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Forord

Kompetensforsorjning ar en av de stora utmaningarna for svenskt naringsliv.
Globalisering, digitalisering och dndrade konsumtionsménster med mera stiller krav
péa foretagen att utvecklas. Utvecklingen kraver tillgang till kompetens. I foretags-
ledningar, personalgrupper, hos samverkande parter och hos de aktorer som ska
stotta naringslivets utveckling.

Ett fortsatt starkt naringsliv i Sverige kraver ett langsiktigt arbete for foretagens
strategiska kompetensforsorjning. Ett arbete som naturligtvis méaste goras i foretagen
men som ar beroende av att det finns effektiva strukturer och system for
kompetensutveckling i arbetslivet. Idag racker en utbildning séllan ett helt yrkesliv.

Tillvaxtverket gav Sweco i uppdrag att utifran forskning och erfarenheter i projekt
svara pa fragor som:

- Vilka beldgg som finns for att sma och medelstora foretag arbetar med strategisk
kompetensforsorjning och hur féretagens utveckling paverkas?

- Vilka lardomar, framgéngsfaktorer och utmaningar lyfts fram?

- Hur nas foretag och andra mélgrupper av de kompetensbehovsanalyser som gors
med fokus pa branscher och yrken?

- Hur kompetensutvecklar sig yrkesverksamma?

Studien visar att det pagar en rad olika initiativ pa olika nivaer och att
forutsattningarna att arbeta med strategisk kompetensforsorjning forandras till det
béttre. Men det finns fortfarande utmaningar, nagra av dem ar att:

- fa projekt utgar fran det befintliga kompetensldget och missar helheten
- traditionella former for larande dominerar
- koppla samman utbildning med planerad verksamhetsutveckling

Slutsatser som Tillvaxtverket nu forsoker ta tillvara i vart arbete med att utforma
insatser for utveckling och kompetensforsorjning inom flera olika branscher som till
exempel industrin och besoksnaringen.

Rapporten ér ett efterfragat kunskapsunderlag for planering och prioritering av
framtida insatser for naringslivets strategiska kompetensforsorjning. Inte bara for
Tillvaxtverket utan dven for andra som har en roll i att stétta niaringslivets utveckling
och tillgodose framtida behov av kompetens.

Gunilla Nordl6f

Generaldirektor
Tillvaxtverket
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Sammanfattning

Arbetsmarknadens strukturomvandling bidrar till standigt fordndrade kompetenskrav. En
utbildning i unga ar racker darfor inte for att en person under hela yrkeslivet ska mota
kraven pa kvalitet, produktivitet, stindiga forbattringar och utveckling. Matchningen pa
arbetsmarknaden handlar didrmed inte enbart om att anpassa formell utbildning till
arbetslivets behov utan dven om andra former av kompetensutveckling. Darfér behovs
effektiva strukturer och system for kompetensutveckling i arbetslivet. Samtidigt pagar en
utveckling som begransar yrkesverksamma personers tillgang till det formella
utbildningssystemet, bland annat pa grund av ett minskat utbud av kurser till forman for
program och nya antagningsregler. Icke-formell utbildning karaktariseras vidare av stora
skillnader nar det giller omfattning, féretagens branschtillhérighet och storlek samt
deltagarnas hiarkomst, utbildningsniva och alder.

Darfor ar det positivt att politiker och offentliga aktorer tar initiativ som framjar
foretagens strategiska kompetensforsorjning. De initiativ som tagits och planeras rér
framst (i) formell utbildnings relevans, kvalitet och dimensionering, (ii) validering av
individens reella kompetens for snabbare vag till arbete och yrkesutveckling, och (iii)
effektivare och mer traffsaker matchning och kompetensutveckling. Den har studien ska
ge ytterligare kunskap om hur dessa initiativ paverkar strategisk kompetensforsorjning i
sma och medelstora foretag och vilka lardomar som kan dras av tidigare insatser.
Rapporten kan didrmed ses som ett kunskapsunderlag nar det giller forutsattningarna for
strategisk kompetensforsorjning i foretag.

Kriterier for strategisk kompetensforsorjning

For att kategorisera och beskriva strategisk kompetensforsorjning i foretag anvands fem
Kriterier utifran en definition av strategisk kompetensférsérjning som gjorts for att
utveckla och etablera industrins modell for branschvalidering. Dessa fem kriterier utgar
fran foljande processer och vilka framtida insatser med férdel kan utga ifran att stédja:

1. Verksamhetsplan, mal och strategi i relation till omvarldsanalys och foretagsinterna
stravanden

2. Kartlaggning av kompetenskrav i relation till kritiska processer och arbetsuppgifter
for att nd malen

3. Validering av det nuvarande kompetensliget i relation till faststillda
kompetenskrav

4. Insatser for kompetensforsorjning genom kompetensutveckling, rekrytering eller
organisering

5. Systematisk uppféljning genom en dokumenterad och i kvalitetsledningssystemet
integrerad process for kompetensforsorjning

Kriterierna har anviants i en kartlaggning av ca 2 000 offentligt finansierade projekt for
att underséka omfattningen av insatser som kan starka foretagens strategiska
kompetensforsorjning. Kartldggningen visade att relevanta insatser till stor del ar
koncentrerade till social- och regionalfonden. Enbart 95 av de kartlagda projekten hade
foretag som primar malgrupp och uppfyllde minst tva av kriterierna ovan. Halften av
dessa hade inte ett specifikt branschfokus och fokuserade darmed troligen pa generell
snarare an foretagsspecifik kompetensutveckling. De kartlagda projekten har i stor
utstrackning genomfort en 6vergripande kartlaggning av kompetenskraven (kriterium
tvad) och insatser for kompetensforsorjning (kriterium fyra), dock i regel baserat pa
overgripande behovsanalyser som inte har kopplats till verksamhetsplaner och mal. De
har ocksa omfattat kortare kurser snarare dn exempelvis organisering av arbetsprocesser
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som form for kompetensutveckling. Det verkar ddrmed som att projektdgarna generellt
sett har en bristande forstaelse for kompetensbegreppets olika dimensioner och framfor
allt hur "fardighet” och "formaga” utvecklas. Ytterst fa av projekten som var riktade till
foretag anvinde validering utifran branschmodeller som verktyg. Darmed &r det fa som
utgar fran en strukturerad beddmning av personalens kompetenslage i forhallande till
uppsatta verksamhetsmal.

Fallstudier visar pa maéjligheter

Utifran kartlaggningen valdes sju projekt ut for fordjupade fallstudier med syftet att dra
lardomar fran projekt som avser stirka foretagens strategiska kompetensférsorjning.
Samtliga projekt &r hemmahorande i ESF och en majoritet genomfordes under forra
programperioden. Fallstudierna leder till féljande slutsatser:

e Fa av projekten tar ett helhetsgrepp om foretagens strategiska kompetensférsorjning,
och ofta ar det kriteriet kartlaggning av befintligt kompetensliage som faller bort.

e Utbildning bedrivs fraimst genom traditionella larformer.

e Detverkar vara en framgangsfaktor att utga ifran fordjupade verksamhetsanalyser av
nuldge, mal, krav och omvarldsfaktorer for att utforma utbildningsinsatser. Alltsa ska
insatserna inte vara féorbestimda.

e Insatser som leder till ett formellt erkdnnande, t.ex. ett branschcertifikat, motiverar
medarbetarna att ta ett storre eget ansvar for sin kompetensutveckling. Da underlattar
det om det finns en aktiv branschmodell for validering eller certifikat.

e Lirandet fran tidigare projekt har varit begrdnsat och positiva resultat har endast i
liten grad uppmarksammats och 6verforts till andra verksamheter eller projekt.

Sammantaget visar studien att fa projekt inom strukturfonderna arbetar med strategisk
kompetensforsorjning i foretag utifran de kriterier som satts upp. Projekten bygger
snarare pa forbestimda behov som inte tar hiansyn till personalens kompetensnivaer eller
omvarldsfaktorer, och de genomfors framst via traditionella larformer. Fallstudierna visar
dock att det ar mojligt att utforma insatser for att stodja foretagens strategiska
kompetensforsorjning. Samtidigt motverkas sddana projekt i viss utstrackning av att
strukturfonderna prioriterar begransade utbildningsinsatser till en stor mangd individer,
snarare dn mer omfattande insatser som innefattar analys av verksamhetsplan och
kartlaggning av kompetensbehov och nivaer hos befintlig personal samt strategier for
uppf6ljning och ledning.

Goda forutsattningar for 6kad samordning

Begreppet strategisk kompetensforsorjning ar inget nytt och den svaga
verksamhetsforankringen inom strukturfonderna har patalats vid flera tillfillen, men
analysen visar 4nda att forutsattningarna for att arbeta med insatsomradet har fordandrats.
For varje kriterium som ror strategisk kompetensforsorjning ser vi pagaende nationella
initiativ eller stodinstrument som redan finns pa plats. En genomgaende
rekommendation ar ddrmed att samordna de insatser som i dag bedrivs atskilda fran
varandra. Exempelvis gar det att koppla samman Tillvaxtverkets stod for strategiskt
styrelsearbete med valideringscheckar och nationella initiativ som ror validering av reell
kompetens samt utbildningsinsatserna inom strukturfonderna. Aktérerna behdver fa en
gemensam forstaelse for begreppet strategisk kompetensforsorjning som kan tillimpas i
praktiken for att utforma och samordna insatser. En utgangspunkt bor vara de kriterier
for strategisk kompetensforsorjning som foreslas i rapporten. Tillvaxtverket har har ett
uppdrag att samordna sina egna insatser och arbeta inom ramen for de regionala
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kompetensplattformarna tillsammans med Svenska ESF-radet, berérda departement och
branschorganisationer och arbetsmarknadsparter. Det framtida stodet bor handla om
insatser for strategisk verksamhetsutveckling, kartlaggningar av kompetenskrav,
validering och kompetensutveckling som en sammanhallen och émsesidigt starkande
process for foretagens konkurrenskraft. Att (fortsitta) driva isolerade och korta
utbildningsinsatser bidrar inte till langsiktigt hallbara effekter for individer eller foretag.

1 Introduktion

Det stélls stora krav pa foretag att kontinuerligt anpassa och forandra arbetets innehall
utifran vad som sker i deras omvarld. Kunskaper som tidigare varit vardefulla maste
utvecklas for att behalla sin relevans pa marknaden. En formell utbildning i unga ar racker
inte for att individen ska vara "fardigutbildad” for att mota de skiftande krav som kommer
att stllas under resten av arbetslivet. Arbetsmarknadens strukturomvandling bidrar till
att kompetenskraven stiandigt férdandras, och for att fa en anstéllning och klara sin
fortsatta karridr behover individen i allt hogre utstrackning reell kompetens for att mota
krav pa kvalitet, produktivitet, utveckling och stindiga forbattringar. Individens reella
kompetens utvecklas i sin tur framfor allt genom larande i vardagen och genom
kompetensutvecklingsinsatser som organiseras pa arbetsplatsen. For att ndringslivet i
stort, de enskilda foretagen och individerna ska vara konkurrenskraftiga behéver de
darfor formaga och forutsattningar for kompetensférsorjning och utveckling som
komplement till det formella utbildningssystemet.

Det behdvs effektiva strukturer och system for kompetensutveckling i arbetslivet.
Arbetsgivare behover ocksa stod for att 6ka sin formaga att leda, genomféra och
organisera kompetensférsorjning som en integrerad del av foretagets strategiska affars-
och verksamhetsplan. Dessutom behover individen forutsattningar och uppmuntran for
att ta ett storre eget ansvar for sitt livslanga larande. Vidare finns centrala, nationella och
offentliga aktérer med uppdraget att stodja och stimulera utvecklingen av ett
konkurrenskraftigt naringsliv och en fungerande arbetsmarknad, vilka ocksa stalls infor
nya utmaningar. Hur formas framtidens politik, initiativ och insatser sa att de bast framjar
formagan och forutsattningarna for strategisk kompetensforsorjning i foretag?

Tillvaxtverkets arbete med naringslivets kompetensforsorjning syftar till att bidra till ett
konkurrenskraftigt naringsliv genom att starka foretagens mojligheter att fa tillgang till
ratt kompetens pa kort och lang sikt. Den har studien har genomforts for att inhamta
ytterligare kunskap om foretagens strategiska kompetensférsorjning som underlag for
framtida insatser, och den bygger pa fragestallningarna ovan. Studien kan darmed ses som
ett aktuellt kunskapsunderlag nar det galler forutsattningarna for strategisk
kompetensforsorjning i foretag.

1.1  Vart uppdrag
Sweco har fatt i uppdrag av Tillvaxtverket att besvara foljande huvudsakliga fragor:

1. Vilka forskningsmassiga beldgg finns for hur sma och medelstora féretag (SMF)
arbetar med strategisk kompetensforsorjning och for hur féretagens utveckling
paverkas av ett sddant forhallningssatt?

2. Vilka tillvagagangssatt kan identifieras i projekt inom ett urval program som syftat till
att utveckla foretagens strategiska kompetensférsorjning?
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3. Vilka lardomar, framgangsfaktorer och utmaningar lyfts fram i de identifierade
projekten?

4. Hur nas foretagen och dvriga malgrupper sasom utbildningssystemet av de
kompetensbehovsanalyser som i dag genomfors pa lokal, regional och nationell niva
med fokus pa branscher och yrken? Hur kompetensutvecklar sig yrkesverksamma?

Olika tillvigagangssatt har tillampats for att besvara ovanstadende fragor. Nedan beskrivs
genomforandet i mer detalj.

1.2 Genomfdrande av uppdraget

Genomforandet av studien har tagit utgangspunkt i fragestallningarna ovan. Studien
inleddes med en forskningsodversikt med syfte att vardera nyttan av ett strategiskt
kompetensforsorjningsarbete i foretag. Fokus lag pa sma och medelstora féretag och pa
skillnader i forutsattningar utifran branschtillhorighet, foretagsstorlek och regionala
kontexter. Forskningsoversikten utgick fran den teoretiska ansatsen om humankapitalets
betydelse kompletterat med empiriska underlag om svenska foretags
kompetensforsorjningsarbete.

I ndsta led gjordes en kartliggning av projekt som genomforts inom social- och
regionalfonden, i foregdende och pagaende programperiod. Ett stort antal projekt
kategoriserades utifran fem Kriterier som ansags utgora indikatorer for huruvida ett
projekt omfattar delar av ett strategiskt kompetensforsorjningsarbete samt riktar sig mot
foretag. En narmre beskrivning av kartlaggningen finns i kapitel 4.

Utifran kartlaggningen valdes sju projekt ut for efterféljande fallstudier. Fallstudierna
fokuserade pa framgangsfaktorer, utmaningar och lardomar fran respektive projekt och
innefattade saval avslutade som pagaende projekt samt fortsattningsprojekt. Data
samlades in genom utvarderingar (om tillgdngliga) och programdokumentation som ar
kopplade till insatsen samt genom intervjuer med projektagare, projektledare och
deltagande foretag. Fallstudierna genomférdes under perioden september-oktober 2016.

Parallellt med ovanstaende aktiviteter genomfordes en system- och policyanalys av
pagaende insatser pa framst nationell niva som handlar om att frimja foretagens
strategiska kompetensforsorjningsarbete. En skrivbordsbaserad analys genomférdes dven
med fokus pa

o de tillvigagangssatt som anvinds for att kartlagga foretagens kompetensbehov

e de utbildningsformer som foretag anvander for kompetensutveckling av
yrkesverksamma

e de systemhinder som finns kopplade till utbildningarnas innehall och tillganglighet.

Parallellt med ovanstiaende steg anordnades en sarskild workshop med representanter
for Tillvaxtverket, Valideringsdelegationen och ESF-radet den 10 oktober 2016, for att fa
input till studiens analys. Preliminéra slutsatser fran rapporten presenterades dven pa
Kompetensforsorjningsdagarna den 26 oktober 2016 med fokus pa regionalt
utvecklingsansvariga. Rapporten har forfattats av Johannes Henriksson (Sweco) med stod
fran underkonsult Ingegerd Green.

1.3  Disposition

Rapporten bestar av ett antal fristiende men dnda sammankopplade kapitel som belyser
olika infallsvinklar som har koppling till foretagens strategiska kompetensférsorjning. I
kapitel 2 finns en introduktion till begreppet strategisk kompetensforsorjning och en
genomgang av pagaende nationella initiativ som har relevans for dess utveckling. I kapitel
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3 beskrivs forutsattningar och potentiella nyttor for foretag att arbeta mer strategiskt med
kompetensforsorjning. Detta f6ljs i kapitel 4 av en kartldggning av projekt inom framfor
allt strukturfonderna som har koppling till féretagens strategiska kompetensforsorjning. I
kapitel 5 sammanstélls lirdomarna fran sju fallstudier av projekt som genomforts pa basis
av kartlaggningen i foregaende steg. Kapitel 6 beskriver systemet for
kompetensutveckling av yrkesverksamma och dess mojligheter och hinder, och sedan
foljer av en avslutande diskussion och slutsatser i kapitel 7. Genomforda fallstudier
presenteras narmre i bilaga 1.

2 Forutsattningar och nationella initiativ

2.1  Introduktion till begreppet strategisk kompetensforsorjning

Kompetens, kompetensbehov, kompetensutveckling och kompetensférsorjning ar begrepp
som vi bade anvander och hor anvindas i var vardag, i politiken, i medier och i
diskussionen om naringslivets konkurrenskraft och matchningen pa arbetsmarknaden.
Men dnnu finns ingen gemensam och allmént vedertagen definition och forstaelse av dessa
begrepp. Detta gor det svarare att utforma effektiva insatser och stod for strategisk
kompetensforsorjning i foretag och samhalle.

Darfor behovs en gemensam forstaelse av kompetensbegreppen bland offentliga aktorer
pa nationell niva som har ansvar for, eller ar delaktiga i, satsningar och initiativ avseende
forutsattningar for strategisk kompetensforsorjning i foretag utifran olika perspektiv (det
enskilda foretaget, branschen, arbetsmarknaden, regionen etc.). P4 sa vis dkar
mojligheterna for samsyn kring hur olika insatser kan koordineras, synkroniseras och
samverka med varandra for mesta mdjliga vardeutveckling.

2.1.1 Kompetensbegreppet

Kompetens och strategisk kompetensforsorjning ar i sig inga nya begrepp. Daremot har
forstaelsen av begreppen, diskussionerna kring dem och férutsattningarna och
incitamenten for att arbeta med strategisk kompetensforsorjning i naringslivet forandrats
med tiden. Kompetens som begrepp fick ordentligt fotfaste och allman utbredning i
Sverige i borjan pa 1990-talet. Laroplanen for den obligatoriska skolan (LP094) blev mer
kompetensorienterad &n tidigare laroplaner och kunskapsbegreppet férnyades med de
fyra aspekterna fakta, forstaelse, fardighet och fortrogenhet. Forskning kring larande i
arbetslivet och kompetens kom igang pa allvar forst ur ett beteendevetenskapligt
perspektiv men snart ocksa ur ett foretagsekonomiskt sddant. Under 2000-talet kom
sedan ett antal mer eller mindre abstrakta forklaringsmodeller dar kompetens ofta
beskrivs som ett flerdimensionellt och komplext begrepp.

En dvergripande och aterkommande definition av kompetens ar ett samlingsbegrepp for en
individs férmdga att utféra en uppgift genom att tillimpa kunskaper och firdigheter. Detta
overensstammer val med hur man i allmanhet uttrycker sig kring begreppet, och denna
beskrivning kan racka for att diskutera kompetens pa en generell niva. Daremot behovs en
mer uttbmmande definition for att analysera behov av kompetens och skapa
forutsattningar for strategisk kompetensforsorjning.

Historiskt har kompetensbegreppet framst diskuterats ur ett teoretiskt och akademiskt
perspektiv. Ur ett ndringslivsperspektiv ar det viktigt att definiera kompetensbegreppen
pa ett satt som gor det mojligt for foretag att forsta definitionen i relation till sina olika
processer. Ett sddant forsok gors i SIS standard 624070:2009 for ledningssystem for
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kompetensforsorjning. Dar beskrivs kompetens som férmdgan och vilja att utféra en
uppgift genom att tilldimpa kunskap och firdigheter och definieras av innebérden i
formaga, vilja, kunskap och fardigheter.!

Standarden har dock inte fatt ndgon storre spridning och forankring i foretagens arbete
med kompetensforsorjning. Det ar intressant att jamfora hur SS 624070:2009 forhaller sig
till definitionen av kompetens i Sveriges referensramverk for kvalifikationer (SeQf) och
tillAmpningen av denna. En kvalifikation dr det dokument som ska synliggéra vad en
individ har féor kompetens i relation till det omrade som kvalifikationen ar utfardad for.
Det kan exempelvis vara ett betyg eller examensbevis som ar utfirdat inom det reguljara
systemet, men ocksa ett yrkesbevis eller certifikat som ar utfirdat av en bransch. Syftet
med SeQF ar att gora det lattare att jamfora hur olika kvalifikationer forhaller sig till
varandra vad galler innehall, omfattning och niva.

[ SeQF anvands kunskaper, fdrdigheter och kompetenser for att beskriva kvalifikationen
och dess niva:

Kunskaper Fardigheter Kompetenser

Kunskaper ar resultat av Fardigheter ar formaga att Kompetenser ar formaga att
tillgodogdrande av information  tillampa kunskaper och anvanda kunskaper och
genom larande. Kunskaper beprévad erfarenhet for att fardigheter, att vardera och att
utgors av fakta, principer, utfora uppgifter och l6sa agera sjalvstandigt och att
teorier och praxis som ar problem. Fardigheterna samarbeta i arbets- eller
kopplade till ett arbets- eller beskrivs som kognitiva (som studiesituationer.
studieomrade. Kunskaper kan inbegriper anvandning av

vara erfarenhetsbaserade logiskt, intuitivt och kreativt

och/eller teoretiska. De kan ha téankande och innovativa

forvarvats och utvecklats i I6sningar) eller praktiska (som

praktiska situationer i inbegriper manuell skicklighet

vardagsliv och arbetsliv eller i och anvandningen av metoder,

olika studiesituationer. material, verktyg och redskap).

Kdlla: "Frdn resultat av ldrande till SeQF - En handbok Fér kvalifikationer utanfor det offentliga
utbildningssystemet” utgiven av Myndigheten for Yrkeshégskolan (2016)

Inom flera branschmodeller for validering (se avsnitt 2.2.2) avgransas
kompetensbegreppet ytterligare med att kompetensen ska kunna beskrivas sa att den kan

i) utvecklas med organiserade insatser
ii) matas och varderas med hog validitet och reliabilitet
iii) erkdnnas i ndgon form dokumenterad kvalifikation.

Syftet ar att underlatta arbetet med att identifiera vilka kompetenser som &r relevanta och
kritiska for utforandet av olika arbetsuppgifter och vilka krav pa kompetens som bor
stdllas for att arbetsuppgifterna ska utforas pa ett satt som moter faststéllda krav pa till
exempel kvalitet, produktivitet och utveckling.

Genom att definiera kompetens utifran dessa tre kriterier marks en tydlig skillnad i
jamforelse med definitioner dar dven icke-kognitiva fardigheter (sdsom sjalvdisciplin,
arbetsmoral, palitlighet och punktlighet), personlighet och egenskaper lyfts in som

1 Formaga = erfarenhet, forstaelse och omdome att omsitta kunskap och fardigheter; vilja = attityd,
engagemang, mod och ansvar; kunskap = fakta och metoder - att veta; fardigheter = kunna utfora i
praktiken - att gora.
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vasentliga delar av kompetensbegreppet. SIS standard 624070:2009 anvander till exempel
"vilja” uttryckt som attityd, engagemang, mod och ansvar i sin definition av kompetens.
Beteende, egenskaper och personlighet kan dock vara komplicerat och tidskravande att
utveckla och/eller fordndra, vilket ger anledning att skilja mellan kvalifikationer och icke-
kognitiva fardigheter. Arbetstagarorganisationer som utvecklar modeller for
branschvalidering framfor ocksa en viss oro for att det kan uppfattas som kénsligt och
integritetskrankande att kartlagga och viardera de anstélldas personlighet och egenskaper
pa samma satt som deras kompetens.

