforeningen i Danmark (IDA) havde fået et Socialfondsprojekt, som skulle udpege, hvordan ingeniørarbejdsmarkedet kunne udvikle sig i fremtiden. Målet var at begrænse marginaliseringen af ingeniører på et arbejdsmarked som teknologisk, tekniske og kompetencemæssigt var i rivende udvikling. IDA ønskede at hjælpe ingeniørerne til at forholde sig til fremtidens muligheder og trusler gennem en målrettet og livslang karriere- og kompetenceudvikling. For at gøre dette blev der udviklet en række scenarier over potentielle jobsituationer. Disse blev relateret til forskellige typer af ingeniører, hvorudfra den enkelte kunne vurdere sin egen situation. Scenarierne gav mulighed for at reflektere over, hvor man skulle placere sig for at få en hensigtsmæssig balance i det hele liv.

Kort fortalt mundede projektet ud i figuren herunder.
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Figurerne i tabellen symboliserer, hvorledes arketyperne for ingeniørerne forventes at klare sig i forhold til marginalisering i scenarierne.

· [image: image32.wmf] Betyder at ingeniørarketypen klare sig i scenariet og sandsynligvis ikke vil være marginaliseringstruet.

· [image: image33.wmf] Betyder at ingeniørarketypen klare sig dårligt i scenariet og sandsynligvis vil være marginaliseringstruet.

· [image: image34.wmf] Betyder at det er mere usikkert med hensyn til ingeniørarketypens marginaliseringstruethed i scenariet.

· Hvor symbolerne er kombineret – eks. [image: image35.wmf] [image: image36.wmf] - er det første symbol den umiddelbare vurdering, mens det andet symbol beskriver en potentiel trussel eller mulighed.

Problemet ved at formidle budskaber på denne måde var, at gøre udfordringerne og mulighederne nærværende nok for folk. Det vil sige, hvordan giver man dem mulighed for at sætte sig selv i stedet for de små figurer. 

Det handlede derfor om på den ene side at skulle kodificere en kompleks viden, så kompleksiteten blev reduceret samtidig med, at brugerne (medlemmerne) kunne genfinde sig selv i sammenhængen. Dette indeholder et vist paradoks idet identifikationen i en sammenhæng, i modsætning til det første formål, stiller krav om en vis grad af kompleksitet. 

HK kom ind på scenen: Fremtidens HK’arbejdsmarked

Sideløbende med KNOWing projektet gennemførte NewInsight omkring 1999 et projekt for HK Danmark, med det formål at beskrive udfordringer og muligheder på fremtidens HK arbejdsmarked. Projektet var på mange måder parallelt til KNOWing projektet. Men det adskilte sig ved at have en anden målgruppe: I HK projektet var målgruppen i højere grad vejlederne i lokalafdelingerne. Analysen og rapporten blev dermed filtreret og formidlet videre til medlemmerne gennem nogle faglige personer, der kunne oversætte udfordringer og muligheder for det enkelte medlem.

Projektet blev endvidere fremlagt på HK’s repræsentantskab. Projektet bidrog til en del af den debat, der udviklede sig omkring organisationens egen forståelse af fremtidens udfordringer. 

I første omgang blev der ikke realiseret et projekt med HK. Men kontakten til og dialogen med HK udviklede sig, fordi de havde klare interesser i – ligesom i IDA – at få medlemmerne til løbende at forholde sig til kompetence- og karriere udvikling. Der var derfor mulighed for udvikling og modning af et forretningsmæssigt bæredygtigt og serviceorienteret koncept. 

Ingeniørforeningen i Danmark: Karriereplanlægning og kompetenceudvikling
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På baggrund af KNOWing projektet udvikledes i perioden 2000-2002, en ide om at lave digital karriereplanlægning og kompetenceudvikling. Ideen var at IDA’s medlemmer selv skulle kunne gå ind på IDA’s hjemmeside og derfra teste sig selv og finde ud af, hvad det var for udfordringer og muligheder den enkelte stod over for. Figurerne illustrere ideerne som de blev præsenteret af NewInsight for IDA ved det første salgsmøde. Derfra skulle man så kunne lave en plan for, hvordan man skulle kunne udvikle sine kompetencer og karriere for at undgå at blive marginaliseret, ved at teste sig selv af i en række scenarier – som udgangspunkt som scenarierne fra KNOWing projektet. Målet var dels at få den enkelte ingeniør til at beskrive sine egne kvalifikationer og kompetencer for at lave en profil af sig selv som så kunne testes af i en række forskellige scenarier. Dermed skulle den enkelte ingeniør lave sin egen ”GAB”-analyse for hvad har jeg i forhold til der hvor jeg gerne vil bevæge mig hen.
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Scenarierne skulle være den ”vindtunnel”, hvor den enkelte ingeniør kunne teste sin profil af for at se hvor man ville passe bedst ind, og hvad der skulle til for at man kunne bevæge sig der hen hvor man ønsker. Scenarierne var derfor et forsøg på at finde balancen mellem kodificering (reducering af kompleksitet) og individets mulighed for at kunne identificere sig med en række konkrete sammenhænge (fastholdelse af en vis grad af kompleksitet)
.

