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En lagesrapport fran A&O, den 8 december 2009

Temagruppen Arbetsplatslarande och omstéllning i arbetslivet (A&QO), gjorde en forsta
avrapportering i rapporten Vad har vi lért i halvtid? (ESF-radet 2009) | denna uppfoljning ska
vi komplettera denna avrapportering med ytterligare iakttagelser och preliminara slutsatser.
Avsikten ar att detta underlag ska anvandas i var dialog med ansvariga och berérda inom ESF-
organisationen om vad vi har iakttagit och fungera som en bas for vart fortsatta arbete.

| bilaga 1 har vi gjort en 6versiktlig sammanstéallning av vara fallstudier och bedémt dem
utifran ett antal variabler som vi anser vara viktiga for ett hallbart utvecklingsarbete. Totalt
har vi gjort 14 fallstudier.! Ett par av de tankta fallstudierna har inte kunnat genomféras som
planerat darfor att féretag har gatt i konkurs eller sa har vi inte blivit inslappta i projekten
som har egen utvardering.

Det senare galler framforallt de stora projekten, dar det verkar vara stora problem med
samordning, styrning och att éver huvud taget komma igang med aktiviteterna.
Omfattningen av projekten har oftast legat runt 1-2 miljoner kronor, men i nagra fall har
beloppen varit betydligt hogre (upp till 50 miljoner kronor).

Den forsta avstamningen

De mycket resultaten kan sammanfattas i ett antal reflektioner kopplat till temagruppens
aktuella fragestallningar som vi presenterade sommaren 2009 (se rapporten Vad har vi ldrt i
halvtid?):

1. Arbetsorganisation och verksamhetsutveckling:

* Socialfonden har en tydlig individansats, dvs. den ska stodja utsatta grupper pa
arbetsmarknaden. Utbildning, stéd, handledning, coachning med mera ar
exempel pa vanliga inslag i projekten. Fa projekt tycks arbeta med att kombinera
dessa individinriktade insatser med férandring av arbetsorganisationen, dvs.
strategier for att bredda arbetsuppgifter, utvidga ansvarsomraden, underlitta
samverkan mellan olika grupper, férandra ledarrollen med mera. En viktig fraga ar
darfér hur man kan hitta former for att kombinera individuellt [drande med
organisatorisk utveckling?

* Varselutlysningarna har riktat sig mot industriféretag, dar en majoritet av de
anstallda ar man. Detta har skett utan att resursférdelningen har problematiserats
ur ett kdnsperspektiv.

2. Larande och validering:
* Entidig observation ar att ansékningarna innehaller en retorik om 6kad
anstallningsbarhet, medan praktiken snarare pekar pa begransade och
foretagsspecifika utbildningsinsatser.

' Validering har vi gjort telefonintervjuer med 10 projekt, och 3 av dessa har blivit foremal for besok. Ett fjarde
besok ér planerat, men avvaktas till januari p g a att projektet inte hade kommit sa langt, bedomningen var att ett
alltfor tidigt besok inte skulle ge s& mycket.



* Nar det géller validering ar detta nagot som i ett flertal aktuella fall fungerar som
en del i en storre helhet, dar syftet med insatserna ar att minska utanférskap — att
ga fran socialbidragsberoende ftill sjdlvforsorjande. Att i detta sammanhang
synliggora det befintliga kunnandet, den reella kompetensen, bidrar bade till att
starka sjalvfortroendet hos individen, och kan ligga till grund for skraddarsydda
individuella I6sningar.

* Det formella utbildningssystemet kan ofta inte erbjuda den flexibilitet som kravs
for att hjalpa individer som drabbats av utanforskap och behéver
kompetensutveckling, utan andra slags insatser kravs, vilket dessa projekt bidrar
till att utveckla.

