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Sammanfattning

Kompetensforsorjning och kompetensutveckling ar nyckelfaktorer for féretagens konkurrenskraft
och tillvaxt. De villkor som framforallt smaféretag verkar under, gor att satsningar pa kompetens-
utveckling ofta blir lagprioriterat. Projektet “Larandemodeller i Gnosjéregionen” hade till syfte att
starka regionens konkurrenskraft genom att stodja kompetensférsorjningen for sma och medelstora
foretag i regionen. Malet for den analysfas som den héar utvarderingsrapporten omfattar var att
kartlagga och ta fram tydliga, systematiska och valférankrade arbetsmodeller for att starka individens
mojligheter till livslangt larande” (projektansdkan, s 8). Arbetsmodellerna innefattade kartlaggning
och analys av foretagens kompetens och kompetensbehov, samt matchning mellan féretagens behov
och utbildningsanordnares utbud. Vidare forvantades att arbetet med projektet skulle starka
kontakterna mellan enskilda foretag, foretagsorganisationer och utbildningsanordnare.

Inom ramen for projektet utformades en kompetensmodell for kartlaggning och analys av kompe-
tens och kompetensbehov vid féretag, dar branschorganisationernas valideringsinstrument anvandes
som bas. Modellen testades vid ett mindre foretag inom skarteknik och en koncern med tre ingdende
foretag inom gjuteribranschen. En skiss pa en utbildningsportal for att underlatta matchning mellan
foretagens behov och utbildningsutbudet togs ocksa fram.

Projektet utvarderades genom intervjuer med medarbetare och ledning vid de tva foretag dar
modellen testades, samt genom intervjuer med styrgruppsmedlemmar och projektledning. Arbetet i
projektet foljdes kontinuerligt dar utvarderaren tog del av dokumention, hade kontinuerliga samtal
med projektledning, deltog vid styrgruppsmoten samt vid genomfoérande av tester och aterkoppling
vid de aktuella foretagen.

Resultatet visar att ledare och medarbetare vid de féretag dar modellen testades upplevde att
modellen var relevant for andamalet och att testerna gav en bild av vilket behov av
kompetensutveckling som fanns vid féretaget. Det mest framtradande problemomradet som
identifierades var att testerna inte gav rattvisa for de personer som har las- och skrivsvarigheter samt
bristande kunskaper i svenska spraket. Dar kan det kravas en utveckling av modellerna och dven
valideringstesterna for de ska ska ge rattvisande bild av anstélldas kompetens. Kompetensmodellen
uppfattades som anvandbar for foretagen, samtidigt som det uttrycktes att det finns ett fortsatt
behov av externt stod for att genomfoéra kartlaggning och analys.

Kompetensmodellen har utvecklats under projektets gang och ar fortfarande under utveckling. Infor
den planerade ansdkan for genomférandeprojekt, tydliggjordes processerna och ett arbete med
dokumentation av processerna paborjades. Detta for att tydliggora for foretagen vad modellen
handlar om, sa att de lattare kan ta stallning till om de vill delta i projektet och anvdnda modellen.

| utvarderingsrapporten analyseras resultaten och rekommendationer ges for vad som bor laggas
vikt vid i ett eventuellt genomférandeprojekt. Det huvudsakliga malet for projektets analysfas
bedéms ha uppnatts i och med att en fungerande kompetensmodell utformats och testats. Daremot
har arbetet med matchningsverktygen mellan féretagens behov och utbildningsutbudet i regionen
inte kommit lika langt. Kontakterna mellan enskilda féretag, foretagsorganisationer och utbildnings-
anordnare i regionen har inte heller starkts i den utstrackning som 6nskats. Ett gediget grundarbete
har dock genomforts vilket resulterat i ett vardefullt Iarande for ingaende parter, vilket ger en god
grund for ett genomférandeprojekt.






Inledning

Utvecklingen inom industrin gar snabbt. For att hdnga med i utvecklingen och den férandringstakt
som rader idag géller det att utveckla kompetens i foretagen i takt med den. Kompetensforsorj-
ningen, bade avseende att rekrytera personal med ratt kompetens och att utveckla den befintliga
personalens kompetens, blir da en nyckelfaktor fér féretagen. Kompetensutveckling ses som en nod-
vandighet for foretagens innovationsformaga, produktionsutveckling och konkurrenskraft (Ellstrom,
2010). Det handlar dels om att ur ett tekniskt-rationellt perspektiv effektivisera produktionen och
Oka kvaliteten i arbetet, men ocksa att attrahera individer att vilja utbilda sig och arbeta inom indu-
strin. Smaforetag satsar generellt sett mindre resurser pa kompetensutveckling an storre foretag
enligt statistiken, atminstone nar det galler formell utbildning. Daremot finns indikationer pa att det i
viss man kompenseras med informellt larande i foretagen. Mindre foretag har inte samma moijlig-
heter att ha sarskilda personalresurser for att ansvara fér och organisera kompetensutveckling. Aven
tidsutrymmet kan vara ett problem, dar ett starkt fokus pa produktionen kan gora att langsiktiga
utvecklingsfragor laggs at sidan (Kock, 2010). Detta sammantaget medfor att smaféretag kan vara i
behov av nagot slags stod for att kartlagga och analysera kompetensbehoven och fa vagledning i att
hitta ratt kompetensutvecklingsinsatser. | det ingar ocksa att anpassa utbudet av externa kompe-
tensutvecklingsinsatser sdsom olika former av utbildningar, sa att det blir mojligt for foretagen att
atgarda de behov som tydliggérs genom kartlaggning och analys. Vidare har den larandekultur som
rader i foretagen ocksa betydelse for att utbildningssatsningar kommer till stand och for hur effek-
terna blir, vilket gor det angelaget att en stédjande ldrande kultur kan utvecklas i foretagen (Kock m
fl, 2010). Projektet “Larandemodeller i Gnosjoéregionen” som den héar utvarderingsrapporten
fokuserar, ar ett led i att stod i de har fragorna som smaforetagen kan behova ges, vilket ocksa
forvantas leda till att konkurrenskraften hos foretagen i regionen starks.

Projektets bakgrund och syfte

Projektet “Larandemodeller i Gnosjoregionen” syftar till att starka regionens konkurrenskraft genom
att stodja kompetensforsorjningen fér sma och medelstora foretag i regionen. Regionen innefattar
kommunerna Gnosjo, Gislaved, Varnamo och Vaggeryd. Projektagare ar Business Gnosjoregionen AB
(BGR), som ar en utvecklingsplattform for ett langsiktigt och hallbart naringslivi omradet. BGR starta-
des 2015 av de ndmnda kommunerna samt naringslivsbolagen inom regionen.

Medel for att uppfylla projektets syfte var att “kartlagga och ta fram tydliga, systematiska och val-
forankrade arbetsmodeller for att starka individens mojligheter till livslangt larande” (projektan-
sokan, s 8). Inom ramen for arbetsmodellen ingick framtagandet av en modell fér kartlaggning och
analys av foretagens befintliga kompetens. Vidare innefattades att en matchning mellan foretagens
behov av kompetensfoérsorjning och kompetensutveckling och utbildningsaktérers utbud. Arbetet
med projektet forvantades ocksa starka kontakterna mellan enskilda foretag, foretagsorganisationer
och utbildningsaktérer inom regionen.