Projektet afsluttedes i 2002 med beskrivelsen af, hvordan IDA kunne implementere et kompetence- og karriereværktøj (se evt. bilag 1 for en opsummering). IDA valgte ikke at gennemføre projektet. Der kan være flere årsager til dette, hvoraf nogle kunne være:

· IDA var sideløbende i gang med at få implementere et helt nyt IT system, som krævede mange menneskelige og økonomiske ressourcer i organisationen.

· Man havde fået ansat en ny IT chef, som var under stort pres for at gennemføre en gnidningsløs implementering af det nye IT system. For ham var dette projekt et forstyrrende element som krævede ressourcer fra hans store projekt.

· Værktøjet var fra starten solgt ind på embedsmandsniveau og derefter blevet godkendt i hovedbestyrelsen. Men der var ikke en politisk forkæmper højt placeret i organisationen som havde stor ejerskab til projektet.

· Salgsarbejdet omkring afleveringen af projektet var ikke proaktivt og nok opsøgende i resten af IDA. Det var en IDA embedsmand der skulle sælge projektet internt, en person som ikke havde nok gennemslagskraft i organisationen.

Finansforbundet

Undervejs i IDA projektet (i 2002) opstod der også en interesse i Finansforbundet om et kompetence- og karriereværktøj – da man i forbundet kunne se frem til en del medlemmer, som stod overfor at blive fyret. Det førte til to møder med embedsmænd i forbundet. 

De syntes, at ideen var god og spændende. Men der var endnu ikke et egentlig produkt som udvikerne i NewInsight kunne vise. Prisen for produktet var for høj til, at de ville gå ind i det uden at have set et konkret produkt. Problemet her skal derfor også ses i sammenhæng med entrepreneurens udfordring ift. at skabe tilstrækkelig tilslutning for sin ide i et netværk af mange aktører: når en ide skal udvikles i en politisk organisation, hvor embedsmanden først skal tage stilling, så er det en nødvendig men ikke tilstrækkelig forudsætning, at ideen er så solid, at embedsmanden vil gå videre til deres politikere med produktet. Produktet var ikke tilstrækkeligt håndgribeligt på dette tidspunkt i udviklingsprocessen. Ideen kunne muligvis have fanget politikernes interesse gennem et direkte møde. Og i den givne historik, var det planlagt, at der skulle have været en politiker fra forbundet med på det, som blev det sidste møde. Politikeren måtte imilertid melde afbud i sidste øjeblik.

Dette fremhæves bl.a. fordi det er interessant i relation til forskningsspørgsmålene omkring entrepreneurskab og netværkets betydning: Der er en konkret udfordring (for Finansforbundet), et egentligt problem, og ideen appellerer til dem. Imidlertid vurderer aktøren (embedsmanden) i den konkrete sammenhæng, at risikoen er for høj. En af årsagerne er, at produktet stadig er meget uhåndgribeligt. Det er derfor stadig vanskeligt, at vurdere, hvad omkostningerne er for faktisk at realisere ideerne. 

HK: minKarriereplan

HK har sammen med fire andre fagforbund under LO udviklet deres egen jobsøgningsbase ”Fagjob” – som HK kalder ”NytJob”. Projektet har til dels været forankret i samme afdeling, som har lavet analyser om fremtidens HK arbejdsmarked. Det er samtidig den afdeling, som NewInsight løbende har diskuteret kompetence og karriereplanværktøj med.

Sideløbende hermed har HK vedtaget, at man som HK medlem skulle have adgang til en række kerneydelser over hele landet – en af disse var karriereplanlægning. Og HK fik af Right, Kjaer og Kjaerulf (rekrutteringsfirma) udviklet et værktøj til deres vejledere/uddannelseskonsulenter i de lokale afdelinger. Problemet med dette værktøj var, at det kunne forekomme kompliceret at bruge og især, at det kunne være vanskeligt, at nå ud med ydelsen til mange medlemmer.