* Valideringsprojekt kan ocksa handla om att ta ansvar for manniskor som “blivit
over” i en omorganisation — hos dessa manniskor finns kompetens som man inte
vill ska ga forlorad. Det kravs att man kan flera saker for att vara anvandbar i
organisationen, och da maste man validera eller synliggéra kompetens och sedan
komplettera den — de som ar “smala” i sin kompetens blir overflodiga forst.

* Det finns en osdkerhet kring vad validering &ar och kan vara, vilket talar for att
temagruppens arbete kan ge ett viktigt bidrag pa detta omrade.

* En mer generell slutsats fran valideringsstudien sa har langt: Projektledarna hari
manga fall sysslat med liknande projekt tidigare, de har erfarenheter och férsoker
utveckla sina metoder, inspireras av andra, och har "koll” pa motsvarande projekt
i sin narhet. Man forsoker dra lardom av tidigare projekt och insatser snarare an
att skapa nagot "nytt”.

En andra avstamning

Under hosten 2009 har temagruppen A&O gjort kompletteringar och férdjupningar av
tidigare fallstudier. Projekten har huvudsakligen varit s.k. varselprojekt. Anledningen till detta
urval var att vi snabbt ville fa tillgang till projekt som snabbt hade kommit igdng med sina
utvecklingsarbeten. Vi utgick dven fran att det i dessa féretag fanns ett starkt yttre
forandringstryck dar omstallningsfragor och arbetsplatslarande var naturliga inslag. Vi ska
sammanfatta vara iakttagelser och reflektioner under ett antal teman.

1. Kopplingen mellan larande och arbetsorganisation

Vara fallstudier bekréaftar tidigare erfarenheter och forskning. Organisationsfragorna ar inte
framtradande i de projekt som vi har studerat, utan fokus ar pa ett individuellt ldrande. Det
innebar en risk att effekterna inte blir [angsiktiga.

Vi vet att det kravs en rad forutsattningar for att larande ska leda till verksamhetsutveckling
och en 6kad anstéllningsbarhet som bygger pa en reell kompetens. En avgérande
forutsattning ar att den hogsta ledningen och cheferna ar aktivt involverade och drivande i
larandet och utvecklingsarbetet. Vara data tyder pa att detta sallan ar fallet.

Projekten har ofta initierats utifran eller fran en mellanniva i féretagen. Det gor att projekten
riskerar att fa en svag legitimitet och de kommer ofta pa undantag nar produktionens krav
blir for starka. Samtidigt kan vi se en utveckling i nagra foretag, dar projekt efter hand fatt ett
starkare stod bade bland ledning och tjansteman. | dessa fall kan man alltsa tala om en 6kad
utvecklingskompetens som foljd av projekten.

En avgorande forutsattning for ett projekt ska leda till langsiktiga effekter ar att det knyter an
till befintligt utvecklingsarbete och att det svarar upp mot yttre krav pa forandring. Projekt
som drivs “vid sidan av” av verksamheten leder inte till langsiktiga effekter. Ett integrerat



utvecklingsarbete, dar larande och organisationsférandringar samspelar, forutsatter
foérarbete och planering.

| flera fall har denna forberedande del inte varit tillracklig, vilket kan ha att géra med
tidspressen i varselutlysningarna. Verksamhets- och kompetensanalysen gors ibland enbart
utifran ett ledningsperspektiv, vilket gor att fokus hamnar pa kortsiktiga problem och utifran
ett snavt foretagsperspektiv. Underlagen fér analysen ar ofta bristfdlliga och metoderna
outvecklade.

Kopplingen mellan larande och utveckling kan ske pa en praktisk niva, dar den omdelbara
nyttan for individerna och foretaget ar uppenbar. En utbildning i robotsvets innebar att
deltagarna kan fa nya och mer varierande arbetsuppgifter och samtidigt blir de mer
anstallningsbara. Deltagarna kan dven fungera som handledare for arbetskamrater i nasta
steg. Nar en utbildning ar den del av en leansatsning och kopplat till ledarutveckling blir det
tydligare en del av verksamhetsutvecklingen och ett svar pa vad som beddms vara kritiska
faktorer for konkurrenskraft och kundnytta.