Anda3 4r det motiverat att ta hinsyn till dessa faktorer vad giller en individs
forutsattningar att klara av ett givet arbetsinnehall eller passa for en viss yrkesroll. Flera
nyligen redovisade rapporter (t.ex. Ratios "Valideringens Janusansikte” och Foretagarnas
"Kompetensbarometern”) pekar pa att arbetsgivare uppger att det just ar sidana "mjuka”
kompetenser som ar avgorande for anstédllning. Utifran arbetsgivarens mojlighet att ta
ansvar for att organisera och leda strategisk kompetensutveckling bor dven icke-kognitiva
fardigheter beskrivas pa ett satt som mojliggor anstallning. Det saknas dock modeller som
gor det mojligt for arbetsgivare och andra att beskriva dessa fardigheter pa ett inte alltfor
godtyckligt och subjektivt satt sa att man kan avgora huruvida en individ har de
egenskaper, det beteende och den personlighet som kravs eller inte.

2.1.2  En modell for strategisk kompetensforsorjning

Inom industrins gemensamma arbete med att utveckla och etablera industrins modell for
branschvalidering? har en modell och figur fér den strategiska kompetensforsorjnings-
processen tagits fram. Syftet ar att pa ett enkelt sdtt kommunicera med foretag och andra
intressenter kring vilka insatser som kravs for att kompetensforsoérjningsprocessen ska bli
effektiv och viardeskapande.

)-
O\ e
RQ
i\

A\

Resultat
fran
handling

Processbild Strategisk kompetensférsdrining foretagsnivd med validering som verktyg d-
Skarteknikcentrum Sverige 2016 ©

2 www.industriteknikbas.se Arbetsgivar- arbetstagarorganisationer och fristdende branschforeningar, 12
delbranscher IndustriteknikBas

12/63


http://www.industriteknikbas.se/

Kompetensbegreppet grundar sig i SeQF:s definitioner. Motivation ingar inte i
kompetensen, men synliggors som en nyckelfaktor for att individen ska valja att anvanda
sin kompetens i arbetet. Hur inre motivation stimuleras och yttre motivation arrangeras
blir senare en fraga for krav pa kompetenser som ar kopplade till verksamhetens
ledarskap.

[ jamforelse med SIS standard 624070:2009 for ledningssystem for kompetensférsérjning
bryter modellen ner kompetensforsorjningsprocessen i fler delprocesser (a-g) for att den
ska bli mer konkret. Anledningen ar att framfor allt sma foretag brister i arbetet med att
identifiera kompetensbehov nar arbetet bygger pa alltfor ytliga och dvergripande
beskrivningar. | momentet kartldggning av kompetenslaget (d) i relation till identifierade
behov rekommenderas att anvinda en erkdnd branschvalidering som metod.

For att dokumentera resultatet av kartlaggningen, oavsett om den sker genom
branschvalidering eller inte, beskrivs kriterier som gor att dokumentationen kan
anvandas som ett planeringsunderlag (e) for kompetensutveckling (f!) eller rekrytering av
nya medarbetare eller tillfalligt inhyrd/inlanad personal (f2) samt for att organisera
alternativt avveckla (f3) de kritiska processer som kartlagts.

Erfarenhet fran viletablerade modeller for branschvalidering visar att arbetsgivare och
arbetsledare pa kort sikt kan anvianda valideringsresultatet for att 16sa verksamhetens
behov av kompetens. Med hjdlp av resultatet blir det ndmligen lattare att férandra
bemanningen i arbetslag, omférdela arbetsuppgifter, handleda anstéllda eller samverka
med kunder och leverantorer. Ett underlag som ger en detaljerad redovisning av
individens kompetensniva visavi kritiska kompetensomraden gar ocksa att aggregera till
kunskap om kompetenslaget for ett arbetslag eller hela foretaget. Det finns ingen direkt
konflikt mellan modellen och SS 624070:2009, forutom nar det galler
kompetensbegreppet. Det ar snarare graden av konkretion och detaljnivan i de olika
delprocesserna som skiljer processbeskrivningarna at.

2.2  Nationella initiativ med koppling till foretagens strategiska
kompetensforsorjning

Kompetens ar i dag en avgorande produktionsfaktor och kopplas direkt till forutsattningar
for hallbar konkurrenskraft, tillvaxt och jobb i en arbetsmiljo som praglas av sikerhet och
hélsa for individen. I takt med den utvecklingen ses ocksa ett 6kat intresse och
engagemang fran politik och offentliga aktorer vad det giller initiativ som framjar
foretagens strategiska kompetensforsorjning. Huvudsakligen handlar de initiativ som
tagits och nu planeras om

i) relevans, kvalitet och dimensionering i formell utbildning

ii) validering av individens reella kompetens for snabbare vag till arbete och
yrkesutveckling

iii) effektivare och mer traffsaker matchning och kompetensutveckling.

2.2.1 Satsningar med fokus pa formell utbildning

De senaste aren har uppvisat en positiv trend med manga satsningar pa dkad kvalitet i det
formella utbildningssystemet och en utbyggnad av yrkesférberedande utbildning oavsett
niva. Under 2015 och 2016 kom ett flertal regeringsbeslut om omfattande satsningar som
nu har pabdorjats eller kommer att starta under 2017. Exempel dr Kunskapslyftet med nya
permanenta utbildningsplatser inom universitet och hégskolor, yrkeshégskolan och
folkhogskolan samt 19 200 nya utbildningsplatser inom komvux och yrkesvux. Utbyggnad
av hogskolan sker med motsvarade cirka 14 600 helarsstudieplatser. En forordning om
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regional samverkan for yrkesutbildningar inom kommunal vuxenutbildning skall ocksa
implementeras. Ytterligare exempel ar en omfattande utdkning av utbildning och
utbildningsplatser inom vard- och byggyrken samt sarskilda satsningar inom skolan for
att oka intresset for teknik och naturvetenskap bland unga.

Foretagens kompetensforsorjning lankas ofta samman med krav pa det formella
utbildningssystemet, och ett exempel ar Naringsdepartementets strategi for
nyindustrialisering. Strategin bestar av fyra fokusomraden varav ett har rubriken
"Kunskapslyft industri ”. Inom detta omrade redovisas fem inriktningar varav tre handlar
om formell utbildning, ett om livslangt larande i bred bemarkelse och ett om
karridrvéxling mellan hogskola och naringsliv. I handlingsplanen som f6ljer pa strategin
finns elva atgarder beskrivna for "Kunskapslyft industri”, och de flesta har de reguljiara
offentliga aktérerna som primér malgrupp. Endast en atgird, ett nytt stod for att framja
anviandandet av befintliga valideringsmodeller, riktar sig direkt till malgruppen sma och
medelstora foretag och de inre processerna for kompetensférsorjning.

Industriradets satsning pa Teknikcollege-konceptet kan lyftas fram som en modell fér hur
enskilda foretag kan sikerstélla att utbildningar pa gymnasieniva i den egna narregionen
utformas sa att eleverna uppnar de laranderesultat som forvantas efter tre ars studier.

2.2.2  Validering som verktyg i strategisk kompetensforsorjning

[ ndra anslutning till riktningen fran "kunskap och utbildning” mot "kompetens och
larande” foljer utvecklingen av validering som verktyg for att synliggéra, dokumentera och
erkdnna individers reella kompetens. Med reell kompetens menas den samlade kunskap,
fardighet och formaga som en individ kan uppvisa vid ett givet tillfille oavsett hur dessa ar
forvarvade.

Validering av reell kompetens definieras dirmed som en strukturerad bedémning,
vardering, dokumentation och ett erkdnnande av kunskaper och kompetens som en
person besitter oberoende av hur de forvarvats.3 Validering av en individs reella
kompetens genomfors med olika syften inom dels det reguljiara (offentliga) systemet, dels
det icke reguljara systemet (sa kallad branschvalidering).

3 Validering s som begreppet definieras i skollagen och anvands av bl.a. Valideringsdelegationen 2015-2019
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Validering for behorighet
och tillgodordknande inom
utbildningssystemet

Bedomning och erkdnnande
av utldndsk utbildning

Beddmning och erkdnnande
av legitimation faststalld i
lag och férordning

Validering for att synliggora
vilken samlad kompetens
som finns pd arbetsplatsen
(organisering av produktion).

Validering for att synliggdra
individens kompetens for
traffsaker rekrytering.

Validering for att synliggora
anstalldas kompetens for

R 4

resurseffektiv
kompetensutveckling

Validering for att synliggdra
den egna kompetensen for att
underlatta yrkeskarriar.

arbetssokande och

Kalla: Ingegerd Green och Thomas Petersson Skdrteknikcentrum Sverige AB 2016.

Inom de reguljira systemen valideras individen gentemot kvalifikationer (kursplaner,
betyg och examina) som ar faststéllda i lag och forordning. Valideringen gors primart for
att personen ska

i) fa behorighet till studier pa en viss utbildning eller utbildningsniva

ii) tillgodorikna sig innehallet i en viss utbildning i syfte att anpassa eller forkorta
utbildningen

iii) fa legitimation i reglerade yrken.

Utforare av valideringen dr exempelvis vuxenutbildningen inom kommuner och landsting,
larosaten, folkhogskolor och myndigheter som ansvarar for reglerade yrken.

Inom ramen for det reguljara systemet bedomer ocksa Universitets- och hogskoleradet
utlandska utbildningar i syfte att personen ska fa behorighet till och tillgodorikna sig
utbildning for vidare studier eller fa sin examen erkdnd. Denna form av beddmning
omfattar inte personens reella kompetens utan avser endast en jamforelse mellan en
dokumenterad utlandsk och avslutad utbildning och det svenska utbildningssystemets
krav for motsvarande utbildning och utbildningsniva.

2.2.3  Utveckling av modeller for branschvalidering

Branschvalidering innebar att validera individers reella kompetens gentemot
kompetenskrav for olika arbetsuppgifter och yrkesroller. Vilken kompetens och vilka krav
pa kompetens som géller ar faststillt av en bransch, ofta representerad av ett i branschen
legitimerat huvudmannaskap. Resultatet av valideringen ar ett erkdnnande av kompetens
i form av exempelvis ett yrkesbevis eller certifikat. Om individens kompetens inte
motsvarar de krav som stélls far hen oftast i stillet ett kompetensintyg utifran den
tillgdngliga dokumentationen.

Den forsta Valideringsdelegationen inrdttades 2008 och efter det tog utvecklingen av
valideringsmodeller fart bland naringslivets olika branscher; ndrmare 25 branschmodeller
togs fram. Det finns inte tillforlitliga underlag for att mita omfattningen av validering och
certifiering inom de framtagna modellerna, men de flesta branschmodeller har troligen
aldrig lyckats etablera sig som en nyttjad och vardeskapande insats i foretagens
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strategiska kompetensforsorjningsprocess.* Nagra branschmodeller dr dock
framgangsrika och anvands ofta av bade arbetsgivare, arbetsformedling och
utbildningsanordnare.

[ statsbudgeten for 2016 utmarkte sig satsningar pa validering och etableringsuppdraget,
och i manga budgetposter nimndes validering som instrument for att mota behovet av att
snabbt introducera nyanlidnda pa svensk arbetsmarknad. I november 2015 beslutade
regeringen att tillsatta en Valideringsdelegation for 2015-2019. | kommittédirektivet
(2015:120) skriver regeringen ocksa sa har: Ur ett tillvixtperspektiv bor validering ingd i
strategier fér kompetensférsérjning och kompetensutveckling. Delegationen ska bl.a. arbeta
fram en strategi och handlingsplan for en nationell sammanhallen effektiv och
overblickbar struktur for validering. Strategin ska omfatta bade validering som genomfoérs
i de reguljara systemen och validering gentemot arbetslivets krav pa kompetens som ar
kopplade till olika arbetsuppgifter och yrkesroller, sa kallad branschvalidering.

Branschvalidering, som ar legitim och val forankrad i branschen, underlattar det enskilda
foretagets arbete med strategisk kompetensforsorjning eftersom det redan finns en analys
och beskrivning av vilka kompetenser och krav pa kompetens som ar kritiska, tillsammans
med en process for att kartlagga och erkdnna medarbetarnas kompetens i relation till
dessa. Ibland finns behov av att komplettera med foretagsspecifika kompetenskrav, men
da blir detta arbete mindre omfattande och kan dessutom félja en modell som
kvalitetssakrar framtagandet av kompetenskrav och provning av individen. Eftersom fa
mindre foretag har egna HR-specialister kan branschvalidering ddrmed hjalpa ledare och
medarbetare att fa syn pa den kompetens som finns (eller inte finns) i foretaget samt ge
ett kvalificerat underlag for planering av atgarder for att tippa till kompetensbrister och
ta vara pa befintlig kompetens pa basta satt. Erkdnnande av kompetens genom
kompetensintyg eller yrkesbevis/certifikat ar viktigt bade for individen och for
arbetsgivaren. Inte minst vid rekrytering eller nyanstallning ar det viktigt att kunna visa
sin kompetens for att kunna matchas mot den kompetens som kréavs.

Sedan nagra ar tillbaka samarbetar industrins arbetsgivar-, arbetstagar- och fristaende
branschorganisationer i en rad gemensamma projekt for att utveckla och etablera ett
branschgemensamt system for validering och certifiering av bas- och yrkesspecifik
kompetens samt en infrastruktur for ett hallbart genomférande av validering och
kompetensutveckling. Skarteknikcentrum Sveriges modell for yrkescertifiering i
(CNCTeknik2014) utgér grundmodell for arbetssattet. Utformningen och genomférandet
bygger pa nationella och internationella riktlinjer for validering och den kommande
standarden for branschvalidering5, tillsammans med Sveriges referensramverk for
kvalifikationer (SeQF). Arbetet visar att det ar mojligt att utveckla och etablera ett
sammanhallet system for validering som spanner 6ver flera delbranscher inom samma
sektor.6

Branschvalidering som foljer kommande standard och har koppling till SeQF, sasom i
industrins fall, kan med aktiva fraimjandeinsatser snabbt 6ka andelen sma och medelstora
foretag som infor och arbetar efter en dokumenterad process for strategisk
kompetensforsorjning. De underlag som valideringen ger fungerar som en effektiv
startmotor for de processer som handlar om att tppa till kompetensglapp men ocksa for
det fortlopande arbetet med foretagets 6vergripande strategier och mal.

4 Ds:2015:24 Validering med mervéarde
5 Regeringens regleringsbrev for budgetar 2016 avseende Myndigheten for yrkeshogskolan
6 Se information under www.industriteknikbas.se
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Branschernas modeller for validering har kartlagts och diskuterats i bland annat i Ds
2014: 24. Av de cirka 25 branschmodeller som finns beskrivna uppges runt 10 vara i bruk,
men ofta i relativt liten omfattning. For att branschvalidering ska vara en etablerad och
vasentlig resurs i strategisk kompetensférsorjning generellt i naringslivet kravs initiativ
till utveckling pa flera omraden.

2.2.4 Pagaende relevanta insatser

Under rubriken Kompetens for Sverige beskriver regeringen pa Regeringskansliets
webbplats bland annat hur Arbetsférmedlingen ska utvecklas till en matchningsmyndighet
med 6kat fokus pa att ge service och stod till arbetsgivare. Forandringsarbetet har
paborjats, bland annat inom ramen for en forstudie som finansierades av ESF-radet.”
Forstudien ar avslutad och det fortsatta arbetet ingar i Arbetsformedlingens eget
forbattrings- och forandringsarbete. Arbetsformedlingens kompetensbaserade matchning
och branschernas framtagning av branschvalidering kan stédja varandra om parterna
samverkar.

Validering som verktyg i omstallningsprocessen har kartlagts av Trygghetsfonden TSL
inom ramen for en EFS-finansierad forstudie.8 Syftet ar att pa ett battre satt an hittills
erbjuda individen kvalitativt stod for en snabb omstillning in i nytt arbete. TSL har som
resultat valt att inforliva validering enligt branschmodeller som ett moment i sin nya
arbetsprocess.

[ forstudien Kompetensbarometern® har organisationen Foretagarna genomfort en
omfattande studie och kartlaggning av sina medlemmars uppfattning och behov av
kompetensforsorjning. Forstudien ska bli grund for en nationell strategi for strategisk
kompetensforsorjning i mindre foretag, som i sin tur ska vagleda ESF-radets kommande
utlysning i omradet. Validering och branschvalidering diskuteras dock inte specifikt i
rapporten.

Slutligen bor ESF-radets satsning pa att etablera en kunskapsplattform om hallbart
arbetsliv ndmnas. Den dr ett viktigt initiativ for att starka forskning och
kunskapsutveckling kring férutsattningarna for och resultatet av strategisk
kompetensforsorjning i foretag. Med 6kad forstdelse for exempelvis strategisk
kompetensforsorjnings ekonomiska varde for verksamheten, torde fler arbetsgivare i
mindre och medelstora foretag arbeta aktivt och systematiskt med denna process.

3 Forutsattningar och nyttor med strategisk
kompetensforsorjning

Arbetsmarknadens strukturomvandling leder till nya och i regel hogre kompetenskrav,
inte bara i foretag som direkt berdrs av teknikférandringar utan dven i andra delar av
vardekedjan.10 Som foljd av 6kade kompetenskrav har den genomsnittliga
utbildningsnivan i befolkningen 6kat explosionsartat under de senaste 20 aren. Olika
former av personalutbildningar anvands dven for att framja ett livslangt larande for

7 Férstudien Kompetensmatchning ESF-nationellt 2.1 Oka évergingarna till arbete projekt 2015/00944
8 Forstudie Kompetens for arbete ESF-nationellt 1.1 Kompetensforsorjning projekt 2015/00524
9 Forstudien Kompetensbarometern ESF-nationellt 1.1 Kompetensforsorjning projekt 2015/00741

10 Ny teknik i bilar paverkar till exempel kompetenskraven for medarbetare pa bilverkstader.
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personer i arbetslivet.! Utvecklingen ar en del av en storre trend i kunskapsdrivna
ekonomier dar foretag borjar se investeringar i sina anstéllda - det sa kallade
humankapitalet - som allt viktigare for deras framtida konkurrenskraft.

Férmagan att mota framtiden med ratt kompetens ar den storsta och viktigaste
utmaningen i arbetslivet och en strategisk fraga for alla organisationer oavsett bransch,
storlek eller verksamhet.12 I diskussionen om matchningsproblematiken pa svensk
arbetsmarknad fokuseras dock i stor utstrackning pa huruvida utbildningssystemen ar
anpassade efter arbetslivets behov. I nista led fokuseras ofta pa att en sddan brist i
matchning kan leda till svarigheter att rekrytera och hogre kostnader for foretagen. Denna
debatt kan havdas alltfér ensidigt fokusera pa den kompetens som man far via det
formella utbildningssystemet i tidiga ar snarare dn den foretagsspecifika kompetens som
utvecklas under yrkeslivet eller genom vidareutbildning.

3.1 Foretagens nytta av att arbeta strategiskt med
kompetensforsorjning

Strategisk kompetensforsorjning ar ett begrepp som i regel giller foretagens formaga att
langsiktigt attrahera, behalla och utveckla riatt kompetens i organisationen for att uppna
verksamhetens mal. P4 foretagsniva har formagan att rekrytera ratt personer,*® vid ratt
tidpunkt,* pa ratt satt,> och under ratt férutsiattningar?® visat sig vara central for
foretagens dverlevnad, tillvaxt och produktivitet.'” Humankapitalet, innefattande de
anstalldas kunskaper, fardigheter och formagor, ar centralt for ett foretags stabilitet och
tillvaxt. Anstillda med hoga och relevanta nivaer av humankapital 4r mindre benégna att
lamna foéretaget®® och mer sannolika att bidra till foretagets prestationer.*®

Foretag med ratt humankapital kommer dock inte att vara mer framgangsrika dn andra
om det inte finns effektiva processer for exempelvis rekrytering, kompetenskartlaggning
och kunskapsoverforing som kopplar till féretagets definierade mal, sa kallat strukturellt
kapital. Om sadant saknas kan man havda att foretaget snarare bestar av en samling
individuell kunskap. Processen att omvandla humankapital till strukturellt kapital kan

11 Lundgren, U,, Siljo, R. & Liberg, C. (2014). Larande, skola, bildning.
12 Konjunkturinstitutet (2013). Lonebildningsrapporten

13 Yakubovich V, Lup D. (2006). Stages of the Recruitment Process and the Referrer's Performance Effect.
Organization Science 17(6): 710-723

14 Uggerslev KL, Fassina NE, Kraichy D. (2012). Recruiting Through the Stages: A Meta-Analytic Test of
Predictors of Applicant Attraction at Different Stages of the Recruiting Process. Personnel Psychology 65(3):
597-660

15 Ma R, Allen DG. (2009). Recruiting across cultures: A value-based model of recruitment. Human Resource
Management Review 19(4): 334-346

16 Breaugh JA. (2008). Employee recruitment: Current knowledge and important areas for future research.
Human Resource Management Review 18(3): 103-118

17 Pfeffer J. (1998). The human equation: Building profits by putting people first. Harvard Business School
Press: Boston

18 Shaw ]D, Dineen BR, Fang R, Vellella RF. (2009). Employee-organization exchange relationships, HRM
practices, and quit rates of good and poor performers. Academy of Management Journal 52(5): 1016-1033

19 Jiang K, Lepak DP, Hu ], Baer JC. (2012). How Does Human Resource Management Influence Organizational
Outcomes? A Meta-analytic Investigation of Mediating Mechanisms. Academy of Management Journal 55(6):
1264-1294
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vara ett foretags viktigaste tillgdng da det strukturella kapitalet ofta bestar dven om
enskilda anstillda lamnar eller tillkommer foretaget.?°

I regel gors en viktig distinktion mellan "allmént” och "foretagsspecifikt” humankapital.*
Allmant humankapital 6kar generellt individens kunskapsniva, men eftersom
arbetskraften har ratt att valja anstdllning har féretagen endast begransade incitament att
bidra till denna typ av humankapital. Foretagsspecifikt humankapital kan daremot
forvantas bli producerat och finansierat av foretagen sjilva eftersom de i stor utstrackning
har maojligheter att tillgodogora sig avkastningen.? Verkligheten avviker emellertid fran
teorin eftersom arbetsgivare ocks3 finansierar generell vidareutbildning. Ar 2010 svarade
exempelvis 60 procent av deltagarna i personalutbildning i Sverige att aktiviteterna gav
kunskap som var anvdndbar dven hos arbetsgivare i andra branscher, och 90 procent av
kursdeltagarna ansag att kunskapen var anvandbar hos andra arbetsgivare i samma
bransch.

En viktig insikt i diskussionen om strategiskt kompetensférsorjningsarbete ar dock att
foretagens hallbara konkurrenskraft utgar fran foretagsspecifika kompetenser snarare dn
generella sidana samt att konkurrenskraft snarare baseras pa sammanséattningar av
kompetenser an enskilda individers fardigheter.? Distinktionen mellan allmént och
foretagsspecifikt humankapital kan vidare forklara varfor anstdllda med valdigt specifika
kompetenser dr mindre bendgna att avsluta sin anstdllning och varfor de flesta
rekryteringar sker inom foretagen i stillet for genom externa rekryteringar.