En tilpasning og videreudvikling af produktet på en IKT platform kunne derfor være med til at skabe en større fleksibilitet på en række områder. NewInsights ideer omkring Internet baseret kompetenceudvikling og karriereplanlægning
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 lagde sig i 

krydsfeltet mellem de forskellige værktøjer. Ideen samler viden og gør det muligt at komme ud til flere medlemmer med værktøjet. 

Det var i høj grad et spørgsmål om at være på rette sted på det rigtige tidspunkt. Noget der kun kunne lade sig gøre, fordi aktørerne befandt sig i en kontinuerlig dialog med hinanden. 
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Udviklingsprocessen var et samarbejde mellem NewInsight og HK. Adskellige personer fra forskellige del af HK var involveret i en følgegruppe til projektet samt i forskellige faser af udviklingen. Den arbejdsmarkedspolitiske centrale afdeling af HK og repræsentanter fra forbundets IT-tekniske afdeling stod som projektansvarlige sammen med NewInsight. Desuden deltog flere arbejdsmarkedskonsulenter fra afdelinger i Danmark.
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3. minKarriereplan – værktøjet i anvendelse

Som det er fremgået af beskrivelsen af udviklingsprocessen er minKarriereplan, som det idag anvendes i HK blevet udviklet af NewInsight i samarbejde med Courseware. NewInsight stod for selve værktøjet, mens Courseware lavede den tekniske platrform. Såvel NewInsight som Courseware havde tidligere erfaringer med at udvikle tilsvarende redskaber, men ingen af de tidligere redskaber var så færdigudviklede og detaljerede som minKarriereplan. Udviklingen af minKarriereplan foregik hele vejen igennem i tæt samarbejde med HK. Medarbejdere fra HK blev tæt inddraget i arbejdsgrupper i hele forløbet.
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Strategi og mål med minKarriereplan i HK
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Hvad var formålet med at udvikle minKarriereplan? For NewInsight var det i første omgang at levere en ønsket serviceydelse til en kunde og samarbejdspartner. I anden omgang har det for NewInsight været at bruge minKarriereplan som platform for udvikling af karrieplan-værktøjer til andre kunder. Formålet for HK fremstår mere blandet og har ikke været helt klart for de involverede medarbejdere i udviklingsprocessen og måske heller ikke for HK som helhed. Eet formål var at udvikle et værktøj, som medlemmerne kunne bruge selv og nemt – et selv betjeningsværktøj. For nogle af de involverede i HK var det imidlertid uklart om dette ville være særligt brugbart; de ser bagefter mere værktøjet som eet input blandt andre til mere konsulent- eller ”coach”-agtige services. minKarriereplan er et mere håndterligt forberedelses-værktøj end de hidtidige ”papir”udgaver. Et andet formål var at brande HK. Værktøjet blev lanceret i store annoncekampagner, der ligeså meget profilerer HK i almindelighed som det konkrete værktøj og den gavn, medlemmerne kan få af det. Det er i dag et åbent spørgsmål om værktøjet mest fungerer som et personligt redskab for medlemmerne eller som et branding-redskab for HK. Sandheden er nok, at det fungerer som begge dele. Derudover fungerer det som hjælpeværktøj for de konsulenter i HK, der rådgiver medlemmerne. 

minKarriereplan set ud fra et konsulentperspektiv

For arbejdsmarkedskonsulenterne i HK er minKarriereplan blevet et centralt redskab. Det er blevet indgang til konsultation (coaching) med konsulenten. Udviklingen af minKarriereplan spiller derfor tilbage på udviklingen af HKs serviceydelser: et håndgribeligt eksempel er, at udviklingskonsulenterne i dag også anvender betegnelsen ’coach’ – et begreb som først blev introduceret i forbindelse med tilrettelæggelse af markedsføringskampagnen. Nogle udviklingskonsulenter anser ’coaching’ for at være identisk med, hvad de hele tiden har gjort, mens andre oplever et behov for selv, at erhverve kompetenceudvikling for at leve op til nye dimensioner i deres rolle, som er fulgt med den nye betegnelse.

I praksis bliver medlemmer, der ønsker en konsultation, sat til at køre minKarriereplan igennem før samtalen. Det forbereder dem og gør samtalen bedre. Konsulenten har ikke automatisk adgang til medlemmets inddatering, men medlemmet kan udvælge elementer, som kan printes sider ud og tages med til mødet med konsulenten. Det giver grundlag for en strukturering af de oplysninger, som konsulenterne skal forholde sig til og sikrer, at medlemmet selv vurderer sin situation og muligvis tager stilling til en række valg, som ellers først ville være blevet tydelige på mødet med konsulenten. Værktøjet hjælper det enkelte medlem til at tænke kompetencer. minKarriereplan fungerer således som et procesværktøj. Konsulenterne udtrykker en vis skepsis overfor brugen af minKarriereplan som ren selvbetjening. De mener at medlemmerne med problemer har brug for en konsulentsamtale. På den anden side ved de, at et stort antal medlemmer bruger minKarriereplan uden at henvende sig til konsulenterne.

