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Inledning

Detta ar slutrapporten i den larande utvarderingen av projektet “Kompetensutveckling for strategiskt
viktiga féretag i Orebro |3n 1”. Projektet har finansierats med medel fr&n Europeiska socialfonden
(ESF) i Ostra Mellansverige enligt utlysningen Kompetensférsérjning Genomférande Risk for
uppsdgning 2009-02-12. | utlysningen kan man lasa att:

Det 6vergripande syftet med utlysningen ar att ge sysselsatta en mojlighet att lara nytt och lara om for
att sta battre rustade for férandringar i arbetslivet. Denna utlysning avser de industrier, dess
underleverantorer och tjansteféretag som arbetar pa mer dn en lokal marknad och som riskerar att
genomfdra uppsagningar p.g.a. radande konjunktur. Projektet kan omfatta kompetensutvecklings-
insatser som bidrar till att utveckla medarbetare sa att de kan vara kvar i verksamheten och insatser
som bidrar till att de medarbetare som riskerar uppsagning far fornyad kompetens.

Projektet har pagatt sedan den forsta april 2009 och avslutas sista april 2011. Nio industriféretag som
drabbades hart av konjunkturnedgangen under 2008-2009 och som ansags vara strategiskt viktiga i
Orebro l3n har deltagit i projektet tillsammans med tre kommunala ldrcentra. CityAkademin, som &r
Orebro kommuns ldrcentrum, har varit projektigare och Larcentrum Karlskoga samt Larcentrum
Masugnen i Lindesberg har varit samverkanspartners. Projektet har bekostat kompetensutvecklings-
insatser pa foretagen. Det operativa arbetet har skotts med hjalp av delprojektledare pa respektive
larcentrum, som haft direktkontakt med kontaktpersoner /utbildningssamordnare pa féretagen.
Delprojektledarna har ingatt i styrgruppen/ledningsgruppen tillsammans med den 6vergripande
projektledningen och en ekonom hos projektagaren. Denna grupp har bendmnts bade som styrgrupp
och ledningsgrupp under projektets gang, eftersom det inte har funnits tva grupperingar. Vi kommer
hadanefter att anvanda benamningen styrgrupp eftersom de alltmer valt att sjalva kalla sig sa.

| ansokan till projektet anges projektets matbara mal som ”att kompetensplanerna genomférs till 100
%" och vidare ”att deltagarna upplever sig ndjda eller mycket néjda med genomforda
utbildningsinsatser”. Projektets forvantade effekter beskrivs som “att projektdeltagarna ska ha hojt
sin faktiska kompetensniva pa ett satt som bidrar till individens och féretagens fortsatta utveckling
och motverka sarbarhet och att individen star battre rustad infor férandringar” och vidare:
"Fordjupad samverkan i lanet mellan inblandade larcentra, foretag och utbildningsanordnare.”

Vi hoppas att den har rapporten, forutom att redovisa resultat fran utvarderingen, ocksa kan bidra till
reflektion och larande kring fragor som har att géra med strategier och effekter av kompetens-
utveckling pa foretag. Vi vander oss till styrgruppen for projektet, de féretag som ingatt i projektet,
utbildningsleverantérer inom projektet samt givetvis till ESF-radet i Ostra Mellansverige och den
nationella Temagruppen for arbetsplatslarande och omstallning i arbetslivet (A&O).



Vart uppdrag

Vart uppdrag har handlat om en formativ och ldrande utvdrdering som syftar till att ge en bild av hur
det ESF-finansierade projektet har utvecklats, tjanat sitt syfte och uppfyllt sina uppsatta mal. Fokus i
utvarderingen ar effekterna av de manga utbildningsinsatser och den samverkan mellan en mangfald
av aktorer (framst foretag, larcentra och utbildningsanordnare) som har skett inom ramen for det
sammanhallna projektet. Det giller effekter for saval individer som organisationer.

Vi har utgatt fran ett larandeperspektiv i utvarderingen. En larande utvardering kan ha en viktig
funktion for att provocera, ifrdgasatta och analysera utvecklingsprocesser, sa att ett larande kan ske
pa olika nivaer. Genom att bidra till en kritisk reflektion kan forutsattningar férandras, processer
styras ratt och sambandet mellan resultat och effekter goras tydligare. Avsikten ar sjalvfallet att
utvarderingen ska komma till nytta, bade for projektet som sadant, med de individer och
organisationer som ar involverade, och i en vidare mening, med en ambition om ldrande och
spridning dven bortom sjalva projektets kontext, i samspel med finansiaren.

Fragestallningar

Det har funnits flera intressanta perspektiv att ta fasta pa i den larande utvarderingen, infor
utformning av intervjufragor, enkatfragor, redovisning av resultat och analys. Det 6vergripande syftet
och vart fokus pa effekter galler saval ur ett individperspektiv som ett verksamhetsperspektiv.
Effekterna av samverkan i projektet handlar om larcentras roll i ett sammanhallet kompetens-
utvecklingsprojekt, men dven om deras roll som en stédjande infrastruktur for foretagens
kompetensférsorjning. Man kan diskutera om de effekter som gar att undersdka under sjalva
projektperioden ar kortsiktiga eller langsiktiga. En ambition med utvarderingen ar i vilket fall att bidra
till ett Iarande kring vilka Idngsiktiga effekter som kan téankas uppsta ur projektet, utifran
utvarderingens resultat och relevant forskning pa omradet.

En intressant fraga ar om projektet har bidragit till omstdllning for deltagande anstéllda och varslade
i de medverkande industriféretagen — en omstallning som syftar till att starka kompetensen och
minska sarbarheten. Omstéllning kan handla om rérlighet, d.v.s. individernas rorelse fran ett
sammanhang till ett annat, kanske framst inom foretaget. Pa vilket satt och i vilken utstrackning har
utbildningsinsatserna inom ramen for projektet mojliggjort en sadan rorelse?

Hur har foretagen tankt kring utbildningsinsatserna — finns det nagra strategier bakom urvalen av
utbildningar och deltagare? Kan utbildningsinsatserna forstas som arbetsplatsidrande, dar
utbildningarna integreras i arbetet?

Vi har ocksa sett det som intressant att studera samverkansrelationer och samverkansformer inom
ramen for projektet. Det handlar framst om samverkan mellan deltagande larcentra och mellan



larcentra och féretag, men dven i viss utstrackning om utbildningsanordnarnas insatser pa och
samspel med féretagen.

Vi har ocksa férsokt underséka om hur projektet har bidragit till jdmstdlldhetsintegrering hos
deltagande foretag. Kan man se skillnader mellan kvinnor och man nar det galler omstallning och
rorlighet? Kan man urskilja nagra monster kring jamstalldhet och gar det att se om projektets
utbildningsinsatser pa nagot satt har kunnat bidra till att starka jamstalldheten?

En del av vara fragestallningar har varit svara att arbeta med, medan andra, och dven nya, fragor
visat sig mer tillampbara. | huvudsak ar det de fragor som listas nedan som rapporten behandlar:

e Har projektet hindrat varsel och uppsagningar?

e Star individerna och foretagen battre rustande infér framtiden?
e Kan insatserna kopplas till langsiktiga kompetensstrategier?

e Finns exempel pa nya former for larande pa arbetsplatserna?

e Hur har samverkan mellan larcentra samt mellan larcentra och féretag fungerat? Vilken roll
spelar larcentrum?

e Har projektet bidragit till jamstalldhetsintegrering i utbildningsinsatserna och i féretagen?

Metod

Under utvarderingen har vi anvant féljandemetoder for att samla in underlag och bidra till ett
larande:

Intervjuer genomfordes pa de nio industriféretagen, totalt 71 personer. Pa varje foretag intervjuades
en eller tva ansvariga for utbildningsinsatserna, som ofta var produktionschefer eller personalchefer,
dessutom vanligtvis fyra deltagare i kompetensutvecklingsinsatserna. Pa ett foretag, inledningsvis,
gjordes 26 intervjuer. Av de intervjuade ar 24 kvinnor och 47 man. Intervjuerna tog 40-60 minuter i
ansprak och genomfordes till dvervdagande pa plats pa foretagen. Urvalet av deltagare gjordes i dialog
med utbildningssamordnaren pa respektive féretag. Intervjuerna genomférdes under tre perioder,
namligen under hésten 2009 (september/oktober och december), varvintern 2010 (februari/mars)
och hosten 2010 (oktober-december). Individuella intervjuer genomférdes ocksa med deltagarna i
styrgruppen samt med verksamhetschefen hos projektdgaren. Totalt gdllde detta sex personer, varav
fyra man och tva kvinnor. Intervjuerna genomfdrdes i maj/juni 2010.

En enkdtunders6kning genomférdes bland deltagare i kompetensutvecklingsinsatser pa foretagen.
Av 335 enkéter som delades ut inkom 242 enkatsvar. Av de som svarade pa enkaterna var 196 méan
och 46 kvinnor. Enkatundersdkningen genomférdes i tva omgangar — i mars 2010 och november
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2010. Ett slumpvis urval gjordes bestaende av 25 procent av de manliga deltagarna och 25 procent av
de kvinnliga, fran deltagarlistor som projektdgaren tillhandaholl.