Vidare ville man pa sikt forandra instéllning och attityder hos féretagen nar det géller kompetens-
utveckling och skapa en 6kad medvetenhet om vilka behov de har av kompetensutveckling. Liksom
alla projekt som stods av Europeiska Socialfonden ska de horisontella principerna beaktas, det vill
saga hur jamstalldhet, tillganglighet och icke diskriminering kan starkas genom projektets genom-
forande.



Projektets analysfas, vilken utvarderingsuppdraget omfattar, genomférdes under perioden 2016-02-
01 fram till 2017-03-17. En ansdkan om genomférandedelen av projektet planeras att skickas in vid
ESF:s utlysning.

Fokus under analysfasen har varit att ta fram en modell fér kompetenskartlaggning och analys som
testades vid ett mindre antal pilotféretag, for att se hur den fungerar och erhalla underlag for for-
fining och ytterligare utveckling av modellen. Vidare har bérjan pa ett arbete vidtagits for att struk-
turera upp och fundera kring ett system som underlattar matchning mellan féretagens kompetens-
behov och utbildningsaktérernas utbud. De horisontella principerna och hur féretagen arbetar med
dem har kartlagts och problematik kring dem har uppmarksammats i genomforandet av analysfasen.

Projektets organisation, bemanning och genomférande

Tva projektledare med en tjanstgoringsgrad pa vardera 50 procent av heltid anstélldes. Huvud-
projektledaren har lang erfarenhet som VD inom industrin och bitrddande projektledare dr samhalls-
vetare och har ocksa bedrivit forskning kring smaféretag. Pa grund av huvudhandledarens sjuk-
skrivning i slutet av perioden, anstalldes ytterligare en resurs till projektledningen med kompetens
och erfarenhet inom HR-omradet, for att bista i slutférandet av projektet. Kombinationen av kompe-
tenser hos projektledarna uppfattar jag som lyckosam, dér de pa ett bra satt kompletterat varandras
kompetenser.

En styrgrupp formades med representanter fran kommunerna, naringslivsorganisationer, utbildnings-
anordnare och arbetsférmedling. Representationen av enskilda foretag utgjordes av en person-
ansvarig vid ett av foretagen dar ocksa modellen testades. Ordférande for styrgruppen var VD f6r
Varnamo naringsliv.

Utvarderaren kom in en tid efter projektet startats. Beslut om utvarderare togs i bérjan av maj.
Utvarderaren involverades i arbetet under maj manad och deltog vid sitt forsta styrgruppsmaote den
26 maj.

Huvudverksamheten i projektets analysfas bestod i att ta fram och testa ovan namnd modell for
kompetenskartlaggning och analys vid foretagen. Samtidigt fanns ett vidare perspektiv med planer
for hur matchningen mellan kompetensbehov och utbildningsutbud behandlades, och hur modellen
kunde spridas till andra typer av verksamheter. Analysfasen utgjordes, som ocksa ar meningen med
den delen av projekt, pa manga satt en forberedelse for det planerade skarpa projektet.

Kompetensmodellen

Den arbetsmodell som tagits fram inom ramen for projektet for matchning mellan foretagens kom-
petensbehov och utbildningsleverantérernas utbud kan 6versiktligt beskrivas enligt nedan. Med
grunden i validering ar tanken att skapa ett gemensamt sprak fér att den matchningen ska hamna
ratt och bli en verklighet.
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Bild 1: Kompetensmodellen
Killa: Powerpointpresentation av modellen erhallen av projektledarna.

Den modell som togs fram for kartlaggning och analys av kompetens inom féretagen har alltsa sin
bas i validering. Redan utformade webbaserade valideringstester som branschorganisationerna
arbetat fram anvandes i stor utstrackning. Ett nytt test utformades i samarbete med Gjuteri-
foreningen, da det saknades ett lampligt test for kokillgjuteri. | kartlaggningsarbetet anvdands endast
den teoretiska delen av valideringsverktyget. De praktiska fardigheterna antas framga i det
vardagliga arbetet, vilket innebér att foretagen férvantas ha kinnedom om dem hos varje individ.
For andra grupper dar inte test fanns utarbetat, foretradesvis administrativa roller och ledning, har i
stallet ett formular for sjdlvskattning anpassat till respektive roll utarbetats i samarbete med ett nat-
verk for HR-chefer inom regionen. Sjalvskattningarna genomférdes i form av en intervju som
projektledarna holl i, dar ocksa sjalvskattningsformularet fylldes i.

Testen mater generella kompetenser fér olika omraden och yrkesroller. Utgangspunkten for vilken
utveckling som kravs ar dock féretagets lokala behov och foretagens "kritiska kompetenser” som
identifieras i samband med genomfdérandet av kartlaggningen. Resultaten som framkommer ur kart-
laggningen laggs in i ett IT-baserat personalsystem. | projektets analysfas har ett IT-féretag som
erbjuder ett system som ar under utveckling medverkat. Det har varit mojligt att géra anpassningar i
systemet inom vissa granser, sa att det kan fungera relaterat till den framtagna kompetensmodellen.

Modellen har testats pa ett mindre familjedgt foretag med drygt tio anstallda, dar verksamheten
utgors av automatsvarvning. Den testades dven vid en koncern inom gjuteribranschen med tre
ingdende foretag och med totalt knappt hundra anstallda. Tillvdgagangssattet for genomforandet har
varit foljande. Efter accepterande fran féretagets sida att delta och foretagets eget arbete med att
forankra kompetenskartlaggningen bland medarbetarna, borjade arbetet med kompetensmodellen i



foretagen med att projektledaren hade ett samtal med ledning och/eller ansvariga fér kompetens-
utvecklingen i organisationen. | samtalet lyssnade projektledaren av vad de hade for planer framat.
Det kan hanforas till den ruta i den schematiska modellen nedan som bendmns ”Strategisk plan”.
Beslut fattades om vilka roller som skulle genomlysas och vilka tester som skulle utféras. Kartlagg-
ningen inleddes med ett mote dar information gavs till de berérda deltagarna om syftet med kart-
laggningen och konkret hur testerna respektive intervjun skulle ga till. Darefter genomférdes
testerna och intervjuerna pa plats pa foretagen, férdelat pa olika tillfdllen anpassade till féretagets
moijligheter att avsatta tid. En av projektledarna hade befogenheter tilldelat fran branschorgani-
sationerna att vara testledare och darmed ansvarade fér genomférandet. Individerna som gjorde
testerna, fick direkt nar de genomfort testet uppgift om resultatet via testledaren. Slutligen ater-

kopplades resultatet av den sammantagna kartlaggningen till foretaget, nar alla uppgifter var inforda

i systemet och analys genomford. Aterkopplingen gavs till de som varit ansvariga for kartlaggningen

vid respektive foretag, det vill sdga VD:n for det mindre féretaget och personalansvarig for kon-

cernen. Foretagen fick da ocksa tips pa lampliga utbildningar motsvarande de behov av kompetens-

utveckling som framkom vid kartlaggningen.
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e
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Bild 2: Process for komptenskartlaggningen.
Kélla: Powerpointpresentation av modellen erhallen av projektledarna.