Konsulenterne ved ikke hvor mange, det drejer sig om, hvordan de bruger værktøjet eller hvor tilfredse de er med det. Konsulenterne har erfaring for, at det er de stærke og svage medlemmer, der bruger konsulenterne. De stærke henvender sig oftest selv, mens de svage som regel bliver henvist af en tillidsrepræsentant eller et andet medlem på virksomheden. Mellemgruppen har altid kunnet selv; de finder selv ud af at bruge minKarriereplan.

Konsulenterne argumenterer for den personlige samtale med at nogle gange er problemet slet ikke arbejdet, men andet, f.eks. en bestemt kollega eller chef, som man ikke kan med. Den slags grundlæggende problemafdækning kommer kun frem i en personlig samtale. minKarriereplan bliver ikke kun brugt, når medlemmer overvejer at skifte job, men også til at forberede individuelle lønforhandlinger og til tillidsmændenes kollektive forhandling. Disse bliver bedre klædt på gennem at medlemmerne individuelt bruger minKarriereplan. 

Det er observeret at ledige stort set ikke bruger minKarriereplan. De har et objektivt behov for støtte til at blive klare over egne kompetencer, men er tilbageholdende med at bruge dette instrument.

Nogle af konsulenterne observerer, at medlemmerne finder instrumentet tungt at bruge (det tager lang tid). Nogle finder også at annoncekampagnen ikke helt signalerer det produkt, der leveres. Annoncekampagnen kører åbenbart på motivet forhold mellem jobbet og fritidslivet. Det mener nogle er lidt skævt i forhold til hvad minKarriereplan egentlig indeholder.

minKarriereplan er først og fremmest udviklet til at individer anvender værktøjet. Men værktøjet anvendes i dag også af konsulenterne, når de tager ud på afdelingsmøder eller når de afholder kursusdag. Ved at bruge værktøjet på denne måde skabes der en refleksiv dialog og mulighed for en kollektiv videndeling og erfaringsdannelse, som knytter sig til de forskellige faser, der eksisterer i værktøjet.

Opmærksomheden omkring minKarriereplan

HK har lanceret minKarriereplan i store annoncekampagner. Hensigten var at skabe omfattende almen opmærksomhed om – brande – HK. HK har en intern marketingfunktion, som har målt på effekten i perioden januar-maj 2006. Selvom der på mange måder er gode resultater af opmærksomhedskampagnen, har der også været nogle problemer og utilfredstillende resultater. Overordnet konkluderer HK, at kampagnen ikke har levet op til forventningerne. Hvor det særligt har knebet med effekten, er opfattelsen af HK som nyskabende. Dette er særligt betænkeligt da minKarriereplan netop er en innovation. Det er altså ikke lykkes at kommunikere det innovative ved minKarriereplan. Dette peger på at markedsføringen af innovationer skal være meget tydelig i at fortælle, at det er noget innovativt. HKs reklameopsætning og budskab har nok været pakket for ”pænt” og traditionelt ind. 

Brugen af minKarriereplan

Omfanget af brugen af minKarriereplan

Der har været en vis brug af minKarriereplan. I perioden 11/1 til 5/9 2006 (8 måneder) har 11.173 været inde på demoversionen. Det svarer til ca 3% af HKs medlemmer
.  4.505 har været inde på den egentlige brugsversion, svarende til 1,3% af medlemmerne. Dette signalerer et moderat forbrug. Interessen og opmærksomheden er ud fra markedsførings-evalueringen
 betegnet som ikke umiddelbart tilfredsstillende, og den konklusion kan disse tal underbygge. På den anden side ved vi ikke, om dem, der bruger minKarriereplan, er dem, der faktisk har brug for det. Som nævnt anvendes minKarriereplan også i kollektive fora (afdelingsmøder og kurser), hvilket derfor også giver en usikkerhed ift. vurdering af den samlede brug, hvis man blot måler på individuelle hits. 