Kontinuerlig dialog med projektets styrgrupp har agt rum genom deltagande pa manatliga
styrgruppsmoten. Detta har gett inblick i vad som hander i projektet, skriftligt material, mojlighet att
stalla fragor och hjalp infér enkdtundersékning och intervjuer. Dessutom har vi kunnat informera om
utvarderingen och bidra med synpunkter och idéer.

Ett analysseminarium genomfordes i april 2010, utifran de resultat som dittills framkommit i
utvarderingen och med inslag av foretag som berattade om sitt deltagande. Diskussioner férdes kring
ett urval resultat och nagra kritiska fragor. Synpunkter och perspektiv som framkom under
seminariet lades in den andra arbetsrapporten som levererades senare 2010.

Vi har I6pande tagit del av dokumentation, i form av exempelvis projektets lagesrapporter till
finansidren.

Utover foreliggande slutrapport har vi lamnat tva arbetsrapporter fran utvarderingen under hand, i
februari 2010 och i augusti 2010, till styrgruppen for projektet och till ESF-radet.

Centrala begrepp och perspektiv

| féljande avsnitt vill vi presentera nagra begrepp och perspektiv som hjélper oss att beskriva och
analysera det som &gt rum inom projektet. Var uppgift ar inte att redogora for alla aktiviteter i
projektet utan att beskriva och analysera projektet i ett larandeperspektiv. Vi vill battre forsta det
larande som skett, saval ur ett individperspektiv som ur ett verksamhetsperspektiv. Det kan da vara
en poang att dversiktligt introducera nagra begrepp och perspektiv som ar viagledande for oss.

Individuellt och organisatoriskt larande

Vi talar aterkommande om larande och hur projekt av detta slag férvantas leda bade till individers
och organisationers larande. Inom ramen for projektet har en stor mangd utbildningsinsatser skett,
dar manga individer vid de nio industriforetagen deltagit i utbildningar inom olika omraden och med
olika upplagg. Individers larande kan beskrivas i termer av kognitiva processer, inte sdllan med
referens till Jean Piaget'. Kognitiva larprocesser kan, mycket kortfattat, beskrivas som att individer
bygger upp psykiska strukturer eller scheman genom en standig konstruktions- och rekonstruktions-
process dar ny paverkan relateras till redan utvecklade strukturer. Samspelet mellan befintliga
psykiska strukturer och ny paverkan har karaktédren av en adaptionsprocess, som kan beskrivas som
aktiv anpassning’.

!se t.ex. Piaget, J., (2008): Barnets sjdlsliga utveckling. Stockholm: Norstedts Akademiska Férlag.
?Se t.ex. llleris, K., (2001): Ldrande i métet mellan Piaget, Freud och Marx. Lund: Studentlitteratur.
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Men vad menar vi da med organisatoriskt larande? Kan en organisation lara sig nagot? Begreppet
organisatoriskt larande kan definieras pa olika satt, inom olika teoretiska inriktningar. Per-Erik
Ellstrom? ser det som svart att uppna nagon konsensus kring innebérden av begreppet
organisatoriskt larande. Pa en generell niva ser han det dock som maijligt att urskilja ett antal
dimensioner utmed vilka definitionerna kan variera. Ofta har definitioner och studier av
organisatoriskt larande fokus pa individniva, d.v.s. individers ldrande i en organisatorisk kontext. Det
organisatoriska larandet anses da medieras genom individuellt larande i ett samspel mellan kognitiva
processer och handling.

Andra definitioner lagger fokus vid gruppen eller organisationen som sjélva féremalet for Idrandet.
Gruppen eller organisationen ar i detta perspektiv nagot mer an en samling individer och larandet pa
denna kollektiva niva ar inte detsamma som summan av alla individers larande. Lérprocessen hos en
grupp kan da ses som en parallell till den hos en individ, med cykler av kognition, handling, aterforing
och reflektion.

Vidare finns definitioner och studier som tydligt anger organisationen som den niva dér sjédlva
ldrandet sker och da far begreppet larande en mer metaforisk betydelse. Organisationen antas lara
pa ett satt analogt med individers larande och begrepp i teorier om individuellt Iarande utstracks till
att gélla pa organisationsnivan. Somliga gor ocksa gallande att larande pa denna niva bor forstas som
nagot kvalitativt annorlunda an larande pa individniva, att det ska forstas utifran ett kulturellt
snarare an ett kognitivt perspektiv, vilket gor organisationskultur till ett centralt begrepp. Detta
kommer ndra det som brukar kallas ett socio-kulturellt perspektiv.

Slutligen kan analysnivan vara samspelet mellan flera organisationer, d.v.s. ett interorganisatoriskt
ldrande. Det finns ett vixande intresse for nya former av organisering pa interorganisatorisk niva.
Larande inom natverk, kluster, innovationssystem och partnerskap, liksom inom multinationella
organisationer och genom ”joint ventures”, dr exempel pa detta.

En forstaelse av organisatoriskt larande, som vi bedomer som relevant i detta sammanhang, kommer
till uttryck i begreppet den ldrande organisationen. Den som myntat detta begrepp ar den
amerikanske forskaren Peter Senge®. Han definierar det pa féljande satt:

| en larande organisation vidareutvecklas standigt manniskors formaga att forverkliga sina mal, dar
utvecklas nya och expansiva satt att tanka, dar finns en stravan mot gemensamma mal och dar lar sig
manniskorna att standigt séka kunskap tillsammans.

En larande organisation ar, idealtypiskt, en organisation som har kapaciteten att maojliggora eller
underlatta ingdende individers larande, men ocksa att transformera detta larande till en kontinuerligt
organisatorisk férnyelse. Olika typer av ”intervention” kommer da i fraga for att s ska ske”.

3 Ellstrom, P-E., (2010): ”Organizational Learning”, i McGaw, B., Peterson, P.L. och Baker, E. (eds.), International
Encyclopedia of Education, Third Edition. Amsterdam: Elsevier.
4 Senge, P., (1998): Den femte disciplinen: den ldrande organisationens konst, s.17. Stockholm: Nerenius &
Santérus.

8



Kunskap och kompetens

Begreppen kunskap och kompetens kan tolkas och beskrivas pa manga olika satt utifran olika
forskningstraditioner och diskurser. Nar vi i rapporten anvander begreppet kompetens avses:

en individs potentiella handlingsformaga i relation till en viss uppgift, situation eller kontext. Narmare
bestamt formagan att framgangsrikt... utfora ett arbete, inklusive formagan att identifiera, utnyttja och,
om mojligt utvidga det tolknings-, handlings- och varderingsutrymme som arbetet erbjuder.6

Det handlar om en férmaga som innefattar olika typer av manuella fardigheter, kunskaper och
intellektuella fardigheter, att t.ex. [6sa problem eller fatta beslut, vilje- och kdnslomassiga
forutsattningar som har med engagemang och varderingar att géra, samt individens
personlighetsdrag och sociala fardigheter’.

Nér vi talar om begreppet kunskap menar vi bade den explicita kunskapen och den implicita
kunskapen. Den explicita kunskapen gar att formulera i ord/verbalisera och darmed kommunicera
till andra, men aven olika procedurer sasom regler eller normer hor till den explicita kunskapen.
Denna typ av kunskap brukar ocksa kallas for teoretisk kunskap eller pastaendekunskap. Man skulle
kunna tala om den som "att veta nagot”. Den implicita kunskapen handlar snarare om “att kunna
gobra nagot”. Detta bendamns ibland dven som praktisk kunskap, fardighetskunskap eller
erfarenhetskunskap.?

Larmiljo, strategier och effekter

Utbildning leder inte med automatik till utveckling av kompetens. Forskning visar exempelvis att
effekterna av kompetensutvecklingsinsatser beror bade pa vilka strategier som anvands och pa
arbetsplatsens larmiljo°. Henrik Kock har i en bok introducerat en modell, eller tolkningsram, for att
forsta varfor, hur och med vilka resultat som kompetensutveckling genomfors i foretag *°. | den
tolkningsramen introduceras begreppet Idrmiljé och en atskillnad gérs mellan begréansande
respektive stodjande larmiljéer. Modellen gor ocksa atskillnad mellan formella respektive
integrerade strategier for kompetensutveckling samt mellan effekter pa individ- respektive
verksamhetssniva. Namnda bok har sitt ursprung i ett forskningsprojekt dar kompetensutveckling pa
mindre arbetsplatser har studerats. Féretagen och arbetsplatserna i frdga hade fatt stod fran

> Ellstrom, P-E., (2010): ”Organizational Learning”, i McGaw, B., Peterson, P.L. och Baker, E. (eds.), International
Encyclopedia of Education, Third Edition. Amsterdam: Elsevier.

6 Ellstrom, P-E., (1992): Kompetens, utbildning och ldrande i arbetslivet. Stockholm: Norstedts Juridik AB.

7 Ibid.

% Ibid.