Litteraturen om strategiskt ledarskap har sedan lange sett pa en organisations kompetens
och formagor som nira sammankopplade med foretagets tillvaxt.?> Tidigare studier har i
linje med detta resonemang visat att organisationer har hogre tillvaxt om de rekryterar
anstillda med kompetenser som stdmmer med organisationens verksamhetsstrategier.?®
Ett strategiskt och effektivt HR-arbete har med andra ord starkt samband med de
anstélldas produktivitet.?

3.2  Foretagens forutsattningar att arbeta med strategisk
kompetensforsorjning

En majoritet av forskningen om kompetensprocesser i foretag ar inriktad pa storre
verksamheter, och betydligt mindre forskning finns tillgdnglig vad giller

20 Jacobsen, K. Hofman-Bang, P. Nordby Jr, R. (2005),"The IC Rating™ model by Intellectual Capital Sweden",
Journal of Intellectual Capital, Vol. 6 Iss 4 pp. 570 - 587

21 Becker, G. (1964). Human Capital. A Theoretical and Empirical Analysis with Special Reference to
Education. Columbia University Press, New York.

22 Becker, G. S. (1976). The Economic Approach to Human Behavior. Chicago: University of Chicago Press.

23 Landell, E. (2016). Utbildningsutbud for livslangt larande i arbetslivet. Underlagsrapport till analysgruppen
Arbetet i framtiden. Uppdrag Framtid.

24 Barney ]B, Wright PM. (1998). On becoming a strategic partner: The role of human resources in gaining
competitive advantage. Human Resource Management 37(1): 31-46

25 Se ex. Peteraf MA. (1993). The cornerstones of competitive advantage: A resource-based view. Strategic
Management Journal 14(3): 179-191

26 Miles RE, Snow CC. (1994). Fit, failure, and the hall of fame: How companies succeed or fail. The Free Press:
New York; Wright PM, McMahan GC, McWilliams A. (1994). Human resources and sustained competitive
advantage: a resource-based perspective. International Journal of Human Resource Management 5(2): 301-
326

27 Huselid MA, Jackson SE, Schuler RS. (1997). Technical and Strategic Human Resource Management
Effectiveness as Determinants of Firm Performance. Academy of Management Journal 40(1): 171-188
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kompetensrelaterade processer i sma och medelstora foretag.”® Det gar dock att identifiera
ett antal centrala aspekter som praglar forutsattningarna for sma och medelstora foretag
att arbeta strategiskt med kompetensforsorjning, och de visar inom vilka omraden som
offentliga stodinsatser kan riktas. Det galler foljande aspekter:

e resurser for omvarldsbevakning
e beskrivning av kompetensprofiler och validering av personal
e rekrytering och kompetensutveckling som medel for tillvaxt

¢ minska skillnader i kompetensutveckling utifran utbildningsform, bransch,
utbildningsinriktning, dlder och harkomst

e forstirka HR-processer i sma foretag.

3.2.1 Omvarldsbevakning

En viktig aspekt av det strategiska kompetensforsorjningsarbetet ar att stindigt forhalla
sig till skiftande omvarldsfaktorer, nya kompetenskrav eller nya inriktningar for
verksamheten, for att inte enbart rekrytera och utveckla kompetens utifran en statisk
kompetensprofil.?® Enligt Svenskt Naringslivs rekryteringsenkat uppger en majoritet av
foretagen att de lyckats anpassa den samlade kompetensen i foretaget till de forandrade
kompetensbehoven genom vidareutbildning, kompetensutveckling och omstéllning,
medan en dryg tredjedel anger att de endast till viss del lyckats med denna anpassning. De
mindre foretagen anger dock i hogre utstrackning att de helt och hallet har lyckats anpassa
kompetensen jaimfort med de storsta foretagen. Overlag pekar resultaten p3 att féretagen i
hog utstrackning anser att de anpassar den samlade kompetensen i foretaget till radande
omvadrldsfaktorer for att behalla sin konkurrenskraft, utifran sin egen tolkning av kraven
pa kompetens och inneborden av strategisk kompetensforsorjning.® I Tillvaxtverkets
undersokning Foretagens villkor och verklighet ser dock nastan vart fjarde foretag
tillgangen till arbetskraft som ett stort hinder for tillvaxt. Det géller inte minst foretag med
10-49 anstallda dar drygt 40 procent av foretagen ser tillgang till lamplig arbetskraft som
ett stort tillvaxthinder.

3.2.2  Beskrivning av kompetensprofiler och validering av personal

Pa en arbetsmarknad som kdnnetecknas av snabb férandring och expansion kan
traditionella satt att beskriva kompetensbehov i termer av yrkesroller och formell
utbildning bli alltfér oprecist och trubbigt. Validering av reell kompetens anvands dock
sdllan inom foretagen. Delvis kan detta kopplas till diverse enkatstudier som visar att en
alltfor stor andel arbetsgivare uppger att de inte vet tillriackligt om de valideringsmodeller
som finns i den egna branschen. Detta beror formodligen pa att flera av de befintliga
branschvalideringsmodellerna inte ar aktiva. Andra férklaringar ar den generella bristen
pa strategiska kompetensforsorjningsprocesser i foretag och i synnerhet pa mindre och
medelstora arbetsplatser. Fragan om validering blir helt enkelt inte aktuell nar

28 Karlstrom, et al. (2009). Kompetensoverforing i smaforetag - en 6verviagande informell process. HELIX
Working Papers

29 March JG. (1995). The Future, Disposable Organizations and the Rigidities of Imagination. Organization 2(3-
4): 427-440; Granberg, O. (2004) Lara eller laras, Lund; Studentlitteratur

30 Svenskt naringsliv (2016). Rekryteringsenkéten 2016. Rekrytering — nar teknikutveckling och digitalisering
férandrar jobben.
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arbetsgivaren saknar en strategisk plan for hur kompetensen i foretaget ska tillgodoses pa
kortare och lingre sikt.3!

3.2.3  Rekrytering och kompetensutveckling som medel for tillvaxt

[ Foretagens villkor och verklighet (2015) anger 23 procent av SMF att de upplever
tillgangen till lamplig arbetskraft som ett hinder for foretagets utveckling och tillvaxt. I de
storre smaforetagen med 10-49 anstallda dr andelen nastan dubbelt sa stor. Foretagets
storlek paverkar dock hur stor andel som anser att atgarder sdsom intern
kompetensutveckling och anstéllning ar viktiga for att foretaget ska kunna utvecklas.
Bland de medelstora foretagen upplevs just intern kompetensutveckling som den
viktigaste atgarden for att kunna vixa, medan denna atgérd prioriteras lagre av de mindre
foretagen. Intern kompetensutveckling ar en sarskilt viktig tillvaxtatgard i branscher dar
foretagen i mindre utstrackning vill vaxa i termer av antal anstéllda, sdsom inom vdrd och
omsorg, utbildning och kultur, néje och fritid. | branscherna transport och magasinering och
byggverksamhet ar anstallning av personal daremot viktigare eller lika viktigt som intern
kompetensutveckling.®? Offentliga insatser maste utga fran skillnaderna mellan branscher
och skillnaderna i foretagsstorlek bland SMF.

3.2.4  Minska skillnader i kompetensutveckling utifran utbildningsform, bransch,
utbildningsinriktning, alder och harkomst

Omkring 72 procent av den svenska befolkningen i aldern 25-64 ar deltog 2012 i nagon
form av utbildning, kurs eller studiecirkel. Andelen kan tyckas vara hog men en detaljerad
analys visar en rad intressanta detaljer.®* For det forsta inkluderar ovan ndmnda
utbildningar allt ifran heltidsstudier till deltagande pa seminarium. Hir dominerar icke-
formella utbildningar som organiseras utanfor det reguljara utbildningsvasendet i form av
exempelvis studiecirklar, personalutbildning, konferenser och seminarier. Andelen som
deltog i formell utbildning var exempelvis 13 procent medan 67 procent deltog i minst en
icke-formell utbildning. For det andra ar utbildningarna férhallandevis korta. Ungefar 65
procent av de personer som deltagit i icke-formell utbildning hade hogst 50
undervisningstimmar. For det tredje forefaller vuxenutbildning vara utbrett i Sverige
jamfort med andra lander, med det finns stora skillnader baserat pa branschtillhérighet
och individernas utbildningsniv3, harkomst, kon och dlder. Personer med eftergymnasial
utbildning deltar i hogre grad i saval formell som icke-formell utbildning och har ofta dven
fler undervisningstimmar. For aldersgruppen 50-64 ar ar deltagandet nagot lagre, och
nistan alla deltar i icke-formella utbildningar. Aven sett till harkomst finns stora
skillnader dar utlandsfédda deltar i storre utstrackning i formell utbildning men i betydligt
lagre utstrackning i icke-formell utbildning eller personalutbildning. Kvinnor deltar
genomgaende mer i samtliga utbildningsformer, men andelen kvinnliga deltagare ar hogre
i personalutbildningsaktiviteter med inriktning mot pedagogik och lararutbildning och
hélso- och sjukvard samt social omsorg och en hogre andel mén utbildar sig inom teknik
och tillverkning.

Avslutningsvis finns det skillnader som rér de branscher och yrken fér bade formell och
icke-formell utbildning. For icke-formella personalutbildningsaktiviteter samt inom den
formella utbildningen ar det vanligast med en inriktning mot samhallsvetenskap, juridik,

31 Trygghetsfonden, TSL (2016). Kompetens for arbete. Utveckling av omstéllningsstod genom stirkta
mojligheter till validering och utbildning.

32 Tillvaxtverket (2015). Kompetensforsorjning i sma och medelstora foretag. Delrapport fran Foretagens
villkor och verklighet 2014.

33 SCB (2014). Tema utbildning. Vuxnas deltagande i utbildning 2011/2012. Rapport 2014:3
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handel, administration och halso- och sjukvard, sett till antalet utbildningstimmar.
Andelen deltagare i olika utbildningsinriktningar kan i sin tur paverkas av skillnader
mellan yrken och arbetsplatser nar det giller kraven pa larande och pa att halla sig
informerad om utveckling inom sitt yrkesomrade samt i vilken man personalutbildning
erbjuds.

Sammantaget kan det den tillgangliga statistiken ge en mer positiv bild av foretagens
insatser for kompetensutveckling, sarskilt i jamforelser mellan lander, 4n vad som ér fallet
i realiteten.

3.2.5  Forstirka HR-relaterade processer i SMF

Forskningen tyder pa att sma och mellanstora féretag anvander mer olikartade HR-
praktiker i sitt arbete med rekrytering och kompetensfragor an storre foretag, eftersom de
saknar tid och tillracklig kunskap inom omradet.3* HR-praktiker dr i sammanhanget
aktiviteter som syftar till att hantera samtliga typer av kompetenser inom foretaget och se
till att dessa ar i linje med foretagets mal. Exempel kan vara urval och bedémning av
kandidater, utbildning, traning.3> Mycket tyder pa att processer som bevisats bidra till
langsiktig framgang inte kan utnyttjas i samma omfattning av mindre féretag pa grund av
exempelvis hoga initiala kostnader for att implementera de system som kravs eller
kunskapsbrist om kompetensforsérjningsprocessen.* Inom HR-forskning har det lange
varit oklart varfor processerna 6verlag tenderar att baseras pa "kédnsla” snarare dn pa de
verktyg som visat sig ge mer valida resultat.®” Tidskriften Personal & Ledarskap hdnvisar
exempelvis till en europeisk studie dar sex av tio foretag angav att de saknar en strategisk
ansats nar det giller att rekrytera, utveckla och behalla personalen.38 Manga dgare och
chefer i SMF har dock inte tillrdcklig kompetens inom HR-omradet och vet inte hur man
bast tillvaratar den resurs som personalen utgor.3® Darmed blir det svart att implementera
och bedriva HR-arbete i SMF, till skillnad fran i stora organisationer dar det i regel finns
storre resurser avsatta for detta &ndamal.#

3.3  Nyttoberdkningar av strategiskt kompetensforsorjningsarbete

Ackumuleringen av fysiskt kapital stod ldnge i centrum for den neoklassiska ekonomiska
teoribildningen. I bérjan av 1960-talet kom detta synsatt att utmanas av teoribildningen
kring humankapital dar dven utbildning och yrkestraning pa arbetsplatsen betraktades

34 Pearson, T. R, Stringer, D. Y., Mills L. H., & Summers, D. F., (2006). Micro vs Small Enterprises: A Profile of
Human Resource Personnel, Practices and Support Systems. Journal of Management Research, 6(2): s. 102-
112.

35 Wright, P. M,, McMahan, G. C., & McWilliams, A., 1994. Human Resources and Sustained Competitive
Advantage: A Resource-Based Perspective. International Journal of Human Resource Management, Vol. 5(2):
s.301-326.

36 Gilman, M. & Raby, S., 2012. National context as a predictor of High-Performance Work System effectiveness
in Small-to Medium-Sized Enterprises (SMEs): A British-French Comparative Analysis. Working Paper No
252 Kent Business School.

37 Schmidt, F. L. ]. E. Hunter (1998) The Validity and Utility of Selection Methods in Personnel Psychology:
Practical and Theoretical Implications of 85 Years of Research Findings. Psychological Bulletin. 124(2): 262-
274.

38 Personal & Ledarskap (2013): HR mer strateg dn vd. (2013)3, sid. 4.
39 Hari, Egbu & Kumar, 2005

40 Karlstrom, et al. (2009). Kompetenséverforing i smaforetag - en 6vervagande informell process. HELIX
Working Papers
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som investeringar.*! Humankapital sags saledes som investeringar som bidrog till att 6ka
en individs produktivitet och kunde sked saval genom den formella skolutbildningen som
genom ett livslangt larande. Insikten om vikten av att investera i kompetens for att framja
foretagens utveckling och konkurrenskraft har gjort att kompetensférsorjningen fatt en
central roll i den moderna ekonomin och framtvingat ett policyfokus pa utbildning och
kompetensutveckling.*?

Flera studier har darfor haft som ambition att mata vardet av humankapital och
kompetensbaserade processer.”* Vardet av en fungerande matchning mellan kompetens
och utférandet av en arbetsuppgift kan i sammanhanget matas pa individniva (t.ex. 6kad
16n), foretagsniva (t.ex. 6kad produktivitet) eller samhallsniva (t.ex. 6kad BNP per capita).
[ detta avseende ar litteraturen samstammig i att det finns genomgaende positiva
korrelationer mellan respektive niva.** En liknande nivabeskrivning kan anvandas for att
utvardera enskilda utbildningsprogram i kompetensutvecklingssyfte:

1. deltagares attityder till och vardering av en utbildning och dess resultat

2. effekter pa individniva i form av forvarvade kunskaper eller fardigheter

3. effekteriform av att individen blir battre pa att utfora vissa arbetsuppgifter
4. effekteriform av forbattrade prestationer pa verksamhetsniva.*

Generellt kan man foérvénta sig att relationerna mellan dessa nivaer ar komplexa och att de
samspelar med varandra. Man bor dven tidnka pa att en positiv vardering av exempelvis en
utbildning hos deltagarna egentligen inte sdger nagot om effekterna pa évriga nivaer.

Det ar svart att sitta ett monetart viarde pa en organisations humankapital.*® Somliga
forskare anser att ett foretags intellektuella kapital ar det varde som marknaden
uppskattar att foretaget har, och som inte direkt kan héarledas till det finansiella
kapitalet.” Men detta blir svart att tillampa nar foretag varderas med héansyn till
marknadsforvantningar som ofta ar relaterade till branscher snarare én enskilda féretag.*®
[ flera studier likstalls vidare hdgre utbildningsnivaer med hogre humankapital, trots att
det inte behover betyda att personalen har kompetens som ar relevant for foretaget.

Pa grund av utmaningarna ovan har man i flera studier i stallet fokuserat pa kostnaderna
for brister i foretagens kompetensférsorjningsarbete. En felrekrytering berdknas i
genomsnitt kosta sma privata foretag cirka 700 000 kronor, &ven om summan varierar
fran fall till fall. En tdmligen unik undersékning genomférd av PWC visar att svenska
smaforetag (1-100 anstillda) under tredrsperioden 2004-2006 gjorde i genomsnitt 2,4
felrekryteringar som kostade svenska smaforetag hela 53 miljarder kronor. De minsta

41 Schultz, T.W. (1960). Capital Formation by Education. Journal of Political Economy, 68(6): 571-83

42 Zula, K. & Chermack, T. (2007). Human Capital Planning: A Review of Literature and Implications for
Human Resource Development. Human Resource Development Review Vol. 6, No. 3 September 2007

43 Se ex. OECD (2009). Human Capital and Its Measurements. The 3rd OECD World Forum on Statistics,
Knowledge and policy. Busan, Korea - 27-30 October 2009.

44 Schultz, T.W. (1961). Investment in Human Capital. American Economic Review, 51, 1-17.

45 Ellstrom, P.-E (2010). Forskning om kompetensutveckling i foretag och organisationer. I: Kock, H. (red.)
Arbetsplatslarande. Att leda och organisera kompetensutveckling. Lund: Studentlitteratur.

46 Alvarez-Dardet, C., Cuevas-Rodriguez, G. & Valle-Cabrera, R. (2000). Value-Based Management:
Performance Measurement Systems for Human Resources. Journal of Human Resource Costing and
Accounting, 5(1) 9-26.

47 Edvinsson, L. & Malone, M.S. (1997). Intellectual Capital, The proven way to establish your company's real
value by measuring its hidden brainpower. London: Harper

48 Laurell-Stenlund, K. (2004). Tre perspektiv pé att mita och virdera forluster av nyckelkompetenser.
Licentiatuppsats. Luled tekniska universitet.
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foretagen uppger dock att de genomfor farre felrekryteringar an storre foretag.*
Bristande matchning pa grund av bristande strategiska kompetensforsoérjningsprocesser
drabbar dven samhallet, och att jobb tillsdtts med 6ver- eller felutbildade personer utgor
en betydande samhéllsekonomisk kostnad.*® Enbart omkring halften av alla anstéllda i
Sverige ar 2000 antogs exempelvis vara korrekt matchade med arbetet utifran langd och
inriktning pa sin utbildning.5!

Sammantaget ar det svart att generalisera om kostnaderna for och nyttan med att arbeta
strategiskt med kompetensforsorjning eftersom det i sig ar ett brett angreppssatt dar
foretagen arbetar strategiskt i olika grad. Det finns ddrmed en rent metodologisk
utmaning i att jaimfora foretag som inte arbetar strategiskt med kompetensférsorjning
med de som gor det. Det ar dock klart att felrekryteringar innebar kostnader pa flera
nivaer, samtidigt som ett strategiskt kompetensforsorjningsarbete med att bygga upp de
anstalldas foretagsspecifika kompetens leder till minskad personalomséattning och hogre
produktivitet. Storleken pa dessa effekter beror pa foretaget i fraga. Ett strategiskt
kompetensforsorjningsarbete kan alltsa generera nyttor sisom 6kad konkurrenskraft,
men det bor dven ses som ett viktigt verktyg for att minska de kostnader som ar férenade
med bristande matchning.

4 Kartlaggning av projekt for strategisk
kompetensforsorjning

Sweco har genomfort en omfattande kartlaggning med syfte att identifiera insatser som
verkar for att stirka sma och medelstora foretags forutsiattningar for ett strategiskt
kompetensforsorjningsarbete. Genomforande och resultat av kartlaggningen presenteras i
féljande avsnitt och utgdr grunden for efterfdljande fallstudier av ett urval identifierade
projekt.

4.1 Program som ingar i kartlaggningen

Kartlaggningen av projekt som syftar till att starka strategisk kompetensforsorjning i sma
och medelstora foretag har omfattat foljande program:

e PO1 (kompetensforsorjning) inom socialfonden i foregdende och nuvarande
programperiod

e Tematiskt mal 1 (starka forskning, teknisk utveckling och innovation) och 3 (6ka
konkurrenskraften hos SME) inom regionalfonden i nuvarande programperiod och
samtliga program i féregdende programperiod

e Interreg OKS, Sverige-Norge och Botnia-Atlantica i foregdende och nuvarande
programperiod

49 Ohrlings PricewaterhouseCoopers. (2006). Smaféretagens vardag. En rapport om problem och méjligheter
bland svenska sméaforetag; I sammanhanget bor namnas att andra studier som grundar sig pa enkitdata
dragit slutsatsen att felrekryteringar kostar svenska foretag drygt 13 miljarder kronor per ar, vilket delvis
kan forklaras i hur kostnader och uteblivna intdkter definieras i de olika studierna (Future Foundation
(2006). Getting the edge in the new people economy)

50 Le Grand, C., R. Szulkin och M. T&hlin (2004), "Overutbildning eller kompetensbrist? Matchning pa den
svenska arbetsmarknaden 1974-2000", i Bygren, M., M. Gahler och M. Nermo (red.), Familj och arbete -
Vardagsliv i forandring, Stockholm: SNS Forlag.

51 Thalin, M (2007), Overutbildningen i Sverige: utveckling och konsekvenser

24/63



e Relevanta program och utlysningar inom Vinnova och Tillvaxtverket

Féljande avgransningar har gjorts for att 6ka traffsidkerheten och relevansen utifran
Tillvaxtverkets ambitioner:

e Kartldggningen innefattar enbart offentligt finansierade projekt inom valda program
och inte de insatser som bedrivs av privata eller offentligt 4gda aktorer utanfoér dessa
program (ex. Lararlyftet eller liknande yrkesspecifika satsningar).

e Kartlaggningen utgar fran ett foretagsperspektiv och omfattar enbart projekt dar
foretag deltagit. Kartliggningen innefattar alltsa inte offentliga arbetsgivare.

e Under foregdende programperiod (2007-2013) omfattade enbart ESF cirka 4 000
projekt, och darfor har det varit n6dvandigt att avgransa projekten aven i tid. For ESF
ingar projekt som initierades tidigast 2010 och som ar avslutade. For regionalfonden
och Interreg ingar samtliga projekt i foregaende programperiod och de projekt som
hade beslutats till juni 2016.

Kartlaggningen omfattar alltsa inte samtliga projekt inom ESF under foregdende
programperiod. Det ar mojligt att kartldggningen darmed utesluter prioriterade projekt
som beviljades finansiering under den forsta halften av programperioden, bland vilka
insatser som fokuserade pa strategisk kompetensforsorjning kan ha varit mer
dominerande. Samtidigt kan en stérre andel projekt under programperiodens andra halva
berort strategisk kompetensforsorjning som ett resultat av erfarenheter fran tidigare
beviljade projekt. Darmed ar det oklart vilken effekt avgransningen far for resultatet.

Kartlaggningen har utgatt fran projektbanken for ESF respektive ERUF.
Tillvagagangssattet dr en genomgang av samtliga cirka 2 000 projekt utifran ett antal pa
forhand uppsatta kriterier (se nedan), for att sortera dem i en databas baserat pa en
subjektiv bedémning.

4.2  Kriterier for identifiering av projekt

For att kartldgga projekt som ska stirka foretagens strategiska
kompetensforsorjningsarbete behovs kriterier for att kategorisera och identifiera sddana
projekt. Strategisk kompetensférsorjning tolkas i denna studie som en sammantagen
process snarare dn en enskild insats. For att ett projekt ska kunna sdgas framja ett
strategiskt kompetensforsorjningsarbete kravs darmed att flera kriterier ar uppfyllda.
Dessa kriterier kan sammanfattas utifran det som projektet avser bidra till:

1. Verksamhetsplan, mal, strategi i relation till omvarldsanalys och foretagsinterna
stravanden.

2. Kartlaggning av kompetenskrav i relation till kritiska processer och arbetsuppgifter
for att nd malen.

3. Validering av det nuvarande kompetensliget i relation till faststillda
kompetenskrav.

4. Insatser for kompetensforsérjning, kompetensutveckling, rekrytering eller
organisering.

5. Systematisk uppféljning genom en dokumenterad och i kvalitetsledningssystemet
integrerad process for kompetensforsorjning.

