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Arbetsmiljoforum fick uppdraget av socialfonden i Stockholmsregionen att studera
nyttan av foretagsprojekten for den privata sektorn. Docent Karin Lundqvist, Castor
Analys, anlitades som vetenskaplig ledare. Studien genomférdes i huvudsak under
hosten 2012 av Karin Lundqvist och Camilla Minda Grenert, Arbetsmiljoforum.

[-0."1+2#'123-#%, )

Stockholmsregionen har satsat pa fem storre foretagsprojekt inom den grafiska bran-
schen, jarn- och bygghandeln, callcenter, tillverkningsindustrin samt utbildningsbran-
schen. Flertalet projekt pagick dannu nar studien genomfordes. Projektens ambitioner ar
att genomfora utbildningsinsatser som fyller ett strategiskt behov, d.v.s. det sker ett
larande som utvecklar bade individ och verksamhet. Det kallar vi arbetsplatslarande.

45"#%\#61&7-.'#)1+-89.:".%
Med nytta avser vi alla effekter av ett projekt som framjar verksamhetens utveckling.

Ndgra av de foretag som fullfoljt projektet har lyckats utveckla sin verksamhet och
genom att erbjuda nya tjanster, i andra foretag fungerar den vardagliga verksamheten
battre och med mindre friktion genom att i forsta hand de oerfarna cheferna fatt
utbildning i att vara chefer. Medarbetarna har exempelvis fatt utbildning sa att foretagen
kan utnyttja sin maskinpark battre, forbattrat sina kunskaper i svenska eller i "Office”.
Verktyg som underlattar strategisk kompetensutveckling tas fram inom ramen for ett
par av projekten for att spridas till andra foretag. Om dessa verktyg anvands pa ratt satt,
d.v.s. kopplas till foretagens strategiska utveckling, kan de bidra till arbetsplatslarande.
Om verktyg och lardomar sprids och far faste inom branscherna sa kan de komma till
stor nytta. Men det dterstar fortfarande en hel del arbete for att nd sddana resultat.

De foretag som tagit sitt deltagande pa allvar har fatt manga nya erfarenheter; chefer
och medarbetare har fatt insikter via utbildning och for de studieovana har insatserna
forhoppningsvis avdramatiserat utbildning och berett mark for fortsatt larande. Anstall-
ningsbarheten har starkts. Projekten har i manga fall blivit en dérroppnare for att
diskutera utvecklingsbehov 6verhuvudtaget.

Vi bedomer att samtliga projekt ar av strategisk betydelse for branscherna och regionen.
I de flesta fall finns en potential som dnnu inte kunnat forverkligas pa grund av att
mobiliseringsfasen varit for kort. Stora projekt med manga foretag inblandade (33
stycken i Hallbart arbete) ar mycket kravande att férankra, administrera och driva.
Agarskap och delaktighet dr synnerligen kritiska genomférandefaktorer.

Manga projekt har ambitiosa malsattningar. Samtidigt vet vi att forandringsarbete tar
tid och kraver en omfattande forankringsprocess, vilket &ven denna studie visar. Fragan
ar vad som ar rimligt att uppnd under en trearsperiod. Det visar sig att organisationer
som redan varit med i socialfondsprojekt lyckas battre. En forutsattning ar dock att det
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sker ett utvecklingsinriktat larande, att arbetet utvarderas mellan varven, sd att det kan
bli en progression och nivahojning.
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Sma foretag har sma maojligheter att pa egen hand satsa pa kompetensutveckling och
kan behova stod av "intermediarer eller frimjande mellanhdnder for att fa adekvata

verktyg och utvecklingsprogram.
!

1<&)%725-372-=&381%8F&'2/0*"4/278312%,,%4B%07/1""$;&7"982231%"3&)%72-'$
Foretag har svart att avsatta tid for utbildning. Arbetsplatslarande kan vara l6sningen.!
Det galler att vara kreativ och utnyttja manga olika metoder genom att lara i arbetet och
i anslutning till arbetsplatsen. Det kan dven avdramatisera utbildning fér studieovana.

1?/)'-'2%&'8("73&" 7" 25%0'%""5&/.%47"1=&"6;8(3",+&%73("=&"8)-38131% @"

Det svara ar att fa ett aktivt dgarskap, dvs engagemang fran hogsta ledning till alla chefer
i alla de foretag som ingar i ett projekt. Mdnga foretag verkar vara fast i sitt "ekorrhjul”.
Vissa saknar t.o.m. planer for framtiden, vilket gor startstrackan lang om man vill
genomfora strategisk kompetensutveckling. Direkt delaktighet fran medarbetarnas sida
ar avgorande for att nd framgang; det racker inte med att bara informera. En langre
mobiliseringsfas med obligatoriska utbildningsaktiviteter for foretagsledningarna kan
vara en l6sning for att géra dem battre forberedda infor projektstarten.

1<&)%72/&(38'237'/80*"(%8A2"=&"$'47"4N824352/6&;1%8"2/6"4&=$%&"4/65%7 %82
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Kunskaperna i arbetsorganisation har visat sig vara sa gott som obefintliga i manga
mindre foretag. Nar mindre foretag viaxer maste arbetet organiseras pa ett mer
medvetet satt for fungera effektivt och for att skapa arbetsplatslarande.

Kunskaperna om genus och tillgdnglighet ar likaledes laga. Projektens utbildnings-
insatser har givit aha-upplevelser, men darifran ar steget langt till att forandra. Vi vet att
isarhdllande av manligt och kvinnligt ar ett hinder for utveckling och fornyelse av
organisationer.

1C-%&3"5&/.%47/6(;8(3&"/0*"%77"A7$%04-'8(2'8&'4737"-=&381%"6%--38"$3&.%"0:4%-"438"$z
8+1$=81'(7",+&"377"8;"-;8(2'47'(8,,%4%%@

Manga projekt har ambitiosa malsattningar och foretag faller ifran under resans gang.

Vad éar rimligt att uppnd under en tredrsperiod? Vara resultat pekar entydigt pa att
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foretagen maste ha fardriktningen klar for sig for att lyckas och att det kan kravas flera
projektomgdngar for att na langsiktiga mal. Foretag som tidigare deltagit i socialfonds-
projekt lyckas battre. Idealet ar att foretagen sjilva genom projektet blir sa engagerade
att de inte tvekar att fortsiatta forandringsarbetet pa egen hand - att det blir en
permanent verksamhet. Det viktiga ar att det sker ett lirande genom uppféljning,
reflektion och omprovning mellan varje omgang sa att det sker en progression och niva-
hojning, d.v.s. ett utvecklingsinriktat larande. !

Fragan ar nu hur projekterfarenheter och verktyg kommer att spridas for att komma till

nytta inte bara for de foretag som deltagit i projekten, utan ocksa for branscherna och
regionen, sa att de bidrar till ett utvecklingsinriktat larande.
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Socialfonden i Stockholmsregionen har under programperioden 2007-2013 satsat pa
fem stora foretagsprojekt eller kluster av foretag inom programomrade 1. Framja
kompetensutveckling.

Vi lever i en tid av hardnande global konkurrens. Manga svenska storforetag flyttar ut
sina verksamheter och standardproduktionen laggs alltmer ut till 1dgloneldnder. Inte
minst tillverkningsforetagen ar utsatta for konkurrens fran Asien. Det dr de sma och
medelstora foretagen som ar hoppet infor framtiden! Fler foretag behover skapas och
manga befintliga foretag behover stod i sitt forandrings- och utvecklingsarbete for att
kunna 6verleva och vaxa. For att hdavda sig maste svenska foretag framforallt vara inno-
vativa, vilket kraver kompetenta foretagsledare samt kompetenta och delaktiga medar-
betare av bada konen, som bidrar till att utveckla bade sig sjalva och verksamheten.

De foretag som fatt stod fran socialfonden i Stockholmsregionen dr sma och medelstora
(SMF). Manga ar, av ansokningarna att doma, hart konkurrensutsatta med stora behov
av att utveckla saval kompetens som ledarskap och arbetsorganisation. Pa ett over-
gripande plan ar behovsbilden likartad, men om man gar ner pa foretagsniva upptacker
man att det finns manga nyanser av forandringstemat.

Syftet med studien, som genomfdrs pa uppdrag av socialfonden, dr att analysera den
organisatoriska/verksamhetsmassiga nyttan av foretagsprojekten. Projekten ar

"HIBY0' ()*+,-.- [+0*-. 1+, 283" +4(56#! $'-1*&5-1%7'(6-) (,&! /(8*0(1 9:1;) ("1 3'+4(56(6! &+<!
+<1-66-"1 14+'64,17'(6-)! * +<! 2(,! )-1*&5-1 ="- &0>(, 7! &+<! ;1 (! @5*&="-,&0>! *! 4
&6;..,*)@BC'+4(563(*+2D!EREAE GEFEAHAF !

Branschen har genomgatt en omfattande teknisk, kommersiell och organisatorisk
omstdllning, som kommer att fortsitta under de narmaste aren. D3 konkurrensen ar
svar fran digitala media stélls stora krav pa att foretagen arbetar aktivt med affars-
utveckling, kompetensutveckling, omstrukturering och effektivisering. Bdde chefers och
medarbetares kompetens maste starkas inom en rad omraden. Syftet ar att projektet ska
bidra till att vdnda utvecklingen och stirka foretagens konkurrenskraft samt o6ka
personalens attraktivitet pa arbetsmarknaden.

E#K+<3(6(,&5+'6(6! ;! (66! )(<(,&-<6! ='"-,&0>* *6*-6*8! <(2! :L)) A+0>14, >-2 -'( A
17'=NR(618+<13'+4(56:)- (#1BC'+4(5B(*+2DIEF /" Al GER"l ANA" 131
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Okad konkurrens inom bygg- och jarnhandeln fran lgprishandeln, och rollen som fack-
handlare kraver kompetensutveckling av chefer och medarbetare. Kompetenskortet tas
fram och implementeras pa fem modellarbetsplatser i Stockholmsregionen. Tanken ar
att utveckla ett gemensamt ramverk och en branschstandard som ska spridas 6ver
landet. Kompetenskortet stodjer en process for medarbetare och chefer att i samverkan
faststalla, planera for och utveckla kompetens kopplad till yrkesrollen#!

H@+MIP(-,@Q-..0(,6('17'(6-)(6!: *&1'+,6!;)(13'+4(56(6?!&+<!+<1-66-&ANIV'(6-) I* +<!
='. 80>(, #|BC'+4(3*+2DIEF"/F" | GEF'| ARAF 4!

Syftet ar att 6ka anstdllningsbarheten hos "generation Y”, de ungdomar som ofta far sin
forsta kontakt med arbetslivet inom ett callcenter, genom att ge dem kunskap om
arbetslivets krav och arbetsgivares forvantningar. Projektet vill ocksa medvetandegora
malgruppen om genomgangsyrkenas betydelse for inskolningen i arbetslivet. Ledar-
skapet behover dessutom utvecklas. Genom ett battre ledarskap och mer kunskap kan
foretagen pa sikt utveckla sina organisationer for att kunna ta hand om de anstillda pa
ett battre satt.

SHU..=-' -'=(6(#IVIIW(6-..1;13+E6:)- (11 7'1111<* 2 (14+0>1<(2(.&6+-1* 2M&6E™  17'(6-)!
* +<1(66!="(66!8('5&-<>(6&1;.6#!X6)U,)&3M,56(,17'13'+4(56(6!;"! @K+<3(BG&(05.* )!:'!
(66!.(21%1+')- *&-6*+ &M68(05.* ) BC'+4(563(*+2D EFENK" CEF"SE" A" #

Malet ar att bygga upp en struktur for kontinuerlig kompetensutveckling och f3 till stand
effektivare arbetsorganisationer i en bransch dar manga sma familjeforetag vuxit i
storlek. Projektet genomfor utbildningsinsatser som ett forsta steg i en utveckling av
arbetsorganisationen. Avsikten ar dven att skapa en plattform och bilda natverk mellan
de 33 foretag som ingar.

YH67'(6-)&-5-2(<*,1 >-1¥1 +<)U ) 1)(,+<17'6! MB=*.2,* )&*,&-6&("1 17'1 0-1 "TEFFI <*5'+ A
17'(6-)?11":<&61* +<164:,&6(&(56+ #IBC'+4(563(*+2D EF A" CEF'| AHAF

Foretagsakademin erbjuder ett behovsanpassat och flexibelt utbildningsprogram dar
kunskaper far tillimpas i foretagarnas egen verksamhet mellan utbildningstillfallena.
Forhoppningen ar dven att fungera som en plattform for spontant natverkande bland
foretagen.

Endast ett av foretagsprojekten (GFF) var avslutat senhdsten 2012, da data samlades in.
Flertalet hade da ca ett ar kvar av genomforandeperioden. Det innebar att vi pa det har
stadiet inte kan avlasa effekterna av insatserna, men diremot bedéma vad projekten har
forutsattningar att leda till, vilka effekter som ar mojliga och sannolika med utgangs-
punkt fran ett antal @5"*6*&5-11'-<)U,)&1-56+'('@aserade pa forskning och beprovad
erfarenhet. Vi analyserar projektens resultat s langt samt potential utifran kdnda fram-
gangsfaktorer.
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Syftet med den har studien ar att analysera vilken nytta foretagen har av att delta i
socialfondsprojekten. Sa har inledningsvis kan det vara pa sin plats att ta upp hur vi ser
pa nyttan av ett projekt. Effekter brukar i utvarderingssammanhang ha med malupp-
fyllelsen att gora — att projektet uppndr vad det ar avsett att uppna. Resultat ar ocksa
viktiga, men de ar vidare an maluppfyllelse, det kan dven innebara bieffekter, som kan
vara saval positiva som negativa for verksamheten. W(2!,L66-!<(,-'18*!-..-1 '(&M.6-6!-8!
3'+4(56(6&+<!1"<4-"l *2*8*2(',-&17'(6-)(,& '+0>!'()*+,(,&! M68(05.*,)#Ett exempel pa
en bieffekt frdn var studie ar ett av foretagen som stod infor ett dgarbyte dar
projektarbetet medforde att man dven borjade diskutera andra typer av ledningsfragor.
Det dr inte ovanligt att projekt triggar andra typer av forandringar eller foér upp andra
problem till ytan dn de som ror projektet genom att deltagarna far nya impulser eller
borjar tanka i nya banor.

"#617)4282-1'(04!/2984*&....(-(8'2!

[ foretagsprojekten har man i huvudsak satsat pad kortare utbildningsinsatser for chefer
och medarbetare, i vissa fall foretagsgemensamma, i andra fall foretagsspecifika. Fore-
tagen har, enligt ansokningarna, ambitioner att koppla utbildning till strategisk kompe-
tensutveckling, d.v.s. kompetens som ar kopplad till att foretaget ska utvecklas i en viss
riktning. Utgangspunkten ar att utbildningsinsatserna ska utgora ett led i en organisato-
risk forandringsprocess. Fragan installer sig da i vilket strategiskt sammanhang utbild-
ningsinsatserna ingar och vad som kan tankas bli ndsta steg i forandringsarbetet.

Vi ar alltsd inte primart intresserade av hur nojda deltagarna ar med utbildningarna. I
fokus for den har studien star istéllet forutsattningarna for att individernas kompetens-
utveckling ska bidra till forandringar bade hos dem sjilva och hos verksamheten. Det
kan exempelvis innebara att foretaget blir effektivare, att kvaliteten i varor/tjanster for-
battras och/eller att foretaget kan erbjuda nya tjanster eller produkter samtidigt som
personalen lar och utvecklas i arbetet. Det handlar alltsd om ett larande som far effekter
bade for individer och for verksamhet.

* [ vilket strategiskt sammanhang ingar utbildningsinsatserna och blir det ndgot nasta
steg i forandringsarbetet?

* Bidrar utbildningsinsatserna till utveckling av bade medarbetare och verksamhet?

* Vad har varit framgangsrikt respektive problematiskt i genomforandet?

* Vilken verksamhetsmassig nytta har projekten gett?

*Vilka lardomar kan dras infér kommande projekt?

"#1<'114284(*10-*1+*-&-H(
Efter denna inledning foljer en kortfattad kunskapsoversikt inom omradet arbets-
platslarande och férandringsarbete. Utifran denna presenteras var analysmodell.
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Vi har valt att lagga vara fem fallbeskrivningar, som bilaga sist i rapporten och bara
presentera analysen i texten. Darefter foljer en diskussion av de organisatoriska

/verksamhetsmassiga mervardena av socialfondsprojekten for foretagen och regionens
naringsliv.
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Innan vi ndrmare redogor for de fem foretagsprojekten vill vi gora en kort oversikt av
den forskning som vagleder studien. Vi talar har om utbildningsinsatser som fyller ett
strategiskt behov i organisationen, d.v.s. da det sker ett ldrande i arbetet som leder till
att bade individ och verksamhet utvecklas.

6H#"E&2'&A8-*515+>14&4(*?8)4,5.-(81+,@!+28'(-*&+2-*514/&42/298(

Temagrupp A&Os genomgdng visar att utbildning i socialfondsprojekten vanligtvis
handlar om enstaka kurser utanfor arbetsplatsen. Studier visar att effekten av utbild-
ning vanligtvis blir att individerna kdnner sig starkta, stimulerade och nyfikna pa att lara
mer, men att kunskaperna sillan kommer till anvandning i det dagliga arbetet. Det ar
vardefullt att individerna kdnner sig starkta, men det vore dnnu vardefullare om det
fanns en +')-,* &-6+"*&5!(16('1'U)-, pa kunskaperna. Det racker inte med positiva kurs-
varderingar for att utbildning ska fa effekt. Grundlaggande ar att det man lart sig kom-
mer till anvandning annars finns risk att pengarna kastas i sjon. Inte bara det, risken ar
stor att de som haft formanen att fa gd pa utbildning blir frustrerade om de inte far
anvanda sig av sina nyvunna kunskaper. Det ultimata malet maste vara att utbildning
satter spar i verksamheten och att individer och organisation utvecklas pa ett integrerat
satt.

6#EA>1484(*17&)4,5."%109152(*5'142(0):(0* |

For att individers utbildning ska bli kompetens och vara till nytta fér en verksamhet/ett
foretag maste den kopplas 6*..! -'=(68.-6&;'-,2(# ! "9'=(6&3.-6&.;-,2(! *,,(=;"! (66!
*,6()'(-6! +0>! &6'-6()*&56! .;'-,2(! 3U! -'=(6&3.-6&(" &+<! I;<4-' | +')-*&-6%+,&A
M68(05.*,Y @Temagrupp A&O).

Behovet av kompetensutveckling ar alltsa kopplat till foretagets strategiska utveckling;
det maste finnas ett uttalat verksamhetsmaissigt behov av kompetensen i fraga.
Forskning visar att vuxnas motivation for utbildning 6kar om kunskaperna kommer till
nytta, vilket kraver en god 4+'2<U, for larande i form av en arbetsplats, dar kunskap
efterfragas och kompetens utnyttjas. Resultatet blir forhoppningsvis att medarbetarna
lar samtidigt som foretagets konkurrenskraft 6kar. Detta gagnar i sin tur kunderna som
far efterfragade produkter/tjdnster och det gagnar samhallet genom att jobben sidkras
och tillvixten 6ka
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Man kan lara och utveckla kompetens pa flera olika satt. Kock m.fl. (2011) urskiljer tre
strategier kopplade till arbetet. Vi har lagt till strategin "integrerat larande”.

B3-#!+;19800.!

Kompetens utvecklas "informellt” via arbetsuppgifter med ldrandepotential, d.v.s. nar
man ar fokuserad pa arbetsuppgiften. Den stiller krav pd problemldsning, att soka
kunskap, att utbyta erfarenheter med andra etc. !

B3-#!1()!19326!!

Kunskap o6verfors "formellt” pa Kklassiskt satt via larare-elev eller via sjalvstudier, d.v.s.
utanfor arbetsplatsen. Det ar ofta frdga om traditionell undervisning i en lokal eller
kurser hos en utbildningsanordnare.

B3-##6#%, ¥
Man lar av andras arbetsplatser via imitation och benchmarking (jamforelse med de
basta).

C%'".)-.-#'123-#%,!!

Arbetsplatsldarande skiljer sig fran "formell” utbildning genom att arbetsplatsen och dess
larandemiljé ar avgorande for vilka effekterna blir. Forskning visar att integrerade
strategier ger battre arbetsplatslarande! Vardagslarandet ar oerhort viktigt for att
utveckla kompetens och yrkeskunnande, men otillrackligt i dagens arbetsliv som allt
oftare dven kraver teoretisk utbildning for att man ska kunna halla sig a jour med
utvecklingen. Det finns mdnga olika satt att lara i arbetet, inte bara via kurser utan ocksa
genom sjalvstudier, handledning, praktik, arbetskamrater, i arbetsgruppen, "e-learning”
etc. Har galler det att vara uppfinningsrik och giarna kombinera flera olika metoder.

Utbildning som kommer till anvandning i arbetet kan fa effekter pa atminstone tva
nivaer beroende pa vilken organisatorisk/verksamhetsmassig efterfragan som finns.

D'$;"EF"G81'$'1%8"4-3&3&"2'83"3&)%72A55(", 7%&")=77&%H)-'&"2=4&3&%"'8"8A$3&381%": &
Utbildningen 6verbryggar gapet mellan yrkesrollens krav och individens kompetens.

Effekten blir att den dagliga verksamheten fungerar battre eller med mindre friktion.
@W-,!1=*1=,66'(13U!12(6!<-,!"(2-,)) 7'@#Ett vanligt exempel fran foretagsprojekten ar ett

en nybliven chef far verktyg for att hantera grupper och medarbetare, far lara sig att
genomfora utvecklingssamtal o.s.v. Resultatet blir att arbetsmiljon forbattras och det

hela fungerar battre i vardagen.

D'$;"IF'G81'$'1%8",;&"8:3"A55(", 7%&H$'1(3&"&/--%8H,;&"27+&&%"382$3&

Strategisk kompetensutveckling innebar att foretaget kan vidga sitt verksamhetsfilt/
anpassa sig till krav fran kunder och omvarld genom att ta pa sig nya uppgifter alter-
nativt effektivisera verksamheten genom arbetsorganisatorisk utveckling. Utbildningen
ar nodvandig for att verksamheten ska kunna utvecklas och na sina visioner och mal. Ett
exempel dr foretag i den grafiska branschen, vars medarbetare genom projektet har

kunnat tilligna sig nya grafiska it-verktyg for att kunna utféra fler uppgifter i
produktionskedjan. @W-,1)7'!,L-1&-5(r".
!
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6#;B2CA&*+28'(-*&-+(4(1*:88&4212'>'21/D21'2CA4&*1.'&*.:2{04&

[ arbetsorganisationen mots “produktionssystemets” och medarbetarnas behov och
krav. Individerna intar olika positioner i organisationen via sina befattningar eller
roller, vilket ger dem olika handlingsutrymme och diarmed padverkansmojligheter.
Arbetsorganisationen sitter ramarna fér méjligheterna att lira i arbetet. Aven organisa-
tionskulturen och ledningens forhallningssatt ar betydelsefulla. Uppmuntras medar-
betarna att lara och ta sig an nya arbetsuppgifter, prioriteras utbildning och stodjer
ledning och chefer larande? Finns rutiner och vana att identifiera utvecklingsbehov i
organisationen? Ett foretags arbetsorganisation och organisationskultur kan bade
framja och hamma utveckling.

Larmiljon, i det har fallet arbetsplatsen, kan liknas vid en @4+'2<U,@r larande och
utveckling. Larmiljon bestdms av en rad forhallanden (Kock, 2011). Utmarkande for en
god larmiljé6 ar att arbetsuppgifterna har ldarandepotential, d.v.s. att de mdjliggor
kontinuerlig kompetensutveckling. Har ar arbetsorganisationen alltsd en mojliggorare
eller ett hinder genom att den bestimmer handlingsutrymmet. For att frimja larande
kravs dessutom att ledningen och organisationskulturen ar utvecklingsinriktad. Larande
maste dessutom fa naring genom feedback, via uppfdljning, utvecklingssamtal, erfaren-
hetsutbyten i arbetsgruppen och liknande. Larandet underlattas av en kultur som tilldter
misstag och dar det pagar ett standigt utvecklings- och forbattringsarbete.

DY #$$#%1'322%(%)!#6!&8-).%I88!6#,118$!)7-1."1#-0.".123-8-(:"  'EF=GAHI;%)IPKKLM
1 Arbetsuppgifterna maste ha hog larandepotential, d.v.s. det maste vara mojligt att
utvinna kunnande och kompetens ur dem. Arbetsuppgifterna far alltsd inte vara for
standardiserade och ensidiga.

2 En organisationskultur som stédjer och uppmuntrar stindigt larande. Behovet av
handlingsutrymme betonas dessutom starkt i forskningen om arbetsplatslarande.
Sjalvfortroende och motivation ar andra faktorer som framhalls.

3 Larandet maste vara arbetsintegrerat, d.v.s. det spontana och informella vardags-
larandet maste pa ett eller annat siatt samordnas med det formella kursplanestyrda
larandet inom organiserad utbildning.

4 Ett utvecklingsinriktat ledarskap ar nodvandigt (vilket i sin tur dr ett nodvandigt
inslag i en stédjande organisationskultur).

Larande ar en standigt pagaende process. Vi lar i beméarkelsen att vi forstar och begriper
nagonting medan vi utfor en handling, menar Thang. Merparten av larandet sker dock
inte i skolbanken, utan spontant och oavsiktligt och en stor del av detta larande sker i
arbetet. Vi lar i alla livets skiften; larandet ar bade utvecklingsinriktat och anpassnings-
inriktat och maste sa vara, men det galler att skapa en rimlig balans mellan dessa bada
typer av larande (Ellstrom, 1996).
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For att larandet ska vara utvecklingsinriktat kravs att man stalls infor uppgifter eller
situationer, dar man inte bara far utnyttja sin kompetens, utan ocksa vidga och férdjupa
den. Att i lagom takt stdllas infér nya utmaningar och darigenom kunna bidra till att
forma nya arbetssatt ar utvecklande bade for en sjalv och for verksamheten; att bidra till
att utveckla kvalitet och produkter/tjdnster dr berikande. Att stindigt std infér nya
situationer ar & andra sidan en kalla till stress och att inte fa mojligheter att utvecklas
kan skapa "inlard hjalpléshet”, d.v.s. upplevelsen av att sitta fast i en situation som man
inte kan paverka eller ta sig ur. Det ar latt att hamna i en ond cirkel och uppleva sig vara
offer for omstandigheterna. Ibland utbildas en arbetskultur som hindrar delaktighet och
dar individer inte utnyttjar det inflytande de faktiskt har. Forskning visar att manga inte
ens forsoker paverka sin arbetssituation, fast det inte finns nagra synbara hinder. Om
inget hander med arbetet - om situationen upplevs som opaverkbar och man inte ser
nagra alternativ - blir man tvungen att anpassa sig och "trivas”, vilket i sin tur kan ge
upphov till improduktiva bemastringsstrategier som leder till ohalsa. "Inlard hjalp-
l6shet” ar en konsekvens av for mycket anpassningsinriktat larande.

Utvecklingsinriktat larande kraver sammanfattningsvis bade larotillfallen och mojlig-
heter att reflektera 6ver gjorda erfarenheter i forening med teoretiska utbildningsinslag
(Ellstrom, 1996). Darmed okar féormagan till abstraktion och generalisering; kunska-
perna blir anviandbara dven i andra sammanhang. Det racker alltsd inte med att ga pa
kurs, kunskaperna maste fa anvandas, forst da blir de kompetens!

Pa manga arbetsplatser har manga medarbetare med dren forviarvat en avsevard
kompetens som inte dr erkdnd och manga har kompetens som inte utnyttjas i arbetet.
Via validering kan medarbetares reella kompetens tas fram i ljuset, virderas och
erkdnnas (A&O, 2011).

Vuxnas motivation att lara ar starkt beroende av den upplevda nyttan. Motiven for
larande i arbetet maste darfor vara tydliga och bekraftas under arbetets gang. Det ar
positivt med utbildning och kompetensstegar, men de maste kombineras med "arbets-
stegar”, d.v.s. att kraven i arbetet 6kar i takt med utbildningsinsatserna, annars sker
ingen verklig kompetensutveckling.

[ en "hallbar” verksamhet rader harmoni mellan system och medarbetarkrav. For att en
verksamhet ska fungera effektivt under en langre period maste dessa krav vara i nagor-
lunda samklang. I annat fall uppstar problem och storningar, som kan yttra sig i
kvalitetsbrister, 1dg effektivitet, ohdlsa, personalomsattning etc.

6#ET28'(-*'&+2-*5&).:2'(04Q'&&!)'2'1-((+)'&-)'4..4212412+0758+)H
Det ar inte bara individerna som ska lara utan ocksa organisationen. MIT-professorn
Peter Senge har utvecklat kriterier pa en larande organisation i "Den femte disciplinen”
fran 1990. Dessa kriterier eller "discipliner” ar nddvandiga for att en organisation ska bli
laraktig, kreativ och innovativ. I vara termer ar det fraga om utvecklingsinriktat larande,
gemensamma visioner, framjande organisationskulturer, teamlirande och delaktiga
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medarbetare. I var nordiska tradition ar det arbetsorganisationen som star i centrum
nar det gailler att skapa mojligheter att lara i arbetet for att kunna bedriva effektiva
verksamheter av god kvalitet. Det géller att i mojligaste man integrera utveckling av
medarbetare och verksamhet.

Det giller for ledningen att skapa strukturer sa att den kompetens som ar nddvandig for
att bedriva foretagets verksamhet i storsta mojliga utstrackning blir oberoende av
personer; kunskap maste omvandlas till rutiner och metoder for att bli kvar i organis-
ationen och kunna 6verforas till nya medarbetare. Det ar vanligt att tala om “struktur-
kapital” och "humankapital” i det har sammanhanget. Det ar viktigt for ett foretag att
kunna 6verféra humankapitalets kompetens till strukturkapital.