% Se t.ex. Kock, H., (red.), (2010): Arbetsplatsidrande — att leda och organisera kompetensutveckling. Lund:
Studentlitteratur.

¥ Ibid.



Europeiska socialfonden genom programmet Vaxtkraft Mal 3, fér att bedriva kompetensutveckling
for den anstallda personalen. Forskningsprojektet bedrevs under aren 2002-2007 och byggde pa ett
samarbete mellan Linkdpings universitet och Svenska ESF-radet.

Med hjalp av den tolkningsram som presenteras i boken kan bl.a. féljande kritiska fragor stéllas:

e Vilken betydelse har arbetsplatsens larmiljo for de strategier for kompetensutveckling som
anvands?

¢ Vilken betydelse har de anvanda kompetensutvecklingsstrategierna for de effekter som
kompetensutvecklingen leder till?

e Hur kan vi forsta den relativa betydelsen av larmiljon respektive de strategier for
kompetensutveckling som anvands?

Arbetsplatsens larmiljé Strategier fér kompetensutveckling
+  begransande ) - fomela
. stédjande . integrerade

\ 4

Effekter av kompetensutveckling
. individniva
. verksamhetsniva

Figur 1: Larmilj6, strategier och effekter. Fran Kock, H., (red.), (2010), Arbetsplatsldrande — att leda och
organisera kompetensutveckling. Lund: Studentlitteratur.

Arbetsplatsens larmiljo

Enligt Per-Erik Ellstrém™ kan man gora atskillnad mellan tva typer av lrande, namligen ett
reproduktivt larande respektive ett utvecklingsinriktat larande. Det reproduktiva larandet gor att
individen forvarvar kompetens eller forbattrar sin kompetens vad géller att beharska vissa
fardigheter eller situationer, medan det utvecklingsinriktade larandet &r ett larande pa hogre niva
som kdnnetecknas av att individen far maojlighet att préva och utveckla nya metoder och arbetssatt
och lar sig hantera nya situationer. Vilken typ av larande som kan realiseras beror i hog grad pa den
larmiljo som arbetsplatsen utgor. Exempel pa faktorer som ar centrala delar av larmiljon &r

se t.ex. Ellstrom, P-E., (2004): "Reproduktivt och utvecklingsinriktat larande i arbetslivet”, i Ellstrom, P-E. &
Hultman, G., (red.): Ldrande och férdndring i organisationer. Om pedagogik i arbetet. Lund: Studentlitteratur.
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arbetsuppgifternas karaktar, arbetsprocessernas utformning, anstalldas delaktighet, forekomsten av
en stodjande “kultur”, grad av “forandringstryck” och tillgang till stod for larande.

Kock™ menar att larmiljon hos ett féretag paverkas saval av yttre som inre faktorer. Yttre faktorer
kan vara konkurrensen i branschen, starka krav och forvantningar fran kunden, ny teknik, nya
arbetsmetoder etc. Inre faktorer kan vara varierande och utmanande arbetsuppgifter, mojligheter att
lara sig nya arbetsuppgifter, 6kade kompetenskrav, ett utvecklingsstédjande klimat och en ledning
som &r positiv till kompetensutveckling. Ovanstaende yttre och inre faktorer skapar en stodjande
larmiljé — en larmiljo som i hog grad kan antas utgora ett stod for ett foretags satsningar pa
kompetensutveckling.

Men en larmiljé kan pa motsvarande satt ocksa vara begrdansande, dar de yttre faktorerna medfér
begransad konkurrensutsattning, begransad teknik- och arbetsutveckling, mindre patagliga kundkrav
o.s.v. De inre faktorerna innebar att arbetsuppgifterna har en lagre grad av variation och utmaning,
begrdansade majligheter till nya arbetsuppgifter, ledning och anstallda upplever lagre krav pa
kompetensutveckling, utvecklingsklimatet ar samre och ledningen ar mer indifferent till
kompetensutveckling. En sadan larmiljo kan i lag grad antas utgoéra ett stod for ett foretags
satsningar pa kompetensutveckling.

Strategier for kompetensutveckling

Nar det géller foretags strategier for kompetensutveckling gor Kock® en distinktion mellan tva
huvudtyper av strategier, namligen en formell respektive en integrerad strategi. Den formella
larstrategin ar i huvudsak inriktad pa att utveckla medarbetarnas kompetens genom att de deltar pa
kurser pa eller utanfor arbetsplatsen. Den integrerade larstrategin har fokus huvudsakligen pa
utveckling och forandring av verksamheten och inte enbart pa den enskilde medarbetaren och
dennes férmaga att utfora sina arbetsuppgifter. Givetvis kan kurser inga i den integrerade strategin,
men dessa kurser har en koppling till verksamhetsutveckling, exempelvis kurser som stod for
inférande av teamorganisation, kvalitetssystem mm

Strategier for kompetensutveckling kan, menar Kock, ocksa sattas i relation till begreppen formellt
och informellt ldrande. Formellt Idrande syftar pa interna eller externa kurser, d.v.s. planerade och
organiserade aktiviteter som éar finansierade av arbetsgivaren och dger rum pa arbetstid. Informellt
larande syftar pa larande i det dagliga arbetet exempelvis genom deltagande i utvecklingsprojekt,
arbetsplatsmoten, jobbrotation, teambaserat arbete etc. Larandet sker i hég grad medan man ar
fokuserad pa en arbetsuppgift. Det formella larandet kan karaktariseras som medvetet och avsiktligt
planerat. Det informella larandet sker i hog grad spontant och som en effekt av de aktiviteter man
engagerar sig i.

2 Kock, H., (2010), "Kompetensutveckling i féretag — motiv och drivkrafter”, i Kock, H., (red.):
Arbetsplatsldrande — att leda och organisera kompetensutveckling. Lund: Studentlitteratur.
B Kock, H., (2010), ”Kompetensutveckling — strategier och metoder”, i Kock, H., (red.): Arbetsplatsldrande — att
leda och organisera kompetensutveckling. Lund: Studentlitteratur.
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Effekter av kompetensutveckling

Erica Bystrom™, menar att man kan diskutera effekter av kompetensutvecklingssatsningar savdl pg
individ- som pd verksamhetsnivad. lbland gar effekter ihop och kan bade rora individ- och
verksamhetsniva. Tidigare studier visar att det ar vanligare att man uppnar effekter pa individniva an
pa verksamhetsniva. Nya attityder och synsatt hos deltagare ar vanligare an nya arbetssatt i
verksamheten. Positiva effekter hos deltagarna, exempelvis i form av 6kad kompetens, leder inte
automatiskt till positiva effekter for verksamheten som helhet. Vi anvander i rapporten begreppet
effekter som synonymt med begreppet resultat i den meningen att vi inte reserverar begreppet
effekter enbart for forandringar som ar hallbara over tid utan dven fér sadant som kan betraktas som
mer kortsiktiga resultat.

P& verksamhetsniva kan man identifiera tre olika typer av effekter™, namligen: ekonomiska effekter,
symboliska effekter och effekter i form av organisatoriskt Idrande. Med ekonomiska effekter avses att
kompetensutvecklingssatsningen lett till att man kunnat behalla personal, behalla kunder och/eller
forbattrat produktkvaliteten. Symboliska effekter kan vara saval inatgaende som utatgaende. De
inatgaende kan bl.a. avse 6kad motivation och forbattrad stamning. De utatgdende kan bl.a. avse
Okat fortroende fran kunder (goodwill). Effekter i form av organisatoriskt larande innebar att en
satsning pa kompetensutveckling lett till att féretaget borjat tdnka mer langsiktigt kring
utvecklingsfragor. Man har skapat battre forutsattningar for framtida satsningar pa
kompetensutveckling och utbildning.

Bystrom '® gor en sammanfattande uppstallning dver effekter och de faktorer som paverkar
effekterna pa individ- respektive verksamhetsniva. Det ser da ut som foljer:

Individniva Verksamhetsniva
Vanlig effekttyp som uppnas vid Motivation och intresse av att ldra nytt Okat kvalitetsmedvetande
kompetensutveckling
Motiv for kompetensutveckling som ger Verksamhetsinriktade Verksamhetsinriktade
hogst effekt
Strategi for kompetensutveckling som ger | Integrerad strategi Integrerad strategi
hogst effekt
Larmiljo som ger hogst effekt Stodjande larmiljo Stédjande larmiljo
Den kombination av larmilj6 och strategi Integrerad strategi och stédjande larmiljo Integrerad strategi och stddjande larmiljo
som ger hogst effekt

Tabell 1: Effekter och de faktorer som pdaverkar effekterna. Frdn Bystrém, E., (2010), "Effekter av
kompetensutveckling”, i Kock, H., (red.): Arbetsplatsidrande — att leda och organisera kompetensutveckling.
Lund: Studentlitteratur.