Forskellige medlemskategoriers brug af minKarriereplan

Hvem har så brugt minKarriereplan? 3.666 svarende til 81% af brugerne er kvinder, 839, svarende til 19% er mænd. 75% af HKs medlemmer er kvinder. Lidt flere kvinder end forventet bruger altså minKarriereplan. Da det ud fra kendt viden må antages, at mænd i højere grad end kvinder er motiverede for at bruge web-baserede redskaber, kan dette antyde, at behovet for karriererådgivning er lidt større hos kvinder end mænd. Om det skyldes, at de især er udsatte for at miste jobbet eller de er mere omhyggelige med at undersøger deres karrieremuligheder, kan der ud fra dette materiale ikke siges noget om.


Aldersfordeling af brugene i fohold til HKs medlemsskare er følgende:

Tabel 1
Alderfordeling i %

	
	Brugere af minKarriereplan
	HKs medlemmer

	Under 25 år
	5
	19

	25-34 år

	26
	20

	35-44 år
	33
	19

	45-54 år

	26
	17

	55-64 år

	9
	16

	Over 64 år

	0,1
	9


De helt unge og de ældste er kraftigt underrepræsenteret blandt brugerne. Det er medlemmer i de mellemste aldersklasser, især 35-64 år, der bruger minKarriereplan. Det passer også med, at det er i den alder, hvor karriereskift stadig er en offensiv mulighed, men hvor man måske har siddet så længe i jobbet at det ikke er så naturligt som m for de helt unge.


Fordelingen blandt medlemsorganisationerne er følgende:

Tabel 2
Fordeling i medlemsorganisationer

	
	Brugere af minKarriereplan

(kun København)
	HKs medlemsorganisationer

	HK Privat
	57
	26

	HK Handel
	9
	43

	HK Stat

	20
	12

	HK Kommune

	13
	19


Der er en kraftig overrepræsentation af minKarriereplan brugere blandt HK Privat og til dels HK Stat, mens der er en kraftig underrepræsentation blandt HK Handel og til dels blandt HK Kommunal. Dette kan afspejle forskellene i jobsikkerhed, hvor det kan formodes at dem med størst job-usikkerhed vil bruge minKarriereplan mest for at afsøge kompetence-baggrunden for nyt job. Det passer godt med at der er stor mangel på personale i handelssektoren. Derimod kunne man formode at strukturreformen ville give større usikkerhed indenfor HK Kommunal og dermed behov for at undersøge jobskifte. Tallene kan også afspejle de forskellige gruppers fortrolighed med Internettet. Muligvis kan den kraftige overrepræsentation af HK Privat dække over egentlige IT-medarbejdere, som har stor fortrolighed med brug af Internettet.

Fremtidige muligheder for udvikling af minKarriereplan
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I dette afsluttende afsnit opsummeres på en vurdering af værktøjets videre udviklingsmuligheder. Afsnittet baserer sig på såvel interview med de forskellige aktører som på et scenarieværksted afholdt i februar 2007.

På kortere sigt ligger der foruden de eksisterende anvendelser, følgende muligheder:

· Tillidsrepræsentanter kan anvende det ifm. lønforhandlinger

· Medarbejdere og ledere kan anvende det til at kvalificere medarbejder- udviklingssamtaler

· I forbindelse med større organisatoriske forandringer kan værktøjet muligvis bidrage til at skabe et overblik så den enkeltes kompetencer bliver anvendt og videre udviklet.

Mere langsigtede udviklingsmuligheder som forudsætter større tilpasninger af produktet:

· minKarriereplan giver unikke data i medlemmernes præferencer. Ved at analysere disse data kan der givetvis være store potentialer for HK i at kunne tilpasse serviceydelser til medlemmerne. Det kan for eksempel være, at analyse af data kan pege på, hvilke uddannelsestiltag der er særlig relevante, hvordan HK kan bidrage til jobformidling. 

· I forbindelse med interview blev der henvist til den igangværende strukturreform, hvor værktøjet kunne have anvendelsespotentialer også over større geografiske områder. Der var dog ikke konkrete eksempler på at det faktisk blev anvendt. Det forudsætter formentlig en tilpasning, som giver mulighed for at kombinere det individuelle med et større organisatorisk perspektiv.

· Arbejdsgiverne vil på sigt kunne have interesse i, at anvende et tilpasset redskab til at skabe overblik over de eksisterende kompetencer. Ledelsen kan have interessse i at vurdere sine medarbejderes øvrige potentialer og dermed skabe en øget fleksibilitet og justering af virksomhedens samlede viden-ressourcer

· Redskabet kan udvikles så alle kan gå ind og anvende det. Udfordringen består her i, at kunne præsentere en tilstrækkelig detailleret kompleksitet så den enkelte bruger vil kunne identificere sig med de givne jobsituationer og karrieremuligheder. Kodificering er udfordringen. 