I modellen ingdr som namnts ocksa matchning av foretagens behov gentemot utbildningsanordnares

utbud. Den delen behandlades genom att en skiss togs fram av en mindre grupp inom styrgruppen,
over hur en struktur éver utbildningsutbudet hos olika aktorer kunde se ut och hur en éversikt 6ver

utbildningsutbudet skulle kunna presenteras i ett natverktyg, en sa kallad utbildningsportal. Utveck-

lingen av modellens utbildningsdel stannade dock dar och bearbetades inte vidare inom ramen for
projektet.
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Metod for utvarderingen

Utvarderaren har agerat som féljeforskare och f6ljt projektet fran dess att uppdraget paborjades till
projektets slut. En plan uppréattades for utvarderingen bestaende av fyra punkter, vilka redogors for
nedan.

Den forsta punkten var att studera utvecklingen och implementeringen av kompetensmodellen vid
pilotféretagen (mikroniva). Eftersom fokus for projektets analysfas bestod i att utveckla och testa
kompetensmodellen blev det ocksa huvudsakligt fokus for utvarderingen att studera den processen.
En intervjustudie genomfordes vid foretagen dar modellen testades. Inom gjuterikoncernen koncen-
trades intervjuerna till ett av de ingaende foretagen, ett pressgjuteri. Intervjuer genomférdes med de
ansvariga for kartlaggningen vid respektive foretag, samt med medarbetare. Inom det mindre fore-
taget genomfordes tester pa olika nivaer inom ramen for kompetensmodellen. De intervjuade
medarbetarna hade alla genomgatt ett test. Inom gjuterikoncernen genomfdrdes dven
sjalvskattningsintervjuer. Inom ramen for utvarderingen genomfordes intervjuer med bade de som
genomgatt tester och deltagit i sjalvskattningsintervju. | modellen ingick dven motskattningar, det vill
sdga att chefen for de som gjort sjalvskattningarna ocksa gjorde en skattning av medarbetarnas
kompetens och kompetensbehov, for att sedan ha som underlag fér samtal kring utveckling. |
koncernen intervjuades ocksa den chef som gjorde dessa motskattningar. Som utvarderare deltog jag
som observator vid nagra testtillfallen, samt vid aterkopplingarna av testresultaten vid foretagen. Av
nedanstaende tabell framgar antal intervjuer, vilka som intervjuats och vid vilken tidpunkt samt
observationstillfillena.

Det mindre foretaget 2016-11-16 Deltagande vid testtillfalle
2016-12-21 Intervju med VD och tre
medarbetare
2017-02-22 Deltagande vid aterkoppling

av resultat/analys till-
sammans med projektledare

och ledning.
Koncernen 2016-10-20 Deltagande vid introduktion
av tester
2016-10-27 Deltagande vid tester och
sjdlvskattningsintervjuer.
2017-01-19 Intervjuer med Personal-

ansvarig och fyra medar-
betare som genomgatt
tester, varav en facklig
representant.

2017-01-23 Telefonintervju en med-
arbetare som deltagit i sjalv-
skattningsintervju
2017-03-22 Intervju med tva arbets-
ledare som deltagit i sjalv-
skattningsintervju

Deltagande vid aterkoppling
av resultat/analys till-
sammans med projektledare
och personalansvarig.
2017-04-07 Telefonintervju med chef
som gjort motskattningar.

Tabell: Intervjuer och observationer vid testforetagen. 11



Den andra punkten i utvarderingsplanen var att folja med vad som hande i projektet och att aterfora
resultat kontinuerligt (6vergripande niva). Det gjordes genom en kontinuerlig kontakt med projekt-
ledarna, erhallande av dokument och skriftlig information samt deltagande vid moten. Genom att jag
kom in i projektet efter projektstart och att aktiviteter av olika skal flyttades fram i tiden och darmed
min huvudstudie, upplevde jag att jag inte kunde tillfora projektet sa mycket i bérjan, utan mitt
bidrag till aterkoppling gavs i huvudsak under projektets senare del. Jag hade dock en punkt vid varje
styrgruppsmote dar det fanns mojlighet att beratta hur utvarderingen fortskred och att aterkoppla
mina erfarenheter fran projektet. Till den har punkten kan ocksa hanforas de avslutande intervjuer
som genomfordes med ett urval av styrgruppsmedlemmar samt projektledarna vid eller efter
projektets avslut. Vid urvalet till intervjuer av styrgruppsmedlemmar var syftet att fa en sa pass stor
spridning som mojligt vad galler vilka funktioner och typer av organisationer de representerade, for
att fa sa manga olika perspektiv pa projektet som mojligt. Totalt intervjuades sex personer fran styr-
gruppen vilka representerade projektdgare, naringsliv, utbildningsanordnarna, narliggande ESF-
projekt samt arbetsférmedling.

Den tredje punkten rorde utvardering av hansynstagande till de horisontella principerna. Den
punkten integrerades i studien som helhet. Samtal genomfordes med inhyrd konsult som skulle
stodja projektet i den delen. Som utvarderare var jag ocksa observant pa hur de horisontella prin-
ciperna behandlades under projektets gang, samt problem som uppstod som kunde relateras till
dem.

Den sista punkten berdrde spridning av resultaten. Utvarderaren deltog inte aktivt i spridningsaktivi-
teter, férutom den spridning av projektet som denna utvarderingsrapport utgér. Daremot har fragor
stallts kring spridningsaktiviteterna i de avslutande intervjuerna med styrgruppsmedlemmar och
projektledning.

Medarbetares och ledares upplevelse av kompetensmodellen

Nedan redovisas hur chefer och medarbetare i testféretagen upplevt kompetenskartlaggningen och
hur de ser pa den. | det mindre foretaget intervjuades VD, samt tre medarbetare inom produktionen
och lager, vilka genomforde tester pa olika nivaer. Inom koncernen intervjuades personalansvarig,
fyra medarbetare inom produktionen som genomgatt tester, en medarbetare och tva arbetsledare
som deltog i sjdlvskattningsintervju samt koncernens produktionschef. | ssmmanstallningen redo-
visas resultaten fran bada foretagen gemensamt. Dar det kan finnas ett varde i att sarskilja dem,
tydliggors vilket foretag de representerar.