" Bystrom, E., (2010), Effekter av kompetensutveckling”, i Kock, H., (red.): Arbetsplatsidrande — att leda och
organisera kompetensutveckling. Lund: Studentlitteratur.
 Ellstrém, P-E. & Nilsson, B. (1997): Kompetensutveckling i sma- och medelstora féretag. Linkoping: IPP &
CMTO LiU-PEK-R-199, LinkOpings universitet.
16 Bystrom, a.a.
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Nar det géller effekter pa individniva drar Bystrém bl.a. foljande slutsatser:

e Enintegrerad strategi for kompetensutveckling, med inriktning mot saval individ som
verksamhet, ger hogre effektvarden an en formell strategi.

e Enstodjande och tillatande larmiljo ar av stor vikt for att uppna hoga effekter.

e Kombinationen integrerad strategi och stodjande larmiljo medfor betydligt hogre effekter av
kompetensutveckling an formell strategi och begransande larmilj6.

e Nar foretagets larmiljo ar begransande kan dock en formell strategi vara ett bra alternativ,
exempelvis da personalen har hog formell kompetens och foredrar kompetensutveckling i
form av kurser.

e Larmiljon dr mer betydelsefull for resultat pa individniva dn den valda strategin.

Nér det géller effekter pa verksamhetsniva drar Bystrém bl.a. féljande slutsatser:

»  Okat kvalitetsmedvetande &r den tydligaste effekten, men dven exempelvis 6kad

yrkeskompetens och 6kad motivation rapporteras. Det galler saledes effekter av bade

ekonomisk och symbolisk art.

e Foretag med verksamhetsinriktade motiv for sina satsningar har hogre effektvarden an
foretag som har opportunistiska motiv for sina satsningar.

e FOretag som satsar pa en integrerad strategi uppnar hogre effekter an foretag som tillampar
en mer formell strategi for kompetensutveckling.

e Foretag som har en stodjande larmiljé uppnar hogre effektvarden av kompetensutveckling
an foretag med en begransande larmiljo.

* Integrerad strategi och stédjande larmiljo ger de hogsta effektvardena.
e Larmiljon och strategierna for kompetensutveckling ar lika viktiga for att uppna hoga
effekter.
Larcentrum som intermediar

Ett annat intressant perspektiv galler larcentrum som intermediar (mellanhand) mellan a ena sidan
det vi kan kalla ett utbildnings- och finansieringssystem, som innebar resurser och majligheter, och a
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andra sidan foretag som har konkreta behov av stod i kompetensfragor. Att fungera som en
intermediar, som gor att till buds staende resurser fér kompetensutveckling nar fram till foretagen
och moter deras behov av kompetensutveckling, kraver i sig kompetens, erfarenhet, resurser och en
dndamalsenlig organisation.

Utifran resonemangen om larmilj6er, strategier for kompetensutveckling och effekter kan det vara
intressant dven att fundera pa intermediarens roll. Intermediaren kan vara avgérande for att saker
kommer till stdnd som annars inte hade varit méjliga. Aven néar det géller hur kompetensutvecklingen
bedrivs kan intermedidren ha en viktig funktion att fylla. | detta fall handlar det om tre lokala
larcentra som kan beskrivas som intermediarer. Pa respektive ort fungerar dessa larcentra som
samordnare, med CityAkademin i Orebro som projektigare, samordnare for helheten och
ekonomiskt-administrativt ansvarig.

Figuren nedan illustrerar idén om larcentra som en intermediar som Overbryggar eller skapar balans
mellan de tva olika “sfarer” det géller, med olika verkligheter och olika vdgledande logiker. Att skapa
denna balans bor vara en strategiskt viktig samhallsuppgift och har ar det intressant att se framsynta
larcentrummiljéer som tar initiativ och har férmagan att ta pa sig denna uppgift, utifran ett
perspektiv av regional kompetensforsorjning och regional utveckling.

Larcentrum

FORETAG MED BEHOV AV STOD |
KOMPETENSFRAGOR

* Verksamhetsrelaterad kunskap efterfrigas

UTBILDNINGS- OCH
FINANSIERINGSSYSTEM

+ Traditionellt "skoltank”

-

« Bristande flexibilitet * Snabba omstdlningar

* Langsamma reaktioner * Kort tidsperspektiv
+ Initierad kunskap om fgretag saknas * Fa kontakter med “utbildningssystemet”

* Kravande projektadministration * 5md resurser for uthildning och administration

Figur 2: Ldrcentrum som en intermedidr mellan utbildningssystem och arbetsliv.
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Foretagen, krisen och projektet

Upprinnelsen till projektet ligger i CityAkademins kontakter med industriféretag i och kring Orebro
samt den varselsituation som hade uppstatt under 2008 som ett resultat av finanskrisen och kraftigt
vikande orderingang. Verksamhetschefen vid CityAkademin ingick i en varselgrupp runt Atlas Copco
och hade dven kontakt med den varselsamordningsgrupp pa lansbasis som leddes av landshévdingen
och regionstyrelsens ordférande och vars sekreterare fanns vid Lansstyrelsen. Verksamhetschefen
traffade kommunstyrelsens arbetsutskott och berattade om varsellaget och vad som var mojligt att
gora med hjalp av ESF och den s.k. "varselutlysningen”. Kommunstyrelsens arbetsutskott stallde sig
helt bakom idén att skapa ett samlingsprojekt med ett antal strategiskt viktiga industriféretag i lanet.
Genom natverket REKO och tidigare erfarenheter av samverkan mellan ldrcentra i Orebro lan fanns
goda forutsattningar att upparbeta ett gemensamt projekt.

Tiden var kort och det blev Larcentrum Karlskoga och Larcentrum Masugnen som hade mojlighet att
delta, och de ”"forde in” tva industriféretag vardera i projektet. Det var féretag som de redan hade
kontakt med och for vilka det passade bra i deras situation att delta. Detta blev for Larcentrum
Masugnen nagot konkret att arbeta med, utifran en redan befintlig ambition att hjalpa foretag i
Lindesberg i den besvarliga situationen som radde. Hos Masugnen fanns ocksa ett intresse att sjalva
bli engagerade operativt i projektet, vilket ocksa skedde och som beskrivs nedan. Larcentrum
Karlskoga och Larcentrum Masugnen tog in material fran foretagen och formulerade underlag till
ansokan.

For projektdgaren CityAkademin handlade det om fem industriféretag, utifran tidigare upparbetade
kontakter och kinnedom om foretagen. For att kunna utveckla projektet och projektansékan under
den korta tid som stod till buds, med alla underlag som kravdes, var moéjligheten att frigora tid for
medarbetare vid CityAkademin av stor betydelse. CityAkademin tog hjalp av en konsult i arbetet med
att utifran utlysningens fokus identifiera foretagen och deras “risksituation” samt att sammanstalla
utbildningsbehoven.

Att det blev just denna konstellation av tre ldrcentra har sin férklaring i att det i Orebro lan &r dessa
tre som tydligast arbetar enligt idén om 3M — d.v.s. ett larcentrum med funktionerna métesplats,
médklare och motor™’. Projektet kan sagas ha tydliggjort och blivit ett konkret uttryck for 3M. For
Larcentrum Masugnen var det nytt att arbeta med ett ESF-projekt under innevarande
programperiod, medan Larcentrum Karlskoga redan hade en betydande erfarenhet, som agare av ett
flertal projekt med manga foretag involverade. CityAkademin blev som formell projektédgare givetvis
ansvarig fér samordning, ekonomi och administration. Orebro kommun blev ”bank” fér projektet.
Styrgruppen kom att besta av flera personer fran CityAkademin och vidare en person fran vardera
Larcentrum Karlskoga och Larcentrum Masugnen.

o Grepperud, G. & Thomsen, T., (2001): Villkar for et regionalt utdanningslgft. Universitetet i Tromsg &
Hggskolen i Harstad.
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Hos de deltagande nio industriféretagen var problematiken, och darmed motivet att delta, likartad.
Det fanns stora behov av att genom utbildningar 6ka flexibiliteten och kompetensen i organisationen
for att darigenom férhindra ytterligare varsel och en situation dar foretagen skulle bli alltfor
drdanerade pa medarbetare och kompetens. Vid samtliga foretag hade genom varselsituationen
kartlaggningar av kompetensbehoven gjorts innan projektet startade.

Nar det géller strategier for kompetenssatsningarna — i den utstrackning man hade nagra sadana, allt
gick ju valdigt fort — sa sag det nagot olika ut. Hos somliga av foretagen lankade satsningarna
tydligare in i omstruktureringar och omorganiseringar pa foretaget dan hos andra. Det var bade
verksamhetens och individernas behov som avgjorde vilka deltagare som skulle fa utbildning och i
vilken omfattning. | vilken grad som deltagarna kadnde till att det var just med EU-medel de fick
majlighet att ga utbildning varierade. Variationen var stor nar det galler erfarenheter av tidigare
utbildningsinsatser pa foretagen, d.v.s. hur ofta anstallda pa féretagen hade fatt utbildning och hur
omfattande utbildningar det hade varit fragan om, speciellt for anstallda i produktionen.