Et par af de udfordringer, som ligger for anvendelsen af værktøjet er tillid og nem adgang. På den ene side er det oplagt at nem adgang giver øget brug. Kodeord, signaturer osv. vanskeliggør adgangen og giver større risici for at brugeren står af i processen. Imidlertid er en vis adgangsbegrænsning også nødvendig. Det gælder naturligvis i forhold til at beskytte personlige data.

4. Analytiske bidrag i relation til e-service projektets centrale begreber

I det følgende reflekteres over nogle af de forskningsspørgsmål, som projektet fokuserer på (se tekstboks). De vil ikke alle blive behandlet. Imidlertid gælder det, at nærværende beskrivelse af minKarriereplan giver et væsentligt grundlag for at kunne arbejde videre med analyse af de konkrete forskningsspørgsmål.

Entrepreneurskab og netværk
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Med udgangspunkt i denne case er det for en hurtig betragtning vanskeligt at belyse den første problemstilling. Der er ikke tale om, at en enkelt virksomhed udvikler en prototype og dermed implementerer den ved at tilvejebringe de fornødne ressourcer. Udviklingen af redskabet er en inkrementel proces, hvor en række entrepreneurer udvikler og tilpasser en ide i en gensidig proces. NewInsight står imidlertid som en central aktør, der kontinuerligt binder netværkets løse koblinger sammen og dermed understøtter den endelige realisering af entrepreneur-processens nye værktøj. Der er derfor grundlag for videre at undersøge om dette ikke netop er det karakteristiske ved udviklingen af nye videnservices. Ideen om et karriereplanlægningsværktøj udvikles over længere tid – ideen ændres lidt undervejs og bliver til sidst realiseret i et netværk af forskellige virksomheder. Netværks-tankegangen og partnerskabet spiller en meget stor rolle (relaterer sig også til problemstilling fire).

I relation til den anden og tredje problemstilling angår denne case et værktøj, som går nær brugernes personlige udvikling. Tankegangen om at understøtte den enkeltes refleksioner om karriere- og kompetenceudvikling gennem adgangen til IKT systemer, der katalyserer sådanne refleksioner, synes oplagte. Imidlertid viser studiet også, at værktøjet langt fra overflødiggør en nær kontakt mellem for eksempel udviklingskonsulenter/-rådgivere – som i løbet af værktøjets tilblivelsesproces også ændrer navn til ’coaches’ – og på den anden side brugerne. Det synes i højere grad at være tilfældet, at værktøjet kan kvalificere den dialog der indgås mellem brugeren af karriereplanlægningsværktøjet og så rådgiveren/coachen. Værktøjet giver altså en række nye dimensioner på serviceydelsen og dermed et kvalitetsløft. Casestudiet her kan imidlertid ikke bekræfte den berettigede antagelse, at værktøjet giver flere brugere igennem videnservicen som et resultat af, at den bliver web-baseret. Der er formentlig flere som stifter kendskab med minKarriereplan, end hvis værktøjet stadig havde været papirbaseret og forankret alene hos udviklingskonsulenterne. Men der er noget, der tyder på (jf. afsnit om nuværende brug), at den mere dybdegående og handlingsorienterede anvendelse af værktøjet ofte stadig sker i samarbejde med rådgivning og sparring fra HKs medarbejdere. I den forbindelse skal det dog understreges, at brugen også har fået en række nye former, som ikke lå i de umiddelbare intentioner under udviklingsprocessen, fx ifm. afdelingsmøder og kursusvirksomhed.

Som også rådgiverens ’navneændring’ antyder synes det at være tilfældet, at IKT-værktøjet spiller tilbage på ændring af den oprindelige og håndgribelige ydelse (rådgivning af fagforeningens medlemmer). I den forbindelse skal det understreges, at brugernes anvendelse alene er blevet belyst i projektet gennem interview med rådgivere, udviklere og gennem statistik stillet til rådighed af HK.