For att lara maste organisationen dessutom kontinuerligt félja upp och utvardera sin
verksamhet for att ldra och korrigera sitt handlande.

For att overleva pa sikt maste ett foretag dessutom fa impulser utifran. Natverk sprider
kunskap och samspel genererar innovativa ldsningar. Att isolera sig och ga for lange i
gamla hjulspar fungerar inte i langden i en konkurrensutsatt verksamhet. Det giller hela
tiden att forsoka ligga steget fore for att kunna dverleva pa sikt.

Det ar, som sagt, inte bara individerna som ska ldara och utvecklas utan ocksa organisa-
tionen. Att skapa en larande organisation, diar det pagar ett vardagslarande bade pa
individ - och organisationsniva ar en viktig ledningsuppgift!

"HESHYE&H" %0 (%) 16(I#-0."1+2#'123-#%,.'11:-((1:#1&-#9); %) 1&#:'8-.

1. Det finns organisatorisk efterfragan pa kompetens - foretaget har en utvecklings-
strategi dar kompetensutveckling ar en del.

2. Larandet ar arbetsintegrerat - kunskaper far anvandas och blir kompetens.

3. Organisationskulturen, ledarskapet och arbetsorganisationen ar utvecklings-
framjande.

4. Organisationen lar.
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OR3$1'322,1.1(%".)-.-(%)!18$!
Q'6.R:22%6)1$792()L."!

[ svensk lagstiftning forbjuds diskriminering, trakasserier och repressalier baserat pa
sju diskrimineringsgrunder: kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion, funktionshinder, sexuell 1aggning och alder. I stort handlar det om
att alla ska behandlas lika och ges samma rattigheter, mojligheter och skyldigheter.

Enligt de jamstélldhetspolitiska malen ska kvinnor och mdn ha samma makt att forma
samhallet och sina egna liv, vilket innebdr att medarbetare i offentligt finansierade
projekt ska ha samma mdjligheter att bade paverka och delta i de kompetens-
utvecklande insatser som planeras och genomfors. 1

#'11:>%&:..0@4&!+,@1)425*>@48&*?8)4 5.-(8

Om vi kopplar detta till var studie handlar det om att arbetsgivaren ska framja en
jamstalld och jamlik fordelning av utbildning, kompetensutveckling eller andra atgarder
som vidtas i projekten. Det finns en stark koppling mellan jamstalldhet och verksam-
hetsutveckling. Jamstéllda organisationer har visat sig vara mer lonsamma och kon-
kurrenskraftiga. For att lyckas med jamstalldhetsarbete kravs inte bara fokus pa siffror
utan ocksa ett ledningsstyrt jamstalldhetsarbete som anvander sig av genuskunskap
som medel i fordndringsarbetet. Genusmedvetenhet hos cheferna ar en grundférut-
sattning for att nd framgang i jaAmstalldhetsarbetet. Cheferna maste fa kunskap om kons-
ordningen - att den inte ar naturgiven utan socialt och kulturellt betingad.
Konsordningen varierar i tid och rum, fran foretag till foretag (Franzén, 2012).

Konsmarkningen, vad som betraktas som kvinnligt respektive manligt, och sorteringen
av yrken och arbetsuppgifter efter kon ar ett hinder inte minst i samband med arbets-
organisatorisk utveckling. Forsok att modernisera arbetsorganisationen kan tyckas
lyckosamma till en boérjan, men stoter ofta pa "aterstdllare” (Abrahamsson, 2008).
Arbetsplatser, som redan ar starkt konsuppdelade tenderar att fortsatta att halla isar
manligt och kvinnligt, vilket gor det svdrare att moderniseras verksamheten. Forand-
ringen blir sdllan varaktig och efter ett tag atergar det till det gamla.

!

Konsuppdelningen ar negativ for bada konen liksom for verksamheten. Det handlar
bade om att tillvarata allas kompetens och vilja att bidra till verksamhetens utveckling

1 En skrift som behandlar detta ar Gabriella Fagerlind (2009). [;<&6;..2>(6!*13'-56*5(,! Q&U!
M68(05.-",*!1("!-'=(6&3.-6&
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samt att ge alla moéjligheter att utvecklas i sina yrkesroller. Ett aktivt jamstadlldhetsarbete
okar mojligheterna att attrahera och behdlla bdde kompetenta kvinnor och man, att ta
tillvara intern kompetens till specialist- och chefstjanster. Det ar viktigt att projekten
tillvaratar bade kvinnors och méns perspektiv for att utveckla verksamheten.

Det handlar ocksd om att battre kunna moéta kundernas behov och krav och pa sa satt
forbattra verksamhetens konkurrenskraft. Jamstalldhet och jamlikhet ar verktyg for ett
lonsammare foretag med medarbetare som trivs, utvecklas, bidrar, ger bra kundservice
och stannar kvar. Att notera ar att bade kvinnor och man som arbetar pa jamstallda
arbetsplatser har lagre sjukfranvaro, vilket ar ett positivt tecken. Att valja att arbeta
aktivt med jamstalldhet ar att skapa battre forutsattningar for kvalitet, arbete, fornyelse,
attraktionskraft och lonsamhet.

I temagrupperna A&Os och Likabehandlings gemensamma rapport @[;<&6;..2-164,;,&6('@
lyfts fram att det ar just lonsamhet och kostnadseffektivitet som far gehor i projekt i
stravan mot mer jamstdllda arbetsplatser inom inte minst den privata sektorn.
Argument som motiverar rattvisa har svart att fa genomslag. Jamstalldhetsbegreppet
och jamstalldhetsmalen framstar dessutom som abstrakta ute pa arbetsplatserna.

Oavsett om man utgdr fran rattviseargument eller vinst- och tillvixtargument i sin
strdvan mot en mer jamstalld arbetsplats, sd ar ESF-projekt finansierade av offentliga
medel som ska férdelas jamnt. Projekten ska aktivt arbeta med jamstdlldhetsintegrering
och tillgdnglighet, det ingdr i avtalet och ar ett krav for att fa finansiering av social-
fonden. EU och Sveriges regering har dessutom beslutat att jamstalldhetsintegrering ar
den huvudsakliga strategi som ska anviandas inom EU och Sverige for att uppna
jamstalldhet, vilket da galler for de projekt och verksamheter som finansieras med stod

fran socialfonden.
[

#611241(-)9421)13:>*&:. 0@ 4&&A8242-(8

Ett foretag kan arbeta med jamstélldhet pa tre nivaer (Tillvaxtverket, rapport 0107).

1. Synen pa jamstalldhetsarbete kan vara '(&6*56*8Det innebadr att foretag anser sig
arbeta med och bidra till jamstalldhet. I retoriken och malen fér verksamheten finns
jamstalldhet med, men det sker egentligen valdigt lite nar det kommer till att verkligen
arbeta med jamstalldhetsintegrering. Jamstalldhetsarbetet kan paga parallellt som en
sidoaktivitet utan att paverka ovrig verksamhet. Pa denna niva, som ar mycket vanlig,
ser man framst jamstalldhet som en individfraga, dar kvinnor kan behdva stod for att
oka tilltron till sig sjalv och sina egna formagor.

E#T'+-56*8!4;<&6;..2>(Bandlar om organisationer som kianner ansvar for jamstalldhets-

arbetet och bidrar till en forbattring. De arbetar bade for jamstalldhet och tillvaxt och
integrerar jamstalldhet i verksamhetsutvecklingen.
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1#!98-,0('-6! 4;<&6;..2>(6&-'=(6( handlar om att ta ytterligare ett steg genom att
strategiskt, fordndra strukturer och aktivt arbeta med jamstdlldhet inom hela verk-
samheten. Det innebar att ha minst samma kompetens inom jamstdlldhetsintegrering
som inom Ovriga omrdden. Arbetet ska synliggora kon i allt som gors utgdende fran de
jamstalldhetspolitiska malen. Den som bedriver ett avancerat jamstédlldhetsarbete
forsoker aven paverka aktorer i sin omgivning och att hela samhallet maste bli mer
jamstallt for att tillvaxten ska framjas.

Oftast ar det arbetsplatser dar man sager att kon inte har ndgon betydelse, som bast
behover kompetensutveckling. Dar 4r mannen normen. Synliggérande av kdnsmoénster
och strukturer ar viktigt i ett forsta steg, da det ar medvetandegorande. I nésta steg
galler det att férandra.

11558 0@4&*-(848242-(8!1*+>1)4258%81/D21'2C4&*1.' & :2'(04
[ temagrupp A&Os rapport "V,)'(2*(,&(''17"11'-<)U,)&*5!-'=(6&3.-6&.;-,2(!@ framhalls
att det krdavs tva viktiga bestdndsdelar for att fa synergieffekter av jamstalldhets-
integrering som verktyg for arbetsplatslarande. Den ena ar att hogsta ledning, chefer
och medarbetare har kunskap om jamstélldhets- och genusfragor, kunskaper som ger
verktyg i att synliggora, forstd och analysera den rdadande konsordningen i
organisationen. Den andra ar att hogsta ledning, chefer pa alla nivder och medarbetare
har ett reflekterande forhallningssatt som resulterar i att man faktiskt utvecklar och
forandrar verksamheten mot att bli jamstdlld och jamlik. Med andra ord ar
jamstadlldhetsarbete pa en restriktiv- eller en proaktiv nivd inte tillrackligt, utan
projektens ambition maste vara och fa till stand ett arbete pa en avancerad niva. Forst
da far man storsta mojliga effekt av jamstalldhetsarbetet.

For att uppnd en avancerad niva krdvs alltsd mycket goda kunskaper i genus och
jamstalldhet. Jamstalldhetsintegrering ar ett arbete som maste bedrivas systematiskt
och som krdaver kompetens i att bemota motstand. Genom kunskap far man verktyg for
att se de normer och varderingar som finns pa arbetsplatsen. Arbetet med jamstalldhet
maste fa ta tid. Projekten maste sdkerstdlla att arbetsgdngen ar jamstalld, att kons-
perspektivet finns med nar kompetensbehov ska identifieras och vilka som ska fa vilka
insatser. Det galler att kritiskt granska sina beslut, t.ex. vilka deltog i besluten och vilka
deltog inte och hur kan det ha paverkat uppldgg och beslut. Styr- och policydokument
maste analyseras och omarbetas utifran ett jamstalldhetsperspektiv. Jamstalldhet maste
bli en huvudaktivitet och inte en sidoaktivitet. Utbildaren och andra samarbetspartners
maste ha kunskap om jamstalldhets- och genusfragor.
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S=1/"Q'6.R:2#BRI& 7-3%,-#M6#,!13-1:-('(1:'A!

E##B5&-)&!:8'2*5'1

Omfattande utvecklingsprojekt av typ socialfondens foretagsprojekt kraver:

a) 966!2(6!1*,,&!((,)-)(-2!+0>12"*8-,2(!.(2,* )1*!-..-1.(2 IAd1'u,!82!16*..1<(..-,0>(1("1+0>!
17'&6-1.*,4(,&!0>(1*18-'4(117'(6-)! &+<!2(.6-'1*13'+4(56(6Det innebar att samtliga chefer

har syftet klart for sig samt prioriterar och stodjer forandringsarbetet. Manga projekt

har fallerat till foljd av ett svagt dgarskap. For att ett utvecklingsarbete ska lyckas kravs

ett engagemang inte bara fran ledningen utan i hela organisationen. Detta kan inte nog

understrykas. Mobilisering ar darfor oerhort viktig. Nar ett foretag gar med i ett projekt

ar det viktigt att ledningen ar pa det klara med vad som kravs.

b) 966!2(6! 1&!(, !-2(58-6!-'=(6&+")-,*&-6*+,!+0>!(,! 3'+1(&&*+,(..!.(2,*,)!*1&6;..(6!17'(,!
(,&-<!3'+4(56.(2-'(# For att leda och driva ett stort projekt med manga inblandade
foretag kravs ett team som kan fordela arbetet mellan sig. Deltagarna maste vara
delaktiga och standigt hallas uppdaterade pa vad som sker i projektet. Dessutom kravs
mycket coachande och stddjande arbete under hand. Det giller att finna en projekt-
organisation som tillgodoser alla dessa krav!

E##K4.'5&-8@4&

Forskning slar fast att delaktighet 4r oerhért betydelsefull féor engagemanget. Ar man
delaktig tar man ocksa ansvar. Delaktighet dr emellertid ett mangfacetterat och kom-
plext begrepp. Man kan vara delaktig i olika grad. Forandringsarbete ar en evolutionar
process, som kraver delaktighet fran borjan till slut for att bli framgangsrikt.

Delaktighet i samtliga projektsteg ar av avgorande betydelse for att lyckas med ett
planerat fordndringsarbete. Nilsson & Hultman, 2004, har i en analys av tjugo verksam-
heter, som fatt stod av Vaxtkraft Mal 4, funnit tre grader av delaktighet, som de kallar
informativ, indirekt samt langtgdende/utvecklad.

[ det forsta fallet, *,1+'<-6*8! 2(.-56*)>(6, som var den vanligaste, har analysen och
framtagandet av handlingsplanen gjorts av chef/ledning utan nagon egentlig inbland-
ning av Ovriga medarbetare. Medarbetarna har fatt innebérden av handlingsplanen
presenterad for sig vid informationsmoéten. Medarbetarna har inte haft klart for sig vad
projektet syftat till och har i manga fall varit kritiska till den information de fatt.
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[ det andra fallet, *,2*'(56!2(.-56*)>(6!B'(3'(&(,6-6*8J, har projektet drivits av en projekt-
grupp som bestatt av ledningen och representanter for olika personalgrupper, som
inhdmtat synpunkter.

[ det tredje fallet, .U,)6)U(,2(! 2(.-56*)>(6#80om vi fortsattningsvis kallar!2*'(56/(jfr direkt
demokrati), har samtliga medarbetare varit engagerade i analysen och framtagningen av
handlingsplanen.

Resultatet visat att delaktighet ingalunda ar okomplicerad. Langtgdende delaktighet i
steg 1 skapar forvantningar infor kommande projektsteg. Om exempelvis steg 1 endast
utmynnat i individuella kurser, dd medarbetarna haft forvantningar om utveckling, sa
har dynamiken avstannat. Processen har upphort efter diagnosen. Delaktighet ar en
process, som maste hadllas vid liv. Om medarbetarna inte ar tillrackligt insatta eller inte
ser nagon mojlighet till reell paverkan ses projektet bara som en extra arbetsbérda. Om
analysen ligger pa fel niva upplevs den som meningslés och som medarbetare anser man
sig inte ha nagot att tillféra etc. (Nilsson & Hultman op. cit.).

1(-56%)>(6! +0>1-,&8-"1:1 ;-117'=M,2 , -#IA<! <=1 "1 2(.-56%)?! 17'&6U" &L16(67?! >-'1 (!
)(<(,&-<!<U.=*.214+0>16-'1-56*812(. 16-'1<-,1+05&U!- &8-117")(,+<17"-,2(6# !

En slutsats blir mot den bakgrunden att vara delaktig ar en resa som maste starta dar
"passagerarna” befinner och dar ingen tillats stiga av innan destinationen ar nadd.

E##.&):2042-(8

Forandringsprocesser har ett cykliskt forlopp mellan nuldge och 6nskat tillstdnd dar
larande sker i varje cykel. Ur detta fods aktiviteter som styrs av en handlingsplan. Det dr
fraga om jamforelse-aterféoring-omprovning. For att lara och utvecklas, vare sig det
giller individer eller organisationer, ar det nddvandig med aterfoéring och utvardering.
Stora ESF-projekt har "larande utvardering”, som bidrar till aterfoéring, reflektion och
larande.

E&#MN&42(&IM@DE425'( !

Manga sma och medelstora foretag har svart att pa egen hand bedriva strategisk kompe-
tensutveckling och behover stod utifrdan av mellanhdnder eller "intermediarer”. !
*6('<(2*%;' >-1 (! 1'<4-,2(! <(..-,>-,2&1M,56*+ # Aktorer med en intermediar
funktion kan bidra genom att exempelvis sammanfora foretag, utbildningsanordnare
och konsulter. De kan fungera som “utvecklingsmotorer” i fordndringsarbetet.
Projektagarna/initiativtagarna till stora samverkansprojekt har i mangt och mycket
denna funktion.

Plattformar och natverk ar viktiga for att ge impulser och en strategi for kompetens-
utveckling ar att lara av och jamfora sig med andra. Innovativa losningar kan uppstad nar
kunskaper fran olika aktorer "spiller 6ver”.
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E&HP:2'(04!+,@!>?.&-1.-5'&+24//45&

Struktur- och socialfondsprojekten ska inte bara gagna enskilda verksamheter, utan
aven ge innovation och mervarde for den ordinarie politiken. Strategisk paverkan och
langsiktiga effekter av insatserna podngteras under innevarande programperiod.

Brulin & Svensson, 20112tenodlar vad de kallar den utvecklingsstdédjande utvarderings-
modellen. Den handlar framférallt om kunskapsbildning; att fa manniskor att arbeta och
samverka pa ett battre satt med malet att satta bestdandiga spar i form av battre struk-
turer och processer som leder till innovationer, tillvixt och sysselsattningsskapande.
Malet ar att astadkomma hallbar férandring.

En viktig fraga i sammanhanget ar vilka ar forutsattningarna for att socialfondsprojek-
ten ska fa multiplikatoreffekt genom att kunskaper och projekterfarenheter sprids och
bidrar till Iangsiktigt hallbar utveckling inom Stockholmsregionen. Detta ser vi som det
ultimata sattet att skapa mervarde. En viktig uppgift ar att formedla projekterfaren-
heterna inom branschen, sa att den kan bygga vidare pa dem.

Fran det perspektivet dr det positivt att satsa pa samverkansprojekt inom olika bran-
scher/verksamhetsomridden. Aven om de enskilda féretagen inte lyckas, sd sprids
kunskaper och erfarenheter forhoppningsvis inom branschen. Branschféretradarna,
som ocksa ar projektdgare, kan dven fungera intermedidrer, d.v.s. fraimjande mellan-
hander i utvecklingsarbetet.

"HESHY&H" %0 (%) 16(1%0;)-#!-('(1:#! &7-3%,-(Yodt:'8-.-! !
1) Agarskap och ledning

2) Delaktighet (informativ, indirekt, direkt)

3) Strategier/planer/uppféljning/utvardering

4) Externt stod och samverkan

5) Larande och multiplikatoreffekt
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T=U.'8, I8RI!).%8$&7-#%,.

Var studie baseras pa data fran flera olika kéllor. Datainsamlingen genomfordes under
senhdsten 2012 i tre steg.

")I<=IVWLIX. 1L #-RIVI
[ ett forsta steg gick vi igenom ansékningar, avstamningsrapporter, utvarderings-
rapporter och i forekommande fall slutrapporter.

") ?=1F-89.:"2. #X8RIIQ'63-,.-#-(%".-69Q.}

Utifran steg 1 genomfordes intervjuer med respektive projektledare och utvarderare for
att fa en bild av projektens nulidge, vad som varit kritiskt under genomférandet samt
lardomar hittills. Vi ville aven valja ut foretag for "minifallstudier”.

"' )O=IVU(%(&#2211'Q)(.-V!
W* *1-. . &BM2*(',-1&5-1&(&!&+<!*..M&E'-6*8-1("(<3(.1-661.;-1+0>1* &3*'(-&!-8#

[ flertalet projekt har vi i samrad med projektledare/utvarderare valt ut tva foretag for
studium. Intervjuer har genomforts med intern projektledare/vd samt i flertalet fall tva
medarbetare. Vi vill reservera oss for att vi endast haft mojlighet att intervjua tva
medarbetare per foretag. I intervjuerna har vi dven fragat om hur projektet allmant
tagits emot pa arbetsplatsen. Foretagen hade redan blivit intervjuade av projektens
utvarderare, vars rapporter vi fatt tillgdng till och anvant oss av. Vi bedomer att vi trots
det ringa antalet intervjuer dnda lyckats fa en tillfredsstédllande bild av projektlaget.

Vi vill i forsta hand fa kinnedom om foretagets problembild: vad som varit motivet att
gd med i projektet och vad man vill uppnd med deltagandet, i forekommande fall vad
insatserna har lett till/férvantas leda till och vad som blir nésta steg i forandringsarbetet
med anledning av projektet. Dessutom vill vi veta vad som varit kritiskt i genom-
forandet. Genom minifallstudierna fis en mer konkret bild av projektets bidrag och
eventuella nytta for foretagen.

Intervjuerna genomfoérdes under september-oktober 2012 huvudsakligen per telefon.

Vi upplever att intervjuerna genomforts i en fortroendefull anda och att informanterna
garna delat med sig av sina erfarenheter.
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L=!1/%#281
!
Qi"#B(.%*>+04..3'2C48*1.'&*.:2'(04

[ det har avsnittet analyseras uppnddda, forvantade och mojliga resultat och mervarden
av de fem foretagsprojekten samt vad som varit framgangsfaktorer och hinder i genom-
féorandet. a*.5(,!,L66-11U'*,&-6&(',-b!a-'17"1.L05-&!8*&&-11-(62!<(,!1*,6(!-,2"- 1;'11'U)+"!
8*18*..11&8-"I3U#

Foretagen har genomfért/genomfor en rad utbildnings-/kompetensutvecklingsinsatser,
vilka ska ses som ett led i deras strategiska utveckling. Vi har tidigare konstaterat att det
inte racker med enstaka kurser, utan for att utbildning ska bli kompetens och vara till
nytta i verksamheten maste den kopplas 6*..!-'=(6&.-6&;'-,2(#

"9'=(6&3.-6&.;'-,2('*,,(=;"1 (66! *,6()'(-6! +0>! &6'-6()*&56! .;'-,2(! BU! -'=(6&3.-6 & (" &+<!
1.,<4- +)-*&-6*+,&M68(05.%))!<(2!=(&,2(!(11(56("'17'!-,&6;..2-?1(2,*,)!+0>I5M,2('c !
='M5-'(c<(2=+)-'(@ !(Tema A&O).

Arbetsplatslarande kraver en larmiljo, dar kunskap efterfragas och utnyttjas. Behovet av
kompetens ar kopplat till foretagets utvecklingsstrategi och leder till att medarbetarna
utvecklas samtidigt som verksamheten blir mer konkurrenskraftig. Det ar viktigt att
betona att den kompetens som utvecklas ska framja/vara led i en utveckling av orga-
nisationen. Detta gagnar i sin tur kunderna som far battre produkter/tjanster, jobb
sakras och tillvaxten okar.

[ var -,-.L& <+2(.. 'sammanfattas de viktigaste faktorer och samband som vagleder var
tolkning av resultaten fran studien av Stockholmsregionens fem foretagsprojekt. Den
bygger den forskningsoversikt som presenteras i inledningskapitlet.

Det foreligger ndgon form av "#$%& '$(&)*+$,-. pa foretaget, d.v.s. motiv for forandring -
det kan vara ,++3$/ exempelvis behovet av att erdvra nya marknader, utveckla nya
tjanster, halla sig uppdaterad pa den tekniska utvecklingen eller (&$/, exempelvis kravs
en effektivisering, 6kad flexibilitet, snabbare processer eller att stérningar minimeras,
kvalitetsbrister rattas till genom ett stdndigt forbattringsarbete, medarbetarnas
motivation, delaktighet och ansvarstagande behover 6ka, sjukfranvaron minska o.s.v.

-21.'#)."  har en utvecklingsstrategi och efterfragar ny kompetens, d.v.s. utbildnings-
insatserna ar led i *+$0+/)(*.!.123/+/&*4+5/-.6(&) 7
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Arbetsplatsen utvecklar sin arbetsorganisation sa att den blir en god 81$'29&! "#$!
6%%$0&'N d.v.s.! arbetsuppgifterna har larandepotential, de krdaver problemldsning,
larandet ar efterfragat och arbetsintegrerat, och organisationskultur och ledarskap ar
framjande.!

I

Bade individer och organisation lar, vilket innebar att "#$/+0)/+!+0$!*+/)|(1$%++!$(.+&(&):
d.v.s. foljer den "roda trad” som ar den strategiska planen. Férhoppningsvis leder detta
till att konkurrenskraften 6kar och foretaget vaxer!

Att delta i stora utvecklingsprojekt genererar dessutom en rad ;2/$5%%$'/&;: d.v.s.
larande som &r positivt for verksamheten och som framjar utveckling. Dessa mervarden
ar ocksa viktiga att uppmarksamma och ta tillvara. Analysen av foretagsprojekten utgar
fran nedanstdende modell, som baseras pa forskning om arbetsplatslarande.

C+&81&'8(27& M

066'(@<-'5,-2! @5+,5M"(,&c(16('1'U)-,c6(5,*&5!MB8(05.*,)
V,'(! G(11(56*8*6(6c58-.*6(6C5+<3(6(&B&<*.4T

!

MC.15/M$H./  (<b!
IIS'9.:5;(%)//'1# )( !

HININV. <#1/5#3!

!
! J1D."/01)#%(/# (0% !
|

G'9.:5;(%)_! e——— Lestle

Efterfragan Fo%<(9(<.%!AT_ B./G'# | 'IC.15/#$H." |
IG9.:5:#/ !
I

L1)#%(/#(0%.%!;A1
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J=Y-0.'142#123-#%, ' 11&-#$):%) 1&#:'8-.1 | Y=T-((1:#).%8$&7-#%, &#:'8-.-
|

=(1L18%&+ (%$) 1+(31/-$/1-1M8%&I0MI3) 70/3/& (1O 7! | =K1S8%1(3%0!

/ H(S148/8+(31A$" /+3,1&8! ONT/ %3$+86/5!
OKINES/81/1%8!, 01%&. . /P3A&(3%O/11%&" 0&. . (1) *61H,:1! | >KU$0L. /1:48!

3)70/8/8(! RHI5%7 " /13%&P/VS/1891(34 . !
K107 248 . /13A,$ALLY, 7 . %1(3%0D) *61%1H/$(I WKIBO1%&: . /P7 A $:0,:3%$) 1/--/38)
)18%&+ (%5 &1 !

RKIL18%&+(%$) 1+(38!,01%& . /!
!

Q16HB2C4&*1.'&*.:2'(@4!/D24&'84(

>7-3%,-(%)1'-5R:!1.22.-1$8'(6
Vad ar syftet och varfor gick féretagen med i projektet? Ar férandringstrycket fére-
tradesvis yttre eller inre?

C+&%7&=1%2%2"77&%",+&=81&'8(27&:04

Konkurrensen hardnar och manga mindre foretag har inte lyckats halla jamna steg med
utvecklingen inom sina branscher. De har fastnat i traditionella yrkesroller och har svart
att svara upp mot den forandrade efterfragan. Det har varit ett viktigt motiv for bade
den grafiska branschen (GFF) och bygg- och jarnhandeln (Kompetenskortet) att soka
medel fran socialfonden. Savdl medarbetare som chefer behéver ny kompetens och
arbetsorganisationen behover utvecklas for att foretagen ska kunna havda sig pa mark-
naden. Inom branscher som omstruktureras ar det viktigt att personalen far kompetens-
utveckling for att kunna o6ka sin anstallningsbarhet.

Bygg- och jarnhandeln har genomgatt stora forandringar under de senaste aren. I och
med den nya trenden for inredning och "gora det sjalv” sa har behovet av radgivning for-
andrats. Kunderna vill kanske ha hjalp med att bygga om badrummet eller koket. Bran-
schen har dessutom fatt fler kvinnor som kunder. Tidigare stod fackkunskaperna i
hogsatet. [ dag krdavs bredare kompetens for att kunna mota kunderna. Behovet av
kompetensutveckling kan bade kopplas till att medarbetarna ska bli tryggare i sin
nuvarande yrkesroll som att de ska kunna ta sig an nya uppgifter.'Tanken ar att Kompe-
tenskortet ska fungera som ett strategiskt verktyg for verksamhets- och kompetens-
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utveckling inom branschen - uppna foretagets visioner genom att skapa larande miljoer
med forutsattningar for karridrutveckling, medarbetarinflytande och "empowerment”.
a*15-1&(1-66!K+<3(6(,&5+'6(6"3U!8;)!-66!M331L..-!8*&&-1 &L 16(,! <(,!>-"1(,!=*6!58-"-66!
YU#

|

Branschglidningen marks pd samma sdtt om inte dnnu starkare inom den grafiska bran-

schen och GFF-projektet. I det senare har den tekniska utvecklingen forandrat villkoren.