Idag, varen 2011, ser det helt annorlunda ut for industriforetagen i fraga. Nu ar det i manga fall hart

tryck pa produktionen igen, vilket har lett till ateranstéllningar och nyanstallningar av personal i
ganska stor omfattning, om an med viss forsiktighet, utifran erfarenheterna fran krisen.
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Utbildningsinsatser pa foretagen

Som framgatt hade samtliga féretag hade gjort kartlaggningar av sina kompetensbehov innan
projektet startade, till f6ljd av konjunkturlaget och varslen. De yttre forandringskrav som krisen
medforde tydliggjorde behoven av att bredda och fordjupa kompetensen hos personal for att kunna
Oka flexibiliteten och effektiviteten samt for att férandra forhallningssatt och strategier nar det géller
overlevnad och utveckling. De utbildningsinsatser som har genomférts under projektet har haft olika
syften, olika innehall och karaktar samt olika tidsomfang. Det var en mycket snabb process infor
projektansdkan och dven om de initiala kompetensomradena har kvarstatt sa har planeringen
dndrats och medel omfordelats under projektets gang. Har har projektagaren varit till stor hjalp for
foretagen genom att skota kommunikationen med finansidren for att tillgodose foretagens behov i sa
stor utstrackning som moijligt.

Utbildningsinsatserna inom projektet har skiftat mellan 6vergripande kompetensutvecklingsinsatser
kring medarbetarskap och LEAN production, t.ex. dvergripande LEAN, motivationsframjande
medarbetarskap, teambuilding, tillganglighet och jamstalldhet, till mer specifika kurser som
projektledarskap, foretagsspecifik projektmodell, féorhandlingsteknik, AutoCAD-ritning, statistik for
tekniker, produktionsutbildning for operatoérer, materialldra, LEAN i praktiken, teknisk engelska,
tyska, logisitik och kvalitetsteknik. Utbildningsinsatserna har varierat mellan ett par timmar vid
enstaka foreldsningar eller aktiviteter upp till kurser pa 7-10 dagar, ibland utstrackt éver flera veckor.
De flesta deltagarna har fatt delta i en utbildningsinsats, andra har fatt delta i flera utbildningar.
Antal timmar per deltagare varierar i mycket hog utstrackning. | extremfallen kan tva timmar
jamféras med ca 1000 timmar.

De flesta av utbildningsinsatserna har genomférts pa féretagen, med en utbildningskonsult som
kommit till en lokal pa féretaget och som har lett genomgangar, diskussioner och gett
arbetsuppgifter. Pa ett par av foretagen har man istallet satsat pa internutbildning, dar medarbetare
har lart upp andra medarbetare pa olika maskiner eller produktionsenheter. Vid ett av foretagen
foregicks den internutbildningen av en handledarutbildning for instruktorerna i samarbete med
larcentrum.

Det har ocksa forekommit utbildningar som har genomforts pa utbildningsleverantorens lokaler i
narheten eller pa konferensanlaggning, ibland med en dvernattning. Flera av foretagen har
tillsammans med utbildningsleverantérerna utvecklat kurserna for att foretagsanpassa dem. Ibland
har man kopt fardiga kurser. Nagra av de langre utbildningarna, t.ex. ledarskapsutbildning, har
genomforts pa annan ort over langre tid.

Foljande beskrivningar bygger pa intervjuerna med utbildningssamordnarna pa respektive féretag i
projektet samt viss publicerad foretagsfakta.
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Atlas Copco

Atlas Copco utgdr en industrikoncern. Tre divisioner har sina huvudkontor i Orebro under
produktions-bolaget Atlas Copco Rock Drills AB. De produkter som utvecklas och tillverkas i Orebro &r
inom gruv- och anlaggningsteknik. Till féljd av kraftigt minskad orderingang i krisens spar i slutet av
2008 paverkades personalstrukturen. Farre personer bemannade skiften, dver 300 personer
varslades och i férhandlingar med de fackliga organisationerna diskuterades hur anstallda skulle
kunna flyttas mellan enheter. Den interna rorligheten medférde omstallningskrav pa personal. Runt
1500 anstallda minskade till ca 1200 personer.

ESF-projektet kom valdigt lagligt for att starka upp den kompetens som forlorades i uppsagningarna.
Enstaka personer bland de varslade hann ta del av kompetensutvecklingen som snabbt kom igang,
t.ex. truckutbildning, under varen 2009. Senare samma ar och 2010 genomférdes ett stort antal
utbildningsinsatser, riktade till olika yrkesgrupper inom omradena marknad, forskning och utveckling,
produktion, eftermarknad och genus/ledarskap. En tanke med kompetenssatsningarna var att lyfta
baskunskaperna hos breda grupper av de anstéllda. Behoven av utbildning bedémdes bade utifran
verksamhetens och individernas behov. Cheferna motiverade behoven utifran effektivitet och
kvalitet. En utgangspunkt var att ESF-medlen mdjliggjorde utbildningssatsningar som foretaget sedan
skulle kunna bygga vidare pa, om de visade sig ldnsamma.

Atlas Copco har ett 6vergripande mal med ett visst antal timmar for kompetensutveckling per
anstalld person, dar varje anstalld kan ange timmar for internt larande mellan kollegor och anmala
sig till kurser. Under krisen blev féretaget forsiktigare med detta och ESF-medlen valkomnades
darfor sarskilt.

Arvin Meritor

Arvin Meritor i Lindesberg ingar i den globala amerikanska industrikoncernen Arvin Meritor. De
tillverkar sedan flera decennier tillbaka bakaxlar till lastbilar med dess olika komponenter,
centrumaxlar och man monterar dven framaxlar. En av de storsta kunderna ar Volvo och i samband
med krisen inom fordonsindustrin blev detta ytterst markbart. Som mest, inklusive inhyrd personal,
var man 1100 personer pa Lindesbergsfabriken. Som minst under 2009 var man nere i 600 anstallda,
varav ca 500 personer pa verkstadssidan. Under 2009 lades totalt tre varsel som i stor omfattning
dven ledde till uppsagningar. Den forandrade orderingangen paverkade mest verkstadens
avdelningar for montering och maleri.

Det har varit mycket liten personalomséattning sedan fabriken startade pa 1970-talet och i takt med
produktionsékningar har man framst tagit in personal pa monteringssidan. Vid varslen forsvann
framst kompetens vid montering och maleri, medan det fanns visst 6verskott av personal pa
bearbetningsavdelningen. For att kunna forflytta anstéallda till nya avdelningar och nya stationer
behovdes kompetensutveckling.
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Foretaget anvander sig av en kompetensmatris, vilken Iag till grund for att identifiera
utbildningsbehov, tillsammans med en diskussion med Larcentrum Masugnen om mojligheter till
I6sning. Man kom fram till att internutbildning av personal inom montering och maleri, med hjalp av
egna instruktérer, skulle passa foretaget bast. Masugnen utvecklade en instruktorsutbildning utifran
kommunikationen med produktionsansvarig for dessa avdelningar. Foretaget gick in i projektet for
att det bade kunde mojliggéra kompetensutveckling av personal, med nya arbetsuppgifter p.g.a.
omstruktureringen, och ge en pedagogisk instruktérsutbildning till nagra av de anstallda som fick en
roll som instruktérer. Den utbildningen, sag man, aven skulle kunna anvandas vid nyrekryteringar och
introduktion fortsattningsvis. Tidigare introduktionsmaterial och arbetsinstruktioner reviderades och
forstarktes av de nyutbildade instruktérerna.

Bharat Forge Kilsta

Bharat Forge Kilsta AB och dess dotterbolag i Skottland ar underleverantorer till den europeiska
bilindustrin. Produktionen handlar om olika smidda staldetaljer, t.ex. vevaxlar, framaxlar, bakaxlar,
styrarmar och styrspindlar till fordon, framst lastbilar. Mellan september 2008 och januari 2009 blev
man tvungen att varsla vid fyra tillfallen, totalt 155 av 400 anstallda. Vardefull kompetens forlorades i
samband med uppsagningarna — bade inom kollektiv och tjansteméan — och det fanns behov att
arbeta mer tvarfunktionellt. Neddragningarna paverkade arbetssituationen for de anstallda som var
kvar, som fick omfordelas pa nya stationer, vilket gjorde att stimningen pa foretaget forandrades.
Dessa konsekvenser av krisen, tillsammans med resultat fran tidigare medarbetsundersokningar,
visade pa ett behov av att starka motivationen och kommunikationen inom foretaget. En utbildning i
motivationsframjande medarbetarskap, dar foretaget valde att blanda personer fran kollektivsidan,
tjansteman och chefer i grupper for alla i foretaget, blev den huvudsakliga satsningen i projektet. En
ambition var att 6ka kunskaperna och kanslan for helheten i foretaget och att fa bort attityden "vi
och de”. Andra utbildningsinsatser for att mota forlorad kompetens eller 6kat behov har varit t.ex.
LEAN produktion, produktionsteknik, AutoCAD, kvalitetsstandarder och sprak. LEAN var en grund for
foretagets egna produktionsprogram for att effektivisera produktionsflédet. Utbildningarna kom
dven val till pass i samband med omorganisation vid tillsattning av ny VD fr.o.m. mars 2010.