Kodificering – barrierer og muligheder

Udviklingsprocesser omkring e-services er i udgangspunktet kodificeringsprocesser idet der sigtes på at gøre viden gennemsigtigt og værdifuldt for brugerne. I tilfældet med udviklingen af minKarriereplan kan der grundlæggende skelnes mellem to forskellige kodificeringsprocesser: Den ene kodificeringsproces sigter på at gøre viden som er eksternt for brugeren synligt for brugeren. Gennem interaktion med e-servicen skabes værdi for brugeren ved at bibringe brugeren noget konkret viden, som vedkommende ikke allerede var i besiddelse af. Det kan fx være ved at minKarriereplan bidrager til at synliggøre hvilke realkompetencer en bruger skal tilegne sig for at udvikle sig så vedkommende kommer nærmere en bestemt job-position. Den anden kodifceringsproces handler om, at brugeren allerede besidder en tavs viden om sine egne kompetencer. E-servicen skal bidrage med at skabe en interaktion, der gør brugeren bevidste om sine egne styrker og svagheder. På baggrund heraf er formålet med værktøjet at brugeren herefter kan foretage handlinger i form af fx jobsøgning eller i form af kompetenceplanlægning og -udvikling. 

I den første proces handler det om at tilføre viden, der ikke eksisterede hos brugeren – i den anden proces handler det om at gøre tavs viden eksplicit. I begge tilfælde gælder den væsentlige – og vanskelige præmis – at den viden, der bliver synlig for brugeren, skal give mening og være forankret i det menings-univers som brugeren bevæger sig i. Dette er nok den allerstørste udfordring uanset hvilke kodificeringsprocesser vi arbejder med. Jo mere velafgrænset brugersegmentet er, jo mindre bliver vanskelighederne med at kunne indfri dette naturligvis, fordi den kompleksitet som værktøjet skal spille ind i reduceres. Hvis alle brugere i udgangspunktet for eksempel har samme formelle uddannelseskvalifikationer og antages at ville bevæge sig karrieremæssigt inden for nogle velafgrænsede job modeller, så reduceres kompleksiteten i forhold til en situation, hvor segmentet har meget forskellige uddannelsesmæssige kvalifikationer og antages at have fordringer, der breder sig med en stor vidde i såvel horisontal som vertikal job-mobilitet.

Disse refleksioner er meget relevante ift. de videre udviklingsmuligheder i tilknytning til minKarriereplan. I forhold til nærværende case-rapport er indblikket i den faktiske brug – hvordan brugeren konkret interagerer med værktøjet – ikke tilstrækkelig til at kunne belyse det. Det vil forudsætte metoder som fokusgruppe, interview med brugerne og evt. (deltagende) observation ifm. interaktion med værktøjet. En antagelse kunne være, at værktøjet faktisk primært indeholder den anden kodificeringstype, fordi den første type er meget vanskelig og omkostningstung. Årsagen er, at værktøjet skal kunne gennemføre følgende to processer samtidig og skabe en relation i mellem dem: Værktøjet skal for det første være i stand til at analysere brugerens eksisterende kompetencer og viden gennem de input brugeren kommer med og derigennem kunne analysere, hvilke gab der måtte være ift en given ønsket situation. Samtidig skal værktøjet være i besiddelse af data – eller kunne hente data ved at være integreret med andre webservices, der kan levere data – som er i stand til at give brugeren en meningsfuld feedback på hvad det er for kompetencer de har behov for; hvilke kurser osv osv.
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Bilag 1: Liste over interviewpersoner

Jette Lund Pedersen (HK)

Hans Sørensen og Tove Toft (begge HK)

Ulla Kjeldsen-Kragh – udviklingskonsulent /coach (HK)

Pia Augustsen – udviklingskonsulent /coach – involveret i første fase (HK)

Søren Kastholm (Courseware) 

Rikke Hindsholm (HK)

Peter Plougmann og Peter Lindstrøm (NewInsight)

Anders Buch (IDA )

Bilag 2

”Executive summary” herunder.

	Kapitel
	Indhold

	2. Idé og opbygning af pilotprojektet
	Det langsigtede mål med kompetence- og karriereværktøjet er at styrke fastholdelsen og rekrutteringen af medlemmer.

kompetence- og karriereværktøjet skal give medlemmerne en bedre, mere fleksibel og individuel service og rådgivning.

Idéen er, at den enkelte ingeniør kan teste sine egne personlige og faglige kvalifikationer for at skabe sig bedre oversigt over egne karrieremuligheder og kompetenceudviklingsbehov. Internet skal give muligheden for at gøre dette 24 timer I døgnet – når det passer medlemmet.

Analyser har vist, at det er vigtigt, at der fokuseres på "det hele menneske", dvs. både på personlige og faglige kompetencer, men også på sammenhængen mellem privat- og arbejdsliv.

Analyser har også vist, at det ikke er nok at blive afklaret. Den største værdi kommer, når man kobler afklaringen med redskaber, som gør det muligt for medlemmerne at komme videre med deres karriereplanlægning og kompetenceudvikling, f.eks. gennem kursusbørser, jobsøgningsbaser og dialogfora.