Arbetsprocessen har blivit alltmer digitaliserad. Utvecklingen har varit nara nog revolu-

tionerande, det gar mycket snabbare (sddant som tidigare tog en vecka gar i dag pa

nagra timmar). Kunderna tar dessutom sjdlva éver uppgifterna och for att overleva

maste foretagen kunna erbjuda fler tjanster i den grafiska produktionskedjan. Perso-

nalen dr tvungen att lara sig de nya digitala verktygen. Branschen haller pa att om-

struktureras och manga mindre foretag forsvinner. Flera av foretagen i GFF-projektet

har fusionerats och/eller gatt i konkurs under projektperioden. Nagra!17'(6-) !I>-"1 ,U65!
&*66!&L16(!1BY(05.-8!.16-098-'( 13'+4(56(6%

C+&%78&=1%2%$'2"88&%", {R#8 I8

Callcenterbranschen, dtminstone i storstdderna, har daligt rykte och hog personalom-
sattning. Projekt You Learn vill verka for att callcenters blir attraktiva som arbetsgivare
och att den unga personalen, "generation Y”, far kunskap om arbetslivets krav och
realiteter. De unga och oerfarna cheferna ska fa sjalvfortroende och en grund att sta pa
for att battre kunna ta hand om sina medarbetare. Projektet vill dven bidra till sam-
verkan inom branschen. a*!5-,!&(!8*&&-!(11(56("! >+&!0>(1(',-! <(,;,,M!&U!.; ,)(1'*,)-!
(22(56(">+&!<(2-'=(6-", -#

Héllbart arbete har som mal att bygga upp en struktur for kontinuerlig kompetensut-
veckling och fa till stdnd effektivare arbetsorganisationer i en bransch dar manga sma
familjeforetag vuxit i storlek. Det saknas ett ledningsperspektiv och en regelritt arbets-
organisation i manga av dessa foretag. Utvecklingsbehovet dr omfattande. Projektet
genomfor utbildningsinsatser som ett forsta steg i en utveckling av arbetsorganisatio-
nen. Malet ar att varje foretag dven ska ta fram planer for hur de ska ga vidare med sitt
arbetsorganisatoriska utvecklingsarbete. Sma och medelstora foretag har svart att pa
egen hand planera och genomféra utbildningsinsatser. Projektet vill lamna ifrdn sig ett
webbaserat formuldr for att inventera kompetensutvecklingsbehov som &dven kan
fungera som underlag for utvecklingssamtal. Avsikten ar aven att skapa en plattform och
bilda natverk mellan de 33 foretag som ingar. |(6!)*05! 6'7)6! *! &6-'6(,?! <(,! ,M! >-'l
M6=*.2,*))-",-1 5+<<*6F)U, )\ !

I

Foretagsakademin skiljer sig fran de dvriga foretagen och projekten genom att de till-
handahaller utvecklingsprogram. Malgruppen ar mikroforetagare, d.v.s. foretag med
mindre an tio anstidllda. Mikrofoéretagare har sillan tid eller ekonomi att ga pa kurser
och har darfor svart att halla sig a jour med utvecklingen. De har ocksa svarare att locka
kompetent personal, som inte ser utvecklingspotentialen hos sma foretag. Manga
entreprenorer kan sin idé, men har luckor nar det galler att leda och driva ett foretag.
Mikroforetag behover fa anpassad utbildning till en liten summa, vilket FA erbjuder.
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0%7'(6-)&-5-2(<*,15-,1&(&!&+<! (68.L05-6!3'+4(56!&+<!M331L..61&* -I<U.1+0>1&L16(,I+0>!<(!
2;'6%. 41
!

B3-#%,."(!,.'&.$! &7-.'#)1:2Q1"-.%A
Hur langt har foretagen kommit i sitt arbetsplatslarande och hur bedémer vi
mojligheterna att lyckas? - Likheter och skillnader mellan "vara” fem branscher

<TH#&(L:#10-#%1R1.I4[>>!

[ den grafiska branschen finns alltsd ett hart yttre tryck pad forandring. En omstruk-
turering pagar. Vinnare ar foretag som formar anvanda de nya grafiska it-verktygen och
ta pa sig nya uppgifter i den grafiska produktionskedjan: "fran planering, databas-
kunskap, design, tryck, utskick till uppféljning och kampanjmatning”. (Det kallas for
"integrerad kommunikation”.)

[ forstudiefasen gjorde projektdgaren en analys pa aggregerad branschniva, i vilken
foretagen deltog i olika grad. Darefter var det upp till varje deltagare att foretags-
anpassa analysen. Det framkommer med tydlighet att det ar de féretag som redan innan
hade strategier och planer for vad de ville uppnad som har lyckats bast. De bada foretag
som lyckats val (se vara larande exempel) hade involverat hela sin personalstyrka i
vardegrunds- och kvalitetsarbete samt redan tidigare genomfort inventeringar av sina
kompetensbehov. Projektledarna i bada foretagen betonar vikten av att utbildnings-
insatserna dr ett led i verksamhetsutvecklingen; att det finns en vision och en plan. I
dessa bada foretag fanns en organisatorisk efterfragan pa kompetens. Genom att utbilda
i verktyg som C+6+&>+8ch V.M&6'-6+kunde medarbetare fran tryckeriet forflyttas till
den nyinrdttade/vaxande ateljén, som star for grafisk design. Fokus i verksamheten
forandrades fran tryckeri till mediabyra. Kunskapen kom till anviandning samtidigt som
"mediabyran” kunde tillgodose alltfler kundkrav.

Intervjuperson 1, som blivit chef, upplever att det blivit en annan typ av gemenskap pa
hennes avdelning da alla gatt pa utbildning tillsammans. Hon har iakttagit att man
hjalper, lar av varandra och samarbetar pa ett annat satt an tidigare. Medarbetarna har
verkligen fatt anvdnda kunskaperna och utbildningen har lett till nya uppgifter!
Kunderna har boérjat efterfraga C+d('3+*,6 -tjanster, vilket man nu kan tillhandahalla.
Man madste kunna arbeta i layout-program for att sedan overfora till G+d('3+*,6 . Genom
utbildningen kan man nu ta pa sig sddana uppgifter och dessa utvecklas hela tiden,
menar [P1.

Intervjuperson 2, som ocksa blivit chef, menar att personalen pa hennes avdelning haft
jattestor nytta och gladje av utbildningarna. Samtidigt har foretaget blivit effektivare
genom att flodet gar snabbare och onodiga led har rationaliserats bort.

Vad giller projektet sa ar bada intervjupersonerna 6verens om att det fatt ett fantastiskt
mottagande bland personalen. Det har varit en stor delaktighet och ett stort engage-
mang. Alla har fatt tdnka till och man har sjalv fatt féra fram vad man vill f utbildning
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inom, exempelvis olika system. ”"Salj for icke-saljare” har varit en av utbildningarna, en
annan kurs har handlat om "Att ta vara pa sin tid”, d.v.s. hur man arbetar effektivt utan
stress. cDet dr en bra stdmning pa féretaget och man har roligt pa jobbet”, sédger IP 2.
Som en framgangsfaktor ndmns att ledningen har prioriterat och stottat utbildningarna.
"Ledningen har pushat pd”. Genom att vd och ledningen sjilva har deltagit har folk blivit
engagerade. I bdada foretagen har flera medarbetare befordrats till chefer och fatt
utbildning via projektet. Samtliga anser sig ha oerhort stor nytta av ledarskaps-
utbildningarna, som har gett dem storre sjalvfortroende som chefer. De har fatt lara sig
vad det innebar att vara chef parat med hemuppgifter och praktiska 6vningar. Samtliga
marker en positiv feedback fran sina medarbetare och ser det som ett kvitto pa att
utbildningarna fatt effekter.

?2+.-'(*%7%877"-:0432

For den grafiska branschen (GFF) genomfordes analysen forst pa overgripande niva for
att sedan foretagsanpassas. De foretag som sjdlva hade en utvecklingsstrategi och
kunskap om vad de behovde fick ett forsprang. 1 vara minifallstudieféretag av
tryckerierna som kallas foretag 1 respektive 2, finns en uttalad organisatorisk efter-
fragan, kunskaperna kommer till direkt anvandning i arbetet och verksamheten
utvecklas. Det finns en utvecklingsinriktad organisationskultur och ett framjande
ledarskap, flertalet medarbetare ar delaktiga och har varit med under hela processen. I
de har foretagen finns alla viktiga ingredienser pd arbetsplatslirande! Det finns en
grundlaggande tillit och en framtidstro i de foretag som har lyckats i konkurrensen.
Ndgra foretag har fatt lagga ner, men personal har i och med projektet fitt en battre

stallning pa arbetsmarknaden.
!
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Aven inom bygg- och jarnhandeln finns ett yttre férandringstryck. I det hir fallet vill
branschen utveckla och sprida Kompetenskortet, som ar ett verktyg for strategisk
kompetensutveckling. Darigenom vill man bygga upp en process for att arbeta med
larande och kompetensutveckling.

Arbetet inleds med att man definierar yrkesprofiler, faststiller kompetenskrav samt
metoder for kompetensutveckling. Kortet ska aven kunna fungera som en utvecklings-
karta och ett stindigt uppdaterat cv for medarbetarna. Man tanker sig en integrerad
strategi for kompetensutveckling; att utbildning ska integreras med larande i arbetet.
Genom Kompetenskortet kan yrkesrollerna vidgas och arbetsuppgifterna bli mer
varierade. Arbetet med kortet sdgs ha bidragit med en ny dimension i jamstallds- och!
mangfaldsarbetet genom att fokus flyttas fran kon, funktionsnedsattning och etnicitet till
kompetens!

"Projektet ar inte sjalvspelande”, menar projektledaren. Hur det gar i praktiken far
illustreras av vara bada minifallstudier, som omfattar en byggmarknad och ett litet
familjeforetag som bl.a. levererar maskiner, verktyg, fornédenheter till elinstallatérer
och montageproffs.
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Bygghandeln (ca 50 anstéllda) har stora forvantningar pa Kompetenskortet, som kom-
mer att bli viktigt for personalférsorjningen framoéver. Det blir dock en utmaning att
sprida det inom branschen, da det finns mycket pa foretagens agendor. Arbetet med att
ta fram Kkortet har gatt langsamt och trogt. Det var otydligt i borjan och startprocessen
blev for 1ang. Foretaget har genomfort ett forsta medarbetarsamtal och utbildat chefer i
anvandningen av kortet. For att medarbetarna ska bli involverade kommer det att
krdvas ett andra samtal, menar projektledaren. Intervjun med tva av medarbetarna visar
(dnnu) inte pd nagot storre engagemang for Kkortet. Processen kdnns otydligt och
svarforstaelig. Kanske klarnar det vid ndsta samtal.

For familjeforetaget (ca 18 anstédllda) har arbetet med Kompetenskortet i sig blivit en
riktig "6gondppnare”. Foretaget ar mitt i projektet och har inte hunnit komma igang
riktigt med aktiviteterna. Hittills har arbetet medfort att ledningen upptickt andra
utvecklingsbehov. Foretaget star infor stora forandringar i form av dgarbyten m.m. Nytt
ar att man nu borjat ta fram en malbild och borjat tdnka kring kompetensutveckling.
Detta ses nu som ett prioriterat omrade, speciellt som man har kompetensbrist i dag.
Forhoppningen ar att kunna ga in i en mer aktiv projektfas dd medarbetarna ar med.

Den medarbetare som intervjuades har dnnu bara varit med om det forsta steget i
processen med Kompetenskortet. Intervjupersonen ser positivt pd kortet och vad det
kan komma att bara med sig och har aven borjat se utvecklingsméjligheter, men skulle
garna vilja ha mer information om projektet.

?2+.-'(*%7%877"-:0432

Inom bygg- och jarnhandeln tecknades enbart en 6vergripande problembild. Kompe-
tenskortet dr tdnkt att fungera som ett verktyg for strategisk kompetensutveckling.
Verktyget har utvecklats i steg 1 och i steg 2 ska det implementeras i verksamheten
genom utvecklingssamtal. Fordelen ar att man har ett fysiskt verktyg att utga ifran. En
annan fordel att man anpassar en befintlig modell for sin kompetensutveckling. Hjulet
behover inte uppfinnas pa nytt. Det finns strategier och arbetssatt i konceptet och
foretagen kan satsa mer pa att anpassa det till sina egna behov och forutsattningar.
Fordelen ar ocksa att det tagits fram en metodhandbok inom projektet som behandlar
arbetsrutiner, ansvarsroller och annat av vikt.

En viktig lardom ar att ndr man ska analysera kompetensbehov och skapa nya arbets-
profiler bor man utga fran arbetsprocesserna och inte utifran specifika yrkesroller. Det
gick trogt i borjan ndr man utgick ifran en specifik roll, exempelvis forsiljare, men nar
man borjade utga fran arbetsprocesserna lossande det hela.

Kortet har implementerats pa chefsniva och det finns en strategi for hur medarbetarna
ska involveras genom medarbetarsamtal o.s.v. Samtidigt finns signaler att alla chefer

inte kdnner sig riktigt bekvima med kortet.

For att fungera utvecklingsinriktat kravs dessutom att varje foretag som anvander sig av
Kompetenskortet har en strategi som underlag fér analys av kompetensutvecklings-
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behovet. Det ar en kritisk faktor. Kompetenskortet ar ett verktyg med stor potential,
men det finns risk for stagnation om det inte kopplas till foretagets mal och
utvecklingsstrategi. Det dr en 6ppen fraga hur kompetensutvecklingen ska genomforas i
foretagen och om det skapas forutsattningar for arbetsplatslarande. Det kraver en ut-
vecklingsorienterad ledning och chefer som ar bekvima med verktyget. Det finns ett
stort intresse, men fOretagen inom branschen har inte sid stor erfarenhet av
kompetensutveckling, vilket gér det utmanande att kunna nyttja Kompetenskortet pa
ratt satt. Positivt ar att det finns en metodbok som ger handledning. Det dr dnnu for
tidigt att siga om Kompetenskortets mojligheter kommer att tas tillvara. Det ar upp till
varje foretag.
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[ callcenterbranschen har man stora problem med personalomsattning. Ambitionen med
You Learn ar att dndra "generation Ys” installning till arbetet och fa dem att inse arbets-
livets realiteter. Men det racker inte, branschen maste kunna erbjuda battre ledarskap
och en battre arbetsmiljo for att bli attraktiv som arbetsgivare.

Under mobiliseringsfasen genomférdes en enkdtundersokning till de anstéllda i de sju
foretagen for att ta reda vilka utbildningar som prioriterades. Pa varje foretag har man
dessutom genomfort fokusgruppsintervjuer med personalen med hjilp av en extern
ledare for att diskutera och ge synpunkter pa sdavdl de gemensamma som de foretags-
specifika utbildningssatsningarna.

Foretagens ledningsgrupper och i vissa fall hogre chefer fick i januari 2012 en utbildning
i "Hur organiserar man for framtidens foretag?” Det ar viktigt att utbilda agare/besluts-
fattare/ledningsgrupper sa att de kan skapa de organisatoriska forutsattningarna for att
ta tillvara den nya kompetensen. Denna utbildning innefattar aven jamstalldhet och till-
ganglighet. Darmed har projektet fatt forankring pa ledningsniva.

De unga och oerfarna cheferna har fatt en utbildning som anpassats till deras niva. "Att
vara chef” ar en utbildning som genomfors i tva steg, varav endast det forsta hunnits
med vid undersokningstillfillet. Steg 2, som ska ge verktyg for att leda, organisera och
utveckla arbetsplatsen framstar som synnerligen viktigt och har dnnu inte genomforts.
Utmaningen ar att kunna utveckla arbetsplatsen och dess arbetsmiljo, dd kommer det
att vara lattare att fa gehor hos medarbetarna. Det ar emellertid en uppgift som kraver
stod och dgarskap fran hogsta ledningen for att lyckas samt kunskap och engagemang
fran cheferna.

Foretagen har olika forutsattningar vad giller arbetstider och geografisk beldgenhet.

For att nd alla medarbetare har man satsat pa att ta fram webbutbildningar och filmer.
Chefernas engagemang ar synnerligen betydelsefullt for hur man satsar pd medar-
betarna. I vissa foretag laggs ansvaret for att utbildas helt pd medarbetarna sjilva, som
far ta fritiden till hjalp. Engagemanget och delaktigheten kan variera stort dven inom ett
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och samma foretag. Ett stort problem i sammanhanget dr den omfattande personal-
omsattningen som gor det svart att fa kontinuitet.

Chefsutbildningarna har upplevts som otroligt utvecklande; de har handlat om hur man
ar som chef, leder en grupp, och deltagarna har fatt 6kad sjalvkannedom. Daremot har
webbutbildningarna inte lyckats engagera medarbetarna. Mottagande har hittills varit
svalt i vara minifallstudieforetag.!
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You Learn har branschens problembild klar fér sig och har genomfért en ambitios
behovsanalys dar varje foretag deltagit. Att satsa pa ledningsgrupper och chefer ar ett
nodvandigt forsta steg, men for att nd ut till medarbetarna i "generation Y” behovs med
storsta sannolikhet dven en satsning pa att forbattra arbetsmiljon i vid mening.
Personalomsittningen ar hég, medarbetarna stannar inte lange. Mot den bakgrunden
kan det vara for tidigt att satsa pa medarbetarnas utbildning och attitydférandring. Forst
nar ledning och chefer fatt verktyg att utveckla och forandra finns forutsattningar att
skapa ett arbetsplatslarande. I dag saknas en kultur for kompetensutveckling inom
branschen, vilken projektet kan bidra till att forandra. Med tanke pa "generation Ys”
instdllning ar det nog lite val optimistiskt att tro att den ska vilja ta ansvar for sin egen
kompetensutveckling i den hdr inledande fasen. De filmer och webbutbildningar som
tagits fram inom projektets ram kan dock komma till anvdandning i ett senare skede,
speciellt om de genomfors pa ett strukturerat satt. Projektet har visserligen kontakter
med branschens organisationer, men forefaller ha en lang vag kvar att ga for att na

foretag utanfor projektet.
!
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Héllbart arbete ar ett stort projekt med 33 deltagande foretag. Det tar tid att forankra
och krdvs kapacitet for att administrera ett sa stort projekt. Uppliagget ar ambitidst.
Oklarheter kring upphandlingen av utbildningar har medfort att det dragit ut pa tiden.
Manga foretag hade dessutom inte orkat ta tag i sina utbildningsprojekt. Det galler att
kunna prioritera, planera och genomféra utbildning, vilket ar mycket svart for sma
foretag att klara av pa egen hand. Det ar de allmdnna och foretagsgemensamma
utbildningarna (ledarskap, it, sprak etc.) som upphandlats via ramavtal. Mdnga foretag
behover dessutom branschspecifika och yrkesinriktade utbildningar for att kunna
utnyttja maskinpark och affarssystem till fullo och dessa har varit svarare att fa fram.

Plattformsbygge, studiebesok och seminarier i arbetsorganisation dr ocksa en mycket
viktig del av projektet for att komma narmare malet arbetsorganisatorisk utveckling.

Foretagen bjods in till seminarier i arbetsorganisation under hosten 2012. De foretag
som sd Onskar far dven "hembesok” av konsulter fran ITA Utveckling AB. Nedan
formedlas nagra intryck fran det forsta frukostseminariet i arbetsorganisation. ITA
Utveckling AB holl en pedagogisk introduktion i arbetsorganisation. I den efterféljande
diskussionen noterade vi en fraga fran ett av verkstadsforetagen. "Hur gér man da man
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redan ar effektiv - hur kan man utvecklas?” Efter att ha fatt introduktionen i
arbetsorganisation blev kommentaren "det har skulle vi haft fran borjan” (innan man
genomfort utbildningarna). En slutsats dr att arbetsorganisation ar ett abstrakt begrepp,
som kraver introduktion och kompetensutveckling for att mindre foretag ska kunna
forestdlla sig behovet och nyttan.

?+.-'(*%7%&"377"-:0432

Om projektet lyckas utveckla ledningsperspektivet i foretagen, far dem att kunna
utnyttja sin maskinpark och sina affirssystem battre samt att se hur deras arbets-
organisationer skulle kunna utvecklas, kan det bli ett ndsta steg som leder till ett
regelratt arbetsplatslarande. Studieovan personal far nu préva pa hur det ar att utbildas
och darmed oka sin anstdllningsbarhet. Vad géller den organisatoriska efterfragan pa
utbildning sa borde introduktionen i arbetsorganisation komma fore inventeringen av
kompetensutvecklingsbehovet. Det ar for tidigt att sdga, men om féretagen kan utnyttja
sin maskinpark och sina affirssystem battre borde de bli effektivare och ha
forutsattningar att utveckla sina spetskompetenser.
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Foretagsakademins kursprogram inleds med en SWOT-analys av det egna foretaget och
en forberedande utbildning i behovsanalys som resulterar i en utbildnings- och utveck-
lingsplan. Syftet ar att foretagen utifran dessa insatser ska hamna ratt och fa ut maximalt
av de kurser de sjalva valjer. Det skapar goda mdjligheter att lyfta fram féretagens och
medarbetarnas behov, brister och utvecklingspotential och pa ett tydligt satt koppla
kompetensbehoven till foretagens strategiska utvecklingsplaner. Foretagsakademin far
darigenom ocksa ett bra underlag och information om vad de ska erbjuda och hur de ska
forma sina utbildningsinsatser. I omgdng 3 har man pa begiran haft uppfdljnings-
seminarier. Projektledaren skulle dessutom onska att deltagarna kunde fa enklare
coachning efter avslutat kursprogram.

Fordelen med kursuppldgget ar just att det ar flexibelt. Kurserna gar dessutom lopande
under en langre period, vilket gor att de kontinuerligt kan anpassas efter de behov som
finns. Pedagogiken bygger pa att utbildningsavsnitten kopplas till deltagarnas konkreta
utvecklingsbehov och att kunskaperna direkt kan tilldimpas i den egna verksamheten,
vilket utvecklar kompetens och bereder mark for utveckling.

[ samband med att mikroforetagare deltar i Foretagsakademins utvecklingsprogram
bildas natverk mellan dem. Det ar en bieffekt av projektet. Féretagsakademin upp-
muntrar detta, fastdn det inte ingdr i deras kravspecifikation. Det ar mycket givande for
mikroforetagare att fa utbyta erfarenheter och inspireras av varandra. Om exempelvis
nagon anstaller personal sa vagar fler gora samma sak. Detta ar ett larande i arbetet och
ett larande av andra som ar grundstenar i arbetsplatslirande. Detta stimmer val
overens med resultat fran liknande insatser for mikroforetagare (Lundqvist, 2010).

De tre foretagare som intervjuats dr mycket néjda med sina utbildningar. Med facit i
hand har det varit fantastiskt, menar en av dem. Kvaliteten har varit hog. Det basta jag
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varit med om, menar en annan av foretagarna. Fordelar ar natverkandet och mixen av
deltagare, vilket dven gor att man kan samverka exempelvis anbudsgivning.
Foretagaren vill lyfta fram bredden av branscher och féretag. Nu kan hon presentera sitt
foretag battre, vilket ger nya kunder. Den tredje foretagaren har fatt begrepp och
modeller for sitt arbete. Han har utvecklat en langsiktig strategi tillsammans med
medarbetarna och infért mal- och resultatstyrning. Detta har redan 6kat omsattningen
fran 3,5 till 5,5 miljoner.
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Mikroforetagen i %9!l har fordelen att de kan anvanda sin nya kompetens direkt i sina
verksamheter. Via hemuppgifter praktiseras kunskaperna dessutom mellan utbildnings-
tillfallena. Det finns en organisatorisk efterfragan. Manga har erfarit direkta verksam-
hetsmissiga effekter av utbildningsinsatserna. Mikroforetagare ar en tacksam grupp,
som har stort behov av kompetensutveckling, natverkande och stimulans fran andra.
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ESF-projekt ska arbeta med jamstalldhetsintegrering, det ar inte bara ett krav fran ESF
utan ett jamstadlldhetspolitiskt mal inom hela EU. Det ar offentliga medel som ska
fordelas pa ett rattvist, jamstallt och jamlikt satt. Det handlar bade om att offentliga
medel ska komma alla till gagn men ocksa att medlen ska utnyttjas for att uppna basta
moijliga resultat oavsett om organisationens/projektens syfte ar att uppna forbattrat
humankapital, demokrati, tillvaxt eller innovationsformaga.

Vi har inte specifikt haft for avsikt att utvardera jamstalldhetsintegreringen och dess
effekter da det ar for tidigt i flera av projekten. Det dr dnda oerhort viktigt att lyfta fram
dessa aspekter och synliggora vikten av att aktivt arbeta med jamstalldhetsintegrering.
Alla ESF-projekt ska ha jamstalldhetsmassiga mal och effekter. Vi kommer i detta avsnitt
att fora en diskussion om jamstdlldhetens och till viss del tillgdnglighetens och jamlik-
hetsarbetets betydelse i nagra av projekten samt hur det har samband med kompetens-
utveckling och arbetsplatslarande. Kompetensutveckling bor alltid vara ett verktyg for
att komma till ratta med jamstélldhet, jamlikhet och tillganglighet i ett projekt och
tvartom.

Jamstédlldhetsintegrering, jamlikhet och kompetensutveckling som leder till arbetsplats-
larande ar var for sig mycket komplexa omrdaden, men att aktivt arbeta med fragorna
och forsoka na upp till en avancerad nivd, skapar forutsiattningar att battre utnyttja
projektens potentiella kapacitet. Risken ar dock att manga inte vet vad en avancerad
niva egentligen ar och innebar.

Vi kan konstatera att manga av foretagen har varit kallsinniga till att integrera jam-
stalldhet och tillganglighet i sina lokala projekt. Manga tror att de ar redan ar jamstallda
eller tycker att det ar en icke-fraga. D3 jamstalldhet och tillganglighet ar horisontella
kriterier har projekten anordnat utbildningar i jamstalldhet/tillganglighet och i manga
fall har utvarderingarna varit ovantat positiva. Utbildningarna har éppnat 6gonen pa
deltagarna som borjat inse betydelsen av att vara jamstdllda och tillgangliga, men
darifran kan steget vara langt till handling. Kunskapsnivan har éverlag varit 13g, vilket
visar pa behovet av kompetensutveckling. Det kravs namligen kunskaper dven inom
detta falt for att kunna se och utnyttja potentialen och kompetensutveckling ar ett forsta
steg! Det ar viktigt att hoja kunskapsnivan i hela projektet och i verksamheternas alla
led och processer.

En kritisk punkt ar att jamstalldhetsutbildningarna bor fa samma forutsattningar som
ovriga utbildningar relaterade till arbetsplatslarande for att jamstalldhet ska bli en del
av foretagets strategiska arbete. Det ar latt for projekten att genomféra utbildningar,
men det tar inte automatiskt steget vidare till att integrera jamstalldhet.

Fragan ar om alla projekt har formaga att implementera jamstalldhetsintegrering pa det
satt som foresprdkas av processtodet ESF-Jamt. Flera av projekten visar att det tar tid
och att det kravs stora resurser for att 6verhuvudtaget fa medarbetarna delaktiga, det ar
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med storsta sannolikhet inte lattare att infora jamstalldhetsintegrering pa alla nivaer
och i alla verksamhetsprocesser.

Aven om effekterna av jimstilldhetsinsatserna varierar, s har processer startats och
sma fron satts ute i foretagen for att skapa jamstdllda arbetsplatser. Det ar inget som
kommer av sig sjalvt, utan det kraver ett aktivt arbete. Om jamstalldhetsintegreringen
ska nd upp pa en avancerad niva i fler projekt dn vad som ar fallet i dag, anser vi att mer
resurser inom processtodet ESF-Jamt maste sattas in. En idé ar att alla processtodjare
inom ESF-Jamt arbetar med farre projekt under en langre period. Som det ar i dag far
vissa projekt mycket stod medan andra far mindre och det ar for mycket upp till
projekten sjilva hur langt de vill driva fragan.

Risken ar att jamstalldhetsarbetet oftast laggs pa en restriktiv niva, (ses som en individ-
fraga) och ibland pa en proaktiv niva (ar en del i verksamhetsutvecklingen), men att
ytterst fa nar en avancerad niva (ar en strategisk fraga i nivd med 6vriga). Vi vet att
processtddet har resulterat i manga flaggskepp runt om i landet, men resurserna i ESF-
Jamt ar forhadllandevis sma i relation till antalet projekt och deras storlek. Projekten,
utvarderare, ESF-rddet och andra projektarbetare mdste vara observanta pa att
projekten retoriskt kan lyfta jamstélldhet som en viktig del i sitt arbete, men att det inte
sager nagonting om hur det ar i praktiken. Det kraver ett djupgdende analysarbete och
ett jamstalldhetsperspektiv som genomsyrar projektet fran hogsta ledningsniva till
"golvniva”.

CLM&7-1#11")1#%,2#-1,.'18$!:8%+.".%1Q'6.R:2(%) !

Jamstallhetsarbetet handlar inte bara om att inse att fragan ligger i tiden, att det ar
viktigt och att man ska vara politiskt korrekt, det handlar om sa mycket mer och for det
kravs det kunskap. I samtliga projekt har man genomfort vissa utbildningsinsatser i
jamstalldhet och tillgdnglighet for chefer, som blivit "6gondppnare”.

Resonemanget ovan ar nog till viss del svar pad varfor arbetet med jamstalldhet gar sa
sakta och behdver sa mycket aktivt arbete. Det handlar om strukturer som vi alla &r med
att bidra till och uppratthaller. Strukturerna ar for de allra flesta osynliga om man inte
aktivt synliggér dem. For att lyckas med det kravs mycket goda kunskaper i genus-
kunskap och jamstalldhetsarbete, annars fortsatter manga att arbeta pa en restriktiv
niva i tron att de gor valdigt mycket for att 6ka jamstélldheten.

Z8%+.".%1:8-""II#-! +8.%'(#2!18%$!6.-:'5)!(193$1'322,1."1#-0."." !

Vi vill lyfta fram Kompetenskortet som vi bedémer ha potential att dven bli ett verktyg
for jamstalldhetsarbetet. En forhoppning ar att Kompetenskortet ska siatta kompetens
och verksamhetsbehov i centrum i stadllet for kon. Inom projektet menar man att man
genom anvandningen av Kortet tar bort fokus pa kon, etnicitet, funktionsnedsattning och
istallet satter kompetens och verksamhetsbehov i centrum. Det kommer, enligt
projektagaren, att bidra till att 6ka jamstalldheten och jamlikheten pa arbetsplatserna.
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Bygg- och jarnhandeln ar en mansdominerad bransch, vilket resulterar i att mannen ses
som norm. Kompetenskortet ger kvinnorna mdjligheter att lyftas fram och synliggora i
sin kompetens. Det bor skapa battre mojligheter for flera att forstd kopplingen mellan
sin egen kompetens och foretagets framtida utveckling, oavsett kontaktnat, kultur och
normer. Kompetenskortet kan gora det mojligt for foretaget att ta ett steg ndrmare en
jamstdlld och jamlik arbetsplats som tar vara pa allas potential, kompetenser och
erfarenheter.