Projekt kan kategoriseras utifran huruvida de uppfyller eller inriktar sig pa kriterierna
ovan. Eftersom mindre foretag ofta saknar en genomarbetad och dokumenterad strategisk
ansats maste dock kategoriseringen i varje steg kunna frikopplas fran féregaende steg.
Projekt som exempelvis utgar fran ett forbestamt behov av kompetensutveckling ror
darmed enbart det fjarde kriteriet. Sweco antar att enbart ett fatal projekt kommer att
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inbegripa samtliga kriterier, och darfor dr en gradvis kategorisering battre for att skapa en
mer heltdckande bild av projektens inriktning och omfattning.

4.3  Resultat av kartlaggningen

[ foljande kapitel presenteras resultaten fran kartlaggningen utifran vilka program som
insatser framst bedrivs inom med koppling till strategisk kompetensférsorjning, vilka av
ovan listade kriterier som insatserna uppfyller, tilldampade arbetssatt samt insatsernas
fokus avseende bransch, foretagsstorlek och horisontella kriterier.

4.3.1  Storst andel projekt aterfinns inom Socialfonden

Inom Tillvaxtverket och Vinnova aterfinns fa satsningar for foretag som ar relevanta for
strategisk kompetensforsorjning. For Tillvaxtverket utgors relevanta program i férsta
hand delvis av affarsutvecklingscheckar som ar kopplade till internationalisering eller
digitalisering och satsningen Strategiskt styrelsearbete. Bida stodinstrumenten kopplar
till det forsta kriteriet for ett strategiskt kompetensforsorjningsarbete (utveckling av
verksamhetsplan, mal och strategi). For Vinnova har tidigare insatser bedrivits inom
satsningen Omstallningsformdga och kompetensforsorjning samt till viss del inom
Produktionslyftet. Till viss del dr Vinnovas utlysningar fér Innovationsprojekt i foretag
relevanta men de har ett tydligt annat fokus dn insatser for att starka foretagens
strategiska kompetensforsorjningsarbete. De framsta selektiva och offentligfinansierade
insatserna med koppling till de fem kriterierna bedrivs dirmed inom ramen foér
strukturfonderna.

Inom ramen for kartlaggningen har vi dven sett ndrmare pa Landsbygdsprogrammet med
fokus pa programperioden 2007-2013 och de foretagsstdod som fanns att tillgad som rorde
kompetensutveckling, sdsom atgarden Kompetensutveckling (dtgard 111) inom axel 1
med syfte att forbattra jord- och skogsbrukets konkurrenskraft. Andra relevanta exempel
ar atgarderna Affarsutveckling i mikroforetag (312), Framjandet av turistndringen (313)
och Kompetensutvecklings- och informationsinsatser (313) inom axel 3. Dessa insatser ar
tdmligen stora. Kompetensutvecklingsinsatserna for jordbruks- och livsmedelsforetag
omfattade 2007-2015 knappt 725 000 deltagare for axel 1. Insatserna utgors till storsta
del av kurser men dven informationsmdten, radgivning och praktiska moment ingar i dem.
Till skillnad fran de projekt som identifierats for ESF och ERUF ar
kompetensutvecklingsinsatser inom Landsbygdsprogrammet i stérre grad aktivitetsstyrda
med fokus pa avgransade omraden som definierats pa forhand. Ett omfattande projekt
inom atgard Kompetensutveckling (111) dr exempelvis Greppa Naringen, vilket fokuserar
pa att sprida kunskap om minskade utslapp av klimatgaser, minskad 6vergédning och
sdker anvandning av vaxtskyddsmedel genom enskild radgivning. Det ar saledes framst en
fraga om att genomfora utbildningsinsatser och sprida kunskap inom pa forhand
definierade kunskapsomraden snarare dn en genomlysning av foretagens
verksamhetsplaner och en kartldggning av kompetensniva och system for
kompetensforsorjning, vilket utgor grunden for strategisk kompetensforsorjning enligt
var definition. Samtidigt utgar utbildningsinsatserna i Landsbygdsprogrammet fran
omvarldstrender och politiska krav som far en inverkan pa foretag som ar verksamma
inom relevanta naringar, sa insatserna tjanar som kompetensutveckling inom omraden
som direkt paverkar foretagens verksamhet pé sikt.>? Det ar fa dtgardsomraden som syftar

52 Jordbruksverket (2016). Landsbygdsprogram for Sverige &r 2007-2013. Arsrapport for 2015 och
slutrapport for programmet. Rapport 2016:13; Jordbruksverket (2015). Kompetens for utveckling?
Utvardering av kompetensutveckling i landsbygdsprogrammet 2007-2013. Utvarderingsrapport 2015:2
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till att starka processer for kompetensforsorjning i SMF, och darfor ingdr inte
Landsbygdsprogrammet i denna kartlaggning.

4.3.2  Utbildningsinsatser och kartlaggningar av kompetenskrav ar mest
framtradande i projekten

[ kartlaggningen av 6ver 2 000 projekt inom ESF och ERUF fanns 95 projekt som uppfyller
kravet att ha foretag som primar malgrupp for insatsen samt minst tva av Kriterierna for
att kunna hivdas bedriva projekt for att frimja ett strategiskt
kompetensforsorjningsarbete.

Figuren nedan redovisar hur de 95 projekten uppfyller de kriterier som satts upp. Tydligt
ar att projekten i stor utstrackning genomfort olika former av utbildningsinsatser samt
kartldggningar av kompetenskrav och behov, exempelvis inom ramen for forstudier eller
reaktivt baserat pa intervjuer med malgruppen. Kartlaggningar av kompetensbehov
forefaller i 1ag utstrackning vara kopplat till befintliga kompetensnivaer eller strategier i
foretagen, och de genomfors sillan pa branschniva.

4.3.3  Fokus for identifierade projekt efter kriterium (andel)
Systematik i uppfoljningssystemet
Utbildningsinsatser

Validering/inventering kompetenslige -

Verksamhetsplan, strategi, mal

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

4.3.4 Industrindra tillverkningsforetag en viktig malgrupp for projekten

Vi har undersokt vilken malgrupp som projekten riktar sig till och resultatet visar en tydlig
bild. Precis halften av de identifierade projekten har inte specificerat en sarskild bransch
som malgrupp for insatserna, men industrinéra tillverkningsforetag ar malgrupp foér éver
en tredjedel av de projekt som angivit ett branschfokus. Det &r alltsa en stor andel av
projekten som inte bygger pa en sarskild branschkunskap, vilket formodligen beror dels
pa att projekten i praktiken fokuserar pa generell snarare an foretagsspecifik
kompetensutveckling med fokus pa individen, och dels pa att projekten ofta organiseras sa
att efterfragade utbildningsinsatser tillhandahalls av externa utbildningsforetag som
troligen har kunskap om branschspecifika forutsattningar.
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4.3.5 Projektens branschfokus (andel)

7%

2%
2% \‘

4.3.6 Insatserna riktas till SMF generellt

35%
m Tillverkning

= Generellt
m Besoksnaring

= Vard och omsorg

m Service- och tjanstesektorn

Variabeln Foretagsstorlek visar att projekten i stor utstrackning (76 procent) riktar sig till
sma och medelstora foretag generellt (upp till 250 anstallda). Drygt 16 procent riktar sig
till gruppen smaforetag, vilka definierats som upp till 50 anstédllda medan 6 procent har sa
kallade solo- och mikroforetag med upp till 5 anstillda som uttalad malgrupp. Resterande
projekt (2 procent) riktar sig mot foretag med fler dn 50 anstéllda.

4.3.7 Kommuner en vanlig projektagare

Det ar problematiskt att kategorisera projektidgarna pa grund av den stora spridningen
och de komplexa dgarforhallanden som galler. Kommuner forefaller dock vara den mest
frekvent forekommande projektégaren foljt av regioner eller offentligt 4gda bolag (t.ex.
Business Region Goteborg). Framtradande externa aktorer utgors i forsta hand av
Industriellt Utvecklingscentrum (IUC), branschorganisationer och fack, varav IUC ar den
organisation som i stor utstrackning driver insatser med koppling till foretagens
strategiska kompetensforsorjning.

4.3.8 Jamstidlldhet och mangfald anvands i mindre utstrackning som verktyg for
genomfdérandet

Samtliga projekt tar ett jamstalldhets- och mangfaldsperspektiv i enlighet med de
horisontella kriterierna, atminstone enligt projektets sammanfattningar. Cirka 8 procent
av projekten bedoms dock ha jamstilldhet och mangfald som ett dominerande inslag i
projektgenomfdrandet. Detta kan exempelvis inbegripa att inféra likabehandlingspolicyer
bland deltagande foretag, ordna normoévningar eller arrangera jamstalldhetsrelaterade
utbildningar.

4.3.9 Projekten motsvarar sammantaget ett betydande stodbelopp

Avslutningsvis har vi tittat pa projektens stodbelopp for att uppskatta deras monetara
omfattning. Sammantaget berdknas de 95 projekten omfatta cirka 850 miljoner kronor,
motsvarande ett medelvirde om 9 miljoner per projekt (forstudier ingar inte i urvalet).
Varje projektbudget kan dock innefatta ett flertal andra aktiviteter som inte har koppling
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till foretagens strategiska kompetensforsorjning (t.ex. prognoser) sa det totala
stodbeloppet bor tolkas med forsiktighet.

4.4  Slutsatser fran kartlaggning av projekt

Vi har dragit ett antal slutsatser fran kartlaggningen, vilka presenteras nedan och
diskuteras vidare i rapportens efterféljande kapitel.

e Avrunt 2 000 projekt fanns 95 som uppfyller minst tva av kriterierna for strategisk
kompetensforsorjning och som riktar sig till gruppen foretag.

e Det finns betydligt fler identifierade projekt inom ESF dn inom ERUF sett till bada
programperioderna.

e Projekten har i stor utstrackning genomfort nagon form av kartlaggning av
kompetensbehoven - inom ramen for antingen en forstudie, studier pa branschniva
eller foretagsspecifika behovsanalyser.

e Projekten erbjuder i stor utstrackning nagon form av utbildningsinsats, i férsta hand
icke-formell och kortare utbildning som levereras av externa utbildningsleverantorer.
Fa projekt utvecklar eller provar former for alternativa och icke-traditionella
larformer eller organisering av arbetsprocesser som form for kompetensutveckling.
Detta fokus pa utbildning i form av kurs kan kopplas samman med bristande forstdelse
for kompetensbegreppets tre dimensioner och hur framfér allt "fardighet” och
"formaga” utvecklas.

e Fa projekt utgar fran en strukturerad bedomning av personalens befintliga
kompetenslége i forhallande till uppsatta verksamhetsmal, och fa projekt erbjuder
nagon form av systematisk uppféljning av genomforda utbildningsinsatser.

o Kartlaggningen bekréaftar tidigare bild av att insatser inom PO1 har en tydlig
individansats som sallan kombineras med foretagens verksamhetsplaner.

e Validering forekommer i hogst begransad utstrackning som verktyg i projekten som ar
riktade till foretag. En viktig anledning ar rimligtvis att det saknas erkdnda
branschmodeller for flera branscher.

e En majoritet av projekten inom strukturfonderna ar inriktade pa utbildningar till en
stor grupp individer eller foretag. Projekten baseras pa en enhetlig bild av
kompetensbehov som inte ror omvarldsfaktorer som kan komma att paverka
kompetenskrav for en bransch eller grupper av foretag och deras anstéllda.

4.5 Tidigare lardomar fran insatser med koppling till strategisk
kompetensforsorjning

Ser vi till PO1 inom socialfonden for programperioden 2007-2013 gick drygt 40 procent
av medlen till insatser med féretag som malgrupp. I Ostra Mellansverige och Vistsverige
beviljades helt naringslivsinriktade projekt det storsta ESF-stodet i absoluta tal.>
Programutvarderingen av socialfonden 2007-2013 i Sverige® samt Temagruppen A&O:s
projektutvarderingar® visar att insatserna inom PO1 hade en tydlig individansats men
sdllan kombinerades med en strategisk verksamhetsutveckling, vilket innebar att

53 SKL (2014). Socialfondsprojekt: Kompetens for foretag. Kommuners och regioners betydelse som dgare av
socialfondsprojekt riktade till ndringslivet.

54 Ramboll (2013). Utvardering av Europeiska Socialfonden i Sverige. Slutrapport

55 Tema A&O (2013). Arbetsplatsutveckling genom projekt. En syntes av kunskap om och fran nio ESF-
projekt. Slutrapport.
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socialfonden ledde till kompetensutveckling fér enskilda medarbetare snarare dn starkt
konkurrenskraft for foretagen. Det hindrar inte att foretagen blev mer konkurrenskraftiga
- men da indirekt genom individers utveckling och inte genom ett systematiskt arbetssatt.

Mot bakgrund av ovan ndmnda utvarderingar genomforde det svenska ESF-radet under
2010 en nationell utlysning inom PO1 med utgangspunkt i programKkriteriet Larande
miljoer kallad Kompetensutveckling med inriktning pd arbetsorganisation fér ett 6kat
ldrande och en bdttre hdlsa. Det beskrevs som en nationell satsning pa strategisk
kompetensforsorjning och ESF-radet utlyste 70 miljoner kronor for andamalet. Nio
projekt beviljades medel.56 Utgangspunkten for satsningen var att deltagarnas
kompetensutveckling inte hade integrerats med arbetsplatsernas verksamhets- och
arbetsorganisationsutveckling i tidigare kompetensutvecklingsprojekt inom ESF.
Deltagarna hade darmed inte fatt praktisk nytta av sina nya kunskaper och arbetsplatsens
potential som larmilj6 hade inte tagits till vara. For att hantera detta stélldes det i
utlysningen storre krav pa att arbetsplatserna skulle ha en langsiktigt strategisk
kompetensforsorjning av sddan karaktar att den skulle kunna bidra till 6kad produktivitet,
lonsamhet och konkurrenskraft. Kompetensutvecklingen i frdga kunde bade vara formell
(kurser), icke-formell (seminarier, arbetsplatstraffar, handledning) och informell
(vardagslarande), och en kombination av dem foresprakades.

En samlad bild av de nio beviljade projekten visade att projektdeltagarna till stor del
aterfanns inom offentlig sektor, med tyngdpunkt pa kommunal verksamhet, och enbart
inkluderade tva projekt inom privata verksamheter och ett projekt som delades mellan
offentlig och privat sektor. Férutsattningarna var goda - en tydlig och genomarbetad
utlysning, intressanta projekt och timligen gott om pengar - men trots det sag inte
utvarderarna resultat och effekter i en utstrackning som motsvarar utlysningen.
Utvarderarna diskuterade om projekten varit sa omfattande att det blivit svart for dem att
vara innovativa och att stor projektbudget inte nédvandigtvis behdéver korrelera med ett
framgangsrikt projektgenomforande och goda effekter. Ddremot finns indikationer pa att
projekten bidragit till en 6kad beredskap for fornyelse och att de forbattrat
forutsattningarna for larande. Ett viktigt resultat ar ocksa att projekten sammantaget visar
vardet i satsningar pa kompetensutveckling som innebar att man kopplar samman
larandeaktiviteter och aktiviteter som syftar till att utveckla arbetsorganisationen.

Temagruppen Arbetsplatslarande och omstillning genomférde 2012 en
enkitundersokning med projektdeltagare i PO1-projekt, for att fa 6kad kunskap om
kompetensutvecklingsprojekt under foregaende programperiod. De flesta respondenter
var privata arbetsplatser. Resultatet av enkatstudien visade att projektmedlen mojliggjort
en extra satsning pa kompetensutveckling i foretagen, och en femtedel uppfattade att
projektet var en del av ett kontinuerligt arbete med kompetensutveckling. Enbart 7
procent angav att det inte fanns ndgra kompetensutvecklingsinsatser pa arbetsplatsen
forutom projektet. Studien gav dven stod for hypotesen att de arbetsplatser som deltar i
ESF-satsningar kommit relativt langt i arbetet med kompetensutveckling. Man sokte
framst stodet pa grund av omvarldsfaktorer sasom 6kade kvalitetskrav, medan det var
ytterst ovanligt att projektet drevs fram genom krav fran anstillda eller facket. Foretagets
ledning var ofta den viktigaste drivkraften bakom ansékan. En fraga handlade om
utbildningens innehall. Totalt 72 procent svarade att den var kopplad till arbetets innehall
och arbetsplatsens verksamhet, medan 28 procent ansag att utbildningen varit mer
generell med fokus pa 6kad anstallningsbarhet utanfor foretaget. Validering var enligt

56 Nedan sammanstallning bygger pd Svensson, L., Ehnestrom, C. & Ellstrém, P-E (2013).
Arbetsplatsutveckling genom projekt. En syntes av kunskap om och fran nio ESF-projekt. Slutrapport.
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Swecos kartldggning av ESF-projekt sillan framtradande. [ denna enkatstudie svarade
over halften av respondenterna att validering anvants i projektet men att man séllan
anviande bendmningen validering. Enbart en fjardedel angav att valideringen
dokumenterades enligt givna krav och kriterier, och enbart en knapp femtedel menade att
branschkrav och certifikat var utgangspunkt for dokumentationen. Externa
utbildningsanordnare var den vanligaste anordnaren av utbildningsinsatserna som framst
gavs i form av kurser utanfor arbetsplatsen, medan méjligheten att prova andra och mer
kvalificerade arbetsuppgifter sillan gavs. Totalt 65 procent av respondenterna ansag att
de kunde se ett resultat av projektet medan resterande inte kunde det. Tidsbrist var den
storsta utmaningen fér genomfoérandet av projekten for foretagens del samt att motivera
olika delar av foretagen att engagera sig i projektet.>’

Ser vi till regionalfonden finns mycket fa projekt som syftar till att stirka féretagens
strategiska kompetensforsorjningsarbete. Under foregaende programperiod berodde
detta delvis pa att insatser for att 6ka nyforetagandet dominerade, pa bekostnad av
insatser for att ge stod till foretag som har vilja och potential att vixa. Vidare ansags i
programutvarderingen av regionalfonden 2007-2013 att programmen inte tagit hansyn
till de egna insatsernas potentiella pdverkan pa utbud och efterfrdgan pa kompetens.>®
Under pdgdende programperiod ar befintliga foretag i hogre grad malgrupp for
programmen, vilket borde ge battre forutsattningar for projekt med koppling till
strategisk kompetensforsorjning. Vi ser dock fa sidana projekt bland de som hittills
beviljats finansiering inom framst tematiskt mal 3.

5 Lirdomar fran fallstudier

Inom ramen for uppdraget har Sweco gjort sju fallstudier av projekt i foregaende och pagaende
programperiod inom strukturfonderna. Projekten har identifierats genom kartlaggningen som
presenterats i foregaende kapitel.

Fallstudierna har genomforts i tre steg:

e Steg 1. Inldsning av tidigare utvarderingar, projektbeslut och 6vrig dokumentation
som ror projektet.

e Steg 2. Intervjuer med projektagare, projektledare och partner samt relevanta
representanter for projektet.

o Steg 3. Intervjuer med cirka 3 foretag som har deltagit eller deltar i insatsen.
De projekt som utgjort fokus for fallstudierna listas i tabellen nedan.

Projekt Program och Projektagare Projekt- Malgrupp
projektperiod budget
(mnkr)
Avanto ESF 2011-2013 Business Region 36,3 SMF och offentliga
Véastsverige Goteborg verksamheter i

Vastsverige

57 Svensson, L. & Uliczka, H. (2010). Kompetensutveckling i Socialfonden - en enkitstudie. A&Os rapportserie:
nr 2.2010

58 Tillvaxtverket (2012). Hallbar strukturforandring for regional konkurrens- och innovationskraft.
Effektutvardering av de regionala strukturfondsprogrammens bidrag till strukturforandring.
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Projekt

Program och
projektperiod

Projektagare

Projekt-
budget
(mnkr)

Malgrupp

Validerad ESF 2010-2013,  Skarteknik- 3,4 SMF i Jonkdpings lan
Kompetensutveckling Smaland och centrum med fokus pa
CNCTeknik Oarna Sverige skdrande
bearbetningsindustrin
Kompetenslyft ESF 2014-2020, IUC Norrbotten 4,8 SMF i Norrbotten
Industri Ovre Norrland med fokus pa
verkstad, tra och
elektronik/IT
Blekinge utvecklingi  ESF 2007-2013, Lansbygde- 7,9 SMF pa landsbygden
samverkan Skane-Blekinge radet i Blekinge oberoende av
bransch
ForetagsLyftet Vast ESF 2014-2020, Goteborgs 28,4 SMF inom
Vastsverige Tekniska tillverkningsindustrin
College
Affarskraft Varmland  ESF 2007-2013 Handels- 16,2 resp. 20  Solo- och
och 2014-2020, kammaren mikroforetag oaktat
Norra Varmland bransch
Mellansverige
Dalalyft ESF 2007-2013, Vasterbergs- 14,3 Solo- och
Norra lagens mikroforetag oaktat
Mellansverige Utbildnings- bransch
centrum

Som framgar ovan ar samtliga projekt hemmahorande i ESF. En majoritet genomfordes
under forra programperioden och enbart ett ar ett tydligt fortsattningsprojekt. Nedan
sammanfattar vi de lairdomar som kan dras fran de sju fallstudierna. Varje fallstudie
presenteras ndrmare i bilaga 1 till rapporten.

Deltagande SMF uppges sakna ett strategiskt forhallningssatt till

kompetensforsorjning.

Deltagande foretag ar positiva till insatsen

Verksamhetsrelevanta utvecklingsinsatser en framgang

Behovsanpassade och flexibla utbildningsinsatser féredras

Insatser bor dven innefatta ledarskapsfragor

Erkdnnande av kunskapsuppbyggnad starker foretagens engagemang

Tydlig fordel att utga fran erkdnda branschmodeller

Oklar relation mellan insatsernas omfattning och effekter hos malgruppen

Larandet fran projekten ar begransat

Utbildning i traditionella larformer dominerar

Beprovade metoder skapar systematik

Varje enskild slutsats beskrivs mer utfoérligt nedan,
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5.1.1 Deltagande SMF uppges sakna ett strategiskt forhallningssatt till
kompetensforsorjning

Projekten bekraftar bilden av att manga SMF saknar ett angreppssatt for
kompetensforsorjning och strategier for att hantera kompetensforsérjningsfragan. De
mindre foretagen saknar i regel en dedikerad resurs for kompetensforsorjningsarbetet,
vilket leder till att omradet blir eftersatt nar ledningen fokuserar pa den l6pande operativa
verksamheten.

5.1.2 Deltagande féretag ar positiva till insatsen

[ princip samtliga deltagande foretag i respektive projekt forefaller vara mycket positiva
till att delta, enligt de intervjuer som genomforts och projektutvarderingarna fran
foregaende programperiod. Vi har dock inte undersokt huruvida projektens insatser
bidragit till hallbara forandringar hos malgruppen.

5.1.3  Verksamhetsrelevanta utvecklingsinsatser en framgang

En framgangsfaktor i flera av projekten ar formagan att koppla kompetensfragan till
foretagens affars- och verksamhetsutveckling. Projekt sdsom KompLyft och Affarskraft
Varmland inleds exempelvis med omfattande nuldges- och omvarldsanalyser som ar
kopplade till foretagens utveckling. Resultatet av analyserna kopplas i ndsta led samman
med relevanta utbildningsaktiviteter. Denna lardom ligger i linje med tidigare
utvirderingar pa omradet; de visar att insatser for att fordjupa eller bredda de anstalldas
kompetens, som ett medvetet led i en mer langsiktig affars- eller verksamhetsutveckling,
ar att foredra framfor individinriktade insatser som enbart har 16st samband med
verksamhetens utveckling. Att kombinera utbildningsinsatser med verksamhetsutveckling
forefaller alltsa vara en framgangsfaktor.>?