Deltagarna har dock haft svart att se dessa kopplingar eftersom de inte varit aktiva i
initieringen och planeringen av utvecklingsarbetet. Det inflytande som finns inriktar sig pa
naraliggande fragor, som att bestimma Over delar av innehallet och takten i studierna. Ett
foretag har referensgrupper med en omradesansvarig och 3-4 medarbetare som en form for
inflytande 6ver utbildningsinsatserna.

Samtidigt har vi sett att man i vissa fall kan reparera misstag i analys- och
forberedelsearbetet i ett senare skede av projektet. Ett projekt kan starta en process i ett
foretag, dar man efter hand borjar analysera och systematisera utvecklingsarbetet utifran ett
storre helhetsperspektiv, dar dven arbetsmiljon och sjukfranvaron ingar. Nar larandet inte blir
integrerat med verksamhetsutvecklingen sa riskerar utbildningen att bli utbudsstyrt, vilket vi
ocksa har sett flera exempel pa.

Ett resultat av projekten kan alltsa vara att ett foretag lar sig att arbeta mer systematiskt med
verksamhetsanalyser och kompetensinventeringar. Pa det sattet kan kraven fran
finansidrerna i ett projekt bidra till ett organisatoriskt larande som ar langsiktigt och viktigt
for framtiden.

Det finns enstaka exempel pa arbetsplatser dar larandet &ar nara kopplat till ett tydligt
utvecklingsbehov. Har ser ledningen att alla personal maste ha en gymnasiekompetens for
att kunna arbeta kvar och klara nya och mer krdavande arbetsuppgifter. Ledningen ser detta
som en nodvandighet for att utveckla verksamheten och for att stirka varumarket. Baksidan
av denna strategi ar att de som inte klarar av att fa behorighet maste lamna foretaget. Det
blir paradoxalt om EU-medel, som ska starka anstallningsbarheten for utsatta grupper, kan fa
en sadan konsekvens for en del av personalen.

Flera foretag har satsat pa att starka chefernas roll i och ansvar for utvecklingsarbetet, vilket
ar ett en viktig forutsattning for ett mer langsiktigt och integrerat utvecklingsarbete.
Chefernas engagemang kan bidra till att arbetsplatsens larmiljo forbattras, vilket ar en viktig
faktor for att det formella och informella larandet ska kunna kombineras (se nedan).
Larandet far en storre plats och legitimitet i organisationen och tar sig uttryck i olika former,
bade som ett formellt och informellt Idrande. Vi vet att en dominans av en ensidig teknisk-
rationell foretagskultur forsvarar ett utvecklingsarbete som ar inriktat pa innovation och
fornyelse. Ett narmande och battre samspel mellan produktions- och HR-funktionerna ar en
viktig forutsattning for att utveckla en larmiljo pa ett foretag, och i nagot fall har vi sett
exempel pa en sadan férandring.



Vara fallstudier visar dock genomgdende att det ar ett stort problem att fa tid for larande och
utveckling, vilket kraver att linjecheferna prioriterar dessa fragor. Produktionen kommer i
forsta hand, inte utvecklingen. Inriktningen pa lean i flera utbildningar, som vi har studerat,
kan vara ett satt att kombinera lar- och utvecklingsprocesser i foretagen pa ett battre satt.
Larandet och delaktigheten blir ett medel och en forutsattning for utvecklingsarbetet.

| sma foretag finns inga resurser for att planera och forbereda en utbildning, och déar &r det
viktigt att det finns ett externt stod for larprocesserna. Kommunala larcentra kan vara en
hjalp i dessa och liknande sammanhang.

| de storre projekten som drivs av foretag och kommuner gemensamt har satsningarna
bidragit till att utbildningsanordnare borjat samverka. | en viss och begransad mening kan
dessa projekt sdgas ha bidragit till att skapa en lokal infrastruktur for kompetensutveckling.
Det kan handla om att ett femtiotal foretag som medverkar, dar 1 500 personer ska fa
utbildning och dar ett 30-tal utbildningsanordnare kan vara involverade. Har behovs det
lokala och regional intermediarer (mellanhdnder) som kan fungera som motesplats, maklare
och motorer i utvecklingsarbetet.