Medarbetarnas perspektiv

De flesta upplevde att formen for kartlaggningen var bra. Tiden var lagom tilltagen. De tyckte att det
var ett bra upplagg pa testerna, och dven sjalvskattningsintervjun. En av de som genomgick test
antydde emellertid att tiden var knapp och att alla fragor inte hann besvaras. Det géllde ett test pa
en mer avancerad niva, dar komplicerade berakningar ingick. Det som medarbetarna namnde som
problematiskt med genomfoérande av testen rérde framst sprakliga svarigheter. Nagra papekade att
det fanns termer de inte kdnde till och ord som de inte forstod. En av medarbetarna namnde att hen
hade svarigheter med att ldsa 6verlag, varfor det var svart att forsta alla fragor. Hen fick dock hjalp av
testledaren, vilket underlattade forstaelsen och genomférandet. Det uttrycktes av flera vid inter-
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vjuerna att de kande en oro innan testet skulle genomfdras pa grund av att de var ovana testsitua-
tionen. Oron lattades dock vid genomférandet av testet som for de flesta flot pa bra. Upplevelsen av
relevansen av testen varierade bland de intervjuade medarbetarna. Allt fran upplevelsen av att hela
frageomraden i testet kdndes irrelevant for arbetet till att det var vissa fragor som inte kdndes rele-
vanta. Nagon namnde ocksa att det saknades fragor inom omraden som personen ifraga kande att
denne behovde utvecklas inom. En annan av de intervjuade papekade att berdkningarna som ingick i
testet idag gors av maskiner, och att de darfor inte géor manuella berdkningar i arbetet. Samma
person sag inte testet som heltdckande nar det géllde behovet av att hdnga med i utvecklingen inom
omradet, utan ansag att det behdvdes komplement. De flesta upplevde dock testen som relevanta
for vad de gor och att de tydligt visade vad de behévde utveckla. De intervjuade som genomgatt
sjalvskattningsintervjun upplevde punkterna som togs upp som relevanta och att samtalet utmynnat
i konstateranden av ett rattvisande kompetensldge. De hade inga synpunkter pa att det behovdes
nagon utveckling av formularet. Den chef som genomférde motskattningarna sag dock behov av en
utvidgning av fragorna, for att fa en mer fullstandig bild. Sjalvskattningarna och motskattningarna
stamde 6verens enligt chefen. Materialet planeras att fungera som utgangspunkt och grund vid
medarbetarsamtal i samtal kring kompetensutveckling for individerna ifraga.

Bemotandet fran testledaren upplevdes genomgaende som véldigt positivt. De papekade att test-
ledaren hade ett trevligt bemotande och upplevdes vara engagerad och kunnig. Testledaren for-
klarade vad testet gick ut pa och hur det skulle genomféras och fanns till hands nar de behdvde hjélp.
Testdeltagarna fick aterkoppling pa resultaten i stora drag av testledaren direkt efter att de genom-
fort testet. Flera upplevde resultatet som rattvisande for vad de kunde och for var bristerna fanns.
Testresultaten visade darmed pa behov av den kompetens som behévde utvecklas. | det fall dar
testet som helhet upplevdes irrelevant, var aterkopplingen ett konstaterande av det och det kdndes
inte sarskilt positivt for den medarbetaren. Flera fick ett resultat som delvis var battre an forvantat,
vilket upplevdes positivt av deltagarna. Nagra namnde att det var intressant att fa veta vad de var bra
pa och vad de behovde forbattra.

De flesta uttryckte forhoppningar att anvandningen av kompetensmodellen skulle leda till att de fick
mojlighet att utvecklas inom de omraden det visat sig att de behdvde utvecklas i och att de skulle fa
mojlighet att delta i utbildningar framover. Nagon namnde ocksa maojligheten att fa testa nagot nytt.
Ytterligare en av de intervjuade papekade att det blir tydligt var bristerna ligger och att det ddrmed
blir Iattare att havda for ledning att hen behoéver ga en specifik utbildning. Flera av medarbetarna be-
tonade sambandet mellan kompetensutveckling och att det gar bra for foretaget. En av intervju-
personerna var ndjd med situationen som den var, och menade att kompetensmodellen inte behover
leda till s3 mycket. Hen uttryckte att det finns en risk att fler uppgifter laggs pa nuvarande arbets-
uppgifter om man visar sig duktig inom ett omrade. Enligt hen kan kartlaggningen ocksa leda till
utbildning pa omraden dar hen ar svag, vilket hen sag mer som en konsekvens av kartlaggningen an
som en férhoppning.

Ledarnas perspektiv

Grunden for deltagandet som pilotféretag i projektet som namndes av foretagsrepresentanterna
(Personalansvarig, VD) var att de forvantade att fa en battre 6verblick 6ver den kompetens som med-
arbetarna besitter, vilket ar viktigt i kontakten med kunder, men ocksa for att kunna anvanda den
kompetens som finns pa basta satt och att i forlangningen dven kunna rekrytera rétt personal.
Kdnnedom om den befintliga kompetensen majliggor ocksa enligt dem, att de kan sétta in relevanta
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atgarder for att atgarda kompetensbrister. Att delta i projektet kan ocksa lyfta medarbetares sjalv-
fortroende, betonade en av foretagsrepresentanterna-

Nér det gallde forvantningarna pa anvandningen av kompetensmodellen uttryckte VD:n i det mindre
foretaget som en karnpunkt att utbildningsutbudet i ndromradet mer skulle anpassas till féretagens
kompetensbehov, vilket skulle kunna ge praktiska mojligheter till deltagande i utbildning. De forvant-
ningar som uttrycktes fran koncernens sida var att modellen mojliggor ett mer langsiktigt arbete med
kompetensutveckling som kan leda till en storre tydlighet mot kunder om vad foretaget har att
erbjuda och att sjalva kompetensutvecklingen blir mer effektiv sa att utvecklingsinsatserna kan sattas
in pa ratt stalle. Genom att satsa pa att utveckla medarbetarnas kompetens kan ocksa en stolthet hos
medarbetarna och ett driv att sjalva ta initiativ till den egna utvecklingen skapas. Det kan ocksa i for-
langningen leda till att koncernen blir mer attraktiv att arbeta vid.

Spraksvarigheter namndes i intervjuerna med foretagsrepresentanterna som ett hinder for att
genom testerna fa en rattvisande bild av medarbetarnas kompetens. | det mindre foretaget var det
en relativt stor andel av de anstéllda som kom fran andra lander och som hade andra sprak dn
svenska som modersmal. | genomfdrande av testerna visade det sig tydligt att de sprakliga bristerna
paverkade resultatet, och att testet ddrmed inte gav en rattvisande bild av individens kunskaper. |
genomforandet av testerna i koncernen framkom ocksa samma problematik med personer som hade
Ias- och skrivsvarigheter. En springande punkt for foretagen var ocksa tiden. Testerna ar relativt
tidskravande och tid tas darmed fran produktionen, vilket kan ses som ett hinder. En annan proble-
matik som framkom i genomfdrandet vid koncernen, var att vissa tester kravde en datorkapacitet
som inte fanns att tillga vid foretaget, vilket forsvarade genomfdérandet.

Testerna upplevdes relevanta for det mindre foretaget, for att identifiera behovet av kompetens. Att
det fanns tester for olika nivaer och inriktningar upplevdes som positivt. Inom koncernen fungerade
testerna bra for bearbetningssidan, medan gjuteritestet inte fungerade lika bra da den differentiering
med test pa flera nivaer som fanns for bearbetning inte fanns héar, dven om fragorna upplevdes rele-
vanta. Underhallstestet motsvarade inte den typ av kompetens som kravdes for underhallsarbetet
vid koncernen, och upplevdes saledes inte relevant for arbetet.