Kompetenskortet har dock en bit kvar innan det ar i hamn. Vi vill belysa att jamstalld-
hetsintegrering inte kommer av sig sjalv. Det handlar om kunskaper och forstaelse for
varfor och hur. Det viktiga ar att Kompetenskortet verkligen implementeras pa ratt satt;
att projektledare och ledning utvecklar sin genuskompetens och aktivt forsoker forsta/
verka for att arbeta med fragorna pa en avancerad niva. Kunskapen maste na ut pa alla
nivaer i foretaget.

Projekt far inte stanna pa en restriktiv niva dar jamstalldhet och tillgdnglighet ar en
sidoaktivitet. For att hoja nivan kravs djupgaende kunskaper och en forstaelse av amnet.
Att anvianda Kompetenskortet ar i sig ingen garanti for att fid en mer jamstalld
arbetsplats; det krdvs att man aktivt integrerar jamstalldhet med koppling till féretagets
planer for kompetens- och verksamhetsutveckling. Det maste finnas ett aktivt dgarskap,
d.v.s. ledning och projektdgare maste malmedvetet arbeta for att hoja kunskapsnivan,
skapa verktyg for forstaelse for behovet av att vara jamstalld. Jamstalldhetsarbetet
maste vara prioriterat pa hogsta ledningsniva och genomsyras i hela foretaget; fran alla
chefer till alla medarbetare. Detta kommer att krdva malmedvetna insatser och en hel
del fortsatt arbete. [ de flesta projekt finns jamstalldhet med i utbildningarna av chefer.
Det dr ett forsta steg, det kravs mer.

C+8&%73(23431%56'8

Genom historien har féretagandet en man som norm, det ar man som driver féretag och
allra helst vara storre foretag. I Stockholmsregionen drivs 28 % av foretagen av en
kvinna, vilket ar en av de hogsta siffrorna i landet. Runt om i landet pagar forskning och
projekt for att 6ka kvinnors foretagande da man ser att det finns en stor tillvaxtpotential
inom kvinnors foretagande. Undersokningar och forskning visar ocksa att det foretags-
framjande systemet, i vilket Foretagsakademin ingdr, inte ar jamstdllt utan gynnar
foretag, innovationer och affirsidéer som startas och drivs av mdn (Lansstyrelsen i
Stockholm, rapport 2012:19).

Foretagsakademin ar ett utbildningsforetag, som drivit sitt projekt i flera omgangar. De
har mycket goda kunskaper om foretagandet ur ett jamstalldhetsperspektiv och av
deras deltagande foretag har 48 % en kvinna som vd, viket vi kan se som ett "bevis” pa
att Foretagsakademin stimulerar kvinnors foretagande. Foretagsakademin har dven
uppndtt malen for vd:ar med utlindsk bakgrund med nastan det dubbla.
Foretagsakademins utvecklingsprogram lockar och stimulerar underrepresenterade
grupper och tar tillvara den potential som finns hos dessa grupper. Tyvarr har vi inte
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tillrackligt med data for att kunna uttala oss om tillganglighet och likabehandling i
ovrigt.

K;--)3&7"3&)%7%

Héllbart arbete ar ett projekt som har tagit jamstalldhet och tillgdnglighet pa storsta
allvar. Manga av foretagen var atminstone i borjan mycket kallsinniga till bade
jamstalldhet och tillganglighet. Efter genomférda utbildningar i jamstélldhet och till-
ganglighet har alla utbildningsleverantorer fatt en checklista for att de ska sdkerstalla
jamstalldhet och tillganglighet i medarbetar- och i ledarskapsutbildningarna. Foretagen
blev uppmanade att skicka medarbetare pad utbildningar i jamstdlldhet och tillgdng-
lighet. Att notera ar att utbildningarna i tillgdnglighet blev speciellt uppskattade och
manga foretag insag vardet av att gora arbetsplatserna tillgangliga for alla.

LCC

Att notera ar ocksa att i de GFF-foretag som lyckats val ar det framforallt kvinnorna som
har tagit steget fram och fatt chefsroller i och med introduktionen av de nya enheterna.
Trots utbildningsinsatser kan vi konstatera att manga projekts jamstalldhetsintegrering
ar pa en restriktiv niva, ndgot som bor lyftas infor kommande programperioder. Men
utbildningsinsatserna verkar ha satt ett fr6 och gett aha-upplevelser, vilket badar gott.

Vi vill ocksd framhalla att det fortfarande finns tid kvar for flera av projekten att arbeta
med att nd upp till hogre nivier med jamstalldhetsintegrering och att de faktiska
effekterna gar att mata forst langre fram.

QE#S4(+> /D2'(04&
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Hur har det fungerat i vara foretagsprojekt? Socialfonden har valt att satsa pa storre
projekt och projektigarna kan ses som intermediarer, d.v.s. de har en funktion som
framjande mellanhander.

Initiativtagare till projekten ar tva branschorganisationer och ett fackforbund Grafiska
forbundet, Bygg- och jarnhandlareférbundet samt IF Metall. Dessa organisationer har
stark forankring inom sina falt. Till detta kommer ett foretag inom callcenter, som
samlat andra foretag inom sin bransch samt ett utbildningsforetag, Foretagsakademin,
som utbildat mikroforetagare i flera omgangar.

Mycket av arbetet med att organisera och driva projektet ligger pa projektagarna och att
projektledarna brinner for sina projekt. Socialfonden stiller en rad krav i sina
utlysningar. Till detta kommer ett omfattande administrativt regelverk fran EU-kom-
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missionen som ska fo6ljas. Det finns mojligheter att fa processtod i upplagg och
genomforande av projekten. Gangen ar sadan att ansOkningar som beviljats far en
mobiliseringsfas pa ett halvar for att forankra och organisera projektet. Darefter skrivs
en avstamningsrapport, som beskriver hur projektet ska genomféras. Socialfonden tar
darefter slutgiltig stallning till projektet, som far i genomsnitt tva och ett halvt ar pa sig
for genomforandet.

Forskning och beprovad erfarenhet pekar pa den avgorande betydelsen av ett aktivt
agarskap for att nd framgang i forandringsarbete. Det maste finnas engagemang och
delaktighet i varje led fran vd till mellanchefer och forsta linjens chefer. Foretags-
projekten samlar manga foretag, vilket gor mobiliseringen mycket utmanande. Det
galler att forvissa sig om att varje chef verkligen forstar syftet med projektet och ar
bekvdm med vad som forvantas.

Mobiliseringsfasen ar fran det perspektivet oerhort viktig och den har visat sig vara for
kort nar det giller projekt med manga foretag inblandade (Hallbart arbete omfattar
exempelvis 33 foretag). For manga projektledare har mobiliseringsfasen upplevts som
overmaktig och tung och det har varit svart att forankra och hinna vidta alla nédvandiga
atgarder. Det dr inte bara cheferna som ska vara med pa tdget utan ocksd medarbetarna.
Manga foretag har upplevt startfasen som forvirrande och har haft svart att komma

igdng.

Det dr en stor apparat att fa sd manga foretag med pa taget. Det kravs en omfattande
forankringsprocess, administrationen viaxer och upphandlingar ska genomfoéras. Vissa
projekt har lagt ner mycket arbete pa att skapa rutiner, vilket de har igen, men det har i
vissa fall tagit tid fran projektarbetet. Manga projekt skulle garna se att socialfonden
tillhandaholl en "bank” med mallar, vilket skulle kunna underliatta arbetet. En utdokad
mobiliseringsfas skulle sannolikt dessutom kunna forbattra kvaliteten pa projekten och
gora projekten battre forberedda infor genomfoérandet.

Trots allt arbete fran projektdgarna (som oftast ar initiativtagare) har det visat sig att
agarskapet ar svagt pa sina hall. Manga foretag ar fast i "ekorrhjulet”. Det verkar som
om manga foretag inte har klart for sig vad det innebar och vad det kan ge att delta i ett
socialfondsprojekt. Flera foretag har av olika orsaker fallit ifran under projektens gang.

En drivande foretagsledning har visat sig vara en stor framgangsfaktor, vilket bl.a.
foretag 1 och 2 i GFF projektet ger prov pa.

Ett aktivt dgarskap ar viktigt for att fa varaktiga effekter av branschprojekten. Lar-
domarna maste tas till vara och spridas bade i de medverkande foretagen och inom
branschen.

Stora utvecklingsprojekt med manga aktorer behover en adekvat projektorganisation
med tydlig styrning och arbetsférdelning. En ensam projektledare klarar inte av hela

arbetsbordan. Sa gott som alla projekten menar att de har en engagerad styrgrupp och
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projektgrupp med undantag for vissa svagheter i borjan av projektperioden. Alla styr-
gruppsmedlemmar har dock inte haft mandat att fatta beslut, vilket forsvarat arbetet.

Projekten har organiserats pa olika satt med olika mojligheter till samverkan och delak-
tighet hos foretagen - i stora projekt kan inte alla vara med i styrgruppen och blir darfér
mindre delaktiga. For att komma till ratta med detta problem har You Learn haft en
representantgrupp istallet for en styrgrupp, i vilken en hog chef fran varje foretag ingatt.
Darmed har projektet fatt dgarskap pa hog niva.

Foretag som inte varit med i styrgrupper (eller motsvarande) har ibland klagat pa att de
far for lite information. Smaforetagare behover dessutom oerhort mycket stod pa vagen.
En aktiv och coachande projektledare har visat sig kunna 6verbrygga en del av
bristerna. I GFF-projektet lyfter man verkligen kopplingen mellan en drivande och
coachande projektdgare som hallit kontakt med foretagen, ndgot som ocksa Kompetens-
kortets projektagare menar ar viktigt for att lyckas.

Kompetenskortets projektdgare och projektgrupp fick arbeta hart i borjan for att fora ut
projektet till de foretag som anslutit sig. Projektledarna internt sager sjidlva att det
hjalpte nar projektagaren ringde och puffade pa. Det maste lobbas for Kompetenskortet
annars hdander det inget, men man sager ocksa att det saknas tid och att det egentligen
skulle behovas en anstdlld som pa heltid kunde arbeta med projektet. Projektledarna ar
ocksa sjalvkritiska och menar att man skulle ha arbetat med information pa ett helt
annat satt redan fran borjan.

Varje foretag har sin egen interna projektledare (i sma foretag kan det vara vd). I storre
foretag kallas dessa utvecklingsmotorer eller ambassadorer. De har en mycket viktig roll
som fradmjare av projektet, men om ledningen inte stdller upp sa far de ett besvarligt
arbete. En av K+<3(6(,5+'6(6& stora fordelar ar deras utvecklingsmotorer, som finns i
flera av foretagen, for att fungera som ambassadorer, skapa engagemang och sprida
kunskaper om projektet. Enligt projektdgaren ar det ocksa de foretag som har utveck-
lingsmotorer som har kommit langst.

Hallbart arbete har fordelen av att ha en grupp om tre projektledare, som delat upp de
33 féretagen mellan sig. Anda kan det vara svart att hinna med att ge det stéd som vissa
foretagen skulle vilja ha.

Upplagget i Foretagsakademin ser annorlunda ut jdmfort med i de andra projekten. For-
delarna ar att hela projektet byggs upp som en leverantor-kundrelation dar efterfragan
och utbud maste matcha varandra. Fordelen ar att bade projektigaren och de
deltagande mikroforetagen har sma och mycket platta organisationer. Bade Fore-
tagsakademin som projekt och mikroféretagen har mandat, néra till dialog och beslut pa
hogsta niva, vilket ar en mycket god forutsattning for arbetsplatslarande och for att
projekt ska lyckas uppna effekter.
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[ projekt av You Learns karaktar verkar projektagaren i storre och i mer hierarkiska
organisationer. D4 maste projektdgaren sjidlv ha mandat uppifrdn, de ska ju arbeta for
att bade den egna och medlemsforetagens organisationer och ledningar ska involveras.
De lokala projektdgarna maste ocksa ha mandat i sina respektive organisationer, vilket
inte alltid ar sa enkelt eller sjalvklart. Har har Foretagsakademin som projektupplagg en
mycket kortare och lattare vag att ga genom att direkt kunna skapa dialoger med de
berérda.

B5R:#1!+-89.:".%!&;2#:'()I.'/A !
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Kompetenskortet visar pa en informativ delaktighet. Medarbetarna involveras forst nar
kortet ar klart och det ar dags for utvecklingssamtal. Intervjuerna visade ocksa pa att
medarbetarna inte visste s mycket om kortet. De har gatt en kort utbildning och haft ett
forsta utvecklingssamtal, men menar dnda att det ar svart att forsta kortets uppbyggnad
och koppling till foretagets mal. Ju langre ut i organisationen man kommer ju mer av-
mattas engagemanget och forstaelsen for varfor K+<3(6(,5+'6(6 ska inforas.

$%W07'(6-)!" ar ett exempel pa ett foretag som lyckats skapa delaktighet hos medar-
betarna. Man hade redan genomfért en medarbetarundersokning, genomgatt ett varde-
grundsarbete med mera och alla visste redan vad det innebar att sidtta mal och arbeta
med forbattringar nar projektet startade. Detta var en stor fordel i projektarbetet.

Pa $%%W067'(6-)! E? som ocksd har lyckats med arbetsplatslarande, bekraftar vara
intervjuade medarbetare att de varit delaktiga under hela resan. S3 gott som alla har
deltagit i utbildningarna och fatt anvanda kunskapen i arbetet. Det finns en gladje och
ett engagemang pd medarbetarniva som ger goda forutsattningar for att lyckas.

Héllbart arbete dar i den har forsta fasen ett mer eller mindre renodlat utbildnings-
projekt. Alla medarbetare har gjorts delaktiga genom att ha fatt besvara en webbenkat
om sina utbildningsbehov. Det intressanta ar vad som f6ljer i nasta steg, som ska inne-
badra arbetsorganisatorisk utveckling. Utbildningarna hade just paborjats och det finns
skal att formoda att delaktigheten skiljer sig inom de 33 foretag som deltar. Flera foretag
hade dnnu inte kommit igang vid intervjutillfallet.

Foretagsakademin rekommenderar att minst tva personer fran foretagen ska vara med
pa de forberedande utbildningsdagarna (om man inte dr soloféretagare), for att skapa
delaktighet och engagemang hos fler anstillda. Fran tidigare projektomgangar markte
de att vd:n/agaren gick pa manga av kurserna och potentialen i kompetensutvecklingen
blev inte maximalt utnyttjad. Kompetensens stannade hos dgare/vd och det skapades
inte forutsattningar for kompetensutveckling hos medarbetarna eller forutsattningar for
arbetsplatslarande. Foretagsakademin ville vdcka ett intresse inom hela foretaget.
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Utbildningsprogram har bedrivits i flera omgangar, som utvarderats och successivt
forbattrats.

C(&+,.*)I5+<<M,*5-6%+,!;"11+'61-'-,2(! ,728;,2*)! Q2(6!;05("*,6(!<(2!12*)*6-.-I<(2*- !
Fran borjan hade Kompetenskortet lagt upp mycket av sin information till medlems-
foretagen pa natet, som det visade sig att fa laste. Da togs personlig kontakt med
medlemsforetagen for att informera dem om K+<3(6(,5+'6(6. Forst da tog engage-
manget fart! Detta kan kopplas till You Learn som har lagt upp sa gott som all sin
utbildning och information till medarbetare via digitala medier. Enligt vara minifall-
studier ar engagemanget lagt och kunskapen om projektet och dess genomforande
mycket vag hos medarbetarna. Fa tog till sig webbutbildningarna, speciellt inte om de
skulle genomforas pa fritiden. Enligt utvarderaren fragar manga av foretagen efter
material och information som redan finns utlagt pa natet, vilket kan tas som intakt for
att digital information har svart att nd ut. En slutsats man kan dra ar att det finns en
overtro pa digitala media och att personlig kommunikation dr nddvandig dtminstone i
forankrings- och inledningsskedet, d.v.s. innan projektarbetet tagit fart.

@2:.%!-822 2#-1063-,.-(%)A!

For att komma framat i ett forandringsarbete kravs en strategi och handlingsplan dar
aktiviteter foljs upp, utvarderas och leder vidare; det ar fraga om jamforelse-aterforing—
omprovning. For att lara och utvecklas, vare sig det galler individer eller organisationer,
kravs aterforing.

Larande utvardering ar nédvandig for att successivt utveckla och forbattra ett projekt
eller en verksamhet. Ett ESF-projekt har férdelen av att ha utvarderare nara knutna till
sig, som ger fortlopande aterkoppling med mojlighet for projektet att reflektera och
vidta korrigerande atgarder.

Det ar vanligt att gora en enkitundersokning efter genomford utbildning for att fa
deltagarnas upplevelser och synpunkter. Det dr viktigt att undersdka hur kurser och
utbildningar har upplevts, men det dr minst lika viktigt att géra en uppf6ljning langre
fram for att fa reda pa om de nya kunskaperna kommit till anviandning. Det ar over-
huvudtaget viktigt att folja upp och utvardera alla nivaer fran projektigare, chefer till
medarbetare for att fa hela bilden av ett forandringsprojekt.

I You Learn-projektet sd har man exempelvis genomfort webbutbildningar bland
medarbetarna som inte gar att folja upp. Foretagsakademin har daremot haft stora
fordelar av snabb uppfdljning och larande utvardering for att fortlopande kunna
anpassa kursutbudet till deltagarnas behov.
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Det har visat sig att sma foretag har svart att pa egen hand planera och anordna utbild-
ningsinsatser. Flera har fallit fran pd vagen for att de inte maktat med eller insett vad
som krdvs av dem. Mindre foretag behover fa stod av en framjande mellanhand, en
"intermediar”, som kan vara en organisation, utbildningsanordnare, konsult etc. Storre
foretag har resurser i form av en HR-funktion, vilket mindre féretag saknar. Foretags-
klustrens projektdgare, som samlat flera foretag inom sina branscher, kan betraktas som
en "intermedidr”, som mojliggor for foretagen att fa tillgdng till metoder och insatser
som kan vara helt avgérande for att de ska kunna 6verleva och vaxa.

Ar man ett ESF-projekt har man tillging till manga olika typer av stdd, alltifr&n jim-
stalldhet, tillganglighet till allmint processtod for genomférandet av projektet. Via
processtdden i jamstalldhet har mangas 6gon Oppnats for potentialen i jamstallda och
tillgdngliga foretag. Insatserna har pa manga hall upplevts som mer givande &n
forvantat.

Ndgra av GFFs foretag har lyckats val och utvarderaren lyfter fram att stodet fran ESFs
samordnare har varit mycket vardefullt for projektet. Utviarderaren menar dock att sam-
verkan mellan de deltagande foretagen kunde ha varit mycket battre i GFF-projektet.
Det ar viktigt for foretagen att fa utbyta erfarenheter och lara av varandra. Den centrala
projektledaren har samtidigt varit ett stort stod for manga av foretagen genom att pusha
pa och coacha dem. Kompetenskortet har haft utvecklingsmotorer och ambassadorer
som spridit kunskap och pushat pad lokalt. Projektledarna i Hallbart arbete har varit
mycket stodjande for sina foretag, men behovet av stod verkar vara mycket stort i dessa
foretag. 1 flera projekt (Hallbart arbete, You Learn och Foretagsakademin) finns
ambitionen att skapa plattformar for att fa samverkan mellan foretagen. Vad resultatet
av detta blir ar i skrivande stund oklart.

Mikroforetagen i Foretagsakademin visar pa behovet av kompetensutveckling fran
externa utbildningsféretag samt att natverkande for ar viktigt for deras utveckling och
tillvaxt.

Y2(-1-.1Q2'#".%!1;220#-Z8%$.-1+-89.:" . %!#"1&;!1$Q2 ' (+2(:#'8-.&&.:'A

Har projekten forutsiattningar att ge multiplikatoreffekt, d.v.s. att bidra till varaktiga for-
andringar? Det ar for tidigt att uttala sig om de langsiktiga effekterna av projekten,
istallet diskuterar vi forutsidttningarna att lara och att projekterfarenheterna ska komma
till nytta.

!

[ beviljandet av ansokningarna finns krav pa att projekten ska vara strategiskt viktiga
for branschen eller regionen. Samtliga projekt far sigas vara betydelsefulla. IF Metall,
GFF och Bygg- och jarnhandlareférbundet har fordelen i och med att de som
projektagare dr en facklig organisation respektive branschorganisationer. Genom sin
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funktion och position har de per automatik natverk inom hela branschen. De kdnner
branschen och har kanaler for informationsspridning. Callcenters, som dr manga ungas
forsta kontakt med arbetslivet, behdver kunna ge dem en battre start och You Learn bor
kunna bidra till att forbattra branschens rykte. Foretagsakademin betyder mycket for
regionens mikroforetag, som far hjalp att utveckla bade sig sjdlva och sin verksamhet.

Aven om man har mandat inom branschen kan det vara svart att fi gehor.
Kompetenskortet har planer pa att borja med spridningen inom branschen da Kompe-
tenskortet ar framtaget pa modellarbetsplatserna. En uppfattning ar att det kommer att
bli svart att hitta en branschstandard och sprida den da branschen ar sa differentierad.
Det finns planer pa att skapa ett branschrad for kompetensutveckling, vilket kan ge goda
moijligheter till multiplikatoreffekt. Det ar viktigt att foretagen far stod i inférandet sa att
kopplingen till foretagens strategier och utvecklingsplaner tydliggors.

You Learn boérjade tidigt arbeta for att bli ett monsterprojekt. Ambitionerna ar stora och
projektledningen gor ett gediget arbete. Mycket energi lades redan fran férsta borjan
ner pa spridning och paverkan, d.v.s. langt innan man visste vad projektet skulle fora
med sig. Kanske hade projektet vunnit pa att istdllet ligga dnnu mer energi pad att fa
delaktighet och engagemang inom projektet dn pa att borja sprida det utat.
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P4 vad satt kan foretag, regioner och samhille fi nytta av socialfondsprojekten? Ar det
att regelratt ha uppfyllt alla de kriterier, mal och syften som angivits i ansokan eller att
ha kommit en bit pa vidg mot malet? Eller kan ett projekt anses som lyckat om det far
andra resultat? Man kan lara bade av det positiva och av det negativa. Fran det perspe-
ktivet ar utvardering och reflektion nédvandiga inslag i projektverksamhet och for-
andringsarbete. Det dr avgorande for nyttan att lardomarna tas till vara och fors vidare
bdde inom organisationen och till andra verksamheter. Vad giller den har studien ar det
Stockholmsregionens foretag som star i centrum for intresset.

THEB %&&-8'124*?1&'&

I den har rapporten har vi pekat saval pd vad som har varit framgangsrikt som pa vad
som utgjort hinder. I det har sista avsnittet uppehdller vi oss vid den nytta som
foretagen har av att delta i projekten, d.v.s. inte bara pa vad som bidrar till projektets
maluppfyllelse, utan dven bieffekterna av deltagandet. Foretagen har, enligt vart satt att
se, nytta av alla resultat som framjar verksamhetens utveckling. Férst sammanfattar vi
uppnddda och mdjliga effekter (flertalet projekt ar dnnu inte avslutade). Darefter visar
vi pa ndgra nyttiga bieffekter av projektdeltagandet.

Flera foretag har lyckats (eller kommer sannolikt att lyckas) utveckla sin verksamhet
och erbjuda nya tjanster, i andra foretag fungerar det vardagliga battre och med mindre
friktion genom att i forsta hand de oerfarna cheferna fatt utbildning i hur det ar att vara
chefer. Medarbetare har fatt utbildning exempelvis for att kunna utnyttja affarssystem
och maskinparkens potential, vilket bor ge foretaget battre forutsattningar pa mark-
naden. Personal (t.ex. elektriker) har genom utbildning kunnat bredda sina roller och
oka sin anstdllningsbarhet. Det har samtidigt 6kat foretagets flexibilitet. Verktyg som
underlattar utveckling av kompetens och arbetsorganisation tas fram inom ramen for
ett par av projekten. Om dessa verktyg anvands pa ratt satt kan de bidra till arbets-
platslarande. Det ar viktigt att verktyg och erfarenheter dven kommer branscherna och
regionen till godo.

De foretag som tagit sitt deltagande pa allvar har fatt manga nya erfarenheter, chefer
och medarbetare har fatt insikter via utbildning, for de studieovana har insatserna av-
dramatiserat utbildning och berett mark for fortsatt larande. Vi far inte glomma att
personal via utbildningsinsatserna stiarker sin stdllning pa arbetsmarknaden, vilket ar
sarskilt viktigt i branscher under omstrukturering, sisom den grafiska.
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Att delta i projekt ger insikter som kan vara anvandbara i manga sammanhang. Vi vill
formedla nagra konkreta bieffekter som framkommit i studien. Dessa far ses som
exempel for det finns manga fler.

966! &-<.-&! * +<! (66! 3'+4(56! =¥ * B&:..- 1 (1 27"733,~'( 117"l -66! 2*&5M6(-! 17", 2
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Kompetenskortet har i sig fort med sig mycket positivt. Nar man traffas i samband med
projektet har det 6ppnats upp for samtal kring manga olika féorandringsbehov. I vara
intervjuer lyftes fram att ledningarna nu maste borja arbeta med malbilder, eftersom
kompetensutveckling kraver ett langsiktigt och strategiskt tankande. Det framkom dven
att ledningarna borjat forstd att kompetensutveckling maste prioriteras och att man
maste skapa organisatoriska forutsattningar for att kunna ta vara pa nya kompetenser.

Ett av foretagen i Kompetenskortet stod infér ett agarbyte. I och med projektet fick
foretaget ett forum att ta upp problem kring dgarbytet, som varit en stoppkloss i utveck-
lingsarbetet. Det gjorde att man kom vidare. Det har dven kommit upp annat som
foretaget maste ta tag i och som inte skulle ha kommit fram om det inte vore for
projektet.

Inom Hallbart arbete hade ett av foretagen bytt bade dgare och ledamoéter i lednings-
gruppen, vilket innebar en professionalisering av verksamheten. Foretaget antog en
marknadsplan diar man identifierade sina styrkor och svagheter gentemot sina kon-
kurrenter och precis dd kom ESF-projektet in i bilden. Tack vare detta kunde foretaget
genast gd vidare for att omsatta insikter och strategier i kompetensprofiler och utbild-
ning. I planeringen sdg foretaget ett tydligt behov av att 6ka samverkan mellan
produktion och lager samt att 6ka servicemedvetenheten pa lagret. Lagret har ofta
kontakter med kunderna.

Inom GFF! fusionerades tva foretag under projektets gang. Projektet bidrog till att
utveckla en gemensam foretagskultur.

Ett av foretagen inom GFF agerade offensivt; dd tryckeriverksamheten minskade i
omfattning, tiankte foretaget framat och bildade en egen mediebyra. Via projektet
utbildades nagra kvinnor inom foretaget for att arbeta i denna nya verksamhet.

Inom Foretagsakademin har mikroféretagarnas deltagande i utvecklingsprogrammen
lett till samverkan och att man lar och inspireras av varandra. Till exempel lagger man
anbud tillsammans och om nagon anstéller sa vagar andra gora samma sak o.s.v.

Arbetsplatslarande har 6verhuvudtaget manga fordelar. Det ar ett innovativt satt att
utveckla bade verksamheter och medarbetare for att 6ka och behdlla konkurrenskraft.
Foretag kan oka sin omstéllningsformaga, vilket ar en fordel pd marknaden. Genom att
lara i anslutning till arbetsplatsen kan utbildning avdramatiseras for grupper som ar
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studieovana, som dven "lar sig att lara”. Engagemanget och utvecklingsorienteringen
okar hos medarbetarna samtidigt som kvaliteten och kundbemdtandet blir battre.!

TH#,V2+34588002' & -'2CA&*1.'&*.:2'(04819!+.-5'*:&&
Stockholmsregionens foretagsprojekt lamnar olika bidrag till framjande av arbetsplats-
larande, d.v.s. utveckling av bade medarbetare och verksamhet. Om dessa bidrag
vidareutvecklas, sprids och far faste inom branscherna sa kan de komma till stor nytta.
Manga projekt ar dnnu inte avslutade och det aterstar fortfarande en hel del arbete for
att nd goda resultat.

- Inom GFF har vi sett goda exempel pa regelratt arbetsplatslarande. Det finns med stor
sannolikhet ocksa i de andra projekten. Detta har lett till att ndgra av foretagen lyckats
expandera och 6verleva i en konkurrensutsatt bransch.

- Kompetenskortet ar ett verktyg for strategisk kompetensutveckling med stor potential
att skapa arbetsplatslarande inom branschen (och andra branscher), om det far sprid-
ning och om det skapas ratt jordman fér implementeringen.

- You Learn har en stor och svar uppgift att forbattra callcenters rykte — att utbilda
chefer ar en god borjan, att nd fram till medarbetarna ar en utmaning. Inom projektet
har man dessutom tagit fram webbutbildningar och filmer om arbetsratt, mangfald, jam-
stalldhet och om arbetsmarknaden, som kan vara till nytta dven for andra.

- Hallbart arbete har som langsiktigt mal att skapa verktyg for att utveckla arbets-
organisation och ledning i mindre och medelstora tillverkningsforetag, vilka manga ar
familjeforetag som vuxit. I ett forsta skede ar det fraga om utbildningsinsatser. Dess-
utom satsas pa plattformsbygge, vilket ar viktigt inte minst for larande och innovation
hos mindre foretag som behover bade utbyte med andra och impulser utifran. Projektet
ar unikt sa till vida att en facklig organisation ar projektagare.