EMBA Machinery

EMBA Machinery, med huvudkontor och fabrik i Orebro, ingar i koncernen Berg Group. EMBA
utvecklar, tillverkar och marknadsfér maskiner och utrustningar for wellpappindustrin i hela varlden.
| Orebro har man alla slags personalkategorier vid verkstad (montering, bearbetning mm), kontor
(konstruktion, inkdp, planering mm) och marknadsforing (forsaljning, montering m.m.).

Hosten 2008 marktes en markant minskad orderingang. Inte en enda maskin saldes och den order

som lag togs tillbaka. Under krisen halverades personalstyrkan fran 180 anstallda (2008) till ca 90

(november 2009). Fran och med juni 2009 dndrades chefsstrukturen, sa antalet chefer minskade

rejalt (fr&n 18 till tio) och detta férde med sig att cheferna fick nya och fler ansvarsomraden. Aven pa
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verkstadssidan skedde omstruktureringar. Under ett ar (hdsten 2008-hosten 2009) genomférdes tre
varsel med uppséagningar pa foretaget.

Krisen medférde att en hel del ny kompetens forlorades, till f6ljd av varsel och uppségningar. Bade
pa verkstadssidan, pa forradet och bland tjansteman hade yngre personer med farska kunskaper
nyligen anstallts, vilka nu fick ga bland de férsta. Kompetens forsvann inom montering, el,
datasystem och produktutveckling. Foretaget domineras av man, ca en av 31 anstéllda inom
verkstaden ar kvinnor och ca 13 av 54 personer pa kontoret. Férdelningen man respektive kvinnor
har inte forandrats namnvart i samband med uppsagningarna, menar de intervjuade, och sager att
man har forsokt att anstalla kvinnor i produktionen. Krisen har medfort att medarbetarna maste
kunna mer an en sak for att oka flexibiliteten och kunna arbeta pa andra moment eller nya
arbetsomraden.

Foretaget satsade pa utbildningar for alla anstallda i produktionen i grundlaggande LEAN och nagra
fick langre, foérdjupad utbildning med koppling till eget LEAN-program. Den nya chefsstrukturen ledde
till flera utbildningsinsatser inom ledarskap. Andra yrkesgrupper som fick utbildning var t.ex.
tekniker, mekaniker, ekonomer och saljare. Receptionspersonal fick en kurs i engelska.

Emhart Glass

Emhart Glass Sweden AB, med fabriker i Orebro och Sundsvall, ingér i Bucher Industries med
huvudkontor i Schweiz. Foretaget tillverkar idag automatiska glastillverkningsmaskiner for
framstallning av bl.a. glasflaskor och glasburkar med hjalp av hogteknologi. Nar krisen slog till efter
sommaren 2008 blev det fyra till sex manaders efterslapning for Emhart jamfort med andra
industriforetag, enligt den intervjuade produktionstekniska chefen. Varsel lades i december 2008 och
januari 2009. Vid fabriken i Orebro varslades 23 personer om uppségning, men sedan gick dgaren
Bucher Industries ut med ett antal atgarder for att kunna behalla anstéllda med eget kapital.

Man satsade pa utbildning pa foretagets produkt, projektarbeten, forbattringsarbeten och
implementeringsprojekt for foretagets LEAN-verktyg. Man beslutade om omstrukturering inom hela
foretagets produktion och visstidsanstalld personal fick sluta efter sin anstallningstid, framférallt i
Sundsvall. Omstruktureringen har inneburit att personal har flyttats inom avdelningar, mellan
avdelningar och mellan olika maskiner. Krisen medférde inte direkt krav pa nya kompetenser men
har dnda paverkat forhallningssatt och strategier. Det blev extra tydligt nar en viss del av
Sundsvallfabriken forflyttades till Malaysia.

Foretaget i Orebro hade redan tidigare borjat arbeta for att bredda kompetensen hos personalen i
produktionen. Grundidén var att med hojd kompetens och starkta individer 6ka flexibiliteten och
effektiviteten. H6jd kompetens var viktigt for att personal skulle kunna arbeta vid fler maskiner an
tidigare. Man arbetade fram ett utbildningspaket, men fick nej fran bolaget kring finansiering. Nar
man nastan var klara med planeringen fick den davarande personalsamordnaren information om
ESF-projektet via CityAkademin. Man undersokte snabbt flera utbildningsleverantorer och valde en
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av dem som kunde utbilda pa plats pa foretaget och som hade gjort liknande utbildning pa ett annat
féretag. Emhart i Orebro kdnde dven till utbildningsleverantdren sen tidigare samarbete dar man
varit nojd med deras insats.

Linde Maskiner

Linde Maskiner AB ingick vid intervjutillfallet i en koncern som dven hade ett verktygsféretag i Mora.
Foretaget har funnits i nagot olika form och namn i drygt 150 ar i Lindesberg. Linde Maskiner
tillverkar (pressar, svetsar m.m.) olika platdetaljer i olika metallmaterial efter kundens 6nskemal.
Tillverkningen sker i stora serier, minst 1000 detaljer per ar. Leveranser sker framst till tillverkare av
lastbilar, traktorer och dven grasklippare. Foretaget har en omfattande maskinpark for rationell
tillverkning av platartiklar, olika typer av maskiner for press, svets och svarv.

Innan krisen hdsten 2008 hade man 147 personer anstallda. Mellan oktober och november 2008 gick
produktionen ner till mindre an halften jamfoért med tidigare. Foretaget var tvunget att varsla
personal om uppsagning. | fyra omgangar, december 2008 samt i januari, februari och mars 2009
sades totalt ca 60 personer upp. Av dessa var 57 personer fran produktionen och tre tjansteman.
Som lagst var utleverans av produkter i maj 2009, en fjardedel av produktionen innan krisen.
Internutbildningarna med stod fran ESF-projektet kom valdigt lagligt och kom igang under den tiden.
Ytterligare varsel kunde undvikas. Férdelningen av man och kvinnor var samma efter uppsagningarna
som tidigare, 20 procent kvinnor och 80 procent man.

Personalminskningen paverkade foretagets flexibilitet i personalanvandning, nar halften av
produktionspersonalen sades upp. Ett fatal undantag fran LAS forhandlades fram for att behalla viss
personal vid speciellt kompetenskravande lasermaskiner. All tillverkning ar maskinbaserad varfor
kompetens pa varje enskild maskin ar avgérande i produktionen.

Linde Maskiner valde att satsa pa internutbildning pa sina maskiner och system i produktionen,
sasom automatmaskiner, laserskdarmaskin, kantpress, riggning, svarv, maskinkdnnedom, MPS-system
och verktygsregister. Val av insatser och planering infor ansékan gjordes av ekonomiansvarig och
produktionsansvarig, som kunde identifiera behoven hos personalen och for foretaget.

Foretaget gjorde urvalet av deltagare utifran tanken att fler anstallda skulle lara sig fler maskiner.
Eftersom man kom fram till att det handlade om internutbildning, var det erfarna personer som
kunde respektive maskin som instruerade andra och de fick ocksa lara sig andra maskiner av dem
som hade kunskaperna att skota dessa. Fordelningen av kvinnor och man som deltagare gjordes
medvetet, i forhallande till kénsférdelning bland de anstallda. Man ville sarskilt lyfta kompetensen
hos ett antal kvinnor som man uppfattade vara mer intresserade av att lara nytt, men som samtidigt
var mer "tillbakadragna”, mer forsiktiga i att uttrycka sin egen kompetens. De intervjuade
ledningspersonerna sag med fordel pa att alla enheter har en blandning av kdn och alder. Enstaka
tjansteman (finns inte sa manga pa foretaget) har fatt utbildningstimmar av mer administrativ
karaktar.
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Nobel Biocare

Nobel Biocare ar ett medicintekniskt féretag som ar en varldsledande producent av innovativa
estetiska ersattningar for forlorade tander. Foretaget ar en komplett leverantor av restorativ
tandvard med ett brett produktprogram som omfattar tandkronor, bryggor och implantat, liksom
utbildningsprogram och kliniskt dokumenterade behandlingskoncept. Féretaget finns i 34 lander.
Produktion sker vid sju fabriker, varav fabriken i Karlskoga ar en. | Karlskoga finns 160 anstallda, som
arbetar med standardiserade produkter som tillverkas mot lager, bl.a. implantat i titan.
Huvudkontoret finns i Schweiz.

Vid Nobel Biocare i Karlskoga var det totalt 20 personer som i bérjan av 2009 fick sluta som en
konsekvens av minskad efterfragan och lagre lagervolymer, fraimst CNC-operatorer och
processoperatorer. Detta gav en 6kad sarbarhet. Minsta sviangning i verksamheten fick betydelse. |
stort sett alla som fick sluta har sedan varit tillbaka pa visstidsanstallningar. Ett resultat av
neddragningarna och de kompetenssatsningar som projektet mojliggjorde ar att verksamheten nu
fungerar effektivare. Man tillverkar nu mer med samma personal som efter uppsagningarna.
Foretaget jobbar hela tiden med férbattringar sa att det ar mojligt att 6ka produktionen.
Utbildningarna har gatt hand i hand med férandringar i organisationen och har varit till stor hjalp for
att mojliggora den forandrade organisationen.