Manga av de utbildningsinsatser som ges ar mycket korta, och fragan ar vilka langsiktiga
effekter de leder till om de inte foljs upp och kompletteras med andra delar. | vissa foretag
bedéms de anstélldas kompetens vara tillrdcklig for att klara produktionens krav, men da ar
tidsperspektivet kort. | ett langre perspektiv ar det uppenbart att det krdvs 6kad formell
kompetens for att klara nya uppgifter. Fragan ar vilket stod som kan ges till féretagen efter
projekttiden. Kan de fa stod for att inga i ett natverk for larande och utveckling?

En allman iakttagelse som vi har gjort ar att manga foretag saknar tillracklig kompetens att
bedriva ett hallbart utvecklingsarbete i dessa fragor. Det finns da en risk att man vander sig
utat och soker fardiga och enkla I6sningar. Samtidigt har vi sett att projekt kan bidra till en
okad nyfikenhet pa utveckling och att man tar kontakter med andra foretag for att lara sig
mer om kompetensutveckling. Pa detta satt starks den egna utvecklingskompetensen.

Ett generellt resultat ar att de fackliga organisationerna inte ar eller tillats vara aktiva eller
drivande i utvecklingsarbetet. Det ser vi som en svaghet nar det géller att fa genomslag och
hallbarhet i satsningarna. | nagot fall har det funnits motsattningar mellan de fackliga
organisationerna och foretagsledningen, vilket har férsvarat genomférandet av projektet.
Den raka motsatsen aterfinns dock i ett av de studerade projekten dar facket innehar den
samordnande och ddrmed drivande rollen for utbildningsinsatserna i ett stérre antal
medlemsforetag. Det ar intressant att studera hur det upplagget paverkar det slutliga
resultatet for utvecklingsarbetet i féretagen, redan idag sager sig facket kunna pavisa att
detta initiativ drivit fram nya metoder for samverkan mellan foretag, flexibla
utbildningsldsningar och ett forstarkt positivt samarbete mellan fack och foretagsledning.

2. Att koppla samman formellt och informellt larande

Larandet har varit av olika slag i de projekt som vi har studerat. Det har i manga fall rort sig
om en mer teknisk och produktionsinriktad utbildning. Vi har ocksa sett exempel pa en
utbildning som syftar till att ge deltagarna en mer generell kompetens, t. ex. nadr det galler
kommunikation, samarbete, produktionsutveckling, lean m.m. | nagot fall har man bestamt
att fordelningen mellan den generellt och specifikt inriktad utbildningen ska vara 70 till 30
procent.



Avsikten i flera av projekten har varit att motverka den ”inlasning” av en del anstéllda som
finns pa vissa foretag och i vissa branscher. | kombination med karridrradgivning forvantas
insatserna o0ka deltagarnas anstallningsbarhet. Ett viktigt syfte med varselutlysningarna har
varit att starka deltagarnas omstallningskompetens. Malgruppen har varit anstallda, oftast
lagutbildade, som riskerar uppsagning eller omstallning. Ett problem har dock varit att flera i
malgruppen har tvingats sluta innan projektet har kommit igdng. Om anstallningsbarheten
inriktar sig pa det egna foretaget ligger fokus pa att bevara och fordjupa befintliga kunskaper,
medan en mer generell anstallningsbarhet kraver larande pa nya omraden.