	3. kompetence- og karriereværktøjet set med brugerens øjne
	En beskrivelse af hvordan brugeren vil komme til at opleve kompetence- og karriereværktøjet.

Den personlige profil, brugeren får beskrevet gennem kompetence- og karriereværktøjet, skal bruges i tre sammenhænge:

Til selvrefleksion over kompetencer og karriere

Til søgning i jobbaser

Til søgning i kursusbørsr

Der præsenteres forskellige muligheder for tests og værktøjer til refleksion

	4. kompetence- og karriereværktøjet set med IDA-medarbejderens øjne
	Beskrivelse af hvordan en IDA medarbejder kan vedligeholde informationerne I kompetence- og karriereværktøjet.

Vedligeholdelsen kan varetages af en sekretær med pc-kørekort.

	5. Organisation og opbygning af Alternativ 2 og 3
	Alternativ 2 "den interne vej".
	Alternativ3 "partnerskabsvejen"

	
	Lægger ikke op til de store organisatoriske ændringer i IDA's nuværende struktur. 
	Bruge Internets muligheder optimalt. Alternativ 3 inkorporerer flere af IDA's IT- og kompetenceudviklingsprojekter i en Internetbaseret løsning.

	
	Alternativ 2 stiller imidlertid store ressourcemæssige krav for, at IDA kan nå ud til medlemmerne og stiller store krav til den interne koordinering mellem IT- og kompetenceudviklingsprojekter.
	Alternativ 3 eksternaliserer ressourceforbruget til eksterne aktører ved at opbygge stærke eksterne alliancer og partnerskaber.

	
	IDA har en høj grad af intern styring og kontrol med udviklingen og driften.
	IDA skal gennem alliance managers opbygge stærke relationer til eksterne aktører, som bidrager til udvikling og drift

	
	Alternativ 2 er billigst at udvikle, men det kræver store interne ressourcer at opbygge omgivende "supportstruktur".
	Alternativ 3 er dyrest at udvikle, men inkorporerer andre IT- og kompetenceprojekter og eksternaliserer udgifter til "supportstrukturen





En række forskningsspørgsmål i E-service projektet


at undersøge, hvordan de mest avancerede videnservice-virksomheder udvikler nye former for entrepreneurskab (herunder definition af ’videnservice’ og ’entrepreneurskab’)


at undersøge hvilken rolle muligheden for at udvikle e-service vha IKT-netværk spiller i udviklingen af nye former for entrepreneurskab i videnservice-virksomheder (herunder definition af ’IKT-netværk’


at undersøge hvilken rolle videnservice-virksomheders kunder spiller i processen omkring innovationer/entrepreneurskab, samt hvordan de nye videnservice-ydelser påvirker kundens funktioner


at undersøge hvilke netværk videnservice-virksomheder anvender i innovations- og entrepreneurskabsaktiviteter (herunder definition af ’netværk’)
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En demonstrationsudgave af minKarriereplan kan ses på:


http://www.hk.dk/www/medlemsservice/karriereplan
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Figur � SEQ Figur \* ARABERTAL �Error! Unknown switch argument.�: Figuren beskriver nogle af de oprindelige ideer, der var til indholdet i værktøjet.








� http://www.eservice-research.dk/


� SECI modellen (socialisering (S), eksternalisering (E), kodificering (C) og Internalisering (I) er Nonaka og Takeuchis (1995) beskrivelse af den kodificeringsproces, som foregår i meget produktion af viden, når viden skal gøres eksplicit (frem for at være tavs). Ovenstående processer her sigter mod at gøre det enkelte individ mere bevidst om sin egen tavse viden og sker blandt andet ved at den enkelte kombinerer sine kvalifikationer med de potentielle sammenhænge (jobmuligheder), hvori vedkommende kan internalisere disse. 


� Oplysninger om medlemstal mm. fra http://www.hk.dk/www/om_hk/tal_og_statistik 


� minKarriereplan kampagne: Januar-maj 2006, internt notat i HK
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		Medlemsservice - alle medlemmer kan bruge det på nettet

		Medlemshvervning: Annoncer - alle kan bruge demonstrationsmodel på nettet

		Mange medlemmer bruger det som selvbetjeningsværktøj

		Bruges af HKs konsulenter som forberedelse til personlig rådgivning
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Udvikling og planlægning

Scenarier

Hvordan matcher jeg mit arbejde – nu og i fremtiden?

 

Hvor passer mine kvalifikationer bedre ind ?

Hvilke kvalifikationer

skal jeg have for at flytte mig?
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