- Foretagsakademin erbjuder framgangsrika utvecklingsprogram for mikroforetagare i
Stockholmsregionen, som darigenom utvecklas, vaxer och i manga fall anstéller fler. I
den senaste omgangen deltog 1 200 mikroforetagare framst inom tjanstesektorn. Att
genomga Foretagsakademins utvecklingsprogram gynnar bade foretag och region.

THEIO82' I+ 2&* &* 421+, El5+>>4(0'&-+(42-(/D2(:*&!
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Socialfonden har satsat mycket pa att stirka individers kompetens och o6ka deras
anstallningsbarhet, men Sverige behover ocksd fler jobb! Jobb skapas framforallt nar
sma och medelstora foretag vaxer. Vi maste oka efterfragan pa arbetskraft i tider nar
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standardproduktionen flyttas ut till lagloneldnder. Det krdvs spetskompetens och
innovativitet hos foretagen, men det giller ocksa att ha snabb omstallningsféormaga for
att kunna hdvda sig i konkurrensen.

Med battre ledarskap och arbetsorganisatorisk kompetens ¢kar forutsattningarna for att
vaxande foretag ska fungera effektivt och innovativt. Mot den bakgrunden ar projekt
som Hallbart arbete och Kompetenskortet helt nédviandiga. Sma foretag har sma
mojligheter att pa egen hand satsa pa kompetensutveckling och kan behova stod fran
“intermedidrer” eller framjande mellanhdnder for att fa adekvata verktyg och
utvecklingsprogram. Samverkan mellan olika aktorer ger inspiration, utbyte och
kunskapsspridning.

[ Sverige finns manga mikroforetag som kan viaxa och Foretagsakademin ar livsviktiga
genom att de inte bara tillhandahaller enstaka kurser utan hela utvecklingsprogram,
som tar avstamp i deltagarnas verklighet; genom dessa fas insikter och verktyg for en
billig penning.
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Vart arbetsliv ar pressat. Foretag har problem att frigora tid for utbildning. Det kostar
att avsdtta arbetstid for att utbilda medarbetare. Det finns olika sdtt att organisera
kompetensutveckling och arbetsplatslarande kan vara losningen. Det giller att skapa
arbetsintegrerade strategier som utvecklar medarbetare och verksamhet i samklang.
For det forsta maste arbetsuppgifterna ge utrymme for larande, man kan lara av varan-
dra i arbetsgruppen, genom att utbilda egna handledare, att ha utbildningsinslag via
digitala media (e-learning), seminarier och méten o.s.v. Det géiller att vara kreativ och
kombinera olika metoder och ta tillvara arbetstiden optimalt genom att lara i, och i ndra
anslutning till, arbetet. Arbetsplatslarande kan dessutom bidra till att avdramatisera

utbildning for studieovana medarbetare.
!
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I de flesta fall finns en potential som dnnu inte kunnat forverkligas pa grund av att
projektperioden inklusive dess mobiliseringsfas varit for kort. Stora projekt med manga
foretag inblandade ar, som vi sett, mycket kravande att forankra, administrera och driva.

Det svara ar att fa ett aktivt dgarskap, d.v.s. engagemang fran hogsta ledning och alla
chefer i de foretag som gar med i ett projekt. Mdnga mindre foretag verkar vara fast i sitt
"ekorrhjul” och har svart att prioritera utvecklingsarbete, vilket ar synd da det ar helt
nodvandigt for att overleva. Flera foretag saknar dessutom strategier och planer for
framtiden, vilket gor startstrackan lang om man vill genomféra strategisk kompetens-
utveckling. Det tar mycket tid och resurser att na fram till alla medarbetare. Delaktighet
ar, som vi redan vet, manga ganger helt avgérande for att nd framgang och da kravs
"direkt delaktighet” och inte bara "informativ” dito som manga foretag nojer sig med. I
stora projekt med manga olika aktorer behdvs en dnnu ldngre mobiliseringsfas for att
hinna bli forberedd infor projektstarten, da det maste borja handa saker.

Arbetsmiljéforum, Langholmsgatan 34, 2tr ,.Box 17550, 117 34 Stockholm, www.arbetsmiljoforum.se

46



PROCESSTOD

* 5k

EUROPEISKA UNIONEN
Europeiska socialfonden

For att fler foretag ska lyckas och bli forberedda infér genomférandet kan det vara skal
att satsa pa en langre mobiliseringsfas med obligatorisk introduktionsutbildning och
processtdd saval allmdnt som i arbetsorganisation och jamstalldhet. Foretag som har en
utvecklingsplan, d.v.s. har fardriktning klar for sig kommer snabbare igdng. Mindre
foretag har visat sig behova mycket stod bade fore och under genomfdérandet av
projektet.
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Arbetsorganisation ar ett kunskapsomrdde som krdver utbildning! Kunskapen om
arbetsorganisation har visat sig vara sda gott som obefintlig inte minst i mindre
tillverkningsforetag. Det ar nar foretag borjar vaxa som arbetet maste borja organiseras
pa ett mer medvetet satt. Hallbart arbete visar att kompetensutvecklingsprojekt bor
inledas med utbildning i arbetsorganisation, forst da blir det mojligt for foretagen att se
hur de kan utvecklas och vilken kompetens det kraver. I Hallbart arbete bjuds foretagen
in till en introduktion i arbetsorganisation och om de sa vill kan de fa hembesok av en
konsult. Forhoppningen ar att dessa aktiviteter ska sitta igdng ett arbetsorganisatoriskt
forandringsarbete som ger medarbetarna utvecklat arbetsinnehall och larande i arbetet.
Det ger samtidigt foretagen battre forutsattningar att klara omstéllningar och fa ékad
konkurrenskraft.

En obligatorisk introduktionsutbildning for foretagsledningarna och "hembesok” for
genomgang av arbetsorganisationen enligt modell Hallbart arbete kan vara en
framgangsfaktor. Det ar viktigt att denna modell utvarderas.

M=627=--1*%7

For att integrera jamstalldhet kravs goda kunskaper. Kunskapen om bade 4;<&6;..2>(6
)(M&!+0>16*..);,).*) >(6 ar 1ag; jamstalldhetsintegreringen befinner sig i flertalet foretag
fortfarande pa en restriktiv niva, det ar framst individen som ska starkas. Projekten har
anordnat utbildningar bade pa chefsniva och i vissa projekt dven for medarbetare. Det
finns emellertid hopp, da utbildningsinsatserna bade i jamstalldhet och i tillganglighet
har gett deltagarna manga aha-upplevelser. Vi vet att jamstdllda och tillgdngliga
organisationer far positiva effekter av manga slag som okar foretags konkurrenskraft. Vi
bedomer att kompetenskortet har potential att fungera som ett verktyg for att integrera
jamstalldhetsarbete och arbetsplatslarande om man arbetar aktivt for det.

Fortsiatt med kompetensutvecklingsinsatser i ett forsta steg, koppla samman jamstalld-
het och arbetsorganisation samt visa pa utvecklingshinder och mdjligheter. Ta steget
fran jamstalldhetsarbete pa en restriktiv (individinriktning) och en proaktiv (del i
verksamhetsutveckling) till en avancerad niva (forandra strukturer och paverka
samhallet). Det kommer Sveriges tillvaxt att vinna pa.
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Manga projekt har mycket ambitiosa malsattningar och manga faller ifran under resans
gang. Samtidigt vet vi att forandringsarbete tar tid och kraver en omfattande forank-
ringsprocess, vilket dven denna studie visar. %'U)-,!;'18-2! &+<!;"1'*<.*)6!-66! M33,U!
M,2('1(,!'6"(U'&3("*+2 .

Forandringsarbete ar en stegvis process. Mot den bakgrunden anser vi att socialfonds-
projekt maste betraktas i ljuset av ett foretags langsiktiga forandringsarbete, vilket
krdver en strategisk plan. Vara resultat pekar entydigt pa att foretagen maste ha fard-
riktningen Kklar for sig for att lyckas. _,! *<*)! -<=*6*+,& ,*8U! &5M..(! 5M,,-! 8-'-! -66!
3'+4(56(6!3U!(66!-8)72(!&;66!&5-1=*2'-16*..1-66!17'(6-)(6!6-"1(66!5.*8!1'-<U6! *| &* | PT'A
*)&3'+0(&&?! Bi&t @6*))-'@! (66! ,;&6-! &6(Mhra erfarenheter fran utvarderingar av
socialfondsprojekt visar att malsattningarna ofta ar for ambitidsa och sillan uppnas (det
ligger mer eller mindre i projektansokningars "natur”). Det kan krdvas flera
projektomgdngar for att komma fram till malen. Idealet ar att foretagen sjidlva genom
projektet blivit sa engagerade att de inte tvekar att fortsatta forandringsarbetet pa egen
hand - att det permanentas i verksamheten. Det ar alltsa frdga om en lang och stegvis
laroprocess. Savenstrad m.fl, 2012, ser projekt som verktyg i en langsiktig utveck-
lingsstrategi. De har studerat vad de kallar parlbandsprojekt, d.v.s. flera projekt-
satsningar i foljd under en ldngre period och som innebar en nivahdjning och progres-
sion i utvecklingsarbetet. [ dessa "parlbandsprojekt” finns en utstakad fardriktning och
en rod trad, parlbandet. Det pagar ett larande och sker en omprovning mellan varje
projektomgadng och projektet tar ibland en ny riktning, ibland kan omstandigheterna ge
upphov till innovativa lésningar, som inte forutsetts. Det viktiga ar att det sker ett
larande genom uppf6ljning, reflektion och omprovning, sa att det blir en progression
och en nivdhojning, d.v.s. att det sker ett utvecklingsinriktat larande. Grundstenar for att
fa hallbarhet i utvecklingsarbetet dar "samverkan, aktivt dgarskap och utvecklingsinriktat
larande” (Brulin & Svensson, 2011). Dessa grundstenar har diskuterats ovan.
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:&6-13'+4(56#! GFF-projektet ingar foretaget Atta 45, som varit mycket framgangsrika.

De var med redan under Mal 3-perioden, vilket projektledaren menar har varit till stor
nytta for dem i det har projektet. Nar foretaget fick erbjudande om att vara med i GFF-
projektet visste det vad det innebar och tvekade inte att delta. Foretag 2 hade redan en
plan, som kunde forverkligas i och med den har projektomgangen.

Foretagsakademin har deltagit i flera projektomgangar och har genom utvardering och
larande successivt kunnat forbattra sina utvecklingsprogram fér mikroforetagare.

Kompetenskortet inleddes med en forprojektering, som omfattade foretag i hela Sverige.
Allra forst gjordes en behovsanalys for branschen, vilket gav projektet en god grund att
std pa. Samtidigt forankrades projektidéerna; det vacktes intresse och engagemang ute i
landet. Efter forprojekteringen beslot man dock att fortsdtta i mindre skala. Da fick
projektet borja om med en mobiliseringsfas for det nya projektet, foljt av en
genomforandefas. Kompetenskortet utvecklas nu pda fem modellarbetsplatser i

Arbetsmiljéforum, Langholmsgatan 34, 2tr ,.Box 17550, 117 34 Stockholm, www.arbetsmiljoforum.se

48



PROCESSTOD 3
STOCK HOLM Ecroncha sociionden

Stockholmsregionen. Fastdn det dnnu inte ar fullstindigt implementerat pa modell-
arbetsplatserna, finns ett stort intresse av det och flera andra branscher har redan hort
av sig.

For att nd goda resultat och langsiktiga mal kan det krdvas flera faser eller
projektomgdngar med mojligheter att stanna upp, utvardera och ompréva vad som
astadkommits mellan varje omgang. Det ar meningslost att ga vidare om det inte sker
nagon progression och nivdhojning, d.v.s. ndgot utvecklingsinriktat larande mellan
varven.
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De fem foretagsprojektens ansokningar till ESF, avstamningsrapporter efter mobili-
seringsfasen, slutrapporten fran GFF-projektet samt de utvarderingsrapporter, som
fanns tillgdngliga 2012.

O/87347A55(,7%&",+&,3773&%J

Karin Lundqvist, Castor Analys, mobil 070 - 659 07 52, karin@castoranalys.se

Camilla Minda Grenert, Arbetsmiljéforum, Camilla.M.Grenert@arbetsmiljoforum.se
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Anne Marie Flood, Arbetsmiljéforum, mobil 0707-24 04 00,
annemarie.flood@arbetsmiljoforum.se
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Den grafiska branschen brottas med stora problem. I en EU-rapport framtagen av Ernst
& Young gors en kartldggning och analys av branschen och dess framtidsutsikter. Bran-
schen har genomgatt en omfattande teknisk, kommersiell och organisatorisk omstall-
ning, som kommer att fortsiatta under de narmaste aren. I rapporten rekommenderas att
investera i manskliga resurser och utveckla ny kompetens och skicklighet. Det har ar ut-
gangspunkten for projektet, som drivs av Grafiska Foretagens Forbund, GFF, som ar
bransch- och arbetsgivarorganisation.

GFF malar i sin ansokan till socialfonden upp en bild av en krisbransch med o6ver-
etablering, dalig lIonsamhet, 1dg utbildningsniva och sjalvlard personal som inte kan
utnyttja den nya teknikens potential. Rorligheten ar 1ag, kvalitetsbristkostnader uppstar
pa grund av brandkarsutryckningar som skapar hog arbetsbelastning och stress.

D3 konkurrensen ar svar bade fran lander i Baltikum och fran digitala media stills stora
krav pa att foretagen arbetar aktivt med affarsutveckling, kompetensutveckling, om-
strukturering och effektivisering. Personalen maste dessutom bli mer delaktig i
verksamheten. Det giller dven att utveckla processtankandet samt organisera medarbe-
tarna i serviceorienterade team. Bade chefers och medarbetares kompetens maste
starkas inom en rad omrdden. Da branschen ar under omstrukturering ar ett viktigt
syfte med projektet att stirka personalens anstillningsbarhet, for att bli attraktiv pa
arbetsmarknaden. Forhoppningen ar ocksa att projektet ska bidra till att vinda utveck-
lingen och stirka foretagens konkurrenskraft.

!

GFF-projektet inleddes i januari 2009 med en mobiliseringsfas for att bl.a, identifiera
kompetensutvecklingsbehov. Genomférandefasen strackte sig, efter en viss forlangning,
mellan 2010- juni 2012.

En engagerad styrgrupp med sex ledamoter representerande foretag och bransch-
organisationer har fungerat val under projektperioden. Projektet inklusive dess admini-
strativa rutiner har ingdende presenterats for de fjorton foretag som deltog i samband
med flera informationsmoten. !

F-89.:"13-1#612Q#" | @#,!I#-1Q++%;"1A

Fjorton foretag har i olika utstrackning deltagit i projektet. Engagemanget har varierat
av flera skal. Nagra foretag foll ifran redan efter mobiliseringsfasen och under projekt-
tiden har tva storre foretag fusionerats med varandra liksom tre mindre. Akuta radd-
ningsdtgiarder har i nagot fall fatt prioriteras framfor langsiktiga utvecklingsfragor. Tre
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tidningstryckerier (DN/EX-tryckeriet, VTAB i Norrtélje respektive Sodertélje) kom i ett
senare skede att knytas till projektet.

Foretagen har sjalva upphandlat sina utbildningar efter godkdnnande av projektet. Sam-
manlagt 37 kurser/utbildningsinsatser har genomférts och 725 personer har deltagit
inom omraden som affarssystem, grafiska programvaror, lean, forsiljning, jamstalldhet,
likabehandling och inte minst ledarskap bade for chefer och for arbetsledare.

Intresset for jamstalldhet och tillganglighet kunde varit storre, varfor socialfonden
poolade pengar fran projekten och anordnade seminarier, dit foretagen fick skicka med-
arbetare. Utvarderingen var 6verraskande positiv; seminarierna blev en "6gonéppnare”
for manga deltagare.

Utvarderaren valde att folja sex av foretagen. VI12(&&-!-'=(6-"12'L)6!NF!h!-8!2(< 1&+<!1U66!
M6=*.2,*)! *,+<! 3'+4(56(6&! -<#Alla i dessa foretag, som deltagit i ndgon form av
utbildning, fick besvara en webbenkat om hur de sdg pa nyttan av dessa aktiviteter. (10
fragor har formulerats utifrdn de o6vergripande malen for ett ESF-projekt och fatt
besvaras utifran en sexgradig skala, fran instimmer ej till instimmer helt.).

!

Att notera ar att majoriteten av deltagarna instimde i pastdendet "utbildningen hjalper
mig att klara svarare uppgifter”, vilket kan tolkas som om att deltagarna upplevde att
deras anstdllningsbarhet okat.

@#1#-1+-89.:"."10.'5"A !
Tre foretag har mycket framgangsrikt drivit sina projekt.

%7'(6-)!" |Gagerade offensivt; da tryckeriverksamheten minskade i omfattning, tankte
foretaget framat och bildade en egen mediabyra. Via projektet utbildades ndgra kvinnor
inom foretaget for att arbeta i denna nya verksamhet.

%7'(6-)! E - hade redan en utvecklingsplan, som kunde forverkligas pa grund av
projektet.

%7'(6-)!l1 - tva foretag fusionerades, projektet bidrog till att utveckla en gemensam
kultur, vilket kan ses som en positiv bieffekt av projektet.

1(16'('6 *2,*)&6'LOS(*(',- ville framst effektivisera affarsprocessen/produktionen med
hjalp av lean production, i vilken medarbetarna skulle utbildas. (Enkdten visade pa ett
mindre positivt resultat jamfort med de sma tryckerierna.)

%7'(6-)!S var framst teknikorienterat och det drojde ett ar innan de kom igdng med sina
utbildningsaktiviteter. I samband med projektet uppdagades den strikta grdnsdrag-
ningen mellan elektrikerna i packsalen respektive tryckeriet. Dessa fick utbildning via
projektet sa att de kunna bredda rollerna, vilket 6kade deras anstallningsbarhet och gav
foretaget storre flexibilitet. Detta ledde till en forbattring for bada parter.
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!

En drivande och coachande projektledare, som hallit kontakt med foretagen, har haft
stor betydelse for projektet. Genom lopande uppfdljning och pedagogisk dterkoppling
fick styrgruppen en levande och visuell bild av genomférandet.

Stodet fran ESFs samordnare, som varit drivande och uppmuntrande (projektet har
traffat ESF fyra ganger per ar), har varit viktigt. Stockholmsregionen har dessutom haft
ett flexibelt forhallningssatt som inneburit att medel fran fallerande deltagare kunnat
omprioriteras till engagerade och intresserade samt att de som kom in sent i projektet
fatt forlangning.

Jamstdlldhetsseminarierna fick ovantat positiva utvarderingar. De blev "6gondppnare”.

De foretag som var val forberedda och hade planer for framtiden kom snabbt igdng. En
fungerande ledning kunde i ndgra fall snabbt haka pa trots avsaknad av forberedelser.

1(%,.- !

GFF hjalpte till med att gora branschovergripande problemanalys under forstudien sa
att foretagen kunde gora en gemensam ansokan. Foretagen var olika delaktiga i den
analysen. De som hade egna planer eller kunde foretagsanpassa analysen kom snabbare
igdng med ratt utbildningsaktiviteter. For de 6vriga tog det langre tid.

Mobiliseringen tog langre tid an férvantat. Manga interna projektledare/samordnare var
oerfarna. Upphandlingar och administration tog tid. Andra hinder var, enligt utvar-
deraren, den svaga forankringen hos vissa foretagsledare samt det svaga intresset for
jamstalldhets- och mangfaldsfragor.

B3-,8%#-!!
En sarbarhetsfaktor var att projektet hade en eldsjal till projektledare, som blev sjuk och
att det inte fanns ndgon annan som kunde ta dver.

Det kunde, enligt utvarderaren, dven ha varit ett battre larande mellan de deltagande
foretagen. Ingen direkt samverkan foreldg mellan foretagen, men flera aktiviteter hade
samverkansinslag och erfarenhetsutbyten. Kontakter togs mellan foretag for att for-
djupa kunskap om konsulter och utbildningsarrangorer (inte minst inom omradet lean
production). Inom omradet jamstalldhet och likabehandling genomférdes gemensam
utbildning.

De som var med i styrgruppen fick god 6verblick. Projektledaren var spindeln i natet
som holl kontakt med och coachade foretagen. Det framkom i vara intervjuer att foretag
som ar konkurrenter inte sa garna vill dela med sig av sina erfarenheter till varandra.

En slutsats ar att forstudiefasen/mobiliseringen ar synnerligen viktig for ett lyckat
projekt. De foretag som hade sin affarsplan eller utvecklingsstrategi som utgangspunkt
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for sitt kompetensutvecklingsprojekt, hade enligt utvarderaren, kortare startstracka och
var betydligt framgangsrikare dan de 6vriga.

>:-1+-89.:"."1$Q2'(+2(:#'8-.&&.:'A!
Likartade socialfondsprojekt har genomférts av GFF i tre regioner; forutom Stockholm i
Ostra Mellansverige och Smaland och darna. Alla tre projekten har samma utvirderare.
Stockholmsprojektet har varit mest framgangsrikt. En viktig anledning till detta var att
ESF i Stockholm gav projektet mojligheter att forlinga genomférandetiden med ett
halvar pa grund av en mycket lang startstracka. Da ESF stallt tydliga krav pa projektet
kunde tiden aterhamtas, vilket inte skedde i de tva andra regionala projekten. Att flera
regioner deltar bor dock kunna ge spridningseffekter.
[

!
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,»'12(61);..('1%,6()'(-2!5+<<M,*5-6*+, Q@tB==&*2-,J#

!

Foretag 1 har 48 anstéllda. Pa grund av effektiviseringar har personalstyrkan minskats
med ca tio personer under projektperioden. All personal har fatt ndgon form av utbild-
ning via projektet, men de som flyttats over till ateljén, den avdelning som vuxit, har fatt
mer utbildning dn de 6vriga. Behovet har varit storre diar, dd medarbetarna har fatt nya
arbetsuppgifter.

Foretaget har alltsd omorganiserat och flyttat 6éver personal fran produktionen till
ateljén. Verksamheten har darmed forandrat fokus fran tryckeri till "mediabyrd”.
Utformningen av produkten dr nu det viktiga och tryckningen gar mestadels auto-
matiskt. Exempelvis bestdller kunden sjalv sina visitkort pa internet, vilka sedan trycks
automatiskt och levereras per post. Genom att bli mediaresurs har féretaget kunnat
overleva och expandera. [stéllet for att varsla kunde man med hjalp av projektet utbildat
personal i den minskande produktionen for att arbeta med de nya uppgifterna.

@a*!8*&&6(!8-2!8*1=(>782(#H! 96 &6UG6!*!0(,6'M<#! C('&+,-.(,!2;'I>-"1=.- 2!-, -6 1U66!
-1&%)1 C+6+&>+Bprojektledaren).!

!

Den interna projektledaren, som ar ansvarig for kvalitet/miljo/personal, hade redan
genomfort en medarbetarundersokning nar projektet startade och forandringen var
redan pa gang. Nar projektet kom passade det vl in. Man visste redan fran borjan vilken
kompetens som behovdes. ”](6! 4+==(6!8-"1"(2-,!)4+'6\@ En kompetensinventering var
redan genomfoérd och man hade haft en kick-off. P4 denna blandades alla avdelningar
och de viktigaste fragorna togs upp till diskussion. Foretaget hade redan genomfort ett
vardegrundsarbete, sa forstdelsen fanns redan. Dessutom hade man jobbat med
kvalitetssystemet ISO 9000. Alla visste redan vad det innebar att sidtta mal och att
arbeta med forbattringar och att kompetens ar viktig.

Foretag 1s projektledare betonar vikten av att respektive foretags behov far styra
insatserna. Hen markte vilken betydelse forarbetet haft; andra foretag som inte hade
den forstaelsen fick svarare att genomfora projektet.

45"#%!#6!+-89.:"." |

Med hjalp av utbildningsinsatserna har, som namnts, personal kunnat forflyttas fran
tryckeriet till ateljén, som under projektperioden 0kade fran fyra till tolv personer,
samtidigt som tryckeriet minskade med ungefar lika manga. Yrkesrollerna har férand-
rats, vilket projektets utbildningar bidragit till! Foretaget har dairmed kunnat halla sig
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kvar inom branschen. Samtidigt har de "fristdllda” medarbetarna kunnat soka och fa nya
jobb.
!

De nya cheferna/arbetsledarna (fyra stycken) pa respektive avdelning har genomgatt
utbildningar. Personalen i ateljén har fatt utbildning i bl.a. programvara och affars-
system.

U.,#-0."%-%#1!+.-1+.:'(6! !

Intervjuer har genomforts med IP1, som avancerat till produktionschef med tva
mellanchefer under sig och IP2 som blivit chef for ateljén, som vuxit i omfattning. De
bdda cheferna, som dnnu inte fyllt fyrtio, har arbetat hela sitt yrkesverksamma liv inom
den grafiska branschen, som under den tiden genomgatt stora féorandringar. I och med
att det mesta nu gors digitalt, kravs mer tekniska kunskaper, menar bada intervjuade.
Det giller samtidigt for foretagen att ta till sig kringuppgifter, da de traditionella
minskar i omfattning.

Bade IP1 och IP2 ar oerhort ndjda och tacksamma over utbildningarna, som de har haft
stor nytta av i sina chefsroller. Kunskaperna har verkligen kommit till anvandning. De
fyra som genomgatt chefsutbildningar bemdéts nu med storre respekt fran sina
medarbetare. De har fatt "kvitto” fran sin personal pa att de fungerar battre i chefsrollen.
En av dem trodde inte riktigt pa utbildningen fran borjan, men har dndrat uppfattning. I
utbildningen har bl.a. ingdtt hur man kommunicerar och beméter manniskor, organi-
serar och har utvecklingssamtal. IP2 kdnner nu att hon vuxit in i chefsrollen och att det
rullar pa. Verksamheten vaxer och det hiander saker. Foretaget har fatt fler kunder och
vidgat sin verksamhet. Projektet har lett till att processen gatt mycket snabbare.

IP2 ar, som sagt, mycket n6jd med den utbildning hen har fatt, som hen tycker varit bra
pa alla satt. Hen skulle dock 6nska att fler fick utbildning i ny programvara, dd man
behdver vara mer allround i dag. Om alla far mojlighet att bredda sina roller blir teamet
starkare, menar hen.

@9..-16L05('1-66!12(6!;'1(66!4;66(='-13+4(56 @#
|

IProjektet ar val kdnt bland alla inom foretaget, menar bada intervjupersonerna. Utan
projektet skulle forandringen ha tagit betydligt langre tid att genomfora.

Z-- N-21.'#)1> 1l

"a*1:'1(66!-81/8(**)(&!&67'&6-16'LOS(*(HN0>I8*15 -1 612(6!2;1&+<1&6+'-16'LO5(*(1=7"!
5.-'-1-8#1W(,!*1&6:..(6117'1-66! 3'-6- +<! 8U' <+2(' -1 <-&5*,3-'5718*..18*>(..'(!.L16-11'-<!
8-218+<185-3-618U'11'-<)U,) 1&(2-,1&6-'6(,#1aU'-16' (1=M2+'2D!(,)-)( <-,)?'17'&6U(.&(1+0>!
&6'MEBM'H# %71 +&&! 1 2(616'(1.(2&64; +1 &+<1)(,+<&L'-'1<;, *&5+ -1 +0>1 8('5&-<>(6(,#
A0>18-'&!'(&M.6-61&L,&1=U2(1*1.7,&-<>(61+0>1.U,)8-"*)-I5M(26*+,('@ (webbsidan).
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Foretaget har vuxit fran 40 medarbetare 2005 till 80 medarbetare i dag. 2005 var man
med i Mal 3, vilket man haft stor nytta av. [ ett vixande foretag ar det viktigt med
kompetensutveckling, menar var intervjuperson, som ar ekonomichef och projekt-
ansvarig. Insikterna har vuxit och nar det har projektet kom tvekade man inte att haka
pa. Det var valtajmat.

Projektet inleddes med en genomgang av behovet tillsammans med personalen. Fore-
taget hade tidigare lagt ner mycket utbildning pa it och it-applikationer. Nu satsas mer
pa siljutbildningar bade fér siljare och for icke-siljare. Aven de som inte kommer i
kontakt med kunderna mdste kdnna till kunderna och deras behov. 35 % av pengarna
har lagts pa saljutbildningar, 20 % pa utbildning av mellanchefer (fyra stycken varav tre
internrekryterade). Resterande har lagts pd produktionen. Flertalet medarbetare har
fatt nagon dos av utbildning.

Foretag 2 har forsokt att vara innovativa och att ligga pa framkanten. Foretaget har vuxit
och genomgatt stora forandringar under de senaste aren. Det giller att 6ka kedjan bade
fore och efter tryck. Nu ar det mer av ateljé (formgivning m.m. som komplement till kun-
dernas reklambyrd) samt tryck (prepress, offsettryck, digitaltryck, efterbehandling och
storbildsformat). Nya it-l16sningar har utvecklats som innebar partnerskap med kunden.
Standig utveckling ar ett maste for overlevnad. Forandringsarbetet har varit mycket
lyckosamt och foretaget har stadigt 6kat sin omsattning sedan 1999 och framat.

Organisatoriskt har foretag 2 renodlat avdelningar och infort fyra mellanchefer, varav
tre internrekryterats. Foretaget vill lata sina medarbetare vaxa.

!

Projektledaren ser inga stora problem med projektet, annat dn de traditionella att av-
sdtta tid for utbildningarna, men det har fungerat. Vad som kravs ar en tidsmassig
planering.

|
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Man fick en aha-upplevelse och mojlighet att stanna upp. Man har fatt nya it-program
som det varit helt nédvandigt att inféra. Projektet har passat mycket val in i féretagets
verksamhetsplan, d.v.s. den utvecklingsgdng man redan ar inne i. Ledarskaps-
utbildningarna har varit nddvandiga, dd medarbetare utan sddan erfarenhet och utbild-
ning avancerat.