Det som Nobel Biocare i Karlskoga framst valt att satsa pa ar ledarutveckling, for ledare pa alla nivaer
i organisationen. Det géller platschef, produktionschef, funktionschefer, forsta-linjen-chefer och
teamledare. Féretaget har bl.a. ocksa haft utbildning i LEAN och i Sex Sigma, som ar en metodik for
forbattringsprojekt. Malet ar att na besparingar genom att minska orsaker till defekter och variation i
tillverkningsprocesser och affarsprocesser. Alla personalkategorier kan sdgas ha fatt nagon typ av
utbildning, exempelvis har alla fatt orientering i LEAN. Nagra har deltagit i CNC-utbildning pa annan
ort.

Stoneridge Electronics

Stoneridge Electronics AB ingar i den amerikanska koncernen Stoneridge Inc. som har verksamheter i
fem varldsdelar. Produktomraden ar instrumentpaneler, elektriska kontrollenheter, elcentraler,
fordonsinterna natverk och sensorer. Stoneridge utvecklar och producerar enheterna.
Uppdragsgivare ar fordonstillverkare, bl.a. Volvo, Scania, Daimler och MAN. Stoneridge Electronics i
Orebro hade vid intervjutillfillet 114 anstéllda, varav 65 var arbetare och 49 var tjainsteméan. Det &r
en viss overvikt av man bland de anstallda, ca 64 man och 50 kvinnor.

Under hésten 2008 och krisen i fordonsindustrin tvingades Stoneridge i Orebro siga upp personal,

forst de konsulter som var anlitade — ca 20 personer — sedan 75 personer i personalen — 50 fran

produktion och 25 tjansteman. Under varvintern 2009 behévde man sdga upp ytterligare 25 personer
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fran produktionen och senare dven permittera anstallda ett par dagar i veckan under en period. Nar
ESF-ansokan blev godkand kunde utbildningssatsningarna forhindra ytterligare permitteringar.

Flera av de intervjuade vittnar om att kristiden med varsel och uppsagningar medforde att
stamningen pa foretaget forsamrades patagligt, sa nar beslut om ESF-projektet kom under varen
upplevdes det som en vialkommen ”gava”. Stoneridge i Orebro satsade p& utbildningar i LEAN,
kvalitetsteknik och logistik. Det var produktionschefen och HR-chefen (bada kvinnor) som kom fram
till vilka kurser som skulle valjas, utifran vilken kompetens foretaget behover, vilken kompetens som
"forsvann” i samband med uppsagningar och vad som behovdes for att 6ka trivseln.

LEAN-utbildningen med koppling till Stoneridge egna LEAN-insprirerade produktionssystem (SEPS)
erbjods i stort sett till alla pa foretaget. Cirka 85 personer gick utbildningen, som var férlagd tre dagar
i streck. De anstallda kallades till olika omgangar av utbildningen och olika personalgrupper
blandades. En kompletterande dag med samarbetsovningar och problemldsning i grupper ute i
skogen avslutade utbildningen. Utbildningen i kvalitetsteknik férlades till en dag i veckan, heldagar,
ca sex tillfallen. Dar var det framst tjansteman som gick. Logistikutbildningen riktades till de som
arbetade med logistikfragor och genomfordes ca fem dagar — en dag i veckan under en sjuveckors
period.

Suzuki Garphyttan

Suzuki Garphyttan AB ar en del av japanska Suzuki metal Industry Co Ltd. Huvudprodukterna ar
hoghallfast trad for ventilfjadrar i bilmotorer samt rostfri och profilerad trad for applikationer inom
framst bilindustrin. Under hosten 2008 paboérjades en minskning av antalet anstéllda med tidigare
pensionsavgangar eller erbjudanden, sedan féljde tva varselperioder som medférde ett 80-tal
uppsagningar, fran 360 till 280 anstallda.

Nastan alla av de uppsagda hade arbetat i produktionen och det fanns behov att de som var kvar fick
lara sig fler maskiner for att anpassas till den produktion som skulle genomféras. Féretaget sag ocksa
behov av att utveckla sina samordnare och tekniker for att sakerstalla och uppratthalla leveranser i
ratt tid med hog kvalitet, trots farre medarbetare. Den intervjuade utbildningssamordnaren pa
foretaget menar att ESF-projektets utbildningar har bidragit till att tekniker och operatoérer blivit
battre pa kvalitetshéjande arbete, genom exempelvis kurser i statistik och projektledning. Féretaget
sag en mojlighet att 6ka kompetensen hos individerna for deras egen och foretagets skull, for att
overbrygga kompetensgapet som uppstod i samband med varsel och uppsadgningar. Detta gjorde att
medarbetarna kunde gora fler saker och ta ansvar for lite storre omraden.

Foretagets huvudsakliga, stérsta malgrupper for utbildningsinsatser var operatorer, tekniker och
samordnare (en ny funktion som man satsat pa) med utbildningar inom produktion, samordning,
statistik/matematik, EC-provning och materiallara. Andra yrkesgrupper som fatt utbildning ar
mekaniker, laboratoriepersonal, planerare, forradspersonal, ingenjérer och elektriker. Utbildnings-
insatserna har varierat i omfattning fran fyra timmar till sju dagar. Den intervjuade utbildnings-
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samordnaren pa foretaget beradttar om behovet av att starka upp en del operatérer med teoretisk
kunskap och verktyg for att kunna gora ett dnnu battre jobb nar kraven hardnar. Féretaget

undersdker hur man kan fortsatta stodja och utveckla de stora malgrupperna tekniker, samordnare
och operatorer med utbildningsinsatser.
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Resultat av utvarderingen

En viktig omstdndighet att ha i atanke ndr man tolkar intervju- och enkdtmaterialet ar att det
foreligger mycket stora olikheter mellan olika deltagare betraffande vilka utbildningar man har gatt,
vilken karaktar dessa utbildningar har haft och hur manga timmars utbildning det har varit fragan
om. Somliga har exempelvis bara deltagit i nagra fa timmar med introduktion kring LEAN production
medan andra deltagit i mer amnesspecifika kurser utspridda over flera veckor. En del personal har
dessutom fatt delta i flera utbildningar, varfér antalet timmar olika deltagare fatt sig tillgodo skiljer
oerhort mycket. Detta medfor, sarskilt nar det galler enkdtundersdkningen, att fragorna for somliga
personer varit mer relevanta an for andra.

| intervjuerna har det dven framgatt att personalens olika bakgrunder paverkar vanan/ovanan att
delta pa utbildningar. En del av féretagen ar moderna hogteknologiska foretag med bade utveckling
och produktion och dar ar andelen hogskoleutbildade hogre, medan andra foretag ar mer av typen
traditionell tung industri, med storre andel kortutbildade. Ett exempel pa ovana med kompetens-
utveckling &r ndr en medarbetare uttryckte att det kraver ett visst mod att aka ivag for 6vernattning
tillsammans med arbetskamrater, och en sdkerhet i det svenska spraket.

| samband med intervjuerna framgick det att deltagarna pa somliga foretag hade svart att urskilja
dessa ESF-finansierade utbildningsinsatser fran andra utbildningsinsatser som foretaget mer eller
mindre kontinuerligt arbetar med. | andra féretag upplevdes den har satsningen mycket speciell och
tydligt kopplad till krisen, med syfte att klara av en omstrukturering och krav pa dkad flexibilitet. Det
framkom att kompetensutveckling inte var sa ofta forekommande i vissa foretag, speciellt for
personal i produktionen. Pa nagra av foretagen upplevdes utbildningssatsningen som nagot unikt.

Nedan féljer en redovisning av projektets resultat, utifran utvarderingsuppdraget, under féljande
rubriker: Utbildningsinsatser (Effekter pa individniva och Effekter pa verksamhetsniva), Samverkan,
Jamstalldhetsintegrering och Maluppfyllelse sammantaget. Nar det galler effekter av
utbildningsinsatserna har vi valt att strukturera redovisningen utifran teoretiska perspektiv som
introducerats i tidigare kapitel.

Utbildningsinsatser

Har foljer en beskrivning av vad utvarderingens material har visat for att utbildningsinsatserna inom
projektet har gett for individerna och for foretagen. Ibland sammanfaller dessa resultat och kan
tolkas bade som effekter pa individniva och pa verksamhetsniva. Citaten i avsnittet ar hamtade bade
fran intervjuerna och enkaterna.