Vid det mindre foretaget upplevde VD:n en allmant positiv attityd till kompetenskartlaggningen
bland medarbetarna, medan det har varit blandade reaktioner vid koncernen. Nagra var motstraviga
fran borjan, men de flesta 4t sig Gvertygas om att delta. Nar de val genomférde testet var reaktionen
oftast positiv, enligt féretagsrepresentanten. For flera klargjorde resultatet av testet att de kunde
mer dn vad de trodde.

VId bade det mindre foretaget och vid koncernen uttrycktes behov av stéd fran en extern person for
genomforande av kompetenskartlaggningar dven framover. Ett skdl som ndmndes av VD:n vid det
mindre foretaget var att de behover avlastning i tid, da tid ar en bristvara. Fran koncernens sida
tryckte man pa att stod behévs bade i informations- och genomforandefasen och att det finns behov
av en koordinator som ansvarar for modellen som helhet, inklusive har kinnedom om utbildnings-
utbudet.

Sammanfattande slutsatser av och reflektioner kring resultaten
Sammanfattningsvis har kompetensmodellen mottagits positivt vid de féretag dar modellen testades.
Testerna har relevans till arbetet men inte fullstandigt i alla delar. Det galler att hitta ratt test for ratt
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kategori och att branschorganisationerna standigt utvecklar valideringsinstrumenten efter den
utveckling som sker i branschen. Problemomraden som medarbetare och chefer uppmarksammat i
genomfdrande av testerna var framst att lassvarigheter och bristande kunskaper i det svenska
spraket kan hindra att en rattvisande bild av kompetensen kommer fram. Vidare uttryckte
foretagsrepresentanterna ett tydligt behov av ett externt stod i genomfdérandet av momenten
ingaende i modellen.

Styrgruppsmedlemmars och projektledares perspektiv pa projektet

Nedan féljer en sammanfattning av resultatet fran de avslutande intervjuerna med styrgruppsmed-
lemmar och projektledning. Teman som behandlas kan sammanfattas i process och resultat, relaterat
till projektmalen.

Da det har projektet utgor en analysfas och forberedelse till det planerade genomférandeprojektet,
finns en flytande grans mellan malen for analysfasen och det slutliga malet i genomférandeprojektet,
vilket ocksa framkom av intervjuerna. Uppfattningen om de natt projektmalen ar ocksa beroende av
de forvantningar de olika parterna hade pa projektet.

Samtliga uppfattade att malet natts vad galler framtagandet av modellen for kompetenskartlaggning
vid féretag. Modellen har testats vid tva foretag. Flera hade dock dnskat att den kunnat testas pa fler
foretag, for att fa ett sdkrare underlag. Inférsaljningsarbetet som i huvudsak legat pa projektledarna
krévde tid och arbete. En svarighet som namndes i intervjuerna vad géller foretagens medverkan var
pagaende hogkonjunktur som gor det svart att skapa tid for kartlaggningen. En annan aspekt som
namndes i intervjuerna var behovet av konkretion. De behéver exempel pa hur modellen fungerar i
praktiken, vilket kan vara svart att fa en uppfattning om i det lage da modellen inte tidigare testats.
Darfor finns forhoppningar om att det kommer att vara lattare att fa med sig foretagen i genom-
forandeprojektet, da de har goda exempel att visa pa.

Forvantningar fanns hos utbildningsanordnarna i styrgruppen att mer fokus och arbete skulle lagts pa
att utveckla matchningen mellan kompetensbehov och utbildningsaktorers utbud. En skiss 6ver en
utbildningsportal togs fram men det stannade dar. Har finns utvecklingspotential fér genomférande-
projektet. Dock hade utbildningsanordnarna i styrgruppen onskat att de skulle kommit langre i det
avseendet redan i analysfasen.

En grund i modellen och som funnits med fran projektets start var att anvanda de valideringsinstru-
ment som tagits fram av branschorganisationerna. En funktion som valideringsinstrumenten kan ha,
som framgick av intervjuerna, ar att skapa ett gemensamt sprak som gér kommunikationen mellan
foretagen och utbildningsanordnare kan bli tydlig. Anvandningen av valideringsinstrumenten klargoér
utvecklingsbehov for foretagen samtidigt som foretagens behov ocksa pa ett smidigt satt kan
kommuniceras till utbildningsanordnare, sa att utbildningsutbudet kan anpassas efter behoven. Maj-
ligheterna stracker sig langre an till att férbattra kommunikationen mellan foretag och utbildnings-
anordnare vad géller kompetensbehov. Flera papekade att modellen grundat pa validerings-
systemet, kan fylla en funktion i relation till de som dnnu inte tratt in pa arbetsmarknaden, de under
utbildning och arbetssdkande. De grupperna kan genomga samma test for att kartlagga den kompe-
tens de besitter och ge en riktning i vad de behéver utveckla. Det kan i forlangningen bidra till fore-
tagens kompetensforsorjning och att individer far maojligheter till arbete.
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Aven om valideringsverktygen upplevs som sjilvklara i ssammanhanget, finns det nagra problem som
behéver 6verbryggas. Det som papekades i intervjuerna var framst sprakliga hinder. Det kan vara
personer som inte har svenska som modersmal, men ocksa de som har svenska som modersmal men
som har las- och skrivsvarigheter eller andra problem vad géller sjalva utférande av testet. Det
medfor att de har svart att visa sin reella kompetens genom ett test. Det kan ocksa finnas behov av
utveckling av nya test, for de omraden dar test saknas, vilket gjorts inom ramen for det har projektet
nar det galler test inom gjuteri. Pa sa satt kan ocksa projektet bidra till utveckling av validerings-
instrumenten genom input till branschorganisationerna som utformar testen, utifran de behov som
framkommer i arbetet med kartlaggningen.

Till modellen har under utvecklingsfasen ett kartlaggningssystem, GAPLESS, provats. Da systemet inte
var fardigt utformat fanns majligheter till att i viss man anpassa systemet efter modellen. Systemet
har inte fungerat fullt ut, och det finns fortfarande delar som behover utvecklas. Det framkom tydligt
vid den sammantagna aterkopplingen av resultaten till gjuterikoncernen, nar samtliga test var
genomforda och inforda i GAPLESS. Olika satt att hantera bristerna i systemet ar att antingen anpassa
kartlaggningen efter systemet, att utveckla systemet eller nyttja ndgot annat system som fungerar
battre.

Ett mal for analysfasen var att kontakterna mellan enskilda féretag, foretagsorganisationer och
utbildningsanordnare skulle starkas. De upplever de flesta att det inte gjorts i nagon storre utstrack-
ning i analysfasen. En orsak som namns ar hur styrgruppen var sammansatt, dar féretagsrepresen-
tanter var underrepresenterade.