Foretag 2s projektledare betonar vikten av att utbildningsinsatserna ar ett led i verk-
samhetsutvecklingen; att det finns en vision och en plan. Redan 2005 tog foretaget fram
en plan/strategi for sin utveckling. Nyligen gjordes en fornyad tredrsplan.

!

Projektledaren ser satsningen som ett 6verlevnadsprojekt for en utsatt bransch.!

Han avslutar med att papeka att ESF borde satsa mer pa att stélla krav pa vad utbild-

ningarna ska leda till. Att de ingdr i ett strategiskt sammanhang, att det finns en plan!
!
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Intervjuperson 1 (IP1) ar ateljéchef och intervjuperson 2 (IP2) ar pre press-chef. Bada
narmar sig de fyrtio och bada har varit anstillda vid foretaget mellan 8-10 ar. Under
denna tid har foretaget och jobbet forandrats oerhdért mycket, menar de. Tidigare var
det nastan bara tryck, i dag har verksamheten vidgats genom manga kringuppgifter
samt digitala produkter. Det har gjort att arbetet blivit roligare.

Ateljén, som funnits i tre ar, ar foretagets interna reklamavdelning, menar IP1. Har
produceras reklam at kunderna. Viktiga uppgifter ar personal, utveckling och planering.

Pre press ar forberedelse for tryck. Avdelningen far material fran bl.a. reklambyraer att
bearbeta fore trycket. I och med 6vergdngen till digitalt tryck gar det mycket snabbare.
Jobb som tidigare kunde ta flera dagar gar nu pa mindre dn en dag. Det ar roligt med
forandring, menar IP2, men arbetet har blivit mycket stressigare. Det har att géra med
att konkurrensen blivit enorm.

@](6":1(,!="-1&6:<,*)13U!  T7'(6-)IE H0>I<- 1>-1'+ ¥)613Ul4+==(6#@
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Vad giller projektet sd ar bada tva dverens om att det fatt ett fantastiskt mottagande
bland personalen. Det har varit en stor delaktighet och ett stort engagemang. Alla har
fatt tanka till och man har sjalv fatt fora fram vad man vill fi utbildning inom,
exempelvis olika system. Sdlj for icke-sdljare har varit en av utbildningarna, en annan
kurs har handlat om ”Att ta vara pa sin tid”, d.v.s. hur man arbetar effektivt utan stress.

IP2 upplever att kompetensen okat betydligt, atminstone pad hens avdelning.

Mycket utbildning har rort grafiska programvaror som Photoshop och Illustrator, som
ar helt nddvandiga for att kunna gora jobbet. Det system man anvdnder kraver teknisk
utbildning. Alla pa hens avdelning har deltagit i utbildningarna, vilket varit mycket
givande och roligt. Det har varit ett stort lyft, sdger IP2, utbildningarna har i allra hogsta
grad kommit till anvandning.

Som chef kimpar man for att medarbetarna ska fa utbildning. Allt blir mycket enklare,
menar [P2, ndr det erbjuds via ett projekt som det har. 75 personer inom foretaget har
utbildats under en ganska lang tid. Det ar hog niva pa alla som jobbar har.

Sjalv har IP2 genomgatt en ettarig ledarutbildning, vilket dven fem andra chefer
genomgatt (dven vd). Alla har befunnit sig pa olika nivder, sa utbildningen har varit
individuellt upplagd med olika praktiska 6vningar/hemarbeten och coachning. Det har
hjalp IP2 oerhdrt mycket i hens arbete. Utbildningen har varit mycket givande och hen
har dven vuxit som person. Dessutom har hen gatt en ekonomikurs. IP2 understryker att
hen verkligen haft nytta av utbildningen i sitt arbete och att hen har fatt positiv feedback
fran andra pa sitt handlande. Hen har dven fatt lara sig att gora handlingsplaner och
satta mal.
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IP1 sager sig ha haft otrolig nytta av utbildningen. Aven hen har genomgatt en extern
ledarskapsutbildning, pd 2-3 + 1 dag, som dven innehallit olika 6vningar. En stor fordel
har varit att hen fatt traffa manniskor med samma problem som hen sjalv. Hen var den
enda fran sitt foretag, vilket innebar att man kunde prata mer 6ppet. Det visade sig att
alla hade ungefar samma problem. Hen fick dessutom praktiska insikter i hur man haller
utvecklings- och lonesamtal samt har lart sig att stdlla fragor till medarbetare och ta tag i
sadant hen kanske inte skulle gjort annars.

IP1 upplever att det blivit en annan typ av gemenskap pa hens avdelning da alla gatt pa
utbildning tillsammans. I det har fallet ar det i Powerpoint. Hen har iakttagit att man
hjalper varandra, lar av varandra och samarbetar pa ett annat satt dn tidigare.
Medarbetarna har verkligen fatt anvianda kunskaperna. Utbildningen har lett till nya
uppgifter!

Kunderna har borjat efterfrdga Powerpoint-tjanster, vilket man nu kan tillhandahalla.
For att gora bra Powerpoints behéver man kunna arbeta i layout-program for att sedan
overfora till Powerpoint. Genom utbildningen kan man nu ta pa sig sddana uppgifter och
dessa utvecklas hela tiden, havdar IP1.

I[P2 menar att personalen pa hens avdelning haft jattestor nytta och gladje av
utbildningarna. Samtidigt har foretaget blivit effektivare genom att flodet gar snabbare
och onddiga led har rationaliserats bort.

%7'(6-) E!@!;" (66!8;.2%)6! ="-1+0>11'-<)U)&"*5 6117'(6-)?!2;'1-..-&!* &6:..,* )1 +05&U! ;'
-66!<-,1&5-1=*1=:66'(#](6! 1*,,&! (,! 6'L))>(6! +0>! (,! 1'-<6*2&6'+HZk! %7'(6-)! E! @Z!! (66!
M68(05.* RA+0>IMB=*.2 * )&* *56-6!17'(6-)12;I-..-1;'1<(2\@!
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IP1 instdmmer i att det har fungerat fantastiskt bra. Det var lite tajt om tid i varas, men
alla har gatt utbildningarna. Ledningen har pushat pa och sagt att det ar viktigt.
Utbildningen har prioriterats, arbetsuppgifter har fatt vanta. Ledningen har sjilv genom-
gatt utbildning - vilket ar forebildligt. IP1 hoppas att man ska kunna fortsatta utbilda sig
inom olika specialiteter.

En framgangsfaktor har varit att .(2,*,)(,!3*+"*6('-6!+0>!&6766!M6=*.2,*,)( , menar IP1.

Att de sjdlva deltagit. Det har fatt folk engagerade. Naturligtvis finns dven de som varit
negativt instdllda, men de som velat har haft goda mojligheter att utvecklas. De lyckas!
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Okad konkurrens inom bygg- och jarnhandeln frén l&gprishandeln och rollen som fack-
handlare kraver kompetensutveckling av chefer och medarbetare. Det dr ocksa viktigt
att kunna visa pa utbildningsplaner och framtidsmojligheter for att kunna attrahera
medarbetare i framtiden.

Det ar inte langre produktkompetensen som ar central inom fackhandeln; det pagar en
s.k. branschglidning, dar bygghandeln blir mer och mer av en distributions- och projekt-
stodsverksamhet. Hittills har utbildningarna oftast handlat om produktkunskap och
anordnats av produktleverantérerna, medan kunderna i dag mer vill ha rdd om annat dn
vad som har med sjdlva produkterna att gora. (Det kan exempelvis réra sig om hur man
bygger om.)

Personalen ar korttidsutbildad och har mycket erfarenhetsbaserad kompetens som inte
ar dokumenterad. Branschen behéver bygga upp en battre process for arbete med
larande och kompetensutveckling och vill darfor inféra det s.k. kompetenskortet.

Projektet Kompetenskortet ar ett gemensamt branschinitiativ med Bygg- och jarnhand-
lareférbundet som projektagare. Kompetenskortet tas fram och implementeras pa fem
modellarbetsplatser i Stockholmsregionen, som del i ett arbetsorganisatoriskt utveck-
lingsarbete. Totalt berors cirka 525 méan och 175 kvinnor i de fem foretagen. Tanken ar
att utveckla ett gemensamt ramverk och en branschstandard som ska spridas 6ver
landet. Kompetenskortet stodjer en process for medarbetare och chefer att i samverkan
faststalla, planera for och utveckla kompetens kopplad till yrkesrollen#!

C'+4(56(6&!&L16(!;"-66!M68(05.-1+0>!* 17'-15+<3(6(,&5+'6(6! &+<!(66!&6'-6()*&56!8('56L)!17'!
5+<3(6(,&A+0>!8('5&-<>(68M68(05.*,)ompetenskortet ska bidra till en process i bygg-

och jarnhandeln for att forbattra anstallningsbarheten, stdlla om personalen, skapa

larande miljoer och bygga en bas for 6kad medarbetarinflytande, karriarmdéjligheter och
"empowerment” kring kompetensutvecklingsfragor. Kompetenskortet ska i slutdndan

vara ett stod for att verksamheten ska nd sina mal och visioner.

Arbetet borjar med att definiera yrkesroller, faststilla kompetenskrav samt behov av
kompetensutveckling. [ bérjan nar kompetensprofilerna skulle tas fram utgick man
utifran en specifik roll, butikssaljarens, men man hade svart att komma vidare. Nar man
istdllet viande pa det hela och tittade pa kompetensprofilerna utifran ett process-
tankande lossande det och arbetet tog fart.
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Tanken ar att korten ska fungera som en utvecklingskarta och ett stindigt uppdaterat cv
for medarbetarna. Avsikten ar att blanda utbildning och arbetsplatslarande; man menar
att det finns goda méjligheter till karridrutveckling genom vidgade yrkesroller och mer
varierande arbetsuppgifter. Till framtagningen av kompetenskortet kopplas alltsa
forandringar i arbetsorganisationen. Projektet kommer att lagga vikt vid arbetsplats-
larande.

Intressant ar att framtagningen av kompetenskortet i sig sags ha bidragit med en ny
dimension i jamstalldhets- och mangfaldsarbetet genom att fokus flyttats fran kon, funk-
tionsnedsattning, etnicitet m.m. till att isolera kompetens. Forhoppningen ar att fokus pa
kompetens kommer att bidra till 6kad jamstalldhet, jamlikhet och likabehandling.

F-89.:"1#612Q#1!(1$#9!?KIM!Q-13-123)."(18:'80.-1?7K<A

Projektet befinner sig mitt i genomférandefasen och man har sa gott som avslutat
utvecklingen av verktyg och yrkesprofiler. Enligt projektdgaren har alla foretag genom-
fort utbildningsaktiviteterna. Planen foljs och bade chefer och medarbetare har pa nagot
satt kommit i kontakt med Kompetenskortet. Nagra chefer har till och med borjat
anvanda det. Enligt utvarderaren har uppfattningen genomgaende varit att Kompetens-
kortet fyller ett behov och har potential att géra stor nytta

Till arsskiftet raknar man, enligt projektledaren, med att avsluta utvecklingsarbetet och
till varen tanker man implementera Kompetenskortet inom branschen. Under varen
2013 gors planer infor spridningen inom Stockholmsomradet och ute i landet.

An s3 linge ar det, enligt utvirderaren, svart att prata om effekter d& Kompetenskortet
annu inte natt medarbetarna fullt ut. Enligt en enkdtundersokning, gjord efter den forsta
utbildningsomgadngen, sag personalen nyttan med kompetenskortet for egen del. Nar
projektiagaren personligen fragade nagra medarbetare om deras uppfattning, sd blev
svaret att Kompetenskortet sd langt ar det roligaste de har varit med om pa jobbet.

X68;'2(-'(,1+0>13'+4(56;)-'(,!.L16("!  1'-<! -66!2(6!>-"16-)*6!+.*5-1.U,)!6*2!-66! 1U!<(2! &*)!
-..-# Nagot monster avseende vilka foretag som varit snabba respektive langsamma har
inte kunnat urskiljas. Det har varit svart att forankra sddana har omfattande utbild-
ningar hos alla foretag som deltar och svart att i forvag berdkna hur lang tid det skulle

ta. Projektagaren framhaller att foretagen varit langt ifrdan homogena och att de inte
legat i fas med varandra. De har varit jobbigt att leva upp till tidsplanen, vilket skapat
problem i projektorganisationen. I dag upplever bade projektidgaren och utvarderaren

att alla ar med pa taget och att det gar enligt plan.

En <(6+2>-,2=+5 som behandlar forutsiattningar, rutiner och ansvarsroller Kkring
Kompetenskortet har tagits fram. I handboken beskrivs tydligt vilka roller chefer,
medarbetare och ovriga ska ha. Det finns ocksa en handledning i hur en kompetens-
inventering ska genomforas, vidareutvecklas och sa smaningom forvaltas. Projektdagaren
menar att ett projekt inte ar "sjdlvspelande”, utan att man maste skapa rutiner och
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redskap samt hela tiden arbeta aktivt for att verksamheten ska bestd efter det att
anslagen fran ESF tagit slut.

Det kom fram att projektet har ett professionellt projektteam, som har vana att leda
projekt och genomféra forandringsarbete. Samtidigt, menar utvarderaren, att branschen
saknar ett systematiskt sitt for att arbeta med kompetensutveckling; de flesta har till
exempel inte ndgra HR-avdelningar. Branschen ar konservativ och det dr en utmaning
att forandra synsattet pd kompetensutveckling. Nu utvecklas strategier for att sprida
Kompetenskortet pa central niva, men da det inte finns ndgon kultur kring kompetens-
utveckling maste man borja med att "smitta” kedjorna pa central niva.

"6;-(L.".- !

Arbetsgruppen har, enligt utvarderaren, upplevt processtegen som otydliga. Man har
inte kunnat fa ndgon overblick och dessutom har det varit svart att frigéra tid och
resurser for att utveckla Kompetenskortet. Det har varit en stor utmaning att involvera
cheferna i projektet, som narmast sett det som en palaga. Vissa chefer kdnner sig inte
heller bekvama med att halla utvecklingssamtal. En utmaning enligt utvirderaren ar
ocksa att hdlla Kompetenskortet levande mellan utvecklingssamtalen, som halls tva
ganger per ar. Det hamnar latt vid sidan av det operativa arbetet.

>-#3$);%) 1&#:'8-.-!

Intresset for projektet sags overlag vara stort ute i organisationerna. Projektet har bade
en styr- och en projektgrupp. [ projektgruppen sitter alla konsulter som ar leverantdrer
av Kompetenskortet tillsammans med ESFs processtod. Alla traffas med viss kontinuitet,
vilket ar bra for projektet. [ styrgruppen finns representanter fran alla tre grupperna
samt fran foretagens ledningar.

En anledning till det stora intresset ute i foretagen kan vara "utvecklingsmotorernas”
arbete. Dessa sitter med i en representantgrupp med deltagare fran varje foretag.
Utvecklingsmotorerna ar val insatta i projektet och far uppgifter att 16sa pa hemmaplan.
De ska vara ambassadorer for Kompetenskortet och forankra det i sina organisationer.
Utvecklingsmotorerna traffas ofta och kontinuerligt samt haller ordning pa det
administrativa. Enligt utvarderaren har de foretag som har "utvecklingsmotorer”
kommit langst i forandringsprocessen. | dessa dr Kompetenskortet forankrat och det ar
dessa foretag, som enligt utvarderaren, ser en tydlig nytta med projektet.

Det utbildningsforetag som utbildar i kompetenskort ar mycket engagerade och
proffsiga, vilket enligt utvarderaren ocksa ar en framgangsfaktor.

Framtagningen av metodhandboken har varit en viktig framgangsfaktor. Den ar en val
genomarbetad och kommer att ligga till grund for det fortsatt arbetet, d.v.s. efter ESF-
projektets slut.

Projektagaren lyfter att mobiliseringsfasen varit av stor vikt for att na framgang med
projektet, och att den gett mojligheter att fa forbereda sig pa djupet.
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Utvarderaren menar att forskning visar att anvandandet av it-baserade verktyg avgors
av om det ar latt att anvdnda samt att man upplever nytta med produkten och i detta
projekt finns en rimlig avvagning mellan de bada.

Man kommer att etablera ett sa kallat branschrad for kompetensutveckling som ska
arbeta pa riksnivg, i vilket utvecklingsmotorerna ar beredda att stilla upp under en
overgangstid. Man ska utveckla innehdllet i Kompetenskortet och ta fram bransch-
gemensamma atgarder for att 6ka kompetensen.

B3-,8%#-!

En lardom som projektdgaren lyfter fram ar att man borde ha lagt ner mer tid och arbete
pa forberedelserna och informerat battre innan projektet startade. Det var svart att
hinna med allt under mobiliseringsfasen.

Ett problem var att alla inte gjorde sina hemuppgifter i bérjan och att det fanns en
overtro pa digitala medier. Mdnga gick inte in och tittade pa den digitala information
som fanns tillgdnglig. DA kdnde de projektansvariga att de maste gora ndagot; de
kontaktade projektdeltagarna mellan moétena, ringde upp och besokte foretagen for att
coacha och stdédja.

I

Det har skapats flera system och aktiviteter i stravan att folja upp arbetet ute i féretagen.
Detta har, enligt utvarderaren, fatt som bieffekt att rapportering och uppf6ljning blivit
svar att overblicka och att logiken i vem som gor vad inom projektgruppen har blivit
oklar. Utvarderaren rekommenderar att man tydliggér rollerna pa ett mer generellt
plan. Projektportalen Keynet dr uppskattad, men anvands inte av arbetsgruppen. Dess-
utom ar det svart att hitta i den och se vilka dokument som ar aktuella.

Arbetsgruppen efterlyser dessutom en presentation av nyttan med projektet. Utvarde-
raren menar att en sddan redan finns, men att varken den eller metodhandboken har
natt ut till arbetsgruppen. Utvarderaren rekommenderar ocksa att processtegen tydlig-
gors sa man kan se vilka steg i projektet som aterstar och nar de olika stegen ska genom-
foras. Man skulle kunna skapa ett gemensamt dokument dar alla medverkande
dokumenterar sitt arbete. Detta dokument skulle kunna anvandas fér benchmarking.

Det finns, enligt utvarderaren, en koppling mellan dem som genomgatt utbildningar i

affarsforstaelse och dem som genomfort utbildningar i Kompetenskortet under varen
2012.
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Projektledaren forvantar sig att Kompetenskortet ska ge dem mojligheter att gora
utbildningsinsatser och utvecklingsprogram pa ratt satt. Genom Kompetenskortet far
man veta vilka kompetensutvecklingsatgarder som behover genomforas istdllet for att
gissa. I och med Kompetenskortet genomfors en djupare analys av kompetensbehovet,
vilket innebdr att man hamnar mer ratt. Det blir aven mer kostnadseffektivt.
Kompetenskortet skapar forutsattningar att fa ratt kompetens pa ratt plats. !

Projektledaren berattar att foretaget har genomfort medarbetarsamtal under varen
2012 och att bade ledare och medarbetare har fatt utbildning i Kompetenskort. Man ska
ha ytterligare samtal i november 2012. Projektledare tror att det kravs ett andra samtal
for att medarbetarna ska bli involverade i Kompetenskortet.

Projektledaren tror att Kompetenskortet pa lang sikt kommer att locka medarbetare till
branschen, speciellt dem som i dag inte valjer branschen for att den ar for
ostrukturerad. Dessutom kommer det sannolikt att bli lattare att behalla medarbetare,
inte bara inom foretaget utan inom hela branschen. Daremot kan det bli svart att hitta
en branschstandard nar allt ar sa differentierat. Butikerna och inriktningarna ar olika, de
lokala forutsattningarna ar olika. Projektledaren menar att kompetenskortet kommer
att bli en framgdngsfaktor dnda, eftersom det i sig for med sig manga bra saker. Foretag
som implementerar Kompetenskortet kommer att vinna pa det, men det blir en rejal
utmaning att sprida det inom branschen. Foretagen har manga konkurrerande uppgifter
pa sina agendor.!

Byggmarknadens projektledare tycker att sjdlva arbetet med Kompetenskortet har gatt
langsamt och trogt, vilket kan komma att skrdmma bort andra foretag fran att anvianda
det. Arbetet skulle kunna géras mycket smidigare, om man varit tydligare och varit mer
rak pa sak fran forsta borjan; det var en for lang startprocess.

Ett problem, som projektledaren vill lyfta fram, ar allt administrativt arbete och all
dokumentation till ESF, som bromsar projektet. Uppgifterna i sig ar dock inte nagra

problem.
!
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Intervjuer har genomforts med tvd medarbetare, IP1 och IP 2. Badda har deltagit i en
utbildning och haft ett medarbetarsamtal utifran Kompetenskortet.

[P1 ar speciellt involverad. Vid forsta medarbetarsamtalet gick man igenom och
dokumenterade kompetensnivan inom olika omrdden, men det var svart att forsta vissa
delar i detta. [ dagslaget kan hen inte se hur processen kommer att se ut men tror att det
kommer att klarna vid ndsta samtal. IP1 har svart att se nagon koppling mellan
foretagets mal och Kompetenskortet. Informationen kring kortet kunde ha varit battre
fran borjan; det skulle ha behovt vara tydligare hur det ar tankt att anvandas. IP1 tror
dessutom att man bor arbeta med kortet oftare dn tva ganger per ar for att uppna effekt.

[P2 anser att tanken med Kompetenskortet ar bra, men att hen sjilv kdnner att det
kanske ar overflodigt da organisationen ar sa liten. Hen sitter nara sin chef vilket ger bra
insikt i organisationen och hen anser sig ha bra koll pad sina egna styrkor och brister.
Samtidigt tror hen att det dr bra att fa ett konkret redskap, med Kompetenskortet
kommer mer upp till ytan. IP2 kan se fordelarna, men upplever personligen inget stort
behov av kortet. Hen tror dock det kommer att klarna vid ndsta samtal. Hittills har det
inte paverkat hen i det dagliga arbetet Forhoppningsvis kommer man dock att med hjalp
av Kompetenskortet att kunna hitta svaga punkter i organisationen och kortet kan
fungera som ett stod i utvecklingssamtalen. Det som kommer fram kan resultera i
atgarder till kommande ar. Kortet kan dven vara ett satt att hitta ratt medarbetare.
Foretaget vaxer och Kompetensortet har en plats i den processen. Forst ndsta ar tror [P2
att man kommer att kunna se om Kompetenskortet leder till ndgon forandring i fore-
taget. IP2 har gatt pa utbildningar men kopplar inte dessa till Kompetenskortet. Ingen av
de bada intervjuade upplever att omgivningen ar speciellt engagerad.
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Foretaget ar mitt i projektet och har inte kommit igang riktig med aktiviteterna. Det har
tagit langre tid att skapa forutsiattningar for att arbetet med Kompetenskortet an
forvantat.

Projektledaren lyfter att arbetet med Kompetenskortet har gett forutsattningar att géra
andra forandringar. Nar man traffas i samband med projektet har det 6ppnats upp for
samtal kring flera férdndringsbehov i organisationen. Intressant att notera ar att
Kompetenskortet blir en dorroppnare till s mycket mer.
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Ledningen forsoker nu att arbeta med en malbild som satter kompetensutvecklingen
som ett ldngsiktigt strategiskt tdnkande i organisationen, vilket ar helt nytt. Via
projektet har man fatt en helt annan medvetenhet dn tidigare.

Foretaget star infor stora forandringar i form av dgarbyten m.m. De nya dgarna och
ledarna som ska ta over far stod av projektet, det ger forutsattningar att ta fram andra
gemensamma lésningar, vilket man tidigare har haft problem med.

Foretaget star infor en ny tid och behover nya tankesatt och projektet stodjer den
utvecklingen. Kompetenskortet medfér dessutom att ledningen maste ta ansvar for
kompetensutvecklingen pa ett helt annat satt dn tidigare. Aktiviteten i projektet 6ppnar

upp for andra viktiga diskussioner utéver kompetensutvecklingen, vilket dr en stor
fordel.

I dag har foretaget borjat inse att man maste skapa battre utrymme for kompetens-
utveckling. Man har boérjat se 6ver de organisatoriska forutsattningarna. I och med
projektet har man intervjuat medarbetare och fatt reda pa saker som de annars inte
skulle ha fatt. Nu mdste man atgiarda vad som kommit fram. Det maste skapas tid och
forutsattningar for att kunna gora en langsiktig insats och inte bara for ndgon enstaka
kurs. Ledningen inser nu att de maste borja tanka nytt. Tack vare projektet sa har man
borjat prioritera denna typ av fragor, sarskilt som man har kompetensbrist i dag.

Projektledaren menar att man maste lobba for Kompetenskortet annars hander det
inget och man far inte fastna i detaljer. En bra losning hade varit om ndgon kunnat
arbeta med detta pa heltid, vilket inte ar mojligt i dag. Det handlar om tidsbrist, men det
har ocksa funnits motstand. Branschorganisationen som ager projektet ger mandat att
driva Kompetenskortet i foretaget, vilket ar en bra férutsattning. Men man skulle ha
arbetat med information pa ett helt annat satt fran borjan. Det kravs mycket arbete for
att fa en forandring. Det hjalper mycket niar den centrala projektledningen ringer och
puffar pa lokalt. Det viktiga nu ar att hitta medarbetare som bar projektet vidare,
eldsjalar och ambassadorer i organisationen, som far tid och mdjligheter att leda arbetet.
Nu har man inte kunnat arbeta sd aktivt med kortet pa ett tag och da stannar det av.
Forhoppningsvis kan man snart ga in i en mer aktiv fas dd man arbetar med
medarbetarna.

Projektledaren upplever sig se en antydan till att medarbetarna vill ta till sig nya arbets-
uppgifter och tror att det har att géra med att det nu finns ett forum att diskutera
kompetens i. Forhoppningen ar att medarbetarna kommer att bli mer stolta i sina
yrkesroller och att de ser vagar till forandringar. Branschen i stort ar konservativ och
projektledaren hoppas pa forandring i och med att hon har fatt ett storre natverk genom
projektet.
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Foretaget ar inte sa stort sa den medarbetare som intervjuades fungerar lite som allt i
allo, men har en huvuduppgift.2

Intervjupersonen (IP) berattade att hen inte kianner till processen kring projektet sa bra,
annat dn att man har fyllt i och gatt igenom det forsta steget i kompetenskortet. IP lyfter
ocksa fram att man bara ar i borjan av projektet och nasta steg blir att se 6ver vad som
ska ske framover, d.v.s. vilka utbildningar man ska ga o.s.v.

IP ser positivt pa kortet och menar att hen tdnker annorlunda i dag jamfort med tidigare.
I och med Kompetenskortet ser hen att det finns en hel del smasaker att utvecklas i,
saker som hen tidigare inte trodde sig behova i sitt dagliga arbete. Ibland vill man inte
inse att man ar dalig pd nagot med i och med kortet sa lyfts det upp till ytan, menar IP. IP
har dven uppmanats till att borja titta sig omkring i andra butiker och arbetsstéllen, hur
det ser ut dar, t.ex. vad galler kundbemotandet. IP sdager ocksd att foretag 2 har sedan
lange haft ett tdnk kring kundservice och bemdtande, det har inte bara kommit med
Kompetenskortet. De positiva effekterna blir, enligt IP, att man blir mer sjdlvsdker och
starkare i sin yrkesroll genom utbildningarna. Med 6kad kompetens dkar sjalv
fortroendet. Man kommer att kunna ta emot kunderna pa ett annat satt, mer sjalvsakert
och kommer dven att kunna svara pa flera fragor utan att behova forhora sig med nagon
kollega. Det ar tidigt i forandringsprocessen, men IP tror att projektet kommer att fa
positiva effekter bade for IP sjilv och for foretaget. Det kommer att ge ett proffsigare
intryck i butiken och kunderna kommer att fa storre fortroende och aterkomma.
Dessutom tror IP att foretaget kommer att vinna pa att alla arbetar mot samma mal.

Pa fragan vad som kunde ha gjorts annorlunda i projektet sa lyfter IP fram att hen
saknat information kring sjalva processen i projektet och nar saker och ting ska ske, hen
kdnner inte ens till de olika tidsgranserna for projektet. IP 6nskar mer information och
feedback pad vad som hander i projektet. Hen vill hjdlpa foretaget att ga framat.

2 vi fick endast m3jlighet intervjua en medarbetaem fEr vara anonym, dE fSretaget inte kunde avvara fler.
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[ callcenterbranschen arbetar manga unga manniskor som beskrivs som en ny
generation med andra varderingar och forhallningssatt till arbetslivet an tidigare
generationer. De som ar fodda pa 1980- och 90-talet bendmns i forskning som
generation Y. Arbetet ses av denna generation mindre som en plikt och mer som nagot
som ska leda till sjalvforverkligande. Anstadllningstiderna ar korta och auktoriteter
ifragasatts. Branschen har 1ag status och ar ofta de unga anstalldas forsta kontakt med
arbetslivet. Det satsas overlag lite pa kompetensutveckling bland annat pa grund av den
hoga personalomsattningen. Cheferna ar vanligtvis ocksa unga, som avancerat och som
sdllan har erfarenheter av andra arbetsplatser. Fragan for projektet ar: hur rekryterar
och behaller man kompetent arbetskraft? Mer specifikt hur attraherar och behaller man
"generation Y”? Projektdgare ar callcenterforetaget Bisfront och projektet bygger pa
samverkan mellan sju foretag inom branschen.
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Ledarskapet behover utvecklas. Genom ett battre ledarskap och mer kunskap kan
foretagen pa sikt utveckla sina organisationer for att kunna ta hand om de anstallda pa
ett battre satt. Aven arbetsmiljon behdver forbattras.