De fackliga organisationerna har mer fokuserat pa och kravt ett larande som leder till en
generell kompetens. Vagledning och validering kan vara viktiga redskap i stodet till den
enskilde och infor planeringen av en utbildning. Inom dessa omraden finns en stor
forbattringspotential. Fordjupade fallstudier gors dven av nagra projekt med sarskild fokus pa
olika former av validering, vilka saval kan fungera som kompetensanalys och ange
utgangspunkten for kommande utbildning som ge mer eller mindre formella betyg eller intyg
pa den befintliga kompetensen.

Héar kan vi bland annat se hur man i utvecklingen av olika metoder for validering har olika
fokus nar det galler att fa tillit och tillforlitlighet i kompetensvarderingen. | ett exempel lagger
man stor vikt vid att skapa bedémningsformer med hog validitet och reliabilitet, for att kunna
gora en snabb, effektiv och tillforlitlig bedomning. | andra exempel ligger fokus snarare pa
legitimiteten, som sdkras genom att en lokal panel av branschféretradare m.fl. granskar de
kompetens/kursmoduler som ligger till grund for bedémning och dokumentation av larande.

| andra fall har syftet med utbildningsinsatserna varit att behalla personalen till dess att
konjunkturen vander. Det har alltsa handlat om att Gvervintra, utan att gora alltfor stora
insatser eller forandringar. Utgangspunkten for denna strategi ar att problemen vi har ar en
foljd av en konjunkturkris och inte en strukturkris. Denna slutsats kan dock ifragasattas
eftersom den kan bidra till en inldasning och darmed forsvarar en rorlighet till nya och mer
expansiva branscher (se rapporten Vad har vi ldr i halvtid?).

Ett satt att gora kompetensutvecklingen pa ett mer medvetet och strategiskt satt ar att inleda
med en verksamhetsanalys och en kompetensinventering som ocksa ger medarbetarna
mojligheter att paverka innehallet i och formerna foér utbildningen och larprocesserna. Vara
data tyder pa att en sadan férberedelse leder till en battre organisation av larandet och till
battre projektresultat. Erfarna anstallda kan fungera som handledare inom ramen for ett
informellt larande, dar deltagarna far préva pa nya och mer avancerade arbetsuppgifter. Pa
det sattet blir produktionen mer flexibel och effektiv. Det ar dock fa av féretagen som anvant
sig av ett sadant icke-formellt larande, dvs. ett organiserat ldrande men som inte ger betyg.
Larandet kopplas heller inte till arbetslagen pa ett medvetet satt. Pa flera arbetsplatser finns
det mer eller mindre utvecklade system for kollegialt larande sedan tidigare, dar mer erfarna
anstallda far handleda arbetskamrater.

Denna form for larande ar dock inte framtradande i de projekt som vi har studerat och
kopplas inte samman med det formella larandet. Daremot ar vissa projekt inriktade pa att ge
spetskompetens till ett mindre antal av de anstéllda, bl.a. i IT och ekonomi.

Trots allt, finns det nya satt att arbeta med larande i flera av projekten. Tekniskt inriktade
utbildningar kombineras med ledarskapsutbildning och en utveckling av leankonceptet.
Ambitionen i dessa fall ar att utbildningarna bade ska vara individ- och verksamhetsinriktade.
Utbildning och utveckling kommer pa detta satt mer i fokus, men fragan ar hur bestdndiga
satsningarna ar nar projektledningen slutar och den externa finansieringen upphor.



3. Ett regionalt perspektiv

Socialfonden har ett individperspektiv, men for att forsta forutsattningar for ett projekt ska bli
hallbart maste vi se till den omgivning som en arbetsplats befinner sig i. Vi har sett hur svart
det &r att motivera anstallda for deltagande nar det finns en negativ utbildningstradition,
t.ex. i jordbruksbygder och i ort med en stark bruksanda. Att delta i utbildning kan har ses
som ett misslyckande, dvs. ndgot som de som inte lyckas fa ett jobb dgnar sig at.