Att lyfta upp de horisontella principerna ar centralt i alla ESF-projekt. | analysfasen av det har
projektet har en borjan gjorts. Dels har en enkel kartlaggning genomforts vid testforetagen om hur
det ser ut vad galler personalsammansattning och hur de arbetar med den har typen av fragor. Dels
har sadana aspekter lyfts upp till ytan nar det galler bland annat tillgdnglighet, dar brister uppmark-
sammats i valideringsverktygen néar det géller personer med spraksvarigheter.

Intentionen har hela tiden varit att soka medel till genomférandeprojekt, dar modellen anvands i
storre skala och implementeras pa en bredare front bland smaféretag och dven i forlangningen vid
andra verksamheter. | genomforandeprojektet ska modellen implementeras bland fler foretag. For-
vantningar pa genomférandeprojektet som namndes i intervjuerna, var att modellen utvecklas och
forfinas ytterligare, med malet att utforma en heltackande modell dar ocksa utbildningssidan och
matchningsverktyget utvecklas mer ingdende, sa att foretagens kompetensutveckling utefter fore-
tagens behov kan ske pa ett kostnadseffektivt satt i naromradet. En annan forvantan som namndes
rorde kopplingen till de som star utanfor arbetsmarknaden. Det kan vara fraga om att arbetsldsa kan
fa anstéllning vid foretagen under tiden anstéllda deltar i kompetenshéjande atgarder, men ocksa att
den befintliga personalen genom kompetensutveckling kan ga vidare till mer avancerade uppgifter
vilket medfor att behov uppstar av att anstélla personer till ingangsarbeten. Detta ger mojligheter till
jobb for de som saknar arbete i dag.

| intervjuerna stalldes en fraga om hur de tankte kring befdstandet av modellen nar projektet
avslutas. Ett tema som var genomgaende i intervjuerna var fragan om dgande av modellen och om
finansiering. Vilken part ska driva modellen och pa vilket satt ska den finansieras? Flera sag BGR som
en naturlig dgare av modellen av flera skal, bland annat BGRs koppling till naringslivsbolagen och
kommunerna. Ett annat alternativ som namndes var att naringslivsbolagen i respektive kommun

16



skulle sta for dgandet. Idéer fanns ocksa i uttalandena att nagot bolag skulle ta 6ver driften om den
skulle vara vinstdrivande. Finansiering upplevdes som en viktig fraga, dock finns olika alternativ. Ska
modellen generera vinst eller inte? Hur mycket ska féretagen sta for sjalva och vad kan de fa hjalp
med? En annan aspekt som var central var behovet av nagon form av stodfunktion. Framférallt ett
gemensamt HR-stod till foretagen, men det uttrycktes dven behov av motsvarande utbildningsresurs,
som kunde vara spindeln i natet vad galler utbildningssidan. Kopplingen till utbildning betonades av
utbildningsaktdrerna i styrgruppen dar bade att en fungerande organisation for samordning av
utbildning maste utvecklas, men ocksa att modellen blir spridd bland de som utbildar sig med inrikt-
ning mot industrin. De kan da fungera som ambassadérer for modellen genom att efterfraga den vid
foretagen. En grundldggande aspekt ar ocksa att fa modellen spridd och kdnd bland foretagen.

| intervjuerna behandlades ocksa vad projektet kan fa for langsiktiga konsekvenser. Har ndmndes
sambandet mellan utvecklingen av kompetens och foretagens tillvaxt. Ett livslangt larande ar nod-
vandigt for att anpassning till forandringar sa att féretagen kan vara konkurrenskraftiga. En av utbild-
ningsaktérerna betonade vikten av att skapa fungerande modeller for att foretagen ska kunna fa sina
kompetensbehov tillfredsstallda och att det finns forstaelse for de olika villkor som styr féretagen
respektive utbildningsaktérerna vad galler tidsperspektiv. En annan aspekt som berdrdes var
attraktionskraften for regionen. Finns attraktiva arbeten med goda utvecklingsmojligheter kan fler
lockas att stanna kvar eller att bosatta sig i regionen. Slutligen betonade en av de intervjuade att
grunden for att det ska fa langsiktiga konsekvenser ar att det finns en gemensam plattform, ett
gemensamt sprak att arbeta utifran, vilket modellen bidrar med.

Utveckling av modellen under projektets gang

| intervjuerna med projektledarna stélldes fragor om modellens framvéxt. Nedan beskrivs huvud-
dragen vad galler modellens utveckling ur deras perspektiv.

Kompetensmodellen, som presenterades inledningsvis i den har rapporten, utformades i inlednings-
skedet av projektet. Forutsattningarna var vida, men det fanns en idé om att branschernas valide-
ringsverktyg skulle anvandas i kartlaggningen av kompetensen vid foretagen. Ganska snart identi-
fierades vilka branscher som antingen hade fardiga system for validering eller som héll pa att
utveckla valideringsverktyg. Branscherna det gallde var skarteknik, gjuteri, tra och polymer.
Modellen testades sedan vid foretag i de tva forstnamnda branscherna. Tankarna kring modellen
samlades i de schematiska bilderna som presenterats ovan.

Under testning av modellen i den konkreta kompetenskartlaggningen vid foretagen, erhélls underlag
for forfining och vidareutveckling av modellen och dess komponenter. En atgard som vidtogs och
som tidigare namnts, var att utveckla ett test inom gjuteri tillsammans med branschorganisationen,
da nagot sadant test inte tidigare var utvecklat. Ytterligare behov att utveckla testerna identifierades
med tanke pa att gora det tillgangligt for personer med bristande sprakfardigheter, vilket kan ses
som en utvecklingspotential for branschernas valideringsverktyg. Sjalvskattningstesterna ar ocksa
enligt projektledarna i behov av utveckling och férfining. De kan idag fungera som ett underlag for
samtal kring utvecklingsbehov vid ett medarbetarsamtal, men inte for beskrivning av en individs
kompetens, papekade en av projektledarna.

En annan aspekt som framkommit och som inte minst tydliggjordes vid det avslutande styrgrupps-
motet ndr en muntlig utvardering gjordes, var behov av tydligare dokumentation av modellen, sa att
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den latt kan forstas av presumtiva anvandare. Som bade ett resultat av analysfasen och som en for-
beredelse for genomférandefasen har ett arbete genomforts for att skapa den tydligheten i modellen
genom att utveckla en basstruktur fér genomférandet och en bérjan till ett material som kan spridas
till foretagen. Sa har kommenterar en fran projektledningen det arbetet:

Det jag tycker &r viktigt i den har basen ocksa, det &r ju att vi tar fram ett material som vi tydligt kan ga ut med till fore-
tagen och séga att: Sa har ser modellen ut. Det har kommer vi att gora hos er/..../ Det har ingdr: Vi kommer att ha en
workshop. Vi kommer att hjalpa er att analysera vad ni behover. Ni far ett antal kunskapstest ... och ni maste lagga in —
det hér kostar det for er i tid, och hur mycket tid ar det beraknat till. Det maste vara tydligt beskrivet. En véldigt enkel
processbild egentligen/.../ sa att vi kan falla tillbaka pa det och det &r det vi kan utvardera. Sa att man har en gemensam
bild av det vi ska gora tillsammans (Projektledare 3)