Flertalet utbildningar genomfors gemensamt, men det férekommer aven foretags-
specifika utbildningar. Under mobiliseringsfasen genomférdes en enkidtundersokning
till de anstdllda i de sju foretagen for att ta reda vilka utbildningar som prioriterades. Pa
varje foretag har man dessutom genomfort fokusgruppsintervjuer med personalen med
hjalp av en extern fokusgruppledare for att diskutera och ge synpunkter pa saval de
gemensamma som de foretagsspecifika utbildningssatsningarna.

Foretagens ledningsgrupper och i vissa fall hogre chefer fick i januari 2012 en utbildning
i "Hur organiserar man for framtidens foretag?”. Det ar viktigt att utbilda agare/besluts-
fattare/ledningsgrupper sa att de kan skapa de organisatoriska forutsattningarna for att
ta tillvara den nya kompetensen. Denna utbildning innefattar aven jamstalldhet och till-
ganglighet.

Under 2012 halls enligt planerna gemensamma utbildningar i "Medarbetarskap” samt

"Mental traning - konsten att leda och motivera sig sjalv”. Under 2012-varen 2013
genomfors en utbildning i "Att vara chef” for foretagens chefer pa tva nivaer. Syftet ar att
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ge dem vidare perspektiv samt verktyg for att leda, organisera och utveckla arbetet pa
arbetsplatsen.

Det framgar av diskussionen inom projektet (utan att det formuleras som konkreta mal)
att det finns behov av att "erbjuda tydliga karridarsteg som motiverar och stimulerar nar
man varit anstalld ndgot ar”. Att det ocksa galler att utveckla en organisation med tyd-
liga roller och ansvarsforhdllanden, sa att kompetensutveckling och andra satsningar
faller i god jord. Erfarenhetsutbyte och lirande mellan avdelningar samt mellan aldre
och yngre ar ocksa onskvart liksom ett "ledarskap som ser individen och ger mojlighet

till utveckling” (- 8&6;<,*,)&'-33+'6!1'U, I<+=**&(*)&1-&(,).
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Vid undersokningstillfallet hade enbart projektets interna arbete hunnit utvarderas. Det
framkom i intervjun med utvarderaren att You Learn ar ett projekt, som har god férank-
ring i de deltagande foretagens ledningar. Det har dven gjorts en ambitiés analys med
tydlig koppling till foretagens behov, vilket ar en viktig forutsiattning for framgang.
Kanske ar projektet for ambitiost; det ar starkt personberoende och bygger val mycket
pa projektmedlemmarnas entusiasm och arbetsvilja. Projektet omfattade vid intervju-
tillfallet sex foretag pa olika orter i Sverige sedan ett stort internationellt foretag, fallit
ifran.

[ intervjun med projektdgaren framkom att man hittills endast hunnit genomféra utbild-
ningar for ledningsgrupperna. Chefsutbildningarna paborjas forst veckan efter var inter-
vju. Dessutom har man inom projektet tagit fram webbutbildningar och filmer, riktade
till medarbetarna, som i varierande utstrackning genomforts i foretagen.

Projektdgaren menar att det kravs stort engagemang for att det ska ske férandringar hos
medarbetare. Effekterna forvantas bli storst vad galler cheferna, vilket forhoppningsvis
aven kommer att gynna medarbetarna. [ de foretag som har engagerade chefer finns
hopp om férandring. [ vissa fall har cheferna genomfort vilplanerade insatser medan
medarbetarna i andra fall har fatt klara sig sjdlva med hjalp av kortare instruktioner.
Hur medarbetarna engagerats varierar stort bade mellan féretag och inom foretag. Alla
medarbetare har dock erbjudits utbildning. Vad galler medarbetarna har man anvant sig
av webbutbildningar och filmer, framtagna inom projektets ram.

Det har varit svart att anpassa utbildningar och upplagg till s manga olika foretag. Fore-
tagen har olika forutsattningar, arbetar i olika skift och tider, ligger geografiskt langt
ifran varandra o.s.v.,, vilket har varit ett stort hinder. Foretagen brottas med olika
problem beroende pa var i Sverige de ligger. I Stockholm kdmpar man med stora
personalomsattningar, vilket inte dr ndgot problem i norr. For att fa basta effekt maste
man anpassa utbildningarna efter forutsattningarna. Det galler att hitta l6sningar som
fungerar for alla, bade vad det géller innehadll och upplagg.

For att losa problemet med malgruppens olika tidsmdassiga och geografiska
forutsattningar tog projektet fram webbutbildningar. Férdelarna med webben ar att alla
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kan utbildas ndr det passar dem. Nackdelen dr att projektet tappar kontrollen 6ver
deltagandet och vilka som faktiskt genomfor utbildningen pa ett tillfredstédllande satt.
Man har ingen mdjlighet att mata och fora statistik 6ver hur webbutbildningarna har
nyttjats. Det hela ar avhangigt chefernas uppliagg samt chefernas och medarbetarnas
engagemang, vilket till och med kan variera mellan avdelningar inom samma foretag.
Nar det giller filmerna sa har vissa foretag visat dem i grupp och haft diskussioner
efterdt, medan vissa foretag har ldtit sina medarbetarna titta nar det har passat dem
sjalva utan att ha genomfort ndgon regelratt uppfoljning.

Personalomsattningen ligger dessutom pa cirka 30 % pa arsbasis, viket gor det svart att
mata effekter av projektet och utbildningarna.

Ett stort internationellt foretag var med fran borjan, men fick hoppa av. Hindret var att
man maste ratta sig efter beslut som togs pa internationell foretagsniva. Det ar svart for
ett svenskt EU-projekt att fa forankring i ett internationellt féretag, da vd:n maste vara
delaktig i projektet.

Infor utformningen av projektet gick man igenom aktuell forskning kring generation Y.
Det gav en bra plattform fér hur man skulle lagga upp utbildningarna och vad de skulle
innehalla for att engagera medarbetarna.

!

Inom You Learn antar och tror man pa en positiv spridningseffekt, eftersom man har
forankring inom Sveriges Callcenterférening samt kontakter med Almega och Unionen.
Projektledaren tror dven pa spridning genom de filmer kring arbetsratt, mangfald,
jamstalldhet och om arbetsmarknaden, som tagits fram. Filmerna boér dven kunna
anvandas av skolor och liknande.

Utvarderaren kan se att nya kunskaper kommer, genom att man testar nya metoder i
motet mellan generation Y och arbetsgivarna. Projektet kan upprepas av andra foretag.
Utvarderaren ger samtidigt uttryck for att det dr en ldng vag att ga for att nd foretag
utanfor projektet. Att notera ar att You Learn har kopplat forskare och studenter fran
Stockholms universitet till sig med uppgift att dokumentera projektet for att kunna
tillvarata och sprida kunskaperna vidare. Detta kan ge en multiplikatoreffekt.

>-#8$);%)1&#:'8-.- |

Projektagaren lyfter att de har funnit ett starkt engagemang inom projektet. Projektet
har en "representantgrupp”, istdllet for en styrgrupp, dar chefer fran foretagen sitter
med, vilket innebar att projektet faitt mandat och engagemang pa hog niva. Utvarderaren
poangterar att det finns en engagerad och kompetent projektgrupp och att det har gjorts
ambitiosa analyser med en tydlig koppling till foretagens verkliga behov. I och med att
projektet forankrats pa vd-niva bor det, enligt utvarderaren, ha goda forutsattningar att
lyckas.

Branschen ar van vid snabba fordndringar och den ar inte sa byrakratiskt uppbyggd.
Forandringar ar en del av vardagen, vilket ar en fordel. Inom callcenters har man inte for
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vana att fa utbildning och kompetensutveckling. En stark drivkraft ar nyfikenheten att fa
lara nytt och utvecklas.

I projektet har man haft ett verksamhetskritiskt forhallningssatt vid planeringen av
utbildningarna och anpassat dem efter deltagarnas niva. Man har hela tiden ifragasatt -
varfor behover malgruppen detta, varfor kommer detta att ge chefer battre forutsatt-
ningar att skapa en battre arbetsmiljo och sa vidare. Inga traditionella chefs- och ledar-
skapsutbildningar har genomférts, utan man har inom projektet skapat utbildningar
anpassade till deltagarnas ringa arbetslivserfarenhet.

Att ha hemuppgifter under utbildningen har varit vardefullt da deltagarna darigenom
kunnat tillampa vad de lart sig i sina egna organisationer.

Projektet har sparat in mycket tid och energi genom att redan fran borjan kunnat lagga
upp en strukturerad administration med rutiner och mallar. Det skulle dock ha under-
lattat och sparat mycket tid om ESF kunnat tillhandahdlla en databas med mallar for alla
moment i projektet.
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Foretagets projektledare menar att ledarskapet inom foretaget utvecklats generellt till
foljd av projektet. Fler har tagit sig an sitt arbete béattre och fler har ocksa i och med
detta blivit mer delaktiga. P4 ledningsniva har fler vagat ta plats och projektledaren
marker att manga chefer numera tanker storre. Branschen som sadan har 1ag status,
vilket resulterat i fa sokande till lediga tjanster och att alla som soker far jobb. I och med
projektet hoppas foretaget kunna hoéja statusen och kvaliteten och darigenom minska
personalomsattningen. Forhoppningen dr att medarbetarna i och med projektet ska
kdnna sig sedda och att foretaget satsar pa dem, vilket bor ge dkad lojalitet, kreativitet
och gemenskap. Projektledaren tror att det kommer att skapas ett A- och ett B-lag i
branschen, diar de som satsar pa sina medarbetare kommer att sld ut de andra.

Projektledaren lyfter fram att ett stort mervarde med projektet har varit att man byggt
upp ett kontaktndt. Samarbetet med andra foretag har 6kat och man har haft
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erfarenhetsutbyte kring silj, rekrytering, expertisutbyte med mera. Foretagen har till
och med haft medarbetarutbyte med varandra. Inom projektet har det tagits fram
utbildnings- och informationsmaterial som kommer att leva kvar och som nya
medarbetare kommer att kunna ta del av.

Pa medarbetarniva i foretag 1 har ansvaret att ta del av utbildningarna och vara aktiv
lagts pd den enskilda medarbetaren, vilket resulterat i varierande delaktighet; man har
inte fatt med sig alla pa taget. Vissa personer eller avdelningar ar valdigt engagerade
medan andra inte ens vet om att projektet existerar. Personalomsattning ar stor, vilket
gor det svart att fa en kontinuitet.

Ett problem var att de foretag som deltog i borjan av projektet verkade under olika
forutsattningar och var alldeles for olika varandra. Det forsvarade mojligheterna att fa
till ett gemensamt projektuppldgg. Projektet valde da att ga en gyllene medelvdag som
stillde hogre krav pa medarbetarnas eget engagemang och vilja att ta del av projektets
information och utbildningar.

Ett annat problem har varit att arbetsbelastningen 6verlag ar hog i bolaget, vilket
inneburit att det har varit svart for medarbetarna att prioritera projektet och
utbildningarna.

U. #-0.'#-+.-1+..'(6.'1(1&7-'# )<
Intervjuerna har genomforts med tvd medarbetare.

Det kommer fram att det ar skillnad mellan hur olika grupper i foretaget har fatt ta del
av projektet. Vissa grupper har fatt mer medan andra har fatt mindre.

Intervjuperson 1 (IP1) lyfter att hen nog kommer att fd nytta av ledarskaps-
utbildningarna och UGL, som forhoppningsvis kommer att ge konkreta arbetsmodeller
att arbeta med. Det ar ocksa bra att ha en UGL-utbildning med som erfarenhet i sitt cv.
Daremot tycker hen att det dr svarare att siga ndgot om resultatet av sjalvinsikts-
utbildningarna. I sjalvinsiktsutbildningarna far man inga direkta verktyg varfor det ar
svarare att peka pa nagon direkt anviandning. Hen menar dock att man far en 6kad
kunskap om sig sjalv, vilket i sin tur leder till ett tryggare ledarskap.

Intervjuperson 2 (IP2) tycker att chefsutbildningarna har varit otroligt utvecklande, det
har handlat om hur man leder en grupp och hur man ar som chef, man lar sig mycket om
sig sjidlv och hur man ska leda manniskor. Hen har fatt en okad forstaelse for olika
individer och deras beteenden. Bada intervjupersonerna lyfter att sdljledarna pa
foretaget har utvecklats bade som grupp och som individer och att de har fatt redskap
hur de ska leda grupprocesser. De har fatt verktyg kring hur man kommunicerar med
olika typer av manniskor och hur man lir dem att sidlja. Samtidigt ger bdda i
intervjuerna uttryck for en osdkerhet om projektets betydelse for medarbetarna/
sdljarna dd det inte finns nagra direkta matningar eller efterarbeten gjorda eller
planerade pa medarbetarniva.
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Foretaget arbetar med att hitta former for att ta vara pa den kunskap som man har fatt
genom projektet och haller just nu pa med att bygga ett utbildningsprogram for séljarna,
i vilket de kommer att anvanda en del av det som de sjalva har lart sig. Utbildningen
kring sjalvledarskap ska de ocksa forsoka anvanda i interna utbildningar framoéver.

Bada intervjupersonerna lyfter att det har varit en stor fordel att fa arbeta med hem-
uppgifter, nagot som fanns i ledarskapsutbildningarna, men tyvarr inte i utbildningarna
for medarbetarna (siljarna). [P1 berdttade att medarbetarutbildningarna inte har varit
lika framgangsrika som sdljchefs- och ledarskapsutbildningarna. P4 medarbetarut-
bildningen var det en férelasning pa 30-40 minuter och sedan gjordes grupparbeten. Pa
plats kdndes detta bra, men efterat verkar det inte ha satt ndgra spar i arbetet.

Webbutbildningarna engagerade inte medarbetarna, det var svart for manga att ta till
sig dessa menar IP2. Filmerna med ren kunskapsoverforing, som t.ex. jamstalldhet,
arbetsratt och dylikt fungerade battre. IP2 har inte kunnat iaktta att ndgon saljare
anvander det som formedlades via utbildningen. IP2 anser att det hade varit battre om
medarbetarna hade fatt forbereda sig infor utbildningen, istéllet for att behova lyssna pa
forelasningar om grundfakta pa plats. Dessutom skulle man ha begart att medarbetarna
efter utbildningen skulle avrapportera hur de faktiskt hade tankt anvdnda det de fatt
lara sig. Nu blev det mer som att de fick ta emot lite tips och rad. Ytterligare en lardom ar
att man skulle ha forberett sig battre infér utbildningarna genom att mer ingdende
undersoka vilka behov som fanns hos medarbetarna. Bada intervjupersonerna lyfter
ocksa att det inte gjorts ndgon form av matning hur medarbetarna har tagit till sig av
utbildningen, vilket innebar att det saknas kunskap om detta. Kontentan blir att
chefsutbildningarna fungerade jattebra medan utbildningarna féor medarbetarna mer

rann uti sanden.
I

JOGIW.#1944-21. #)!>
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Ledningsgruppen har blivit beordrad att ga utbildningarna, vilket har varit en fordel.
Samtidigt, menar den interna projektledaren, att utbildningarna upplevts som bra av
medarbetarna, men att det dr svart att siga om det paverkat deras arbete. Fordelarna
har framst varit att fa natverka med andra fran andra foretag och fa utbyta erfarenheter.
Projektledaren lyfter ocksa att det finns stora fordelar att kunna saga att man varit med i
ett EU-projekt. Foretagets projektledare anser att det ar for tidigt att ge uttryck for
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resultatet for egen del da alla utbildningar dnnu inte dr genomgangna. Vad projekt-
ledaren kan se, mot bakgrund av att vissa webbaserade utbildningar for kundtjanst och
sdlj har varit frivilliga, ar att manga har valt att inte ga. De som gatt har haft svart att ta
till sig av webbutbildningarna och att det sammantaget har resulterat i att
engagemanget och delaktigheten varit valdigt olika. Projektledaren ar till och med
osdker pa om arbetet kommer att paverkas, i forsta hand kommer medarbetarna att
utvecklas privat och som manniskor. Det dr en svarighet att det ar sd stora kostnader
forenade med att lyfta medarbetarna ur produktion for att ga pa utbildning.
Administrationen i projektet har ocksa varit valdigt tung och inte anpassad till privata
verksamheter.

Den interna projektledaren menar att det hade varit svart att lagga upp utbildningarna
pa ett annorlunda satt, men att det hade varit battre att ha fysiska utbildningar till alla.
Projektet och utbildningarna borde ha salts in battre till medarbetarna, men det ar &nnu
inte for sent att gSra det.

U. #-0.'#-+.-1+.'(6." !

Vi har intervjuat tva av medarbetarna; vilket ar alldeles for fa for att ge en representativ
bild av ett foretag med 6ver 400 anstéllda. Det ar tva exempel pa hur projektet tagits av
medarbetare. En av dem visste ingenting om projektet annat dn via en lank pa intranatet
om att man kunde fa ga tre utbildningar utanfor arbetstid. Ingen av kollegorna har heller
deltagit da det inte funnits tid till det.

Intervjuperson 1 (IP1) menar att man pa arbetstid hela tiden hetsas till att ringa och
sdlja mer. Ndr personal tidigare bett om att fa ga pa utbildningar har de varit tvungna att
ga pa sin egen fritid och sedan ta igen missad arbetstid. IP1 har varit mycket intresserad
av att gd utbildningarna men menar att det varken finns tid eller forutsattningar for det.
Asikten ar att foretaget misskoter projektet och sin personal. Coacherna borde hantera
sin personal mer konstruktivt och pa ett sympatiskt och empatiskt sitt och inte som i
dag bara pusha for silj, salj, salj!

Intervjuperson 2 (IP2) ser sig sjdlv som engagerad och har tagit del av flera utbildningar
och filmer, men menar att deltagandet i stort har varit mycket svalt. Endast ett fatal har
samlats pa de gemensamma utbildningarna. Samtidigt sager sig IP2 veta valdigt lite om
sjalva projektet. IP2 tror att resultatet skulle bli battre om utbildningarna fick genomgas
pa arbetstid. For IP2 sjalv har det handlat mycket om personlig utveckling; genom att ha
fatt upp o6gonen for kost och motion har hen blivit gladare och piggare. Det har inte gett
battre forutsattningar pa arbetsmarknaden, men intervjupersonen siger sig nu ma
battre och att det mojligtvis kan avspegla sig i arbetet.

Samtidigt lyfter IP2 att det varit for fa utbildningstillfillen for att det ska kunna ge
forandringar i arbetet. For att ge resultat borde utbildningarna ges kontinuerligt och
kombineras med mer praktiska 6vningar. For att uppna langsiktiga effekter tror IP2 att
det maste till uppfoljningar och mer praktiska tillampningar, da en hel del har redan
fallit i glomska.
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Unikt ar att facket ar initiativtagare och projektdgare. IF Metall driver projekt i flera
regioner dar ansatsen ar att skapa samordning mellan flera féretag. I Stockholms-
regionen samordnas alltsd insatser i 33 sma och medelstora industriféretag (SMF) inom
ett brett spektrum av branscher, sdsom glas, elektronik, plat, smide, plast och bilverk-
stader.

Projektet har tagit fram en egen webbsida for att sprida information om aktiviteter och
utbildningar till foretagen. Enligt projektinformationen i nyhetsbrevet fran 2012-03-16
(www.hallbartarbete.se) ar syftet med projektet:

@-66! U&B-25+<<-1 <+2(..(1 +0>! -'=(6&&:66! 17'! -66! M68(05.-! BA(BY 5+<3(6(,& A
M68(05.*,)! &-<6! =:66'(! +0>! (11(56*8-(! -'=(6&+')-,*&-6*+,(' *| 176-)(,#! 1 ]1(66-! &5-! &5(!
)(,+<!5+<3(6(,&MB8(05.*)1+0>1.:- 2(1*1-'=(6(6 "

Vidare framgar att mobiliseringsfasen avslutades 31 december 2011 med kartlaggning
av befintlig kompetens och kompetensutvecklingsbehov. Det innebar att de anstéllda i
foretagen har fatt besvara en enkat via webbsidan om sina upplevda behov. Foretagen
har i sin tur fatt svara pa vad som ar strategiskt viktigt for foretaget. Genom att integrera
dessa har man fatt fram en strategisk plan.

!

Under mobiliseringsfasen genomférdes djupintervjuer med foretagen, vilka kan indelas i
tre typforetag:

1) ](6!.*..-11-<*.4(17'(6-)(6, som behover bli mer professionellt for att kunna vaxa.

2) ](6!<(..-,&6+'-117'(6-)(67 med rotter i familjeféretaget och som vuxit volymmassigt
och personalmassigt. I dessa foretag har strukturer och ledarskap inte hunnit med i
utvecklingen.

3) (6!&67"(117(6-)(6? som har planer och strategier, men som tacksamt tar emot hjalp
for att utveckla ledarskapet m.m. Dessa foretag ar viktiga som forebilder i projektet.

Majoriteten av de foretag som deltar ar SMF, som har behov av hjalp. Det framkom ocksa
i forstudien att trycket mot att utveckla arbetsorganisationen ar lagt, eftersom de allra
flesta foretag kopplar fragan om arbetsorganisationsutveckling till behovet att krympa
eller vaxa. For att 6ka medvetenheten kommer projektet att erbjuda alla foretags-
ledningar en kortare utbildning i arbetsorganisation.
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[ det 6vergripande projektet ingar att skapa natverk mellan foretagen via s.k. plattforms-
moten, som ska bidra till att projektet lever vidare. f-,5(,!;'!-66!<-,1&5-1=L))-IM33!(,!
&6'M56M'117'15+,6*, M(".*)15+<3(6(,&M68(05.%,)#!

Genomforandefasen, som inleddes 1 januari 2012, handlar framst om utbildnings-
insatser utifran den strategiska planen. Personalen i de deltagande foretagen ska fa
basutbildning i nagot/nagra dmnen av typ svenska, engelska, teknisk svenska och/eller i
affarssystem, specifika maskinutbildningar eller ledarskap. Tanken ar att deltagarna ska
fa mojligheter att praktisera sina fardigheter och samtidigt utvecklas i arbetet for att
skapa en larande miljo. Datautbildningar och sprak férvantas starka individerna och 6ka
anstallningsbarheten.

Foretagen bjuds, som namnts, dven in till introduktion i arbetsorganisation. Férhopp-
ningen ar att dessa aktiviteter ska satta igang ett arbetsorganisatoriskt forand-
ringsarbete i foretagen som ger medarbetarna utvecklat arbetsinnehadll och larande i
arbetet. Det ger samtidigt foretagen battre forutsattningar att klara omstallningar samt
okad konkurrenskraft.

F-89.:'23)."1(18:'80.-! ?K<?J!,;IR#I<T!$;%#,.-!;".-1";- |

Vid undersokningstillfillet hade, enligt projektledaren, 226 utbildningstillfallen genom-
forts. Under hosten och en bit in pd 2013 kommer, enligt planerna, 2 500 insatser, som
stracker sig fran halvdagar till 5-6 dagar, att genomforas. Sprakutbildningarna raknas i
timmar under ldngre perioder. (En utbildningskalender finns tillginglig pa projektets
webbsida dar man kan f6lja utbildningsinsatserna i termer av kommande, pabdrjade och
avslutade.) Enligt utviarderingarna har utbildningarna hittills fatt ett mycket positivt
mottagande. Nar foretag och anstillda sjdlva fatt vdlja har man velat ha jordnara
grundutbildningar i sprdk och data samt (inte minst) mycket specialiserade yrkesut-
bildningar.

Inom projektets ram gors aven studiebesok vid foretag som Scania och Schneiders, som
kommit 1angt med lean production, det i dag ledande rationaliseringskonceptet. I var
(2013) ska projektet besoka Volvo i Flen, som under manga ar arbetat med att utveckla
sin arbetsorganisation.

Projektet har tagit de horisontella kriterierna jamstalldhet och tillgdnglighet pa allvar.
Under 2011 genomférdes workshops i jamstélldhet och tillgdnglighet for foretagen med
hjalp av ESFs processtdd, vilket varit en 6gondppnare. Alla utbildningsleverantorer har
fatt en checklista avseende tillgdnglighet och jamstdlldhet i utbildningsinnehallet.
Jamstalldhet ska inte vara ndgon separat modul, utan genomsyra allt. Darfor ingdr det i
ledarskapsutbildningarna.

IF Metall-projekten lar av varandra. Enligt en modell fran "Hoga kusten projektet” har
man tagit fram och genomfért en handledarkurs, i vilken 15-16 personer har deltagit
och som gett ringar pa vattnet. Intresset ar stort och fler vill nu delta. Medarbetare
utbildas till att handleda arbetskamrater i stéllet for att anlita instruktdrer utifran.
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Foretagen bjuds in till ett seminarium i arbetsorganisation under hosten 2012. De fore-
tag som sa onskar far boka in "hembesok” av konsulter fran ITA Utveckling AB. Nedan
formedlas ndgra intryck fran det forsta frukostseminariet i arbetsorganisation. Nagra
foretag hade mott upp pa det forsta frukostseminariet dar ITA Utveckling AB holl en
pedagogisk introduktion i arbetsorganisation, som definierades som "harmonisering
mellan human- och systemkrav” och diar bada typerna av krav behandlades. I den
efterfoljande diskussionen noterades en fraga fran ett av verkstadsforetagen: "Hur gor
man da man redan ar effektiv - hur kan man utvecklas?” Efter att ha fatt introduktionen
i arbetsorganisation blev kommentaren: "det har skulle vi haft fran borjan” (d.v.s. innan
man genomforde utbildningarna). En slutsats ar att arbetsorganisation ar ett abstrakt
begrepp, som kraver introduktion och kompetensutveckling for att mindre foretag ska
kunna forestalla sig behovet och nyttan av att utveckla sin arbetsorganisation.

W.T#-16#-("1.9012;%)!-. 1#1&-#3$!"(22!6;-.%! ?KERYo#1Q'63-,.-#-.% !

Projektet fick forst avslag fran ESF, som menade att projektet var for brett och bestod
mer av Onskemdl dn av strategiskt tink. mM! >-'1 2(6! =*8*6! (66! <('! '(,+2.-6!
5+<3(6(, &'+4(56!5+33.-6!6*..1&6'-6()*&5-! #AWtbildningsinsatser genomfors som led i
en forandring av arbetsorganisationen#Detta har medfort att Hallbart arbete kommit
igdng senare an de dvriga foretagsprojekt; under hosten 2011 mobiliserades projektet
och genomférandefasen inleddes 1 januari 2012. Vid undersokningstillfallet aterstod
narmare 1, 5 ar av projekttiden.

@%7'(6-)(,! >-'1 1UB6! 2(.6-1 ¥ <U,)-1 -56*8*6(6('! M678(! MB=*.2PN)6=*.2,%)-1*16+..);) A
¥)>(61+0>14;<&6:..2>(671=.*8*6*,6('84M-2(1-8IM68; ' 2('-'f#et!](6>-'18-'*618;.2*)6!<L05(6!
* < 1ZIW(!, M2 (6! 1-'6! 3U! MB=*.2,*,)-' =21 2(1 3U)U' 171 1M. 8! &5-! =.*14:664
&3;,,-,2(1-661&(18-212(1.(2('16*..! G-..2(.(&'17'16*2*)6661&;)-1,U)+6!, M#@(Utvirderaren)
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Flera har varit med i projektet sedan forsta borjan, vilket varit en lang tid. Ett av fore-
tagen har blivit uppkodpt, alla &r uppsagda och verksamheten flyttas till Costa Rica. Ett
annat foretag har blivit tvunget att varsla.

3 P.g.a. den langa startstrackan samt att foretagen redan blivit foremal for intervjuer fran utvarderare m.fl.
och forst nu borjat komma igdng med utbildningsinsatserna, ar 6nskemalet fran bade projektledning och
utvarderare att foretagen inte ska utsittas for fler intervjuer. Vi respekterar detta da det finns en utvar-
deringsrapport att tillgd, som bl.a. redovisar resultatet av utvarderingssamtal med respektive foretag. For
att fa ytterligare input deltog vi i ett frukostseminarium om arbetsorganisation den 24 okt 2012, som gav
mojligheter att samtala med representanter (ledning och fack) fran nagra av foretagen. Darmed anser vi
oss ha fatt tillrackligt med data om projektet i nuldget.
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](6!>-"18-*616"7)6!-66!5+<<-1*)U,)!I<(2!M6=*.2,*))-",-#  Vid utvarderingen efter forsta
halvaret 2012 hade alla foretag dnnu inte orkat ta tag i sitt eget utbildningsprojekt. Flera
hade s3 smatt borjat och nagra hade redan hunnit genomféra utbildningar.
Uppfattningen om orsakerna ar hogst varierande bland foretagen. Generellt noterar

utvarderaren foljande orsaker. (Utvarderingsrapport avseende det forsta halvaret
2012)

¥ Foretagen har sjdlva haft svart att fa tid att prioritera, planera och genomféra
utbildning.

¥ Foretagen har haft en felaktig uppfattning om gangen for att beviljas medel for
utbildning, de har inte uppfattat hur upphandlingen ska ga till.

¥ Foretagen har upplevt att projektledningen haft svart att komma till beslut om
medel for utbildning ska beviljas.

¥ Det har tagit tid att fa fram ramavtal for olika utbildningsandamal.

¥ En del foretag efterfragar mycket specifik utbildning, medan det framst ar allman
utbildning som upphandlats genom ramavtal.

Det som framfoér allt har planerats ar standardiserade utbildningar i hur man anvander
Office-paket och liknande. De mer yrkes- och branschinriktade kurserna har det varit
svarare att fa fram beslut omkring, &ven om sadana kurser genomforts. Av utvarderings-
samtalen framgar att manga foretag i forsta hand ar intresserade av branschspecifika
och specialanpassade yrkesutbildningar.