Utbildningen i Socialfonden ar ett medel, framférallt for att 6ka individernas
anstallningsbarhet, men i en sddan har regional miljé kan man kanske se den som ett mal i
sig. Den blir en del av en strategi for att paverka attityder till och motivationen for utbildning
bland stora och utsatta grupper. Det ar oftare mannen som ar negativa till eller tveksamma
infor att delta i en formell utbildning. Enkla och korta kurser, t.ex. inom IT, engelska och
matematik, kan vara ett satt att starta en larprocess hos individer som inte ar vana att delta i
en organiserad utbildning. Vi vet att erfarenheter av larande leder till ett 6kat intresse for
fortsatt larande, vilket alltsa kan ses som en viktig langsiktig och indirekt effekt av ett projekt.
Deltagarna far en 6kad sjalvkansla nar de far ett kvitto pa att det klarat uppgiften och
ambitionen att utvecklas och ta ansvar starks.

Nagra av de projekt som vi har studerat har ocksa varit regionalt uppbyggda, dar foretag,
arbetsférmedling, kommuner och utbildningsanordnare samverkat nar det galler
kompetensutveckling. Projekten har bade varit ett satt att samordna utbildning, som annars
inte hade kommit till, och samtidigt varit en del av en lokal mobilisering. Vissa féretag har
bedrivit utbildning at varandra. ESF-projekten har da lankat in i en storre satsning i en eller
flera kommuner som har drabbats av den ekonomiska krisen. Socialfondens medel blir pa det
sattet en del av ett regionalt arbete for tillvaxt och sysselsattning. De allra flesta projekten
kan komma mycket langer i denna typ av samverkan och gemensamt agerande, men man
kan ju se resultaten som ett forsta steg i ett regionalt samarbete runt kompetensfragor.

4. Nagra allmanna iakttagelser
Vira fallstudier visar pd intressanta resultat som behéver undersékas vidare, bl.a. féljande:

* Ensvag styrning av projekten. Det ar sarskilt svart att styra stora och komplexa
projekt dar olika aktorer med skilda forutsattningar (som kommuner och foretag)
ingar. Dessa projekt har i vissa fall till och med svart att komma igang och hitta
aktoérer som vill delta. Styrgrupperna fungerar ofta mer som radgivande
referensgrupper, och ansvaret for styrningen hamnar darfor ofta hos
projektledaren. Styrningen underlattas inte av att det finns olika grupper (arbets-
och referensgrupper) med otydliga mandat.

* Flera foretag har klagat 6ver att det har tagit lang tid att komma igang med
utbildningen, trots att det har varit varselprojekt dar det inte har kravts ett
separat forprojekt. Fordréjningen hanger dven samman med upphandling av
tjanster.

* De flesta projekten har gjort férandringar under resans gang pa grund av andrade
yttre omstandigheter, t.ex. konkurser, andrade produktionskrav, nya
agarforhallanden. Nya foretag har tillkommit nar andra har forsvunnit. Det tyder
pa att det finns ett utrymme for flexibilitet i projekten och att ESF-radets styrning
av projekten inte ar sa hard som det ofta sags.



5. Viktigt att arbeta vidare med
Vi ska sammanfatta vara resultat och forsoka att dra nagra praktiska slutsatser som ar viktiga
for vara uppdragsgivare att ta stallning till for att satsningarna ska leda till [angsiktiga effekter.

1.

Vikten av att ha battre férberedda projekt, vilket bl.a. kan ske genom en
professionellt genomférd kompetensanalys som kopplas till verksamhetens
och arbetsmarknadens behov.

Stark ambitionen att kombinera formellt och informellt larande och préva nya
former for detta.

Utveckla arbetsplatsernas larmiljo, sa att deltagarna far tillampa de kunskaper
de tillagnat sig i utbildningen.

Anvand validering pa ett mer medvetet och strategiskt satt.

Forbattra styrningen och dgarskapet av projekten och 6ka delaktigheten av de
berdrda i utformning av innehall och arbetsformer.