Processer for foretag respektive utbildningsaktérer har skissats schematiskt. | féretagets process
betonas forarbetet med identifiering av foretagens behov och dess kritiska kompetenser, vilket enligt
skissen genomfors i form av en workshop. Utifran det momentet identifieras vilka tester som &r rele-
vanta att genomfora. Darefter genomfors tester, intervjuer och analys ungefar pa samma satt som
tidigare. Pa utbildningsaktorernas sida, skissas en process for aggregering av gemensamma kompe-
tensutvecklingsbehov som féretagen har. | den skissen ingar forum for kommunikation mellan
utbildningsanordnare och de som har kinnedom om aktuella behov inom olika branscher, sa att rele-
vanta utbildningar kan utvecklas och erbjudas foretagen. Har finns dven utbildningsportalen med, dar
foretagen ska kunna soka och boka lampliga utbildningar. Den citerade projektledaren papekar
vidare att det har strukturarbetet inte ar fardigt, utan ar nagot som de behover lagga tid pa i inled-
ningsskedet av genomforandeprojektet. Vidare betonar hen att anvdandningen av modellen inte ska
bli en engangsinsats utan nagot som foretagen kan anvanda kontinuerligt. Det kraver att arbetet och
kartlaggningen ar anpassad till féretaget och att det byggs upp en relevant rollstruktur i systemet.
Det mest naturliga ar att man jobbar vidare med detta inom ramen for medarbetarsamtal. De
personalansvariga cheferna maste vara delaktiga i arbetet sa att de kan ta dver dgarskapet, f6lja upp
och driva processen vidare.

| intervjuerna med projektledarna betonades pa olika satt grunden i att det har ar nagot de gor for
foretagen. Ar det inte vart ndgot for dem, har projektet inget berattigande. Det &r utifran féretagens
behov som arbetet maste utga. Det galler att vara lyhord, forsta och anpassa sig efter foretagens
villkor, for att det ska ge nagon effekt och for att de ska kunna genomfora kartlaggningen. Det héar
forhallningssattet betonas ocksa som viktigt i framtagande av utbildningar. De ska utga fran behoven
som framkommit av kompetenskartlaggningarna, vilket innebar att uppbyggnaden av utbildnings-
strukturen och framtagande av utbildningar handlar om ett langsiktigt arbete. | analysfasen fokuse-
rades kartlaggningen av kompetensen vid foretaget. Nar behoven sedan ar utredda ar det dags for
att pa allvar borja arbeta med att utveckla den utbildningsportal som skissats pa i ett tidigt skede i
projektarbetet. Sa har uttalar sig en av projektledarna:

....vi tog fram en utbildningsportal. Den kan man ju egentligen inte sjésatta innan man vet behoven. Min
tanke, och det ar det fortfarande, det ger jag mig inte pa. Man kan inte bygga en portal innan man vet
behoven. Nu nér vi vet behoven i dom olika foretagen. Da kan man mojligtvis bygga en portal..... (Projekt-
ledare 1).

En av de andra projektledarna betonar annu hardare vikten av att jobba underifran nar det galler
utbildningssidan. Hen anser att de inte ska skynda pa den processen utan....
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...man ska jobba hardare med fotarbetet med att sprida sjalva det operativa arbetet i Ianet. Och sen sa
bygger man den har nerifran. Om vi till exempel ser samma behov i X-foretag som vi ser i ett annat nytt
metallféretag som blir inblandat...alltsa det byggs ju en struktur nerifran, sa till slut vet vi hur vi ska jobba
med den. Och da kan det laggas in en san struktur. Men det ar pa lang sikt, det kanske handlar om tre ar.
(Projektledare 2)

Har skiljer sig dock uppfattningarna at mellan de som &r inblandade i projektet, dar framforallt
utbildningsaktorerna hade dnskat en snabbare process vad galler utveckling av matchningsverktygen
pa utbildningssidan.

Sammanfattningsvis kan vi se ett larande och en utveckling under projektets gang, vilket ocksa ar en
naturlig del i en forstudie. Erfarenheterna fran forstudien torde ge en god grund for vidare arbete
bade med utveckling av modellen och implementeringen av den i foretagen under en genom-
forandefas.

Spridningsaktiviteter

Spridningsaktiviteter har genomforts som bade vander sig direkt eller indirekt till malgruppen, det vill
saga foretagen. Information har getts vid naringslivsbolagens fruktostmoten och andra evenemang
riktade mot foretagare och néaringslivsorganisationer. Information har ocksa spridits via sociala
medier och BGR:s hemsida, samt genom en artikel i Magaisnet Gnosjo.se, ett forum dar stor del av
tillverkningsindustrin i regionen férvantas nas. Det samarbete som funnits i projektet med
Gnosjoregionens HR-natverk, har ocksa det inneburit en spridning av det som sker i projektet.

De fran projektet som varit med vid spridningsaktiviteterna upplever att responsen varit positiv.
Foretagen ar intresserade. Dock menar en av de intervjuade fran styrgruppen att det kan vara en
lang vag fran att vara intreserad till att vara beredd att delta och tillampa modellen i féretaget och
att de kan behova 6vertygas nédvandigheten med att satsa pa kompetensutveckling. En annan
problematik som lyftes upp i intervjuerna var svarigheten att férmedla vad projektet handlar om sa
att malgruppen greppar vad det innebar. Pa sa satt har spridningen underlattats nar modellen blivit
tydligare och testats hos foretag. Ett konkret exempel pa detta ar nér en representant for ett av de
foretag dar modellen testats, sjalv varit med och informerat om hur de tillampat modellen vid det
egna foretaget.

Da styrgruppmedlemmarna i sin tur representerar olika verksamheter, har en intern spridning av vad
som sker i projektet skett gentemot de organisationer och verksamheter de representerar, vilket i
nagot fall ocksa inneburit en spridning geografiskt till kollegor i andra delar av Sverige.

Spridning har dven skett till andra regioner och narliggande lan, dar stort intresse visats for projektet
och dar det 6ppnats upp for ett framtida samarbete.

Analys och slutsatser

Utifran det redovisade resultatet finns en god grund att arbeta vidare utifran i den modell som tagits
fram och testats. Ambitionen var att fa med fler foretag i testomgangen for att fa ett sdkrare
underlag att dra slutsatser ifran. De foretag som varit med i pilotomgangen hade dock olika karaktar
— olika storlek och darmed olika grad av formalisering - vilket pa nagot satt anda gett en bredd i

19



resultatet. Darfor kan testningen av modellen vid de bada féretagen ge en indikation pa modellens
funktion, dven om féretagen som deltagit varit fa.