5.1.4 Behovsanpassade och flexibla utbildningsinsatser foredras

En framgangsfaktor for flera av projekten ar att inte pa forhand definiera vilka
utbildningsinsatser som malgruppen efterfragar. Flera av projekten utgar fran vilka
kompetensomraden som behdver stiarkas snarare an diskussioner om férutbestimda
kurser eller kurspaket. Foretagen ombeds hér lyfta blicken och fokusera pa
omvadrldstrender och faktorer som kommer att paverka foretaget pa sikt, med hansyn till
exempelvis framtida kvalitets- och miljokrav eller generationsvaxling. En utmaning for
ESF-finansierade projekt ar dock att utforma en budget utifran ett pa forhand okant behov.
Vidare ar en lardom i flera av projekten att man bor erbjuda flexibla utbildningsformer
som passar foretagen. Kostnaden for en utbildning verkar inte vara det storsta hindret,
utan snarare att finna tid for personalen att genomga en utbildning. Till storsta del
handlade det om kortare kurser men aven langre utbildningsprogram, utbildningsresor,
natverksmoten och webbutbildningar beroende pa foretagens forutsattningar och behov.

5.1.5 Insatser bor dven innefatta ledarskapsfragor

Ett ensidigt fokus pa utbildning av personal riskerar att inte ge ndgra hallbara
forandringar hos de deltagande foretagen. Utbildningsinsatser bor dirmed innefatta
kompetenshoéjande insatser inom strategisk forandringsledning, affirsmannaskap etc.,

59 Svensson, L., Ehnestrom, C. & Ellstrém, P-E (2013). Arbetsplatsutveckling genom projekt. En syntes av
kunskap om och fran nio ESF-projekt. Slutrapport; Ellstrém, P.-E (2010). Forskning om
kompetensutveckling i féretag och organisationer. I: Kock, H. (red.) Arbetsplatsld-rande. Att leda och
organisera kompetensutveckling. Lund: Studentlitteratur
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sasom i projektet Avanto. En lardom fran somliga projekt ar exempelvis att man kunnat
fokusera mer pa att starka foretagens interna kompetensforsorjningsprocesser snarare an
pa att mer ensidigt erbjuda utbildningar. I exempelvis Affarskraft Varmland lyfts fram att
ett storre fokus kunde ha legat pa hur kunskapen fran utbildningarna delas internt och hur
kunskapen omsatts i praktiken.

5.1.6  Erkdannande av kunskapsuppbyggnad stirker engagemang

[ projektet Validerad Kompetensutveckling framgar det tydligt att kompetensutveckling
som leder till erkdnnande i form av branschcertifikat motiverar medarbetarna att ta ett
storre eget ansvar for sin kompetensutveckling. I detta projekt fanns dock en aktiv
branschmodell for validering, vilket underlittade. Aven for projektet Blutsam har
utbildningsinsatser som leder till en certifiering varit mycket uppskattade av foretag och
de har varit viktiga for foretagens utveckling. Granskning av foretagens processer for
kompetensforsorjning tycks ocksa ha ett varde som flera projekt forbiser. Inom projektet
Avanto ses exempelvis en framgangsfaktor i en diplomering som granskade och erkdnde
kvaliteten i foretagens processer.

5.1.7 Tydlig fordel att utga fran erkdnda branschmodeller

Enbart projektet Validerad Kompetensutveckling utgick fran erkdnda branschmodeller for
validering. Fordelarna med detta ar féormagan att identifiera gap i de anstilldas
kompetensnivaer som kunde motas med riktade utbildningsinsatser. Branschvalidering
gjorde kompetensutvecklingen mer effektiv och traffsiaker samt underlattade for
arbetsgivaren att forstd vilka kompetenser som ar kritiska for konkurrenskraften. Fa av
projekten utgar sdledes fran en erkdnd valideringsprocess for att kartlagga personalens
reella kompetens.

5.1.8  Oklar relation mellan insatsernas omfattning och effekter hos malgruppen

En intressant fraga ar huruvida insatsernas omfattning paverkar de resultat och effekter
som genereras i malgruppen. Det finns alltid en avvagning mellan att na flera foretag med
en begransad insats kontra att gora fordjupade insatser for ett mindre antal foretag.
Fallstudierna ger ingen tydlig bild av om det ena ar mer kostnadseffektivt 4n det andra.
Dock visar inte minst projektet KompLyft att mer omfattande insatser till en mindre grupp
foretag var att foredra om man vill sdkerstalla hallbara resultat.

5.1.9 Ldrandet fran projekten ar begransat

En majoritet av projekten forefaller ha gett positiva resultat men framgangsfaktorerna
som synliggjorts har endast i ringa grad uppmarksammats och 6verforts till andra
verksamheter eller projekt. De fallstudier som hir genomforts ger dock forutsattningar for
att fordjupa kartldggningen och analysen av framgangsfaktorer. Da kan indikatorer och
kriterier formuleras och anvindas, dels som stdd for att formulera framtida projekt, dels
som riktlinjer for att bedéma projektansokningar och félja upp resultat.

5.1.10 Utbildning i traditionella larformer dominerar

Majoriteten av projekten anvander utbildning i olika kursformer for den
kompetensutvecklande insatsen for anstillda. Utbildningsformen "kurs” racker dock inte
eftersom kompetens byggs av kunskap (teori och forstaelse) och fardighet i kombination
med formaga att bedéma hur kunskap och fardighet bést ska anvandas i relation till
arbetsuppgiften. Kompetensutveckling genom larande i arbete (t.ex. jobbrotation, internt
mentorskap, planerad fardighetstraning med uppf6ljning) prévas sallan. Endast Avanto
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har medvetet arbetat med innovativa larformer, med stod av expertfunktionen
metodutvecklare.

5.1.11 Beprévade metoder skapar systematik

Flera av de framgangsrika projekten har anvant beprévade metoder och modeller for
strategisk kompetensforsorjning, till exempel SIS standard SS 624070:2009, for att skapa
systematik och struktur i det stodjande arbetet i foretag. Aven andra metoder, t.ex. IUC:s
TBN-metod for analys av foretagens utveckling, har bidragit till genomférandet.

6 Strategisk kompetensutveckling av
yrkesverksamma — en systemanalys

Manga arbetsgivare har stora besvar med att finna, behalla och utveckla medarbetare med
tillracklig och ratt kompetens for arbetets innehall. Konkurrensen om kompetensen ar
hard och andelen foretag som redovisar brist pa arbetskraft har 6kat under senare ar.
Svenskt Naringsliv redovisar i sin rekryteringsenkat 2016 att vartannat foretag som
forsoker rekrytera har svart att hitta den kompetens de behover och ett av fem
rekryteringsforsok misslyckas helt.t°

Svensk arbetsmarknad préglas i likhet med den i flera av EU:s medlemsstater av en
matchningsproblematik som gor att en allt hogre andel vakanser sammanfaller med en
relativt hog arbetsloshet. Ungas yrkes- och utbildningsval ar en del i att sdkerstélla
matchningen pa arbetsmarknaden dar arbetsgivarnas krav pa yrke och utbildning inte
matchas av de arbetssokandes kvalifikationer.6? Samtidigt &r man efter en utbildning i
unga ar inte "fardigutbildad” fér att mota de krav som stills i arbetslivet.
Arbetsmarknadens strukturomvandling bidrar till att kompetenskraven standigt
forandras och kompetensutveckling for redan yrkesverksamma avser siakerstilla att
personalen moter dessa skiftande krav.52

I detta kapitel beskrivs olika tillvigagangssatt for hur SMF kompetensbehov sammanstills
och ndr malgrupper sasom utbildnings- och frimjandesystemet. Tyngdpunkten i
diskussionen ligger pa utbildningsinsatser som ska kompetensutveckla redan anstillda
snarare dn pa matchningen mellan utbildningssystemet och arbetslivet for de studenter
som annu inte ar yrkesverksamma. Kapitlet avser belysa foljande huvudsakliga
fragestallningar:

o Vilka tillvagagangssatt tillampas for att kartlagga foretagens kompetensbehov?

e Vilka utbildningsformer anvander foretag for att kompetensutveckla sin personal och i
vilken utstrackning anvands respektive utbildningsform?

e Vilka systemhinder finns for att omsatta identifierade kompetensbehov i de
utbildningsprogram som ar relevanta for arbetslivet?

e Vilka systemhinder finns for foretag att i hogre utstrackning kompetensutveckla sin
befintliga personal?

60 Svenskt Naringsliv (2016). Rekryteringsenkaten 2016. Rekrytering - nar teknikutveckling och
digitalisering férandrar jobben

61 kap 5 "Lonebildningsrapporten 2014”, Konjunkturinstitutet

62 Nordstrom, A. (2016). Livslangt larande- pa riktigt. Underlagsrapport till analysgruppen Arbetet i
framtiden. Uppdrag: Framtid

35/63



6.1  Kartlaggning av foretagens kompetensbehov

Kartlaggningar av foretags rekryteringsbehov sker pa manga olika satt med skilda syften
och ambitionsnivaer. Kartlaggningsarbetet kan vara strukturerat inom ramen for
exempelvis branschspecifika valideringsmodeller och mer utforskande inom ramen for
projektinsatser for enskilda branscher. Ambitionen kan vidare vara att kvantitativt
beskriva utbudet av och efterfragan pa yrken och utbildningsinriktningari en
arbetsmarknadsprognos eller att tillampa kompetensbaserade och kvalitativa
insamlingsmetoder for att undersoka foretagens kompetensbehov. Sammantaget ar
kartlaggningar av framfor allt foretagens rekryteringsbehov pa kort och lang sikt mycket
omfattande.63 Arbetet skiljer sig dven at i landet; kommuner som ar fororter till storre
stader och pendlingskommuner arbetar t.ex. mer sillan med féretagens behov av
kompetensforsorjning jaimfért med andra kommuner.64

Exempel pa insatser och tillvigagangssatt

Kommuner Dialoger med féretag genom néringslivsenheter, lokala programrad
for yrkesprogram, samverkan inom Teknik- samt Vard- och
omsorgscollege, vuxenutbildning

Arbetsférmedlingen Nationella och regionala branschrad, arbetsmarknadsprognoser
uppdelade pa lan och bransch

SCB Undersokningar (t.ex. Trender och Prognoser) och verktyg (t.ex.
regionala matchningsindikatorer)

Tillvaxtanalys Sektors- och teknikspecifika analyser av omvarldsfaktorer och
trender, branschanalyser

Universitet och hégskolor Inkludering av ndringslivsrepresentanter i ledningsorgan, eventuella
branschrad kopplade till enskilda utbildningar.®®

Skolverket Nationella programrad for yrkesprogrammen
Myndigheten for Delaktighet fran naringslivet i planering och genomférande av
yrkeshogskolan utbildningar, kartlaggning av arbetsmarknadens behov

Universitetskanslersimbetet Branschrepresentanter i UKA:s bedémargrupper for inspel om
arbetslivsrelevans i utbildningar

Branschorganisationer och Undersokningar bland medlemsféretag, branschanalyser,
arbetsmarknadens parter remissinstanser i branschutredningar och branschspecifika organ,
drift av branschmodeller

63 Tillvaxtverket (2015). Regionalt kompetensférsorjningsarbete. Systembild, utmaningar och méjligheter.

64 SKL (2015). Foretags kompetensbehov: Utmaning fér kommuner. SKL-enkat till naringslivsansvariga i
kommunerna.

65 Ett intressant initiativ i sammanhanget dr den arena som skapas inom ramen for det pdgaende KLOSS-
projektet dar nio svenska larosaten stodjer varandra i arbetet med att utforma och implementera nya
arbetsformer, verktyg och modeller for langsiktig samverkan som starker forskning, utbildning och
utveckling. Projektplan, Kunskapsutbyte om Larande Om Strategisk Samverkan. Tillganglig pa:
https://www.kth.se/polopoly_fs/1.441591!/Menu/general/column-content/attachment/KLOSS%20--
%20ans%C3%B6kan.pdf
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Exempel pa insatser och tillvigagangssatt

Regionala Information och framtagande av regionala analyser och prognoser

kompetensplattformar géllande framtida kompetensbehov (Nationella tillvéxtstrategin
2015-2020). Ett mer eller mindre strukturerat arbete med att
komplettera prognoser med kvalitativa inslag baserat pa intervjuer,
forum eller workshops med utvalda branschrepresentanter.
Branschforum i enskilda regioner.

Inom strukturfonderna genomfors dessutom ett stort antal projekt som ar riktade till
grupper av foretag i syfte att kartligga kompetensbehoven, for att i nista led koppla dem
till relevanta utbildningsinsatser. Ett strukturerat arbete pagar dven inom ramen for
implementeringen av ett nationellt kvalifikationsramverk for att beskriva kompetenser for
olika yrkesgrupper. Kunskapsunderlaget har dock inget egenvarde i sig utan mervardet
avgors av i vilken utstrackning det anvands for att gora relevanta utbildningar mer
attraktiva (t.ex. genom SYV) och for att sdkerstilla deras relevans och dimensionering.

6.2 Kompetensutveckling av yrkesverksamma

Kompetensutveckling omfattar fler aspekter av larande dn de som syftar till att ge en
individ mer teoretisk kunskap och 6kad forstaelse for denna. De flesta atgdrder som
genomfors ar dock i form av utbildning, och darfor ar det intressant att fa en bild av i
vilken omfattning som yrkesverksamma deltar i olika utbildningsinsatser och vilka
aktorer som star bakom dessa.6¢ Som tidigare ndmnts forefaller personer i yrkesverksam
alder i Sverige i relativt hog utstrackning delta i olika former av utbildningar.
Omfattningen av denna utbildning dr dock valdigt skiftande beroende pa alder, harkomst,
kon, branschtillhorighet och utbildningsniva. [ princip all utbildning som vuxna personer,
och dirmed de yrkesverksamma, deltar i ar icke-formell och enbart 10 procent av dem i
aldern 25-64 ar deltar i nagon formell utbildning pa eget initiativ eller som en del av en
personalutbildning. Icke-formell utbildning ar betydligt kortare dn den formella
utbildningen, ofta mindre dn 50 undervisningstimmar. Den domineras ocksa av olika
former av personalutbildning, det vill sdga utbildning som helt eller delvis ar bekostad av
arbetsgivare och som dr &mnad for dennes anstillda.6? Sju av tio yrkesverksamma deltar
under ett ar i ndgon utbildningsaktivitet som arbetsgivaren bekostar helt eller delvis,
vilket gor den till den storsta utbildningsformen i Sverige atminstone sett till antalet
deltagare. Det dr vanligt att stora foretag utvecklar egna personalutbildningar for de
anstallda, och pa mindre foretag ar det vanligt att arbetsgivaren koper sadan utbildning
fran utbildningsforetag eller utbildningsinstitut. Inom vissa branscher finns dven val
utvecklade kvalifikationssystem och motsvarande utbildningar som arbetsgivare bekostar
for sina anstallda.t8 Stod for personalutbildning dterfinns dven inom ramen for ESF.
Analyser av foregdende programperiod har dock visat att den genomsnittliga
utbildningsinsatsen inom ESF enbart motsvarar 18 timmars utbildningstid.s®

66 Nedanstdende redovisning utgdr om inget annat anges till fran Elin Landells underlagsrapport till
analysgruppen Arbetet i framtiden. Landell, E. (2016). Utbildningsutbud for livslangt ldrande i arbetslivet.
Underlagsrapport till analysgruppen Arbetet i framtiden. Uppdrag Framtid

67 SCB (2014). Tema utbildning. Vuxnas deltagande i utbildning 2011/2012. Rapport 2014:3
68 Ratio (2016). Yrkesutbildningens irrvagar

69 Ramboll (2013), Utvardering av Europeiska socialfonden i Sverige, Slutrapport till
Overvakningskommittén, december 2013
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Den dominerande anordnaren av personalutbildning ar arbetsgivarna sjélva, och ju storre
arbetsplats, desto mer benégna ir arbetsgivarna att anordna utbildningar. Ovriga
anordnare utgors i huvudsak av formella utbildningsinstitutioner (7 procent),
utbildningsfoéretag och studieférbund (8 procent), branschorganisationer och fackférbund
(5 procent), andra foretag (26 procent), och kommuner och statliga myndigheter (8
procent).”® Nedan diskuteras de huvudsakliga utbildningsanordnarna inom det offentliga
utbildningssystemet narmare.

6.2.1 Hogskola

Hogskolans utbildningsaktiviteter gentemot yrkesverksamma utgors framst av fristiende
kurser och uppdragsutbildning. Fristdende kurser ar en flexibel utbildningsform for fort-
och vidareutbildning och i Sverige finns ett relativt stort utbud jamfért med andra lander.
Omfattningen av utbildningar som vander sig till yrkesverksamma har nyligen studerats
pa olika hall.”* Resultatet visar att utbildningsutbudet fér yrkesverksamma inom
hogskolan har minskat kraftigt under de senaste aren, sarskilt fristdende kurser med en
tydlig fortbildnings- och vidareutbildningskaraktar, dvs. kortare kurser pa deltid, distans
och med aldre studerande. Podanggivande uppdragsutbildning inom hégskolan har
daremot okat dver tid fran motsvarande 6 000 helarsstudenter 2002 till ungefar 7 500
helarsstudenter 2014. Dock finns anledning att tro att sma och medelstora foretag nyttjar
uppdragsutbildning i begransad utstrackning. Exempelvis kom cirka hélften av
larosatenas inkomster fran uppdragsutbildning under perioden 2002-2014 fran statliga
myndigheter. I en ny SOU foreslas att svenska universitet och hogskolor ska fa i uppdrag
att dven ordna kontinuerlig vidareutbildning till hogskoleutbildade, fér att moéta behovet
av livslangt larande som f6ljd av den tekniska utvecklingen och en hardnande
konkurrens.

6.2.2  Yrkeshogskolan

Antagna till yrkeshogskoleutbildningar ar i genomsnitt drygt 30 ar gamla, och det visar att
utbildningsformen fyller en funktion féor manga som redan etablerat sig pa
arbetsmarknaden men som vill férdjupa sitt yrkeskunnande eller byta inriktning. Mer dn
halften av studenterna studerar for att byta yrkesinriktning och fyra av tio studerar for att
fordjupa sitt yrkeskunnande. Inom yrkeshogskolan paborjade 262 personer en
uppdragsutbildning 2014, framfor allt inriktad mot hélso- och sjukvardsomradet och
socialt arbete. Uppdragsutbildningen inom hégskolan (se ovan) dr dirmed betydligt mer
utbredd dn inom yrkeshdgskolan.

6.2.3  Vuxenutbildning

Kommunerna ansvarar for att erbjuda gymnasial vuxenutbildning som svarar mot
kommuninvanarnas efterfragan och behov, och ar 2014 studerade 178 000 personer pa
olika kurser pa gymnasial niva. Dock dr mediandldern lag (26 ar), vilket indikerar att
Komvux framst inbegriper personer som dnnu inte etablerat sig pa arbetsmarknaden och
ar yrkesverksamma. Uppdragsutbildningen inom Komvux antas dven ha minskat patagligt

70 Landell, E. (2016). Utbildningsutbud for livslangt larande i arbetslivet. Underlagsrapport till analysgruppen
Arbetet i framtiden. Uppdrag Framtid.

71 Se ex. SOU 2015:70, Hogre utbildning under tjugo ar, Betinkande av utredningen om hégskolans
utbildningsutbud; TCO (2015), Ny kunskap fér nya jobb - Eftergymnasialt utbildningsutbud fér
yrkesverksamma, Rapport 4/15.

72 SOU 2016:72 Entreprenorskap i det tjugoforsta arhundradet. Del 1. Betinkande av
Entreprendrskapsutredningen
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under de senaste aren. I en nyligen genomford SKL-enkat till ndringslivsansvariga inom
kommunerna anser enbart 65 procent av respondenterna att det dr en kommunal uppgift
att framja foretagens kompetensférsorjning.”3

6.2.4  Utbildning och kompetensutveckling utanfor det formella
utbildningssystemet

Utover de yrkesutbildningar som finansieras helt eller delvis med statliga eller
kommunala medel, finns dven privata, avgiftsbelagda yrkesutbildningar som ofta drivs
helt utan statlig tillsyn. Manga av aktérerna som anordnar dem bedriver dven utbildningar
inom ramen for andra utbildningsformer, till exempel yrkeshdégskolan, Komvux,
arbetsmarknadsutbildning och personalutbildning.” Det dr dock svart att fa 6verblick 6ver
dessa privata yrkesutbildningar, och det dr ocksa svarare att kartlagga den
kompetensutveckling som sker i andra former an traditionell utbildning. Larande i form av
natverk och handledning i arbetet samt instruktioner fran leverantérer i samband med
installation av ny teknik etc. registreras sillan som kompetensutveckling och sarskilt inte
om det saknas en dokumenterad process for kompetensforsorjning i foretaget. Inte desto
mindre dr den vasentlig att diskutera nar det giller hur vi definierar kompetens som en
kombination av kunskap, firdighet och formaga.

Offentliga insatser for fort- och vidareutbildning i arbetslivet genomfors bland annat inom
ramen for ESF dar PO1 for perioden 2014-2020 utgoér 30 procent av medlen, vilket
motsvarar 1,7 miljarder kronor. Kopplat till ESF framgar det tydligt att de insatser som
kategoriserats som projekt med syfte att stiarka foretagens strategiska
kompetensforsorjning i forsta hand anvinder externa utbildningsleverantérer. Detta
bekraftas ocksa i andra undersokningar.”s Dessutom hander det att
kompetensutvecklingsinsatser ges till sarskilda yrkesgrupper (t.ex. Lararlyftet) eller i
handelse av sarskilda varsel (varselinsatser inom socialfonden efter finanskrisen). For den
sistndmnda typen av program utgar insatserna i grunden fran ett individperspektiv for att
framja omstallning snarare an ett foretagsperspektiv.76

6.3  Systemhinder

For att det formella utbildningssystemet ska moéta arbetslivets behov av fort- och
vidareutbildning maste det finnas ett tillrackligt utbud av utbildningar som har ett
relevant innehall och ar tillgdngliga i praktiken. Nedan beskriver vi de huvudsakliga
systemhinder som paverkar forutsattningarna for yrkesverksamma att ta del av utbildning
inom det formella utbildningssystemet.

6.3.1 Systemhinder for att anpassa innehall i formella utbildningar efter
arbetslivets behov
Ett strategiskt kompetensforsorjningsarbete ska mojliggora utbildningsinsatser inom

omraden dar det finns kunskapsglapp mellan personalens befintliga kompetens och det
identifierade behovet. Det formella utbildningssystemet bestaende av gymnasial

73 SKL (2015). Foretags kompetensbehov: Utmaning fér kommuner. SKL-enkat till naringslivsansvariga i
kommunerna.

74 Ratio (2016). Yrkesutbildningens irrvagar

75 Svensson, L. & Uliczka, H. (2010). Kompetensutveckling i Socialfonden - en enkitstudie. A&Os rapportserie:
nr 2.2010

76 Tillvaxtanalys (2013). Naringspolitik i kriser - vad kan vi lara av finanskrisen 2008-2009
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utbildning, hogskoleutbildning, yrkeshogskoleutbildning och vuxenutbildning innehaller
dock ett antal systemhinder vad galler att anpassa utbildningar efter arbetslivets behov.