Stod en samverkan med andra foretag och externa aktérer pa en lokal och
regional niva.

Satsa framforallt pa att starka foretagens, sarskilt den hégsta ledningens och
linjechefernas, kompetens att kombinera lar- och utvecklingsprocesser.

En allméan iakttagelse ar att ett projekt maste bedémas utifran sina forutsattningar och den
situationen som ett foretag och dess anstéllda befinner sig i. En ensidig satsning pa
individinriktad utbildning med mattliga ambitioner kan i en viss situation vara ett steg pa
vagen och ett satt att skapa intresse for en mer ambitids och integrerad kompetens- och
utvecklingsstrategi i framtiden.

Det gar inte att stalla samma krav pa ambitionsnivan i ett litet foretag med enkel teknik och
en tayloristisk organisation som finns i en utsatt region i jamforelse med ett mer avancerat
foretag i en storstadsregion, dar resurserna for att bedriva utveckling och larande ar betydligt
storre och dar arbetsmarknaden ser annorlunda ut.



Oversikt av féretagen

Vdderstad Verken
o Tillverkar lantbruksmaskiner foér jordbearbetning och sadd.
o 392 deltagare
o Blandning mellan formell & informell utbildningsstrategi,
organisationsanpassade utbildningar.

Getrag
o Tillverkar vinkelvaxlar, slutvaxlar och chassikomponenter.
o 699 deltagare enligt ansdkan
Formella utbildningssatsningar, projektet vagt i verksamheten

o]

Vaxtkraft Kinda

o Ekonomisk forening inriktad pa kompetensférsorjning, marknadsforing och
foretagande.

o 7 industriforetag (Rimaster (60),Swedish Tissue (150), Rimaster, Finess &
Abena (190),Gyromek (9), Procell (23) & Lottendals industriservice (3), 387
deltagare)

o Formell & informell utbildningsstrategi, generella (produktionsekonomi,
datorutbildning, mal- och processtyrning etc.) och organisationsanpassade
utbildningssatsningar.

CityAkademin
o Larcentrum for validering och utbildningsfragor. Samverkar med Masugnen i
Lindesberg och Larcentrum i Karlskoga
o 9industriféretag (EMBA Machinery, Haldex Garphyttan, Stoneridge, Atlas
Copco Rock drills, Emhart Glass, Bharat Folge Kilsta, Nobel Biocare, Arvin
Meritor & Linde Maskiner, 1 745 deltagare )
o Formell utbildningsstrategi

SHIS
o Genomgangsbostader samt varaktig bostad med visst boendestdd.
o 120 deltagare
o Formell, individuell och organisationsanpassad utbildningsstrategi
(gymnasiekompetens, validering och ledarskap)



Bilagor

Figur 1. En bedémning av foretagen utifran olika kriterier.
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Om forfattaren

Lennart Svennson ar professor i sociologi vid Linkdpings universitet och forskningsledare vid
APel Forskning och utveckling. Hans forskning handlar bland annat om utvecklingsprocesser,
larande i arbetslivet, projektarbete och arbetsorganisation.

Kontakta: lennart.svensson@liu.se

Om A&O
Vi arbetar for allas mojlighet att lara nytt och lara mer pa arbetsplatsen.

A&O ar en forkortning for arbetsplatslarande, kompetensutveckling och omstallning i
arbetslivet.

Socialfonden kommer under perioden 2007-2013 att stodja cirka 4000 projekt som framjar
kompetensutveckling och motverkar utanférskap. Vi sammanstaller, analyserar och sprider
erfarenheter som gors i projekten for att skapa kunskap om vinsterna med
arbetsplatslarande for samhallet, foretag och den enskilde individen.

Vart arbete ska hjalpa beslutsfattare, myndigheter, fackforbund, foretag och andra
intressenter att fatta beslut som stottar en arbetsmarknad i forandring.

Kontakta: info@arbetsplatslande.se
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