Grundstrukturen ar lagd for modellen, men det finns ocksa sadant som behoéver utvecklas och
finslipas sdsom instrumentet for sjalvskattning och att utforma verktygen sa att allas kompetens blir
rattvisande. Det som genomgaende framkom i intervjuerna var att spraksvarigheter kan utgora ett
hinder for att testen ska ge en rattvisande bild av individers kompetens. Det ar ocksa nagot som
uppmarksammats i forskning om validering (Andersson & Stenlund, 2012). Inom ramen fér modellen
utvecklades ocksa ett nytt test inom ett omrade dar anpassade tester inte fanns. Genom att
projektet uppmarksammar sadana aspekter och pavisar behov av utveckling, kan det ocksa bidra till
utveckling av valideringsinstrumenten i samverkan med branschorganisationerna.

De horisontella principerna har behandlats i projektet genom den kartlaggning som genomforts 6ver
hur pilotforetagen arbetar med jamstalldhet och mangfald och hur férdelningen av anstallda ser ut i
olika kategorier. Dessutom har den ovan beskrivna problematiken kring spraksvarigheter medfort att
den horisontella principen tillganglighet uppmarksammats sarskilt i projektet. Detta kan ses som en
god borjan och en grund att bygga vidare utifran. | ett genomforandeprojekt bor ett férdjupat arbete
goras vad géller de horisontella principerna.

For en komplett och anvandbar modell, kan det behdvas tydligare dokumentation kring modellen
och anvandningen av den, till hjalp for foretagen i form av en handbok eller instruktion. Det &r nagot
som uppmarksammats av projektledningen och utvecklats infor genomférandeprojektet. Med en
tydlig presentation av modellen, blir det lattare for foretagen att forsta vad den innebar och till vilken
nytta den kan vara. Ett fortsatt externt stod vid genomférandet efterlystes dock av féretagen som
deltog i pilotomgangen och kan vara nédvandigt for att modellen och anvandningen av den ska
fortleva.

| analysfasen har det varit mycket fokus pa det konkreta i form av kompetenskartlaggning hos
individer i foretagen. | modellen ndmns ocksa de generella behoven utifran den strategiska planen
vid respektive foretag. FOr att ratt insatser ska kunna sattas in ar en genomgang av foretagets behov
och utveckling pa kort och lang sikt grundlaggande (Nilsson m fl, 2011; Lundmark, 1998). Den
kopplingen har jag inte sett sa mycket av i arbetet med modellen, vilket kan ha sin orsak i att jag inte
var med vid inledningsskedet i kontakten med pilotforetagen. Enligt testledaren har dock sddana
samtal forts inledningsvis med féretagsrepresentanterna. Den har aspekten har dven tydliggjorts i
utvecklingen av den processkarta som formats i samband med projektets avslut och som
forberedelse for genomférandeprojektet, dar foretagets behov och kritiska kompetenser utreds
genom en workshop.

En annan aspekt att fundera kring dr hur kompetensmodellen kan integreras i foretagen sa att det
kan bli en kontinuerlig process. Ett satt ar att koppla ihop detta med arliga medarbetarsamtal.
Testresultaten och sjédlvskattningarna kan utgora en grund att arbeta vidare utifran. For ett fortsatt
kontinuerligt arbete med kompetensutveckling och kompetensférsorjning i de féretag som
involveras, galler att det finns en intern struktur och strategi fér kompetensanalys och utveckling,
samt att dgandeskapet tydligt finns hos foretagen.

Arbete med matchning mellan kompetensbehov och utbud har pabdrjats, bland annat genom
idéerna om en utbildningsportal och en koordinator for utbildningssidan. Har papekar framférallt
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utbildningsanordnarna att de borde hunnit langre i projektets analysfas. Samtidigt betonas av andra i
intervjumaterialet vikten av att foretagens behov ar utredda innan arbetet pa allvar kan pabdrijas
med utvecklingen av en utbildningsportal innefattande ett samlat utbildningsutbud. Att utveckla en
utbildningsstruktur som motsvarar behoven ses darfor som en langsiktig process. | det forsok att
tydliggéra modellen i slutskedet av projektet innefattas en process for kommunikationen mellan
foretag och utbildningsanordnare for att identifiera de aggregerade utvecklingsbehoven i féretagen.
Aven utbildningsanordnarnas egna initiativ for att identifiera gemensamma behov av utbildnings-
insatser hos foretagen kan bidra till att matchningen mellan foretagens behov och utbildnings-
anordnarnas utbud kan utvecklas. Hur som helst ar det viktigt att utveckla matchningen mellan
behov och utbildningsutbud i ett genomfdérandeprojekt.

Det ar ocksa viktigt att i projektet fundera kring hur det som arbetats fram i projektet ska fortleva nar
projektet ar avslutat. Det géller dven efter nasta projekt. Hur kan modellen bli hallbar och hanterlig
bade arbetsmassigt och ekonomiskt, sa att inte allt star och faller med projektresurserna? Hur kan
projektresultatet kunna permanentas och anvandas kontinuerligt av foretagen? Har talas det om ett
behov av en gemensam HR-resurs och ocksa en resurs eller koordinator for utbildningssidan.
Agandeskap och finansiering blir viktiga fragor att klargdra innan genomférandeprojektets avslut.

Avslutande reflektioner och maluppfyllelse

Projektet forvantas i forlangningen starka konkurrenskraften for foretagen i regionen samt stédja de
det nédvandiga livslanga larandet genom att mojliggéra relevant kompetensutveckling for anstéllda
vid féretagen. Projektet som helhet ger dock majligheter till goda effekter i ett vidare perspektiv. Ett
gemensamt sprak som valideringsinstrumenten bidrar till, gor det enklare for de som av olika skal
idag star utanfor arbetsmarknaden att fa tilltrade till ett arbete. Exempelvis kan instrumenten
anvandas av skolor och arbetsférmedling, for att tydliggdéra kompetensen hos studenter respektive
arbetssdkande och ge underlag for utveckling for att matcha behov som arbetsgivare har. Tillgangen
till ingangsjobb kan ocksa 6ka som en konsekvens av att befintlig personal kan utvecklas internt och
ga vidare till mera avancerade tjanster, vilket kan medfora stérre mojligheter for de som befinner sig
utanfor arbetsmarknaden att fa ett jobb. Ur ett samhallsperspektiv far da forvantade konsekvenser
av projektet ytterligare en dimension.

Sammanfattningsvis bedomer jag att ett gediget arbete har genomfoérts i projektet och det huvud-
sakliga malet for projektets analysfas uppnatts i och med att en fungerande kompetensmodell
formats och testats. Det som ndmns som inte helt uppfyllts ar arbetet pa utbildningssidan med
matchningsverktygen mellan foretagens behov och utbildningsutbudet i regionen. Kontakterna
mellan enskilda foretag, féretagsorganisationer och utbildningsanordnare i regionen har inte heller
starkts i den utstrdackning som 6nskats. Utifran intervjustudierna tolkar jag dock att mycket grund-
arbete gjort och att ett larande skett, vilket gett en god grund for det vidare arbetet med genom-
forandeprojektet.

| skrivandets stund gavs beskedet att ansokan om genomférandeprojekt inte kommer att [amnas in
vid den pagaende utlysningen. Jag hoppas dock att de medverkande parterna i projektet kan ta med
sig det larande som projektet inneburit till kommande verksamheter eller projekt.
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