Aven om utbildning utgér en majoritet av svenska universitet och hégskolors
verksamhet’” ar kopplingen till arbetslivets behov 6verlag svag. Det viktiga for akademisk
utbildning ar att den haller god vetenskaplig kvalitet och det finns inget motsvarande krav
pa arbetslivsrelevans. I hogskolelagen (1992:1434), hogskoleférordningen (1993:100) och
de gemensamma delarna av regleringsbrevet for universitet och hogskolor framgar att
larosatena sjalva har huvudansvaret for att hogskoleutbildningen ar relevant for befintlig
och framtida arbetsmarknad i termer av volym och innehall, och att statsmakterna endast
i mycket begransad utstrackning styr larosatenas inriktning av utbildningsutbudet.’®
Arbetslivet i Sverige har sammantaget en svagare koppling till utbildningssystemet
jamfort med det i andra OECD-lander, atminstone sedan 1993 ars hogskolereform. Da
forflyttades styrningen av dimensionering och utbildningsinnehall fran arbetsgivarna till
individen och studenternas studieval.”? Med andra ord ar det inte i férsta hand arbetslivets
behov som styr innehall och dimensionering av hdgskoleutbildningar utan snarare
studenternas val. Resurstilldelningssystemet satter dirmed granser for hur mycket
larosatena kan férandra utbildningsutbudet och anpassa det till arbetsmarknadens behov
om soktrycket ar svagt.8o Manga larosaten anser vidare att prognoserna om
arbetsmarknadens behov ar otillrackliga och att det tar 1ang tid att anpassa laromiljéon och
antalet utbildningsplatser efter prognoserna inom hogskolesektorn.s!

Liknande systemhinder finns dven for ggymnasieutbildningen. I kommittédirektivet om
en attraktiv ggmnasieskola for alla (Dir 2015:31) faststalls att dock att manga elever kan
motiveras av en nara koppling mellan (den gymnasiala) utbildningen och den framtida
arbetsmarknaden eller kommande studier. Det ar darfor viktigt att sddana kopplingar
forstarks och att t.ex. kontakter med arbetslivet i olika former vidareutvecklas.
Resonemanget blir dock problematiskt da undersdkningar bland svenska elever visat att
de inte véljer utbildning utifran det som efterfragas pa arbetsmarknaden. Elever som star
infor att vadlja gymnasieutbildning funderar alltsd inte pa om den férvantade gymnasiala
kompetensen ar relevant for arbetslivet eller inte.82 Ett mojligt undantag ar de
utbildningar som anordnas inom ramen foér Teknikcollege samt Vard- och omsorgscollege
dar utbildningarnas innehall i stérre utstrackning anpassas till arbetslivets behov. Alla
branscher har dock inte samma forutsattningar att strategiskt driva langsiktiga
kompetensforsorjningsfragor och vara en aktiv part i forhallande till utbildningsaktérer pa
olika nivaer. [ dagslaget saknar de flesta branscher en regional brygga mellan efterfragan
pa kompetens och utbudet av utbildning pa olika nivaer.8? Ett ytterligare undantag i
sammanhanget dr yrkeshodgskolan dar arbetslivet medverkar direkt i att styra och

77 12013 ars budget foreslds svenska universitet och hogskolor fa cirka 23 miljarder kronor for
grundutbildning och 16 miljarder for forskning.

78 Regleringsbrev for budgetaret 2013 for universitet och hogskolor, U2012/7041/UH, U2012/6996/SAM
(delvis); Bengtsson, L. (2013), Utbildningssamverkan - For jobb, innovation och féretagande. Almega
kommunikation 2013.

79 OECD (2015). Local Job Creation in Sweden.

80 Universitetskanslerambetet (2015), Dimensionering av hogre utbildning. Rapport 2015:7. Tillganglig pa:
http://www.uka.se/download/18.27b94bbc14c9e215aaa4764/1429614481859 /rapport-2015-7-
dimensionering-hogre-utbildning.pdf

81 Universitetskanslersdmbetet (2015). Dimensionering av hogre utbildning

82 Skolvarlden (2015). Unga véljer inte utbildning som leder till jobb. Skolvarlden. Publicerad 18 november
2015

83 Landell, E. (2016). Utbildningsutbud fo6r livslangt larande i arbetslivet. Underlagsrapport till analysgruppen
Arbetet i framtiden. Uppdrag Framtid.
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utforma utbildningarna. Den stdrsta utmaningen for yrkeshogskolan forefaller vara att
erbjuda identiska utbildningar 6ver tid dar behovet hos arbetslivet ar bestaende.

6.3.2  Systemhinder for yrkesverksammas tillgang till det formella
utbildningssystemet

Innehallet i olika former av utbildningar behéver vara relevant, det vill sdga tillgodose
dagens arbetsmarknadsbehov, morgondagens behov och de studerandes efterfragan.s+
Dessutom behdver utbildningarna dven vara tillgdngliga for yrkesverksamma. Sett till
utbildningarnas tillgdnglighet finns ett antal viktiga hinder som ar kopplade till de centrala
utbildningsformerna.

For hogskoleutbildningar finns en utmaning i att tilltradesreglerna sedan den sa kallade
25:4-regeln® avskaffades; i dag ar det ytterst svart att fa tilltrade till hogskolan genom
reell kompetens och konkurrera med sékande som kommer direkt fran gymnasiet.8
Personer med yrkesutbildning eller yrkeserfarenhet har alltsa svart att studera vidare pa
ett av hogskolans yrkesprogram.®” Vidare ar det problematiskt for elever som gatt ett
hogskoleforberedande gymnasieprogram att ldsa ggmnasiets yrkesdmnen for att
darigenom mota det behov som finns inom detta omrade pd arbetsmarknaden. Att
komplettera yrkesdmnen via yrkesvux ar i praktiken omdojligt dd kommunerna prioriterar
personer med kort tidigare utbildning och svag stéllning pa arbetsmarknaden fore dem
som behover utbildningen for pagdende yrkesverksamhet eller for att kunna byta arbete.88
Yrkesvux prioriteras vidare séllan i de kommunala budgetarna och &r ofta begransat till fa
yrkesomraden. Detta medfor att arbetslivets behov inte mots och att individer har
begransade mojligheter att bygga pa sin yrkeskompetens.8? Som pavisats ovan star dven
kommunala huvudman fér enbart 8 procent av personalutbildning till yrkesverksamma

Bade inom den kommunala vuxenutbildningen och inom hdgskolan ar utbildningsutbudet
uppbyggt pa kurser, vilket gor att yrkesverksamma kan studera just de delar som de
behover samt vilja anpassade former sasom distansstudier eller studier pa deltid eller pa
kvallar. Tre av fyra distansstudenter 6ver 30 ar arbetade exempelvis hel- eller deltid
under tiden de gick kursen. Under de senaste 20 aren har dock hogskolan utvecklats mot
att erbjuda alltmer programutbildningar pa bekostnad av fristdende kurser. Inom
yrkeshogskolan saknas fristaende kurser helt, vilket medfor ett problem for dem som vill
kombinera studier med arbete och darigenom bygga pa sin yrkeskompetens. Darfor har
forslag lamnats till regeringen om att moéjliggora fristdende kurser inom yrkeshogskolan.®

Tidigare analyser av framtidens arbetsmarknad visar att yrkesverksamma i annu storre
utstrackning dn i dag behéver bygga pa sin utbildning eller bredda sin kompetens mot nya
yrkesomraden. Ur ett 1angsiktigt kompetensforsorjningsperspektiv kan dimensioneringen

84 Bladh A (2013), Saknar den hogre utbildningen relevans? En jamférande studie av hogskoleutbildning och
yrkeshdgskoleutbildning, Rapport nr 7 november 2013, Ratio.

85 Den som fyllt 25 3r, hade kunskaper i svenska och engelska som motsvarade svenska B och engelska A samt
fyra ars dokumenterad arbetslivserfarenhet (25:4-regeln) uppnadde grundldggande behorighet for att soka
till hogskolan.

86 Svenskt naringsliv (2016). Lat den ratte komma in - Ett reformerat antagningssystem till hogskolan
87 Ratio (2016). Yrkesutbildningens irrvagar
88 3 kap. 7 § forordning (2011:1108) om vuxenutbildning.

89 Landell, E. (2016). Utbildningsutbud for livslangt larande i arbetslivet. Underlagsrapport till analysgruppen
Arbetet i framtiden. Uppdrag Framtid.

90 Utbildningsdepartementet (2015), En starkt yrkeshogskola - ett lyft for kunskap, Ds 2015:41.
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av den reguljara utbildningen darfor inte ensidigt (fortsattningsvis) styras mot utbildning
for unga.®t

7 Slutsatser och diskussion

7.1  Forutsattningar for strategisk kompetensforsorjning

Lardomar som dragits i tidigare kapitel leder till ett antal sammantagna slutsatser. De
utgar i sin tur fran fyra centrala utgangspunkter som identifierats i arbetet och som ar
viktiga att bara med sig i framtida diskussioner om foretagens strategiska
kompetensforsorjning och utformning av offentligt stod:

e Foretagen behover formaga att langsiktigt attrahera, behalla och utveckla ratt
kompetens i organisationen for att uppna verksamhetens mal samt behalla och stirka
sin konkurrenskraft. De som kan rekrytera ratt personer, vid ratt tidpunkt och under
ratt forutsattningar har enligt forskningen hogre éverlevnadsgrad, tillvaxt och
produktivitet. Anstédllda med relevanta kompetenser ar dven mindre benédgna att
lamna foretaget, vilket leder till kostnadsbesparingar. Samtidigt ar det svart att
generalisera om kostnaderna kontra nyttan med att arbeta strategiskt med
kompetensforsorjning da foretagen arbetar strategiskt i olika grad, och storleken pa
effekterna beror pa foretaget i fraga. Troligen finns dock stor potential samtidigt
som kostnaderna blir stora om ett foretag inte lyckas sakra sin
kompetensforsorjning pa ett effektivt satt.

e I debatten om matchningsproblematiken pa svensk arbetsmarknad laggs stort fokus
pa det formella utbildningssystemets roll nar det galler att mota foretagens behov av
att rekrytera nyexaminerade. Kompetensutveckling i andra former och andra
system for larande férbises ofta. Den har rapporten visar tydligt att det finns hinder
for tillgangen till det formella utbildningssystemet for kompetensutveckling av
yrkesverksamma samt skillnader i tillgangen till det icke-formella utbildningsystemet
utifran foretagens branschtillhérighet och individers harkomst, utbildningsniva och
alder.

e Offentliga insatser for kompetensutveckling i foretag har historiskt haft en tydlig
individansats snarare dn ett verksamhetsperspektiv. Effekterna av detta tros bli en
generell kompetensutveckling av enskilda medarbetare som har oklar relevans for
arbetsgivaren, snarare dn strategisk forsorjning av kompetens i féretaget utifran vad
som kravs for att vara konkurrenskraftigt. Slutsatsen om att insatserna i atminstone
ESF PO1 i foregdende programperiod hade en tydlig individansats ar giltig dven for
pagaende programperiod. Detsamma giller enligt var kartldggning inom ERUF.

e Begreppet strategisk kompetensférsérjning ar i sig inte nytt, men forutsittningarna
for att arbeta med insatsomradet har forandrats. Begreppet behover anvandas pa
ett gemensamt och praktiskt sitt, och de insatser som i dag gors inom olika omradet
behover kopplas samman mer.

Kompetensutveckling av yrkesverksamma ar nagot som framst sker inom ramen for icke-

formellt larande. Detta kan delvis forklaras med att yrkesverksamma har begransad
tillgang till det formella utbildningssystemet i form av universitet och hégskola eller

91 Landell, E. (2016). Utbildningsutbud for livsldngt larande i arbetslivet. Underlagsrapport till analysgruppen
Arbetet i framtiden. Uppdrag Framtid.
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vuxenutbildning, och att denna tillgang forefaller ha forsamrats under senare ar. Vidare ar
det viktigt att understryka de stora skillnaderna i icke-formella personalutbildningar
baserat pa utbildningens omfattning och individernas utbildningsniva, harkomst,
branschtillhoérighet och alder. Det &r alltsa inte nédvandigtvis de grupper som har storst
behov av kompetensutvecklingsinsatser genom personalutbildning som i praktiken tar del
av dessa. Pa mindre foretag ar det vidare vanligt att arbetsgivaren koper
personalutbildning fran externa utbildningsforetag eller utbildningsinstitut, vilket ar en
process dar det offentliga rimligtvis kan bidra med saval incitament fér inkdp av
utbildning som stod for 6verblick av utbildningsleverantorer och innehall (vilket i
praktiken sker i flera strukturfondsfinansierade projekt). Genom
strukturfondsfinansierade projekt eller andra framtida insatser finns darmed goda
mojligheter att verka for gemensamma upphandlingar av utbildningsleverantérer bland
sma och medelstora foretag. De kompetensbehovsanalyser som i dag genomfors pa lokal,
regional och nationell niva har dock framst fokus pa utbildnings- och yrkeskategorier
snarare dn kompetensbaserade analyser av vilken reell kompetens som foretagen
behover.

7.2  Individen i fokus for yrkesverksammas kompetensutveckling

Det finns flera bidragande forklaringar till att kompetensutvecklingsinsatser av
yrkesverksamma i olika program har haft och fortfarande har ett tydligt individfokus
snarare dn ett mer omfattande fokus pa strategisk kompetensforsorjning i foretag:

1. Insatser for att frimja foretagens strategiska kompetensforsorjning ska helst omfatta
en verksamhetsanalys, validering eller kartlaggning av de anstalldas reella kompetens,
anpassade utbildningsinsatser och stod for att utveckla féoretagens processer. Insatser
som omfattar allt detta har enbart potential att na ett fatal foretag och individer om
inte projektet som sadant ar valdigt omfattande, och det ar troligt att de inte
prioriteras lika hogt som projekt med mer ambitiésa aktivitetsindikatorer inom
strukturfonderna. Det ar tydligt att verksamhetsrelevanta utbildningar har stérre
potential att ge hallbara resultat jaimfort med isolerade utbildningsinsatser, men trots
det utformas projekten med fokus pa uppfoljning (och urval) baserat pa projektens
aktivitetsindikatorer dar insatserna ska na sa manga individer och féretag som mojligt.

2. For att projekt ska fa tillgang till finansiering kravs dels relevanta utlysningar, dels att
strukturfondspartnerskapens prioriterar projekt med fokus pa strategisk
kompetensforsorjning. Vi ser tendenser till att insatser for foretagens strategiska
kompetensforsorjning hamnar mellan regional- och socialfonden, en bild som
bekriftas av ett antal projektledare i de fallstudier som genomforts. Fa projekt som
drivs tar darfor ett nodvandigt helhetsperspektiv

3. Kriteriet validering har forknippats med en bristande tillgang till konkreta verktyg
som projekten kan anvanda i sitt genomférande. Var bild ar dock att utvecklingen av
nya branschmodeller for validering och Sveriges referensramverk for kvalifikationer
kan 6ka mojligheterna att inkorporera detta kriterium i framtida insatser for
foretagens strategiska kompetensforsorjning.

Sammantaget framtrader en bild av att det finns fa program utanfor strukturfonderna som
ger mojlighet att ta ett samlat grepp om foretagens strategiska kompetensforsorjning,
samtidigt som detta med stor sannolikhet ar ett eftersatt omrade bland sma och
medelstora foretag. Snarare ser vi att insatser bedrivs atskilda av varandra och darmed
delvis tappar i relevans. Exempelvis finns stdd fran Tillvaxtverket for att utveckla
foretagens strategiska arbete (Strategiskt styrelsearbete), konsultcheckar inom olika
omrdden, utbildningsinsatser inom ESF, etc. men det finns inga aktdrer som omfattar och
koordinerar samtliga insatser. Framtida insatser inom exempelvis valideringscheckar ar
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ett utmarkt tillfalle att koppla samman dessa delar, exempelvis att satta upp villkor om att
malgruppen ska ha en uppdaterad verksamhetsplan och en plan for hur resultatet fran
valideringen ska tas omhand pa sikt.

7.3  Vagen framat

De fallstudier som genomférts inom ramen fér uppdraget leder till ett antal slutsatser. For
det forsta ar det fa av projekten som tar ett helhetsgrepp om foretagens strategiska
kompetensforsorjning, och ofta ar det kriteriet kartlaggning av befintligt kompetenslage
som faller bort. For det andra dominerar utbildning genom traditionella larformer. For det
tredje forefaller det vara en framgangsfaktor att koppla samman utbildningsinsatser med
stod for verksamhetsutveckling liksom att erbjuda utbildningar som leder till ndgon form
av formellt erkdnnande. For det fjarde ar larandet fran projekten begransat. Ett antal
projekt fran forra programperioden kan exempelvis identifieras dér inga ytterligare
insatser (hittills) har skett.

Var studie har gett upphov till ett antal viktiga fragestallningar om hur féretagens
strategiska kompetensforsorjningsarbete kan framjas, exempelvis i form av:
e Vem dr ansvarig for att sammankoppla de insatser som drivs eller ar pa gang?

e Hur kan regionala insatser kopplas ihop med de nationella initiativ som nu pagar kring
validering och SeQF?

e Hur kan det i storre utstrackning sdkerstillas att kompetensforsorjningsinsatser inom
ESF och ERUF omfattar de kriterier som har sags utgora grunden for strategisk
kompetensforsorjning?

Branschorganisationerna och arbetsmarknadens parter har tillsammans med den

nationella politiken en central roll for att underlatta insatser som starker foretagens

strategiska kompetensforsorjning, inte minst vad avser validering. Tillvaxtverket och ESF-
radet, liksom strukturfondspartnerskapen, ska i sin tur prioritera insatser som tar ett
bredare grepp om foretagens kompetensférsorjning och gar bortom enskilda
utbildningsinsatser. I det framtida stodet bor man se insatser for strategisk
verksamhetsutveckling, validering och kompetensutveckling som en sammanhallen och
omsesidigt stirkande process for foretagens konkurrenskraft.
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9 Bilaga 1. Fallstudier

Avanto, Avancerad tillvaxtorganisering
Program och period: ESF 2011-2013, Vastsverige

Total projektbudget: 36 376 242 kronor

Projektagare: Business Region Goteborg AB

Malgrupp: SMF och offentliga verksamheter i Vastsverige

Syfte med projektet

Idén till projektet grundade sig bade pa projektagarens egna erfarenheter och pa
forskning som visar att manga verksamheter inte arbetar med kompetensférsérjning ur
ett strategiskt perspektiv, att man saknar metoder for att analysera kompetensbehov som
ar kopplade till verksamhetens affirsmal och att kompetensutveckling av medarbetare
ofta genomfors i ineffektiva larformer. Projektet tog ocksa avstamp i mindre féretags
hantering av kompetensfragan genom erfarenheter fran ESF-projektet VastKraft (2009-
03-01-2011-03-01). Syftet med Avanto var att stodja inforandet av arbetsprocesser for
strategisk kompetens-forsorjning och effektiva larandemiljéer, och pa sa satt bidra till
verksamhetsutveckling och hallbar tillvaxt. Malgrupperna for projektet var ledning och
medarbetare inom sma och medelstora foretag i tillvixtskapande branscher, teknikféretag
och offentlig verksamhet. Projektets ambition var att integrera bade strategiska och
operativa perspektiv i projektets aktiviteter for att na uppsatta mal.

Viville att det bdde skulle vara praktiskt och strategiskt. Annars hade det inte gadtt att
motivera verksamheterna att ldgga ner sa otroligt mycket engagemang. Man mdste se att
det blev en fordndring i vardagen, “nu”, inte bara att det skulle ge effekt pad sikt -
Processtodjare Avanto

Genomforande och resultat

Avanto startade i januari 2011 med en mobiliseringsfas dar projektet dels organiserades
och formades med tydliggérande av roller och arbetsuppgifter, dels rekryterade
verksamheter som skulle delta. Totalt 65 verksamheter med sammanlagt cirka 4 000
medarbetare skrev avsiktsforklaringar med projektet. Sju val definierade och
genomtinkta funktioner utgjorde projektets kiarna for genomfoérande: projektledare,
Avantos processtddjare, verksamheternas processagare, kompetensmaéklare,
kompetensleverantorer, jamstalldhetsexpert och metodforskare. Sarskild vikt lades vid att
bemanna funktionerna med individer med hog och fér uppdraget specifik kompetens.
Samtalen med projektledare och processtodjare visar att man lade mycket kraft och tid pa
att nd samsyn Kring arbetsuppgifter och arbetssatt. Olika kompetensutvecklande insatser
har ocksa genomforts for att stirka projektorganisationen, bland annat kopplat till
jamstalldhetsperspektivet och larandemetodik.

I mobiliseringsfasen hade bade projektgruppen och styrgruppen en férdjupad dialog om
de karnbegrepp som var barande for projektet. Malsattningen var att skapa samsyn kring
begreppen och deras paverkan pa projektets utformning. Bade foretag och representanter
for styrgruppen hade inledningsvis lite svart att greppa projektets ansats och de menar att
projektets val av arbetsformer darfér ocksa stundvis ifrigasattes pa olika sitt. Aven de tva
foretag som ingatt i fallstudien uttrycker att de inledningsvis hade svart att se sambandet
mellan alla olika delar i projektet och den egna verksamhetens kompetensutveckling.
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Vi trodde férst att det handlade om att fa utbildning fér personalen. Men ndr vdar XX
(processtidjare) kom in sd fattade vi att det handlar om ndgot mycket mer. Alltsd, det dr ju
Vi, jag och de andra i ledningsgruppen, som ska kunna koppla ihop vdr affdrsplan med vad

vdra anstillda kan eller inte kan. Det var learning by doing tillsammans med XX som fick oss
att forsta - Foretagsledare i Avanto

Genomforandefasen kom igang pa allvar under hésten 2011 och intensifierades 2012, och
den omfattade ett flertal parallella och interaktiva floden av insatser. I centrum stod
verksamheterna och coachande stod for ledarna, kompetensutvecklande insatser, natverk
och larseminarier. Projektet genomforde ocksa aktiviteter for att utveckla kapaciteten och
forstaelsen for olika former av larprocesser hos kompetensleverantérerna.

[ samtal med projektledning och processtodjare framkommer att den ambitiésa designen
gjorde projektet svart att styra och leda, men samtidigt var den avgorande for de resultat
som projektet levererat. Man ar enig om att det ar nodvandigt med insatser pa bade
strategisk och operativ niva for att hallbara processer for strategisk kompetensforsorjning
ska utvecklas i sddana verksamheter som malgruppen representerade.

Forutom ett konsekvent processorienterat arbetssatt utmarker sig Avanto genom att
arbetet genomsyrades av en tydlig och konkret vardegrund vad galler forutsattningarna
for hallbara resultat av strategisk kompetensutveckling. Jamstalldhet var ett ledord,
liksom delaktighet och larande, och man stravade efter en strategisk
kompetensforsorjningsprocess. Intervjuade foretag bekraftar att virdegrunderna fick
genomslag i de olika aktiviteterna. Processtddjarna beskriver ocksa att virdegrunderna
var konkret definierade och levande i arbetet.

Vid varenda reflektion och projektmdte dterkopplade vi till vdara virdegrunder. Vi gick
verkligen pd djupet med vad de fdr for konsekvenser i vad och hur vi utférde vdra uppdrag.
Det blev som en inre checklista, som en kompass till slut! - Processtédjare Avanto

Projektdgaren spelar sedan lange en erkant viktig roll i regionens naringslivsutveckling
och styrgruppen for projektet bestod av aktérer med en strategisk paverkan pa
forutsattningarna for kompetensforsorjning i arbetslivet. Representanter for
arbetsmarknadens parter som deltog i styrgruppen beskriver en aktiv medverkan utover
det man var van vid fran andra projekt. Detta uppfattas som en viktig forutsattning for att
man nu anser sig ha samsyn kring styrkor och forbattringsbehov nar det galler
kompetensforsorjningsprocesser pa regional niva.