F-802.8."13-1#"1Q++1#%,2(%) 1&7-&#-#%,.""#) (" 1;12;%)'Y,

Den upphandling av utbildningsforetag som genomforts for vissa utbildningar, framfor
allt de med en mer allman karaktar, resulterade i fungerande ramavtal sent under varen
2012. Redan under hosten 2011 fordes diskussioner i projektgruppen nar upphand-
lingen av utbildningsforetag skulle kunna paborjas. Det radde en stor oklarhet om vad
som gick att genomfora innan det formella beslutet hade fattats av Svenska ESF-rddet.
Nu innebar upplagget att det dr6jde dnda till slutet pd varen innan nagra utbildningar
over huvud taget kunde pdborjas. Man ska da ha i minnet att manga av de deltagande
foretagen var med redan i den ursprungliga forprojekteringen for flera ar sedan, men
som efter avslag pa ansokan tog nya tag infor en ny ansokan, dar medel for den sa
kallade mobiliseringsfasen beviljades under varen 2011 (%'U,!M68;'2('*,)&'-33+'6(, ).

@#,1&7-63%'#1!13% #!.&'.-1+-89.:"."11120Q'A

Foretagen ska, enligt projektledarna, ha en plan som innebar en fortsattning pa projek-
tet; foretagen ska veta hur de ska utveckla sin arbetsorganisation. Genom stddjande
plattformsmoten ges mojlighet till larande mellan foretagen. Forhoppningsvis kommer
man via erfarenhetsutbytet fram till en fungerande modell.

En produkt fran projektet ar det verktyg i form av ett webbaserat formuldr for
inventering av kompetensutvecklingsbehov som anvants och som ska kunna fungera
som underlag for utvecklingssamtal. Detta ar ett verktyg som projektet vill ge foretagen.
IF Metall centralt haller dessutom pa att utveckla en kompetensbank via sin portal.
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Till projektets framgangsfaktorer hor, enligt en av projektledarna, att utbildningen tas
fram i samverkan med foretagen och att det finns en koppling till yrkesutbildning. Fore-
tagen slipper dessutom administrationen kring utbildningarna

Utvarderaren anser att projektet har blivit en utlésande faktor for att bedriva
kompetensutveckling. Han summerar vad han ser som projektets mervarde enlig
foljande.

!

1. Ledarskapsutveckling - de sma foretagen ar urusla pa ledarskapsfragor och organise-
ring. Mdnga vaxer och kor pa tills det ar helt nédvandigt att gora ndgot. Nyttan med
projektet ar att fa in ledningsperspektivet.

2. Foretagen kan bli battre pa att anvanda de verktyg de redan har, exempelvis affars-
system eller specifika maskiner. De har inte kompetens att utnyttja verktygen till fullo.

3. De kan fa mojligheter att inrikta sig pa karnverksamheten, exempelvis ett
dentalforetag som har specialiserade verktyg och maskiner. Darigenom utvecklar de sin
spetskompetens.

4. Basala utbildningar for anstallda i sprak och data som ¢kar deras anstallningsbarhet.

4;)-#123-,8%#-11("(221!

*Det borde ha varit friare tyglar fran borjan, det har varit for mycket av snitslad bana
*Man maste vara beredd att fatta snabba beslut

*Upphandlingar maste forberedas sa att man kommer igdng snabbare.

*Det dr viktigt att ha administrativ kapacitet for ett stort projekt.

WA).1(1@"#1#9!821.'#). %M(;;G/'1# (9#1.V.$3.;!

Dessa dtta exempel har valts ut for att ge en varierad bild av hur de olika foretagen
mottagit projektet och var de star. Detta projekt startade senare dn dvriga och har
foljaktligen inte hunnit lika langt. Exemplen ar hamtade fran de utvarderingssamtal med
foretagen som redovisas i den senaste utvarderingsrapporten. Dessa far ersitta
"minifallstudierna” i 6vriga projekt.

>T-'#)! !

Utbildningarna har gatt bra. Men foretaget hade internt missat att skicka runt
information om sjilva projektet, uppslutningen har darfor varit dalig. Detta har nu
atgardats. Man har primart utnyttjat svenskkurserna, eftersom manga av mekanikerna
ar fran utlandet. Nu ska man boérja med Excelkurserna. Kurserna i svenska har varit
mycket tillfredsstédllande, de anstadllda har visat stor tacksamhet. Utbildningsmassigt har
foretaget "bara” anvant det upphandlade utbudet. Det vore "guld” om foretaget kunde fa
med fler av sina regioner. Precis innan sista deadline lade man in ett 6nskemal om att
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utbildas i ett jamstdlldhetsverktyg som heter Vixthuset. Det ar uppbyggt efter en
handledarprincip, dar en person ifran foretaget utbildas i jamstalldhet pa arbetsplatsen
och kan sedan fora vidare kompetensen. Forhoppningsvis kommer Vaxthuset igang
under varen. Innan dess ska man ga en lean-utbildning. Redan nu arbetar foretaget en
del med lean, och det har varit sad bra att man maste fortsitta. Det blir en utmarkt
kompetensutveckling for foretaget som kan omsattas i praktiken. Intervjupersonen (IP)
upplever att kontakten med parterna har varit mycket bra. En av projektledarna har
alltid funnits tillganglig och haft svar pa funderingar. IP tycker inte att tidsplanen har

varit ett problem, utan tycker att allt har forflutit med hogsta betyg.
!

>T7-"#)1Y'!
Har dnnu inga utbildningar igdng. Ska forsoka ta tag i det nu efter semestern. Har idéer

om vad de vill, men det var stokigt under varen. Nu tar de tag i det!
!

>7-'#)lal |

Foretaget har inte fatt godkdnnande om onskade utbildningar. Det handlar om tre ut-
bildningar: affarssystem, CAD-ritningar och kvalitetssystemutbildning. Specialutbild-
ningarna ar knackfragan. De allmdnna utbildningarna passar inte alls foretaget. Fore-
taget har fatt liten eller ingen kontakt med parterna och vet inte hur det ser ut framover.
Hade behovt en sddan aterkoppling. Foretaget lider av tidsbrist och har inte tid med det
administrativa. Lonekostnaderna innebar att det inte ar vart att skicka de anstallda pa
meningsldsa "office-/ledarskapskurser”. Det ar klart att dessa kurser ar bra, men kanske
framforallt i ett langre tidsperspektiv. Nu behdver man sina foretagsspecifika utbild-
ningar. ”"Slésar bort pengar pa dessa allmdnna utbildningar, pengarna borde kunna
anvandas battre.” Foretaget missade tyvarr en utbildning, och det star man for. Men sa
kan det vara. Tyvarr kan man inte gora utbildningarna sjalva, man sitter i klam som det
ser ut nu. Sarskilt CAD-ritningsutbildningen skulle kunna bredda deras produktutbud,
och skulle ge en direkt avkastning. Foretaget har fullt fortroende for projektledningen i
ovrigt. Men om fler foretag ar som detta, borde man verkligen minska antalet allmanna

utbildningar och lagga allt krut pa de foretagsspecifika.
!

>7-."#)IWI

Soker utbildningarna om matteknik och CAD-ritning. Foretaget ville komma igang
snabbt, och kdnner att de borde ha féljt upp tidsplanen tidigare. Men semestern har
inneburit att férseningen varit mindre akut. Vd klarar inte att planera allt sjdlv, och
skulle behova att kontaktpersonerna kommer till hen sa att de kan planera tillsammans.
Det administrativa arbetet ute pa féretagen borde stodjas mer. /4;.8-IM6=*.2,)-',-1>-"l
8-"*6!*,1+'<-6*8-1+0>!-..2(.(&!'M6<;'56-#MNuvarande generella utbildningar som finns ute
ar lite mindre informationstata. Vilket ar synd, for det kdnns konstigt att skicka de
anstdllda pa kurser utan att veta exakt vad de far ut av det. Kontakten med
projektgruppen har fungerat bra i 6vrigt. Men man hade, som sagt, onskat att parterna
hade haft tid att komma ut och besoka foretagen minst en gang till. Och kanske planera
nasta kvartal tillsammans.
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Det har inte kommit s manga utbildningar dnnu, sd man har inte kommit igang. Utbild-
ningarna kom precis innan semestern. Utbudet ser bra ut, men for deras del ar de pa jakt
efter datautbildningar. Och det ar lite tunt med det nu. Vd tror att det blir bra till slut.
Principen om att man kan utbilda en person och anvidnda denna som "handledare” pa
foretaget tycker man verkar mycket bra. Da kan alla bli experter pa sitt amne, vilket
skapar synergieffekter i stillet for att lara sig lite om allt. De foérsta utbildningarna som
kom ut var lite oklara till innehallet. Det blir da svart att skicka ivag folk i blindo - det
kostar ju i 16n dven om utbildningarna ar "gratis”. Hade varit intressant att veta mer om
vad man skickar ivdg dem pa. Men det borjar ocksa bli battre pa det omradet. Kontakten
med projektgruppen har fungerat bra, och de har haft kunskaper i alla fragor som fore-
taget ifraga har haft. Tidsplanen kdnns dock lite tveksam, det kdnns som att projektet
har hamnat ldngt efter sin planering. Man hade velat ha utbildningarna tidigare pa aret,
kanske direkt efter semestern. Men da var det ju inget som var upphandlat dnnu.

Handledarprincipen - topp. Tidsplanen - flopp.
!

>7-#)1>!1

Foretaget har dnnu inte kommit igdng med ndgra utbildningar. Man har dock gjort en
grundlig utvardering av styrkor, svagheter, hot och mojligheter samt faststillt sina
kompetensbehov. V!2(66-!-'=(6(!>-"1-..-12(.6-)*6#!1&2!&;)('1-66!2(,,-!-,-  .L&!8-*6!<L05(6!
,L66*)!1+0>!1-66!2(,!733,-6!7)+,(,!*,6(!<*,&6!3U!.(2,*,)&,*8U. Hen Kkonstaterar att det ar
stora skillnader mellan kollektivanstdllda och tjanstemédnnen. Tjanstemdnnen dr mer
entusiastiska, medan en del av de kollektivanstallda ar mer tveksamma - en del kdnner
sig rentav ifrdgasatta: [M)("'*,6('4-)b I nagot fall kdnner man sig hotad av tanken pa
forandring och ar orolig for sin trygghet nar det giller arbetsuppgifterna. Man har

planerat utbildningar under hosten. Forst ut ar ledarutbildning.
!

>7-"#HI[! !
_1%8'+4(56(6! 5+<! .;).*)6#! %7'(6-)(6! >-2(! )(,+<)U66! (66! )(,('-6*+,&&5*16(! =U2(! =.-,2!
))-",-14+0>1*1(2,%))&)'M33(, . Férandringen innebar en professionalisering av arbetet.

Man antog en marknadsplan dar man identifierade sina styrkor och svagheter gentemot
sina konkurrenter och precis dd kom ESF-projektet in i bilden. Tack vare detta kunde
man genast ga vidare med att omsatta insikter och strategier i kompetensprofiler och
utbildningsbehov.

VI17'(6-)(6&!3.-,("*,)!&U)!<-,16L2.*)6!=(>+8!-8!-66! 75-1&8('5-,!<(..-,!3'+2M56*+,!+0>!
-)(1&-<6!-66!75-1 &('8*0(<(28(6(,>(6(,! 3U! .-)'(6#! P-)'(6!>-'1+16-!5+,6-56("! <(2! 8U'-!
5M,2('#!

Vd anser att IF Metall haft hog kvalitet pa sina insatser. Det har varit ordning och reda pa
projektets ledning. En bra och tydlig avlimning skedde i samband med byte av ansvarig.
Den lokala fackliga representanten ar ny, men har inte haft tid att delta i planeringen.
Hen sager att de ar ett litet foretag som inte haft de resurserna. Tva utbildningar dar alla
medarbetare deltagit har redan genomforts. En utbildning i processamverkan och en om
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produktionslogistik. Bdda utbildningarna var pa 2-3 dagar. Man planerar under hdsten
att genomfora saljutbildning, kundserviceutbildning for lagerpersonalen och mekaniker-
utbildning pa olika maskiner.

Man har spridit ESF-projektets inbjudningar vid studiebesék hos andra foretag och dar
kommer de ocksa att delta. Det finns stora forvantningar pa dessa. Det verkar mycket
seriost. Hen sager att de pd detta vis ocksd far mycket vardefulla kontakter. Bland
svarigheterna kan ndamnas att fa in utbildningarna och studiebeséken i produktions-
planeringen. De har en pressad ekonomi och pa kort sikt upplevs detta som ett avbrack.
De upptdckte ocksa att ESF saknade erfarenhet av att upphandla utldndska utbildnings-
foretag. Det ar foretagets mekanikerutbildningar som sker med utldndska utbildare fran
maskintillverkarna. Dar radde det tveksamheter kring hur man skulle géra med upp-
handlingarna, vilka regler som géillde och vilka mallar som skulle anvidndas. Hen antar
att de ar ganska ensamma om att kopa utlandska utbildningar, sa hen forstar ju att ESF
saknade erfarenhet.

>T7-#) !

Foretaget har ldnge haft ambitionen att utbilda medarbetarna i Lean production. Med
stod fran ESF har det blivit méjligt. Man har genomfort utbildningar i plastkunskap,
felsokning och metodik och pa det viset lagt grunden for Lean production. Nu ska man
jobba vidare i grupper. Uppstarten och forsta utbildningsfasen ar klara. Nu handlar det
narmast om méatbarhet. Man har stora férvantningar pa de studiebesok hos foretag som
anvander Lean som formedlas via projektet. Vd tycker att projektet i det stora hela har
fungerat som forvantat. T(,!&;)("1-66!2(!.;,)(!8(6-6!8-2!12(18*..(1) 7'-1+0>! M!>-'12(6!=.*8*6!
<74.*)6# Det internationella konkurrenslaget fordrar att foretaget skarper sig
kvalitetsmdssigt - ndgot annat alternativ ges inte om man vill vara kvar pa marknaden.
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Av de ca 250 000 foretagen i Stockholms lan 2009 var 96 % mikroforetag, d.v.s. hade
mindre dn tio anstillda. Majoriteten var tjansteforetag. Det ror sig oftast om
"kunskapsintensiva, kontaktintensiva och innovativa verksamheter”. Industriell
tillverkning spelar en allt mindre roll och kunskapsintensiva tjanster 6kar i betydelse for
tillvaxten i lanet. Det startas manga foretag men manga blir aldrig livskraftiga utan
upphor efter en kort tid. Det indikerar att de finns behov av kompetensutveckling, vilket
medarbetarna far i liten utstrackning, dd det saknas bade tid och pengar for sadana
aktiviteter.

Foretagsakademin (FA) har genom tva tidigare projekt (Foretagsakademin 1 och 2)
erfarenhet av att kompetensutveckla mikroféretagare. Den kunskap som forvarvats via
dessa bada projekt kommer nu "Foretagsakademin 3” tillgodo. (Foretagsakademin 2 har
varit foremal for omfattande foljeforskning.) Omgang 3 pagdr mellan mars 2011-juni
2013.

Erfarenheterna siger att foretagen maste inleda sitt arbete med en analys av sina
kompetensbehov. Darfor inleds kompetensutvecklingsinsatsen med en férberedande
utbildning i behovsanalys for medlemsforetagen, som sedan ska atfoljas av en utbild-
nings- och utvecklingsplan for att man ska fa maximal utdelning av varje kurstillfalle.
For att 6ka delaktigheten (som ar avgérande) kommer inte bara en utan flera personer i
varje foretag i omgang 3 att fa ga igenom den férberedande utbildningsdagen. Dessutom
sands ett underlag ut i forvag for att diskuteras ute pa varje foretag innan den forbere-
dande utbildningen startar. Syftet ar att vdcka intresse for kompetensutveckling hos de
anstallda.

Foretagsakademin erbjuder ett flexibelt utbildningsprogram. Forhoppningen ar dess-
utom att projektet ska fungera som en plattform for spontant natverkande bland fore-
tagen. (Foretagsakademin fick inga sddana resurser fran ESF.) De foretag som blir med-
lemmar i projektet maste ha varit igang i minst ett ar.

Infor Foretagsakademin 2 gjordes en forprojektering (se foljeforskningsrapporten for en
ndarmare presentation). En enkiatundersokning riktad till deltagarna genomfordes i tva
omgangar. Tyvarr var svarsfrekvensen lag. Den inledande enkdten besvarades av 56 %
av foretagsledarna och 44 % av de anstdllda och den avslutande av 59 respektive 41 %.
Dessutom har foljeforskarna genomfért fokusgruppsintervjuer kring resultatet samt
lopande djupintervjuer med nyckelpersoner. Sammanfattningsvis visar resultaten fran
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Foretagsakademin 2 att insatserna fatt starkast effekter pd individniva, vilket ingalunda
ar forvanande. De mest frekventa effekterna som uppnatts ar att individerna fatt
"tillfallig energi och 6kad motivation.” Den personliga nyttan av deltagandet handlar
framst om att man stirkts i sin yrkesroll, att man klarar av sina nuvarande uppgifter
battre, att trivseln pa foretaget okat, att man fatt ett okat intresse av att lara sig nya
saker i arbetet samt ett utokat natverk. (Deltagarna har fatt instimma i pastadenden i
enlighet med en sjugradig skala.) En 6verviagande andel instaimmer helt i att de fatt
verktyg, kunskap och inspiration for att utveckla foretaget. De omrdden som flest valt att
utbildas inom ar kommunikation och ledning. Dessa har setts som viktigast for att
utveckla foretagen. P4 andra plats kommer marknadsforingskompetens och utokade
affarsnatverk.

Att notera ar att de foretag som lagt ner mest tid pa att ta fram utbildnings- och utveck-
lingsplaner i storre utstrackning anser att dessa bidragit till foretagets utveckling. De
som i forvag reflekterat 6ver hur utbildningen ska kunna komma till nytta upplevde att
den varit till nytta for foretaget. En slutsats ar att reflektion och ett aktivt arbete med att
ta fram en utvecklingsplan ar viktigt for att utbildningen ska fd verksamhetsmassiga!
effekter.

Den metodik som bygger pa att utbildningsavsnitt kopplas till deltagarnas konkreta
utvecklingsbehov och dar kunskaper kan tillimpas direkt i den egna verksamheten,
bereder mark for organisationsutveckling.

F-89.:"."1#612Q#1!(19Q%(?K<O

[ enkdtundersokningen fran Foretagsakademin 2 kom det fram att cirka 350 foretag
hade totalt okat antalet sysselsatta i foretagen med ytterligare 80 personer pa heltid,
sedan projektets start.

Redan nu har Foretagsakademin som projekt uppnatt sina mal och mer dartill. De har
som malsattning att hela tiden ha tusen aktiva foretag och kontinuerligt slussa ut de
passiva for att kunna ta in foretag som star pa ko. Man gor ingen marknadsforing, utan
projektet sprids via vanner, natverk och bekanta. Trots detta har man en kélista pa cirka
60 foretagare som vill komma med i Foretagsakademin 3 och det droppar in nya hela
tiden.

>-#$);%)#- |

Da detta ar Foretagsakademins tredje projektomgang har man kunnat gora forbattringar
fran en projektomgang till en annan. Foretagsakademin har lart av sina misstag och har
hela tiden arbetat for att battre méta upp foretagarnas behov och 6nskningar. En viktig
utveckling har varit att utéka natverkandet under period 3. Till skillnad mot tidigare
programperioder anordnas nu bade smatraffar mellan foretagare och stora natverks-
traffar, vilket enligt projektledaren dr mycket uppskattat. Projektledaren lyfter ocksa
mervardet av att foretagare under kursen far mojlighet att traffa andra foretagare och
utbyta erfarenheter med andra i likande situationer. Foretagarna inspireras av varan-
dra, till exempel ndr en foretagare anstaller personal upplever flera andra att de ocksa
kan och vagar ta steget. Det ar ett mervarde som, enligt projektledaren, ligger utanfor
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projektets mal och syfte. Barridrer och hinder for en foretagare slas sonder nar de ser att
andra kan. Det ar ocksd annorlunda att vara chef i ett litet foretag jamfort med ett stort.
For mikroforetagare kan det vara till stor nytta att fa utbyta erfarenheter med andra i
liknande situation.

Foretagsakademin har hela tiden forbattrat projektet och anpassar utbudet och upp-
lagget efter efterfragan och behov hos féretagarna. De har tagit stor hansyn till utvarde-
rarna/foljeforskarna och man genomfér dven lopande fokusgruppsintervjuer. Under
denna programperiod har man lagt in uppfoljningsseminarier - ett dnskemdl som
framkom efter férra perioden.

En stor fordel har varit att foretagarna haft ett inledande seminarium dar de far gora en
SWOT-analys pa sitt foretag. Detta tydliggéor vad deltagaren behover kompetens-
utvecklas i och gor det lattare for Foretagsakademin att traffa ratt i sina utbildningar.

Ytterligare en fordel som projektdgaren lyfter fram ar den platta projektorganisationen.
Projektagaren har en nidra dialog med foretagarna. Det innebar att man snabbt far reda
pa vad foretagarna ar i behov av och att man kan snabbt anpassa sig efter det.
Foretagsakademin ar en liten organisation dar steget fran beslut till handling ar kort.
Det gar snabbt att utforma nya utbildningar. Foretagare kan ringa in och bestilla en
kurs om exempelvis skatteregler och da ringer FA upp Skatteverket och forsoker att
ordna en sadan.

En annan forandring gentemot tidigare da vd:arna sjilva valde att genomgd manga av
utbildningarna ar att Foretagsakademin nu rekommenderar de som inte &r
soloforetagare att minst tva fran varje foretag genomgar den forberedande utbildningen,
vilket kommer att ge foretagen storre effekter av utbildningen.

Partnerskapets motivering infor att bevilja den tredje utbildningsomgangen var att det
var ett strategiskt viktigt projekt for regionen. Projektledaren menar dessutom att det
inte finns ett enda foretag som skulle kunna betala den faktiska kostnaden for
utbildningarna. Kommunen har troligen inte heller rad att finansiera den har typen av
utbildningar for sina foretagare.

Projektledaren lyfter fram att forskningen visar att det ar i mikroféretagen som nya
arbetstillfallen och tillvaxt skapas. I omgang 3 forsoker man darfér uppmuntra fore-
tagarna att bli battre, ta marknadsandelar och 6ka omsattningen, det ar da det ger goda
forutsattningar att skapa for nya arbetstillfallen.

Det har dven skapats paraplyorganisationer utifran deltagandet i Foretagsakademin. I
dessa arbetar mikroféretag med olika inriktning ihop vid exempelvis anbudsgivning Det

kan vara en reklambyra och en copywriter eller ndgra andra som samverkar.
!
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Projektledaren ser behov av en laittillganglig coach efter kurserna. Det behdvs ett
bollplank for att diskutera saker och ting med. Coachen kan dven identifiera ett behov av
uppfoljningssamtal /kontakt nar foretagarna kommer tillbaka till sina respektive verk-
samheter och ska implementera det som de lart pa utbildningarna.

WA1#%<.1.V.$3.; |
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Foretagaren har gatt klart sina kurser hos Forretagsakademin och ser stora fordelar
med utbildningarna. Hen lyfter kvaliteten hos leverantérerna av utbildning och att de
har varit lyhorda for sina deltagare. Det ar det basta hen varit med om i utbildningsvag.
Foretagaren anser att de ekonomiska utbildningarna ar bra och tror att manga som
driver sma foretag skulle ha nytta av att fA mer kompetens inom ekonomi for att bli
sdakrare och slippa arbeta med sa stora marginaler och oro.

Fordelarna med Foretagsakademin har aven varit natverkandet och mixen av deltagare.
Hen har till och med fatt kunder via Foretagsakademins natverk. Fordelarna och de
positiva effekterna har varit flera, men foretagaren vill verkligen lyfta fram natverkandet
och bredden pa deltagare fran andra branscher.

Foretagaren menar att Foretagsakademin har varit bade bra och nyttig och att hen har
vuxit bade som manniska och foretagare. Det ar viktigt att hdnga med, att fa frascha upp
kunskaperna och halla sig a jour, ett maste for att man ska 6verleva som smaforetagare.
Som soloforetagare ar man ett med foretaget, om foretagaren viaxer som manniska blir
ocksa foretaget starkare.
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Foretagaren ser bara férdelar med Foretagsakademin och menar att det ar ett bra satt
for smaforetagare att kompetensutvecklas. Det enda hen har att klaga pd ar att
utbildningspaketet varit for litet, hon hade velat ga pa flera utbildningar.

Det ar svart och kostsamt for smaforetagare att avvara verksamhetstid och konsult-
debitering och ska de dessutom betala dyra utbildningar har de inte rad att ga. Det finns
inte heller mojligheter att ga pa kurser med kort varsel, som mikroféretagare maste man
planera lang tid i forvag.

Arbetsmiljéforum, Langholmsgatan 34, 2tr ,.Box 17550, 117 34 Stockholm, www.arbetsmiljoforum.se

88



PROCESSTOD

* 5k

EUROPEISKA UNIONEN
Europeiska socialfonden

B3-,8%#-!

Det vore bra att fa utbildning i hur man soker EU-pengar, i dag mdste man anlita andra
som ar duktiga pa att skriva ansokningar och det har man inte rdd med som sma
foretagare. Det skulle vara lattare om man som smaforetagare skulle kunna séka pengar
som ar oronmarkta for tillvaxt, eftersom man ar en del av detta. Sensus har haft kurser i
hur man skriver ans6kningar, men antalet platser har varit begransat, vilket féretagaren
anser vara fel. Aven om man anlitar en konsult fér uppdraget och fir det, s ir 4nda
konsultkostnaderna for dyra.
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Detta ar foretagets tredje omgang med Foretagsakademin och de har framst gatt utbild-
ningar inom sdlj och ledarskap. Utbildningarna har gett foretaget valdigt mycket. De har
plotsligt borjat satta ord pa vad de gor och har fatt begrepp och modeller for sitt arbete.
Det ar ocksa viktigt for den nya generationen i foretaget, barnen, far utbildning och kom-
petensutveckling. Fordelen ar ocksa att de genom Foretagsakademin far traffa andra och
utbyta erfarenheter med andra i likande situation.

Inom forsaljning har de uppnatt konkreta resultat och 6kat omsattningen fran 3,5 till 5,5
miljoner per ar. Foretaget har ocksa implementerat ledarskap pa ett helt annat satt an
tidigare. Numera lagger man upp langsiktiga strategier och sitter mal och involverar
hela personalen i diskussionerna. Via mal- och resultatstyrning har man uppnatt mycket
goda resultat. Foretagaren menar att Foretagsakademin varit ndgot av en mirakelkur.
Till effekterna hor dven att kunskaperna fran utbildningarna har spridits till 6vriga
medarbetare i foretaget, som inte genomgatt nagra utbildningar.

Foretagaren ser bara positivt pa Foretagsakademin och menar att deltagandet fatt en
massa positiva effekter och att man inte heller haft problem att frisdtta tid.
Eventbranschen bygger pa praktiska erfarenheter och manga behover hjalp att arbeta
strukturerat och langsiktigt. Att utveckla strukturer och se dver foretagets skotsel ar
viktigt och de kunskaperna har man fatt via Foretagsakademin.
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Om man fick genomga ytterligare utbildningar skulle man vilja arbeta med det egna
bolaget som exempel i ett projekt, dir man far varva praktik med teori och utbildning.
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Foretagaren har gatt pa kurs i Photoshop, kommunikation och retorik. Mervardet har
varit att hen nu kan presentera sitt foretag pa ett battre sitt, hen kdnner en storre
grundtrygghet i presentationerna. Hen har lattare att ndrma sig kunder och prata med
dem. Dessutom har hen lart sig att battre ldsa av olika manniskotyper och battre forsta
hur hen ska prata med dem. Kontakterna har sedan lett till affarer. Foretagaren menar
att hen gjorde affarer tidigare ocksd, men att kurserna nu sitter i ryggmargen och att hen
kanner att hen har starkts.

Nar hen forst fick hora talas om Foretagsakademin lat det for bra for att vara sant och
med facit i handen tycker hen verkligen att det har varit fantastiskt.

Nu forsoker hen att ga pa sa manga mingel- och frukostsammankomster som mdjligt. De
sociala traffarna ger inte kunskaper i grafisk form, men tillfér henne valdigt mycket som
manniska. Att fi 6va presentationsteknik och personlig kommunikation ar fantastiskt
givande. Hen har arbetat ldnge som foretagare och kdnner sig svaltfodd pa den har typen
av natverkande och kompetensutveckling, tidigare hade hen inte rdd med det. Hen siager
att det ar ett fantastiskt tillfille for en liten peng. Nar foretagaren har varit pa utbild-
ningarna eller pa triffarna kdnner hen ett driv; hen blir taggad att ta kontakt med folk.
Hen vill genast fa anvanda kunskaperna och arbeta vidare utifrdn dem. Det gar inte att
skilja pa hen och foretaget; hen ar foretaget och utvecklas hen sa utvecklas ocksa
foretaget.

Fordelen ar att man inte behover kopa in sig pa fardiga paket, utan att man valjer just de
utbildningar man vill gd pd. Foretagsakademin ar dessutom flexibel och tar fram de
utbildningar som efterfragas.
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Foretagaren ser inte nagra hinder for att delta. Fran borjan kdndes det tufft och nastan
omojlig att vara borta i tre dagar, men hen har lyckats ordna det 4nda. Det enda ar att
hen 6nskar det hade funnits fler kurser inom hens arbetsomrade grafisk design. Om det
funnits hade hen gatt dem ocksa, men det har varit kompetenshojande att utbildas inom
andra omraden. Det har varit till stor nytta for hen och foretaget.
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