Utvarderingar av Avanto visar goda resultat i majoriteten av de verksamheter som deltog
men ocksa i utvecklingen av arbetssatt och stédjande verktyg. Projektet avslutades
formellti maj 2013 efter att ESF-radet beviljat férlangning av projekttiden. Omfattningen
och den viardegrunds- och processorienterade ansatsen i Avanto kravde mer tid dn
forvantat och planerat.

Huvudsakliga lardomar

Med tanke pa Avantos omfattning och mangfacetterade ansats kan en mangd lardomar
dras ur projektet. Detta dr nagra sarskilt visentliga framgangsfaktorer som lyfts fram av
projektets foljeforskare, projektledare och processtddjare:

i) Mobiliseringsfasen gav utrymme for storre forstaelse och samsyn kring
barande begrepp.

ii) Processtodjarna hade kunskap och formaga att koppla kompetensfragan till
affars- och verksamhetsutveckling.
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iii) Ledarskapet starktes genom kompetenshojande insatser inom omraden sasom
strategisk forandringsledning, affirsmannaskap, hallbarhet och
grupputveckling.

iv) SIS standard SS 624070:2009 f6r ledningssystem for kompetensforsorjning
anviandes som ledstang i processtodjarnas arbete men inte som mal for
verksamheterna.

v) Kvaliteten i processen bade granskades och erkiandes av
larskattningsverktyget och diplomeringen av verksamheters process for
kompetensforsorjning (som utvecklades i projektet).

vi) Det fanns tydliga avsiktsforklaringar och avtal mellan projektet och
verksamheterna for att sakerstilla medverkan och engagemang under hela
projekttiden.

vii) Man gjorde en flexibel och innovativ upphandling av kompetensutvecklande
insatser, vilket bade hojde kvaliteten i insatserna och 6kade
kompetensleverantorernas formaga att leverera strategisk
kompetensutveckling.

viii) Det fanns ett larande natverk mellan verksamheterna.

ix) Projektledningen var kompetent, stark och styrande samt hade kapacitet att
driva flera processer mot ett gemensamt mal.

[ samtal med projektledning och processéigare framkommer att flera av dessa
framgangsfaktorer endast i ringa grad har uppmarksammats och 6verforts till andra
verksamheter eller projekt. Detta ar i sig en vasentlig lairdom som vécker fragan om hur
kunskapsoéverforing mellan offentligt finansierade projekt och finansidrer och/eller
liknande projekt kan utvecklas.

Validerad Kompetensutveckling CNCTeknik2°"’
Program och period: ESF 2010-2013, Smaland och Oarna
Total projektbudget: 3 430 743 kronor

Projektagare: Skiarteknikcentrum Sverige AB (SKT(C)

Malgrupp: SMF i Jonkopings 1an med fokus pa skdrande bearbetningsindustrin

Syfte med projektet

Den skdrande bearbetningsbranschen ar teknikintensiv och merparten av foretagen
producerar i en avancerad CNC-styrd®2 maskinpark som pa grund av snabb
teknikutveckling uppgraderas med korta intervaller. Branschens konkurrenskraft bygger
pa hog produktivitet, kvalitet och optimerade produktionsprocesser. Detta stéller hoga
krav pa ratt och tillracklig kompetens hos maskinoperatérerna. Projektet utformades efter
en ESF-finansierad forstudie®3 under 2008, dar CNC-operatorer, -beredare och -tekniker i
de elva foretag som senare ingick i projektet validerades inom branschens system for
validering och certifiering. Forstudien visade att endast 31 procent av de validerade i
foretagen uppnadde tillrackligt hog kompetens for att fa ett certifikat. CNC-operatorer ar
sedan lange ett bristyrke. Gymnasieskolans industritekniska program attraherar inte
tillrackligt manga s6kande, vilket anses bero pa att ungdomar inte vet tillrackligt om vad

92 CNC star for "Computer Numerical Control” och ar ett datorsystem for att styra verkstadsmaskiner.

93 Forprojektering Validerad kompetensutveckling, CNC-teknik2007 2008-08-01 till 2008-10-31 med beviljat ESF-stod 499 836 kronor
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yrket innebar och vilken kompetens som Kkravs. Vidare ar fa kvinnor verksamma inom
yrket.

Projektets syfte var att utifran valideringsresultaten i forstudien kompetensutveckla och
certifiera samtliga medarbetare for att pa sa satt sikerstilla spetskompetens i foretagen
och 6ka individernas forutsattningar for mobilitet samt 6ka kvinnors intresse for
utbildning och arbete inom branschen och pa sa satt bredda rekryteringsbasen.

Genomforande och resultat

Projektet organiserades med projektledare och projektmedarbetare fran
Skarteknikcentrum Sverige. Samtliga hade lang erfarenhet av validering och
kompetensutveckling kopplat till branschens krav pa kompetens. Varje foretag utsag
interna projektansvariga for att planera, genomféra och f6lja upp aktiviteter. Projektet
samarbetade med ett antal regionala gymnasieskolor och privata utbildningsanordnare
for att utforma kompetensutvecklande insatser som motsvarade de kompetensomraden
och kompetensgap som valideringen hade visat pa. En styrgrupp bestaende av tva
representanter for varje foretag i projektet arbetade aktivt med att f6lja upp resultat och
inriktning pa insatser. Fortlopande kontakter holls med Arbetsformedlingen, [F Metall och
Teknikforetagen pa lokal och regional niva.

Branschens validerings- och certifieringsmodell definierar vilka kompetensomraden som
ar kritiska for foretagens konkurrenskraft pa en branschovergripande niva. Modellen har
hog legitimitet bland branschens foretag och uppfattas som relevant och palitlig.
Valideringsresultaten dokumenteras pa ett satt som ger ett detaljerat underlag for
individens kompetensutveckling. I projektet organiserades en rad
kompetensutvecklingsinsatser i varje foretag for att mota de behov som blivit synliga vid
valideringen i forstudien. Nar insatserna genomforts och individerna kiande sig mogen
genomfordes en omvalidering for att prova om de uppnatt tillrdcklig kompetens for ett
certifikat. Enligt projektledaren var det mdnga medarbetare som stannade efter arbetstid
for att studera och trana fardighet vid maskin for att klara certifikatet. Forutom att
motivera till larande fungerade branschens validering ocksa som en 6gondppnare for
ledningen pa foretagen.

Det var verkligen en chock fér mdnga i féretagen ndr de insdg hur stort gapet var mellan
vilken kompetens som behévdes och vad som fanns. En riktig AHA-upplevelse som satte fart
pd kompetensutvecklingen - Projektledare for forstudien

Under projektets gang drabbades de deltagande féretagen hart av finanskrisen. Antalet
medarbetare som deltog i projektet minskade da fran initialt 205 till knappt 150, men
projektledaren anser dnda att styrgruppen och deltagarféretagen hade ett aktivt
forhallningssatt och tolkar det som att projektet viarderades hogt. De tva foretag som
intervjuats uppger ocksa att de genom att inga i styrgruppen fick mojlighet att diskutera
kompetensfragor pa ett helt nytt satt. Darmed var styrgruppen ocksa ett forum for larande
i projektet.

Vi fick faktiskt svart pad vitt att vi inte var riktigt sa duktiga som vi trodde. Vi visste var hdlen
fanns och kunde avgrédnsa snacket pd motena kring det. Jag tror det var det som gjorde att
det kindes konkret och fokuserat att vara med - Foretagsrepresentant Validerad
Kompetensutveckling

Daremot lyckades projektet inte med att 6ka kvinnors intresse for utbildning och arbete
inom branschen for att pa sa satt bredda rekryteringsbasen. Regionens grund- och
gymnasieskolor erbjods att delta i workshops och natverk tillsammans med féretagen
samt benchmarking med skolor utanfoér regionen som lyckats val i att attrahera flickor till
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industritekniska programmet. De valde dock att inte delta, och det finns ingen analys av
orsakerna till att skolorna inte visade tillrackligt med intresse. Foretagen deltog ocksa
med olika antal representanter i workshops och utbildning i jaimstalldhet och
tillgdnglighet men enligt projektledaren hade det kravts andra insatser under en langre tid
for att na verkliga resultat. I projektutvirderingen angav dock en majoritet av
foretagsrepresentanterna att man tack vare insatserna blivit mer motiverad att anstranga
sig for att anstdlla kvinnor till befattningar som traditionellt r helt mansdominerade.

Huvudsakliga lardomar

Fem huvudsakliga lardomar kan dras fran projektet:

1. Den helt avgorande framgangsfaktorn for projektet var tillgangen till en
branscherkidnd modell for validering och certifiering. Branschvalidering gjorde
kompetensutvecklingen mer effektiv och traffsaker samt underléattade for
arbetsgivaren att forsta vilka kompetenser som ar kritiska for konkurrenskraft.
Dessutom visade den hur man kan planera kompetensutveckling som ar direkt
kopplad till dessa kompetenser.

Innan gick vi mer pd kdnn, eller vad som Idt bra och skickade en del pd kurser dd och dd. Nu
dr det skrdddarsytt som gdller och det dr inte sd svdrt att hdlla koll pd kompetensen f6r mig.
Jag dr ju ingen expert egentligen, men det hdr kan jag rdadda - Foretagsrepresentant
Validerad Kompetensutveckling

2. Interna projektansvariga i foretagen bidrog till att processen for kompetensutveckling
baserad pa validering och certifiering snabbt forankrades och inférdes under
projekttiden.

3. Kompetensutveckling som leder till ett erkdnnande i form av branschcertifikat
motiverar medarbetarna att ta ett 6kat eget ansvar for sin kompetensutveckling.

4. Utbildningsanordnare har goda forutsattningar att utforma utbildningar och
kompetensutveckling som motsvarar arbetsgivarens forvantningar nar de dels far
tillgang till branschvalideringens kompetensbeskrivningar, dels kan utga fran
individens valideringsresultat.

Jag vet att en del ldrare tyckte det var utvecklande att fa delta. De fick bra insyn i vad som
verkligen behévs ute pd golvet, det dr inte sd ldtt att hdnga med i skolan annars. Pd sd sdtt
kompetensutvecklade ju projektet inte bara CNC-operatidrerna - Projektmedarbetare i
Validerad Kompetensutveckling

5. Okad jamstilldhet inom industrins olika yrken kraver ett projekt med egen agenda och
mycket engagemang fran de deltagande foretagen.

Det sitter djupt det hdr med att industrin dr ndgot mest for killar. Vi dr ju mest mdn
fortfarande, sd det dr ju inte sd underligt att bilden hdnger sig fast. Det dr ju bara killar och
gubbar dom ser ndr dom dr pd besék. Jag vet inte... alltsd... vi far nog ta tag i det. Vi alltsd,
foretagen, inte skolan - Foretagsrepresentant Validerad Kompetensutveckling

Kompetenslyft Industri

Program och period: ESF 2014-2020, Ovre Norrland

Total projektbudget: 4 840 661 kr

Projektagare: IUC Norrbotten

Malgrupp: 20 SMF i Norrbotten med fokus pa verkstad, tra och elektronik/IT.
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Syfte med projektet

Kompetenslyft Industri (KompLyft) har som syfte att lyfta kompetensforsoérjningsfragan
till en mer strategisk niva i tillverkande sma och medelstora industriféretag. Vidare syftar
projektet till att utveckla metoder for strategisk kompetensférsorjning som kan appliceras
pa andra foretag i andra branscher. Utgangspunkten for KompLyft ar insikten att manga
sma och medelstora industriféretag saknar strategier for att hantera
kompetensforsorjningsfragan, vilket skapar produktionsstérningar och himmar den
framtida utvecklingen i foretagen. Vidare rader brist pa saval formella som informella
utbildningar riktade till den moderna industrin som ar anpassade vad giller bade
tillgdnglighet och innehall. Ofta saknar foretagen en dedikerad resurs for
kompetensforsorjningsarbetet, vilket i regel leder till att omradet blir eftersatt.

Jag kdnde att det behdvs utbildning till foretagen men dven att vi behdver arbeta med sjilva
organisationen och hur de ser pd kompetensférsorjning och kompetensutveckling pa sikt. Da
foddes tankarna till detta projekt. Har dven gjort enkdter bland mdlgruppen som visade att
det fanns ett behov och intresse. Vi dgs av féretagen och ddr finns behovet tydligt -
Projektledare for KompLyft

Pa grund av dessa brister faststillde projektet att foretagen behover verktyg for ett mer
langsiktigt och strategiskt arbete med kompetensforsérjning.

Genomforande och resultat

KompLyft bygger vidare pa erfarenheter fran tidigare projekt sdsom ESF-projektet PLUSS
som drevs 2011-2012 tillsammans med IUC Vasterbotten. Andra exempel ar
kompetensutvecklingsinsatser som genomforts i branschinriktade strukturfondsprojekt i
form av exempelvis ESIS och TraIN under den féregdende programperioden. Fokus for
KompLyft dr dock att i 4n storre utstrackning skapa en langsiktighet och forandring i
arbetssatt kring foretagens kompetensférsorjning. Projektet vill kortfattat forenkla
foretagens arbetsprocesser, vilket ger battre mdjligheter att klara
kompetensforsorjningen framat.

En viktig skillnad mellan KompLyft och traditionella utbildningsorienterade projekt ar att
projektet har en nira koppling mellan kompetensférsorjning och affirsutveckling.
Utgangspunkten for arbetet med detta tudelade men sammankopplade syfte dr metoderna
och verktygen Tillvaxt i Befintligt Naringsliv (TBN) och Kompetensbehov i Befintligt
Naringsliv (KBN). De ar framtagna av [UC och kvalitetssdkrade enligt ISO 9001.
Utgangspunkten for de bada metoderna dr gemensam for [UC-bolagen i Sverige for att
sdkerstilla att foretagens egna tillvaxtbehov styr de utvecklingsinsatser som genomfors.
Det ar certifierade IUC-representanter som kartlagger foretagens specifika behov genom
djupintervjuer med foretagsledningen. Under samtalet gors en prioritering av foretagets
tre viktigaste insatsomraden, och utifran detta skapas en plan for kompetensférsorjning
baserat pa bland annat rekryterings- och utbildningsbehov.

Man tvingar foretagen att lyfta blicken och inte bara titta pd det operativa idag utan se vad
som sker i horisonten. Det ser vi att foretagen sdllan gor - Projektledare for KompLyft

Resultat av samtalen samlas i en databas som mojliggor regionala bestallningar till
utbildningsleverantorer och det 6vriga foretagsfrimjande systemet. Detta sdkerstaller i
sin tur att utbildningarna skraddarsys for grupper av foretagare med liknande behov samt
starker effektiviteten i genomfoérandet. Det praktiska genomférandet av KompLyft drog
igdng hosten 2016 som f6ljd av behovsinventerande insatser enligt TBN och KBN ovan.
Projektet traffar sedan de ca 20 foretag som kommer att inga i insatsen.
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Nuldgesanalysen tar en halv dag att genomfora. Foretagen ombeds da lyfta blicken och
fokusera pa omvarldstrender och faktorer som kommer att paverka foretaget pa sikt, t.ex.
framtida kvalitets- och miljokrav eller generationsvaxling. Upplevelsen ar att foretagen
sillan gor sddana 6vningar eftersom de har fokus pa operativa fragor.

Da projektet dr nystartat finns fa konkreta resultat pa féoretagsniva att hanvisa till. Bilden
ar dock att metoden fungerar bra for att i ett forsta steg forma féretagen att uttrycka sig
om behov som ror kompetensforsorjning. For att ge affairsradgivning och utbildning
arbetar upphandlade affarsradgivningskonsulter i regel med foretagen under langre
perioder medan utbildningsleverantdrer upphandlas per insats. Utbildningar,
natverkstraffar och seminarier som kommer att genomféras inom projektet forvantas ha
fokus pa produktionseffektivisering, automation, digitalisering, kommunikation,
ledarskap, rekrytering, organisationsutveckling och styrelsearbete samt jamstalldhet och
mangfald. Utbildningarna gynnar ocksa natverkande eftersom de genomfors for foretag i
samma bransch, och de kan leda till synergier.

Huvudsakliga lardomar

Ett antal huvudsakliga lardomar kan dras i dagslaget baserat pa dels tidigare erfarenheter
hos projektledning och dels projektets inledning.

For det forsta finns ett stort mervarde i att koppla samman utbildningsinsatser med
foretagens affarsutveckling for att sakerstalla att nya kunskaper och fardigheter lever
vidare i foretagen. Ett sadant forhallningssatt sdkrar féretagens engagemang och inte
minst relevansen i de insatser som genomfors. Att arbeta nira foretagen anses ge betydligt
battre resultat pa sikt dn att genomfora utbildningar som inte dr kopplade till
verksamheten. Féretagen bidrog med 5 000 kronor var i borjan av projektet samt star for
50 procent av utbildningskostnaderna, vilket dven det sdkerstaller ett engagemang.
Kostnaden ar dock inte den stora utmaningen nar det giller att engagera foretagen, utan
svarigheten ar att forma foretagsledningen att avsitta tid for ett strategiskt arbete.

For det andra utgar processen fran etablerade och beprévade metoder genom de verktyg
som IUC har utvecklat sedan tidigare. Vidare har projektidgaren kunskap och erfarenhet av
de branscher som stottas inom ramen for projektet. Detta mojliggor anpassade insatser
och en forstaelse for branschens strukturella utmaningar. Foretagen har enligt uppgift
inga svarigheter att uttrycka sina kompetensbehov som uppstar pa grund av nya
inriktningar i foretagens affarsutveckling.

For det tredje ar det alltid en avvagning mellan att na flera foretag med en begriansad
insats och att genomfora fordjupade insatser for ett mindre antal foretag. En lirdom fran
tidigare projekt var att det sistndmnda ar att féredra om man vill sdkerstilla hallbara
resultat. Cirka 20-25 foretag ansags i detta sammanhang vara lampligt, baserat pa
projektets budget.

For det fjarde genomfors kompetensbehovsinventeringen i KompLyft l6pande och ar
darmed inte pa forhand definierad i exempelvis en forstudie. En utmaning for ESF-
finansierade projekt ar att utforma en budget utifran ett fordefinierat behov da det kan
forandras och med férdel framkommer i dialog med foretagen. En sddan dialog bidrar till
att forankra vad utbildningarna ska leda till i foretagens verksamhet.

Avslutningsvis ar det viktigt att anpassa framtida insatser till de anstéilldas
kompetensniva. I dag involveras i forsta hand ledningen for féretagen, men pa sikt kan
projektet starkas av att dven utga ifran vad de anstillda kan i dag, baserat pa en
strukturerad bedémning och validering. Pa sa satt kan de utbildningsinsatser som
genomfors bli mer traffsakra.
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Blekinge Utveckling i Samverkan

Program och period: ESF 2007-2013, Skane-Blekinge

Total projektbudget: 7 907 312 kr

Projektigare: Lansbygderadet i Blekinge

Malgrupp: Sma foretag pa landsbygden oberoende av bransch

Projektets syfte

Projekt Blekinge utveckling i samverkan (Blutsam) vande sig till foretag med farre an 10
anstillda som fanns utanfor lanets centralorter. Blutsam genomférdes februari 2011-juni
2013 och foregicks av en forstudie som ESF finansierade.

Blutsam sag att det fanns stor potential for tillvixt hos sma foretag pa landsbygden i
Blekinge. I projektets forstudie framgick det att det &r 2008 fanns ca 14 500 foretag i
Blekinge, varav 97 procent bestod av firre dn 10 personer. Smaforetagarens vardag
beskrivs i projektets ansokan som komplex med krav pa kompetens inom manga olika
omraden. Manga smaforetagare har kompetens inom sitt huvudsakliga
verksamhetsomrdde men det finns ofta mer att 6nska inom kringliggande omraden. Det ar
heller inte sa manga som har utarbetade kontakter med andra féretag och natverk.
Projektet menade att de flesta sma foretag saknar metoder for att kontinuerligt och
systematiskt sidkerstélla den strategiskt viktiga kompetensutvecklingen. Projektet ansag
vidare att manga av dessa sma foretag hade bade ett uttalat behov av och en vilja att
samarbeta for att h6ja kompetensnivan. [ forstudien konstateras dven att det fanns ett
stort och eftersatt behov av kompetensutveckling i den grupp av foretag som projektet
vander sig till. Projektets mal var att bidra till tillvixt i Blekingen genom att stodja dessa
foretag med ratt kompetensutveckling och fungera som kontaktyta mot myndigheter och
andra foretag. Det var ocksa viktigt att samtidigt 6ka de deltagande foretagens kunskap
om tillganglighet och jamstalldhet samt att stirka deras samarbete med varandra.

Genomforande och resultat

Projektet dgdes av Liansbygderadet i Blekinge som ocksa drev det med stod av extern
finansiering fran svenska ESF-radet. Projektdgaren i form av ordférande i Lansbygderadet
arbetade ocksa operativt i projektet. Projektets styrgrupp bestod av representanter for
Lansbygderadet i Blekinge, Lansstyrelsen i Blekinge lan, Region Blekinge, Hela Sverige ska
leva och ESF-radet.

Under perioden februari-september 2009 genomfordes en forstudie for att kartlagga
behovet av kompetensutveckling i sma foretag pa Blekinges landsbygd. Ett tidsglapp
uppstod mellan forstudien och projektstarten, och darfér ansag projektledningen att man i
borjan av projektet pa nytt behévde informera foretagen om projektet samt inventera
deras kompetensutvecklingsbehov. En av de metoder som initialt anvandes for detta syfte
var att ordna ett antal informationstraffar. Forsta halvaret genomfordes tre traffar men
ytterligare tva fick stillas in pa grund av for fa deltagare. Projektet omprovade da detta
tillvigagangssatt for att nd ut med informationen och koncentrerade sig i stillet pa att
besoka foretagen pa plats. Med hjalp av ett omfattande lokalt kontaktnit och god
lokalkdnnedom lyckades Blutsam komma i kontakt med manga féretag pa landsbygden
som inte normalt tar del av denna typ av insats. Under projektets gang deltog 108 av
lanets smaforetag i Blutsams aktiviteter och projektet genomférde sammanlagt 13 478
timmar av olika kompetensho6jande insatser. Aktiviteterna utgick fran de behov av
kompetensutveckling som féretagen sjdlva identifierat. Till storsta del handlade det om
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kortare kurser men dven langre utbildningsprogram, utbildningsresor till exempelvis
England for tradgardsforetagare, natverksmoten for foretag och webbutbildningar.
Samtliga utbildningsaktiviteter upphandlades av externa leverantorer.

Projektets styrgrupp avspeglar val de aktorer som var aktiva i projektet. I intervjuer med
projektorganisationen lyfts framst ESF-radets representant i Blekinge fram som en starkt
bidragande person. Projektet har ocksa varit i kontakt med ldnets samtliga kommuner
som dock inte deltog aktivt. Projektet forsokte arbeta med horisontella kriterier i sitt
genomforande, fraimst med fokus pa jamstalldhet och tillganglighet. Det handlade da
framst om att diskutera fragorna med de foretag som deltog och informera om vikten av
att dessa perspektiv halls levande.

Till projektet fanns dven en foljeforskare knuten. Uppféljningen skedde genom en
webbaserad enkdtundersokning och kompletterande djupintervjuer. Nagon utvirdering
som visar effekter pa langre sikt har inte genomforts. Utvarderingen visar dock att de
deltagande foretagen var mycket ndjda med insatserna, och samma bild férmedlas i de
intervjuer som Sweco genomfort med ett antal av foretagen. Det som framfor allt lyfts
fram ar att utbildningen utgick fran foretagens egna identifierade behov och att det fanns
en stor flexibilitet i genomfoérandet av kurser. En foretagare beskriver det sa har: De
forstod vara behov och de litade pa att vi kunde vara egna behov. Andra positiva faktorer
var projektorganisationens tillgang till lokala natverk och formagan att leverera det som
utlovats. Nagra av utbildningarna har ocksa varit en forutsattning for att vissa foretag ska
kunna dverleva, fraimst olika typer av utbildningar som leder till certifiering, enligt ett
foretag som Sweco pratat med.

Huvudsakliga lardomar

Viktiga framgangsfaktorer var bland annat den metod fér behovsinventeringen som
anvandes. Metoden utgick fran féretagens nuvarande verksamhet och énskemal om
framtiden for att sedan 6verga i att beskriva vilka aktiviteter som kravs for att lyckas.
Utifran detta brots sedan behoven ned for att passa de enskilda personerna i foretagen.
Analysen tog sin utgangspunkt i de kompetensomraden som behover stirkas, inte i
diskussioner om olika forutbestimda kurser eller kurspaket. Tanken var att gemensamt
forsoka hitta lampliga aktiviteter for att tdcka behoven av kompetensutveckling, kurser,
studiebesok eller annat som direkt rorde foretagens verkliga behov. Stora delar av
projektets verksamhet byggde pa flexibla larformer dar exempelvis kurser genomfordes
pa plats hos foretagen och i vissa fall i digital form.

Lansbygderadet i Blekinge ar en lansoverskridande ideell organisation och i varje
kommun finns kommunbygderad som i sin tur har lokala utvecklingsgrupper som
medlemmar. Denna etablerade struktur anvindes framgangsrikt i Blutsam for att sprida
information om projektet och komma i kontakt med de féretag som fanns pa landsbygden.

En helt efterfragestyrd verksamhet utan nagra egentliga begransningar kan dock i vissa
fall leda till att resurser inte nyttjas pa mest effektiva satt. I intervjuer med projektledning
framkommer att deltagarna efterfragade manga olika aktiviteter och att man med facit i
hand borde ha "gallrat” mer i vad som genomférdes. Mer fokus kunde ocksa ha legat pa att
starka foretagens interna strategiska kompetensforsérjningsprocesser.

Blutsam jobbade aktivt och varierat med sina kommunikationsinsatser. Bland annat
producerades ett antal filmer, olika typer av tryckt material och en hemsida, och flera
konferenser genomfordes. | dagslaget haller Lansbygderadet i Blekinge pa att starta ett
nytt projekt som ska ta vid de lardomar som Blutsam ldmnade efter sig. Det har ocksa
startats en ekonomisk forening som ska vara ett mer permanent stod for smaforetagare pa
landsbygden nar de t.ex. har kontakt med myndigheter eller ska s6ka ekonomiskt stod.
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ForetagslLyftet Vast

Program och period: ESF 2014-2020, Vastsverige
Total projektbudget: 28 446 661 kronor
Projektagare: Goteborgs Tekniska College

Malgrupp: Sma och medelstora foretag inom tillverkningsindustrin

Projektets syfte

ForetagsLyftet i Vast vander sig till sma och medelstora féretag inom
tillverkningsindustrin. Projektet verkar i Vastra Gotaland och Halland och &r ett samarbete
mellan Goteborgs Tekniska College (GTC) och IUC Halland (Industriellt
Utvecklingscentrum). Projektet bygger pa erfarenheterna fran de tidigare ESF-projekten
Industrikompetens i Vast, IKIV och MedVind som G6teborgs Tekniska College var
projektagare till.

ForetagsLyftet i Vast menar att verkligheten for sma och medelstora foretag i Vastra
Gotaland och Halland, precis som i resten av Sverige, praglas av utmaningar i form av
bland annat stor konjunkturkanslighet och global konkurrensutsattning. Parallellt pagar
en teknikutveckling som i manga fall kraver nya kompetenser. I projektets ESF-ansdkan
hanvisar man till kunskap fran tidigare projekt och menar att det finns brister i foretagens
systematiska arbetssatt inom exempelvis kartldggning av kompetensbehov och
jamstalldhetsstrategier vid rekrytering samt brister i ledarskapet. ForetagsLyftet i Vast
anser att detta det kan vara en orsak till att foretag inte alltid uppnar sina mal och starker
sin position pa marknaden. Projektet vill darfor fungera som en intermedidr som verkar
for att regionens foretag inom tillverkning ska std ratt rustade med kompetenta
medarbetare och kunna konkurrera pa en global marknad. ForetagsLyftet i Vast syftar till
att starka kompetensen hos tillverkande foretag och deras personal i Vastsverige.

En annan tydlig lardom fran tidigare projekt ar att féretag har svarare och svarare att
l6sgora medarbetare for kompetensutveckling. Darfor kravs kursupplagg som ar effektiva
men inte begrdnsade i tid och fysisk plats. Det ar inte heller sa att foretagen alltid ar helt
medvetna om vilka behov de egentligen har. Inom ramen for projektet finns darfor ocksa
mojligheten att fa stdd i arbetet med att underséka de enskilda foretagens
kompetensbehov.

Genomforande och resultat

Projektet leds av en projektledare som till sin hjilp har en operativ projektgrupp, en
strategisk projektgrupp, en styrgrupp och en referensgrupp. GTC ar projektigare och
organiserar och driver projektet medan IUC Halland ansvarar fér genomfoérandet i
Halland. I ForetagsLyftet i Vast samverkar mdnga aktorer. Tanken ar att bland annat sma
och medelstora foretag, arbetsmarknadens parter, regionférbunden i Vastra Gétaland och
Halland, Arbetsférmedlingen och Business Region Goteborg (BRG) ska ha framtradande
roller i projektet.

Projektets genomforande ar uppdelat i ett antal 6vergripande processer: strategisk
kompetensforsorjning, effektiva larformer, jamstalldhet och kurser/utbildningsinsatser.
Foresatsen ar att hjdlpa de deltagande foretagen med deras strategiska
kompetensforsorjningsarbete - fraimst med olika verktyg for att kartlagga vilken
kompetens foretagens personal har i dag och vilken kompetens de behover i framtiden.

Ett viktigt mal ar att erbjuda det projektet kallar for effektiva larformer som ett svar pa de
eventuella kompetensbrister som uppdagas. Med hjilp av t.ex. distansutbildningar, IT-
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verktyg och validering erbjuds kompetensutveckling som ar effektiv men inte begransad i
tid eller fysisk plats. Projektet menar att effektiva metoder ar de metoder som passar det
specifika foretaget och det foretagets personal. Man vill erbjuda effektivitet i plats, tid,
metod och niva samtidigt som deltagarforetagen far en bestdende positiv effekt. Vilka
typer av aktiviteter som ska genomforas styrs av de medverkande féretagens utvecklings-
och kompetensbehov. ForetagsLyftet i Vast upphandlar utbildningar i konkurrens och
utifran tydliga kravspecifikationer.

Projektet har ocksa ett tydligt jamstalldhetsfokus i sitt genomforande. Deltagande foretag
far stod i att arbeta strategiskt med sitt jamstélldhetsarbete och att till exempel skriva en
aktuell jamstalldhetsplan. En konsult som arbetar pa uppdrag av projektet hade nar
fallstudien gjordes mott ungefar 40 av projektets 60 foretag och startat processer med 5-6
foretag.

Till projektet finns en foljeforskare kopplad men eftersom det dr nystartat finns dnnu inga
tydliga resultat. Projektets intryck ar dock att malgruppen har en mycket positiv syn pa
deras insatser. Det finns ett stort intresse for projektarbetet och utvarderingen av det
foregaende projektet visade goda omdomen. Den tidigare utvarderingen konstaterade
bland annat att deltagarna var mycket ndjda med projektet och att det fanns flera exempel
pa hur projektet fort in nya arbetssatt och stirkt organisationernas effektivitet och
kvalitetsarbete. De foretag Sweco intervjuat dr ocksa mycket positiva till ForetagsLyftet i
Vist och dess genomforande. Det som framfor allt lyfts fram ar att utbildningarna som
genomfors dr anpassade efter foretagens behov. Ett foretag som Sweco intervjuat sa
dessutom sa har: Utbudet har varit fantastiskt. Att vi kan énska utbildningar ar verkligen
bra. Vidare upplever deltagarna att det finns ett genuint intresse fran projektets sida och
det uppskattas att de tar sig tid att besoka de deltagande foretagen: De ar har och halsar
pa och de ser till att forsta vad vi haller pa med.

Huvudsakliga lardomar

ForetagsLyftet i Vast ar fortfarande ett relativt nystartat projekt men det bygger pa
omfattande erfarenheter och kunskaper om hur denna typ av verksamhet kan bedrivas.
De nyckelpersoner i projektet som Sweco intervjuat lyfter fram projektets strukturerade
arbetssatt samt projektetgruppens stora kunskap om sma och medelstora foretags
forutsattningar. En annan framgangsfaktor ar att projektet konsekvent forsoker tillampa
det som de kallar effektiva larformer. Projektet har dessutom ett uttalat fokus pa att starka
de deltagande foretagens strategiska kompetensférsorjningsprocesser och deras
jamstalldhetstank. Projektet upplevs ocksa som palitligt; de levererar det som ar utlovat.
Kursutbudet ar dessutom 6verskadligt och enkelt att ta del av, och man kan foéresla egna
kurser pa projektets hemsida. Mycket kraft har lagts ner pa att skapa ett system som har
hog driftsdakerhet och ar lattanvant for de deltagande foretagen.

Projekt Medvind (foregangaren till ForetagsLyftet i Vast) hade ett omfattande
erfarenhetsutbyte med andra liknande projekt. Det efterfragas dven i detta projekt men
man har inte natt hela viagen fram med detta. Har finns alltsa viss utvecklingspotential.
Projektet har dock langtgaende planer pa att forsoka initiera ett samarbete med liknande
projekt i framtiden.

Affarskraft Varmland
Program och period: ESF 2007-2013 och 2014-2020, Norra Mellansverige
Total projektbudget: 16 255 269 kr respektive 20 013 897 kronor

Projektagare: Handelskammaren Varmland Service AB
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Malgrupp: Solo- och mikroforetag

Projektets syfte

Affarskraft Varmland ar ett projekt som riktar sig till solo- och mikroféretag i Varmland.
Projektet startades under férra programperioden och drivs nu vidare i projekt Affarskraft
Varmland 2.0.

Projektagaren genomforde 2009 en undersokning dar det framkom att sma foretag i
Varmland var i stort behov av stodjande insatser for att utvecklas. Flera smaforetagare
hade ingen tydlig affirsplan och inget strategiskt utvecklingstank. Samtidigt hade man sett
att det ar just i dessa foretag som mycket av potentialen for tillvaxt aterfanns.
Projektledaren menar att manga av smaforetagen ar bra pa sin kirnkompetens, men de
affairsmassiga bitarna har de mindre kompetens kring. De har dessutom brist pa tid och
pengar.

Genomforande och resultat

Utlysningen fran ESF om att driva kompetensforsorjningsprojekt riktat mot solo- och
mikroféretag kom precis efter att Handelskammaren genomfort en undersékning som
visade att malgruppen i Varmland har ett stort behov av kompetensutvecklingsinsatser.
Projektledaren berattar att projektet startades fort fér att man skulle kunna ta del av
utlysningen men att det var ett lattriggat projekt da intresset var sa stort och tydligt
kopplat till ett behov. Samtliga kommuner i Varmland och flera niringslivsorganisationer
gick med. Nar ett foretag paborjar sitt deltagande i Affarskraft Varmland genomgar det en
halvdags foretagsanalys. Analyserna utférs samlat med ett tiotal foretagsledare
tillsammans i en branschéverskridande sammanséattning. Analysen fokuserar pa vad
deltagarna vill ha ut av kompetensforsoérjningssatsningen samt var foretagen ser sig sjalva
om 3-4 ar. Efter analysen far foretagen med sig en kurskatalog hem och bestimmer sjilva
vilken typ av utbildning som behdévs hos ledning och anstéllda samt vem i personalen som
ska delta. Tidigt lade man till en tjanst med bendmningen Hemma hos vilken erbjod
foretagen hjalp med att vélja och planera utbildningsdeltagande da det visade sig att
manga foretag inte tog del av utbildningsutbudet. Efterfragan pa denna tjanst visade sig
dock vara begransad.

Affarskraft Virmland uppger att den storsta utmaningen for deltagarféretagen var att hitta
tid till att delta. Projektet riggades darfor om och en rekryterare anstilldes med uppgift att
besoka foretag och visa nyttan med att delta: "Intresse rackte inte. Det var valdigt svart att
fa foretag att hoppa pa projektet och faktiskt ta steget i vardagen”. Projektet ser det som
en av sina framgangsfaktorer att man i dialogen med féretag under projektets gang var
noga med att visa engagemang och vara tillgiangliga. Pa det sittet kunde man efterhand
mota utmaningen att fa féretagen att stanna kvar i projekten, boka in utbildningar och
sedan genomfora dessa.

Vid projektstart hade man kontakt med Foéretagsakademin, som tidigare drivit ett liknande
projekt med solo- och mikroforetag i Stockholmsregionen. Projektledaren berattar att man
framfor allt pratade om hur man skapar floden av foretag i ett sdidant har projekt samt
vilka teman pa utbildningar som Foretagsakademin sag som viktiga.

Samtliga projektmedarbetare har utbildats i jimstalldhet, mangfald och tillganglighet for
att integrera jamstalldhetstanket i utbildningarna. Ambitionen har varit att ha en hog
andel deltagande foretag med vd eller 4gare med utldndsk bakgrund och/eller kvinnliga
vd eller agare. Vid ett tillfdlle arrangerade man ett samtalsforum for jamstalldhetsfragor
som uppkommit i arbetsprocessen och féljde upp hur jamstéllda utbildningarna upplevdes
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av foretagarna. Genom projektets konferenser har man ocksa kunnat satta press pa hotell i
Karlstad att forbattra sin tillganglighet.

Affarskraft Varmland utvarderades av SERUS, vilka intervjuade projektmedarbetare och
deltagande foretag samt skickade ut en enkat till samtliga deltagarforetag.
Projektutvarderingen visade att ndstan samtliga foretag upplevde deltagandet som
vardefullt. Denna bild staimmer 6verens med de tre foretag som Sweco talat med i
samband med denna fallstudie. Tva av foretagen uppger att de tidigare inte direkt jobbat
strategiskt med kompensforsorjning, mer dn att medarbetare fick branschspecifika
utbildningar nar det fanns behov, t.ex. kunskap om redskap i verksamheten eller nya varor
i branschen. Samtliga foretag ser ett virde i att man genom projektet fick mojlighet att ga
silj- och ledarskapsutbildningar - och att flera anstillda kunde gd samma utbildning. Ett
av foretagen ansag dock att ansatsen var for bred och otillrdackligt branschanpassad medan
andra foretag sag det som positivt att man motte andra branscher i en gemensam arena.
Inget av foretagen kan dock sdgas arbeta strategiskt med kompetensforsorjning i dag sa
det ar oklart hur omfattande och héllbara effekterna ar.

Huvudsakliga lardomar

Projektgruppen lyfter sjdlva fram att det foretagsnira arbetssittet var projektets storsta
framgang. Genom en stindig och tit dialog med malgruppen och deltagarféretagen kunde
man anpassa projektet under tiden for att battre mota deras behov och engagera
foretagen.

[ slutrapporten fran forra programperioden ndmner man att projektmetoden var nagot
framtung. Det fanns inget strategiskt tank for hur kunskapen fran utbildningarna ska delas
internt och hur kunskapen ska omsattas i praktiken. Genom deltagarenkiten sdg man att
96 procent av deltagarna upplevde personlig nytta med att delta i projektet, men fa kunde
koppla detta till konkreta resultat. I Affarskraft 2.0 vill man darfor férbattra just
implementeringsfasen, och man har t.ex. precis paborjat uppfoljningstraffar med
deltagande foretag efter utbildningarna. Projektledaren uppger att intresset for detta
hittills har varit stort.

Alla som vi talat med under denna fallstudie tycker att projektet mott de behov som finns i
regionen i fraga om kompetensférsorjning for solo- och mikroféretag. Projektets
involvering i arbetet med de regionala kompetensplattformarna har lett till att metoder
fran uppdraget anvands som underlag vid uppbyggandet av Servicecollege Varmland.

Dalalyft
Program och period: ESF 2007-2013, Norra Mellansverige
Total projektbudget: 14 334 182 kronor

Projektagare: Visterbergslagens Utbildningscentrum, planerad projektiagare for Dalalyft
2.0 var Stiftelsen Teknikdalen

Malgrupp: Solo- och mikroféretag oaktat bransch

Projektets syfte

Dalalyft var ett kompetensforsorjningsprojekt som genomfordes i Dalarnas lan. Projektet
riktades till solo- och mikroféretag inom olika branscher i samtliga av regionens
kommuner. Planerad projekttid var februari 2010-januari 2013, vilket under projektets
gang blev forlangt till december 2013. Infor programperioden 2014-2020 lamnades en
projektansokan for Dalalyft 2.0 in med projektagare Stiftelsen Teknikdalen. Det projektet
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fick dock avslag och Dalalyfts verksamhet ar nu nedlagd d&ven om Dalamodellen, en metod
for kompentensforsorjningsinsatser i sma foretag, lever kvar.

[ Dalarna har utbildningsnivan lange legat under riksgenomsnittet och i slutet av 1990-
talet borjade man inom vuxenutbildningen gora analyser av utbildningsnivan specifikt hos
gruppen foretagare. Analysen forstarkte bilden av att det fanns stora kompetensluckor
inom omraden sasom affarsutveckling och digitalisering. Behovet var sarskilt stort i
gruppen solo- och mikrofdretagare, som till antalet dominerar foretagsscenen i Dalarna.
Framfor allt identifierades en utmaning i att hitta en kompetensutvecklingsform som
passade smaforetags forutsattningar, eftersom gruppen inte naddes genom de befintliga
modellerna for kompetensférsorjning, bland annat inom ramen for det formella
utbildningssystemet.

Syftet med Dalalyft var att forandra solo- och mikroforetags attityder till aterkommande
kompetensutveckling och livslangt larande genom att géra dem nyfikna och intresserade
av att ldra. For att detta skulle lyckas ville man utarbeta en modell som var anpassad
specifikt till foretagens mojligheter att ta in ny kunskap samt komma bort fran isolerade
insatser och etablera en systematik for foretagens kompetensforsorjningsplaner.

Genomforande och resultat

Projektet paborjades varen 2010 med en uppbyggnadsfas da konsultstod for
utbildningsinsatserna och féljeforskare upphandlades. Fran hosten 2010 fokuserade man
pa marknadsforing riktat mot malgrupp, och varen 2011-hosten 2014 pagick
utbildningsinsatser.

Dalamodellen utvecklades genom projektet och bygger pa riktade kurser utifran
foretagens behov som levereras pa deras villkor. Projektledaren sager sa har:

Det finns mdnga féretagare som inte dr intresserade av skola och Idrande. Precis som jag
sjdlv dr deras bakgrund industriskolan ddr uthdllighet, plikttrohet och anstdndighet
premieras. Pd den nya marknaden och i den nya skolan dr den viktigaste egenskapen

nyfikenhet. Bdde genom att sjdlv vilja ldra sig och att vilja ldra andra.

Nar foretagen paborjade sin kontakt med projektet gjordes en kompetenskartlaggning
utifran vision, mal, omvarld och nulége, ett tydliggérande av affarsidén samt en SWOT-
analys. Det forsta steget gjordes av foretagen sjdlva via en dataportal, med Dalalyfts hjalp.
Sedan erbjod Dalalyft riktade kurser beroende pa vilken kompetents de anstéllda ansags
behdva, och de genomfordes av upphandlade konsulter.

Dalalyft anvande den etablerade metoden Next Generation Learning (NGL) i flera av
kurserna. Metoden gar ut pa att stotta foretagen att snabbare tillgodose sina
kompetensforsorjningsbehov genom nya arbetssitt. For de deltagande foretagen handlade
det framfor allt om att anvdnda ny teknik for att battre mota sina kunders behov. De
borjade exempelvis arbeta med omvarldsbevakning via sociala medier, utnyttja
molntjanster och delta pa mdten online via Google Hangouts.

Jamstalldhet och tillgdnglighet var genomgaende teman i hela projektet, och
projektgruppen inneholl tva personer med bred kunskap och sarskilt ansvar for fragorna.
Jamstélldhet implementerades i tva led. For det forsta foljde Dalalyft kontinuerligt upp
projektets resursfordelning och stravade efter att resurserna ska férdelas lika mellan
manliga och kvinnliga foretagare. For det andra var jamstalldhetsperspektivet del av den
forsta utbildningen som foretagen gick. Man hade dven ambitionen att erbjuda alla foretag
jamstalldhetsutbildningar som var speciellt riktade till deras verksamhet, men detta
realiserades tyvarr inte.
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Samtalen med deltagande foretag for denna fallstudie visar att just den strategiska och
langsiktiga aspekten av insatserna var en utmaning, men att projektet gjorde och har gjort
stor nytta for foretagen och individernas sjalvbild. En foretagare sdger sa har om sitt
deltagande: Ndr man fdr bekrdftat att det man redan gér dr bra innebdr det en stérre
trygghet i affdrsprocessen. Vi sdg tydliga resultat av vdrt deltagande i 6kad sjdlvkdnsla.

De tillfragade foretagen uppgav ocksa att det gav ett stort mervarde for sma foretag att fa
ta del av utbildningar som man annars inte haft méjlighet att kopa in till marknadspris.
Exempelvis innebar det att de hade mojlighet att erbjuda hela personalstyrkan samma
utbildning:

Den ldga kostnaden gjorde att vi t.ex. kunde skicka hela féretaget, inklusive lager och teknik,
pd en sdljutbildning. Det var vérdefullt och innebar att de fick en stérre insikt i verksamheten
och kan férstd diskussioner om balans och nyckeltal.

Huvudsakliga lardomar

Framfor allt tva faktorer lyfts fram i den l6pande utviarderingen som orsaker till projektets
framgang:

i) Arbetssittet styrdes av efterfragan, med forstaelse for hur foretagen bast tar
till sig ny kunskap, och man hade ett val anpassat kursutbud.

ii) Detlaga priset gjorde att man nddde en malgrupp som annars inte har
ekonomiska medel att kopa dessa insatser.

Infor programperioden 2014-2020 ville projektgruppen fortsatta med ett Dalalyft 2.0 men
den tidigare projektagaren VBU ville inte fortsatta driva projektet dd man ansag att solo-
och mikroforetag inte var verksamhetens frdmsta malgrupp. En ny projektigare
identifierades i Stiftelsen Teknikdalen. Teknikdalen hade tidigare kommit i kontakt med
projektet da verksamheterna hade narliggande kontor och Dalalyft hade
kompetensutvecklat ett antal foretag som Teknikdalen arbetar med. Teknikdalen har dven
en mycket positiv syn pa Dalalyfts verksamhet och var ocksa intresserade av deras breda
kontaktyta med solo- och mikroféretagare. Dalalyft 2.0 fick dock avslag pa sin ans6kan

I vanlig ordning startas mdnga projekt upp och gor ett bra jobb, sen tar pengarna slut och
allt forsvinner upp i luften. Man borde ha mer kontinuitet i det man gér och redan frdn
borjan bestimma hur projektet ska leva vidare.
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Tillvaxtverket
Swedish Agency for Economic
and Regional Growth

Tel 08-6819100
tillvaxtverket.se

Tillvéxtverket starker Sverige genom att starka féretagens konkurrenskraft
Vi skapar battre forutsattningar for foretagande och bidrar till attraktiva
regionala miljoer dar foretag utvecklas. Vara verktyg ar kunskap, natverk och
finansiering: Kunskap om féretag och regioner. Natverk for effektiv samverkan.
Och finansiering som starker naringslivet. Tillvaxtverket ar en myndighet
under Naringsdepartementet med 400 anstallda och med kontor pa nio orter.
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