25



Effekter pa individniva

De intervjuade deltagarna uppger att utbildningsinsatserna som har handlat om deras
kompetensomraden har resulterat i ett 6kat yrkeskunnande och kunskap fér att kunna ta stallning till
nya arbetssatt, liksom insikter om betydelsen av kommunikation och relationer pa arbetsplatsen. En
av de intervjuade projektledarna har pa sitt foretag sett hur operatorer genom 6kad delaktighet har
fatt storre forstaelse for férandringsarbete i produktionen. Rakneexempel som tas fran
verksamheten har kunnat paverka t.ex. ny layout av maskinhall for att minska ledtiderna. En annan
av de intervjuade deltagarna forklarar att han kan arbeta snabbare, smartare och effektivare
eftersom han genom 6kade kunskaper i statistik och Excel battre kan driva forbattringsarbeten och
Oka kvaliteten genom att |6sa dagliga problem lattare. Han ser dven att han kan visa andra kollegor
och lara dem det han har lart sig. Dessutom har han fatt tilltro till sin egen formaga att lara. Flera av
deltagarna har ocksa talat om att insatserna har 6kat intresset for att lara mer:

Jag har fatt mycket storre insikt i hur hela foretaget fungerar och har fatt battre maojlighet att kunna
paverka och diskutera férandringar i foretaget under LEAN-utbildningen.

Jag borjar tanka i programmet, vad hander? Tar tag i, ifrdgasatter, slar upp och tittar. Tanker i nya banor.
Jag tycker om att lasa och lara.

Jag har lart mig nar andra har visat. Kdnner mig lite stolt. Det ar en kick ndr man tror att man kan lara sig
nya saker. Starker sjalvfortroendet. Skulle nu vilja lara mig ta truckkorkort.

Det har givit mer sjilvkansla att klara av alltmer. Ar mer sjilvgdende nu. Kan himta material, gora i
ordning, slipa sjalv. Svarvning ar jag inte riktigt klar med annu.

Bade i intervjuerna och i enkdtundersokningen framgar det att utbildningarna har gett manga
deltagare en 6kad tilltro till den egna férmagan, mer sjdlvkansla och en stérre sakerhet i sin yrkesroll.
En av de intervjuade berattar om hur en endagsutbildning for att utveckla mattsattning av ritningar
fran mekanikkonstruktion internt inom foretaget till externa leverantorer har skapat storre forstaelse
for innebdrden av olika detaljer. Kommunikationen med leverantérer och deras synpunkter har gett
kunskaper som gor det lattare att argumentera och gav den intervjuade vissa insikter.

Man insag att man inte visste hela vagen.

Man blev mer sjalvsaker, t.ex. vid olika avstamningspunkter. Jag maste sta pa mig mer.

Storre medvetenhet varfor ett arbetssatt ar battre an ett annat.

Jag har blivit mer engagerad i problem. Man tror sig veta hur man kan lI6sa dem. Nu kan jag rdakna fram
ett annat skarsnitt och det flyter pa battre i jobbet. Nu kan jag skéra 25-30 bitar, nar jag tidigare skar 10

bitar.

Ny kunskap vilket gett mig battre sjdlvkansla.
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Enkatundersokningen visar att huvuddelen av utbildningsinsatserna inte har lett till nya
arbetsuppgifter for deltagarna. Endast en fjardedel anger att de helt eller delvis har fatt nya
arbetsuppgifter. Nagra av de intervjuade deltagarna uttrycker dock att arbetsuppgifterna och
rollférdelningen har blivit tydligare.

Jag fick inte nya arbetsuppgifter, men det blev klarare vad jag hade for uppgifter.

En intervjuperson som, med hjalp av utbildningssatsningen, gatt in i en delvis ny roll som teamledare
berattar om vilka vinster hon ser for egen del:

Att man blir sékrare pa vad ens roll ska innefatta. Var diffust i borjan vad denna roll som teamledare
innebar.

En annan intervjuperson, som utokat sin kompetens genom utbildning till CNC-operator, uttrycker sig
pa féljande satt om vinsterna for egen del:

Tycker om att géra manga olika saker. Blir trakigt att gora samma. Kanns kanonbra att géra annat.
Forhoppningsvis lite mer i [6n ndr man kan mer.

Flera av de intervjuade talar om att utbildningsinsatsen har lett till 6kad forstaelse av
produktionsprocessen som helhet, t.ex. genom 6kade teoretiska kunskaper inom materiallara, stalets
uppbyggnad och mekaniska egenskaper. Flera av deltagarna har uppskattat att fa pafylining och
repetition/uppdatering av kunskaper for att kunna utveckla sitt eget arbete. Ett 6kat kontaktndt med
andra inom foretaget och dven externa leverantorer upplevs vara positivt.

Det bésta med utbildningen var att vi var flera personer fran olika avdelningar som genomférde
utbildningen, vilket ar positivt. Utbildningen skapade en samsyn samt 6ppnade upp for ett ndrmare
samarbete mellan avdelningarna.

En av de intervjuade deltagarna i en tvadagars utbildning i Motivationsfrdmjande medarbetarskap
talade positivt om utbildningen och att traffas i blandade grupper. Produktionschefen pa foretaget
var med en dag med varje grupp. Den intervjuade tyckte det var svart att forklara vad foretaget
kunde tjana pa utbildningen, men den hade paverkat den intervjuades forstaelse fér andra
manniskor och varandras olikheter. Ett moment i utbildningen var att prata om betydelsen av att ge
feedback till arbetskamraterna och pa vilket satt som man kan ge respons pa battre eller samre satt.

Jag larde mig att ge feedback till arbetskompisar nar de gér nagot bra och néar det goér ndgot mindre bra
forklara mer hur det paverkar mig. Dessutom att motivera hur nagot kan goras battre. Gor si och sa,
darfor att...

En upplevd fordel var ocksa att traffas pa kvallen och prata om det som hade hant under dagen. En
annan deltagare i samma utbildning, som vid utbildningstillfallet hade en chefstjanst, uppskattade
ovningarna, dven om de ingatt i tidigare ledarskapsutbildningar. Vissa évningar var kring
sjalvkdannedom, andra om gruppdynamik, interaktion och kommunikation.
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Man hinner inte reflektera i vardagen. Jag fick mycket feedback. Vi peppade varandra och gav
konstruktiv kritik till varandra.

Pa fragan om den intervjuade ansag att dennes kompetens hade 6kat genom utbildningen handlade
svaret om social och kommunikativ kompetens:

Ja, inte min teoretiska kunskap, men kompetens om min chefsgrupp jag jobbar med och mina
medarbetare. Kompetens om hur vi kan bli effektivare genom battre kommunikation.

For de féretag som satsade pa internutbildning visar resultat fran intervjuer och enkater att de
individuella effekterna av utbildningsinsatserna bl.a. handlar om 6kad flexibilitet — ndr man kan jobba
vid fler maskiner, gora ett battre, mer felfritt, arbete enligt ett standardiserat arbetssatt, med en
Okad forstaelse for produktionskedjan och en pedagogisk kunskap som instruktor (for de som gick
sadan utbildning). Det kunde dven handla om ett ordentligt 6kat yrkeskunnande. En gemensam
faktor ar upplevelsen av en 6kad sakerhet vid utférande av sina arbetsuppgifter och forbattrad
sjalvkansla efter utbildningsinsatserna.

Ja klart, innan stod jag bara vid en maskin, nu kan jag méanga.

Ja, i och med att jag aldrig jobbat som instruktor fick jag mycket nyttigt att tédnka pa.

Manga av de intervjuade deltagarna, pa flera féretag, anger att de har lart sig anvinda nya verktyg
som kommer till nytta i arbetet, t.ex. intern projektmodell tillsammans med projektledarutbildning,
eller teoretiska kunskaper for att snabbare kunna ta ratt beslut.

Jag larde kdnna modellen battre, blev sdkrare att anvanda den. Ser lattare fas for fas, for att tolka vad
som &r relevant och kan battre forklara modellen och vad vi ska gora.

Det blev en kick med att se mojligheterna, for att rakna fram ratt beslut i det jag jobbar med dagligen.
Tidigare gick jag pa “magkansla”, men anvande for sakerhets skull bade "livrem och hangslen”.

Utbildningen kunde innebara repetition och granskning av foretagets egen projektmodell, som ledde
till utvecklingsambitioner.

Jag upptackte att modellen behdéver uppdateras, revideras och fortydligas kontinuerligt. Svart att hinna
med det annars.

De allra flesta som har blivit intervjuade dr ndjda med den utbildning de har fatt, bade vad géller
innehall och niva, men viss skepsis har framforts av ett par av deltagarna kring hur inventeringen av
personalens forkunskaper gjordes infor urvalet av deltagare. Pa ett av féretagen rorde kritiken att
man genomforde skriftliga prov for att bedoma kompetensniva kring teoretiska kunskaper hos
arbetare i produktionen. En annan reflektion som en av de intervjuade deltagarna pa ett annat
foretag gjorde var att inventeringen av deltagarnas kunskaper och tidigare erfarenhet hade kunnat
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goras mer grundligt, for att battre utnyttja ESF-medlen. Ett par av utbildningarna kunde ha legat pa
en nagot hogre niva enligt nagra av de intervjuade. | enkaten framgar det en del skeptiska
synpunkter kring vardet av nagra kortare utbildningsinsatser, t.ex. en halvdag LEAN i form av ett
sallskapsspel.

Kanner inte att jag fatt nan utbildning. Vi lekte en dag, larde mig inget av det.

Tror inte att jag har genomgatt nagon EU-finansierad utbildning. Vi fick bygga LEGO pa en
heldagsutbildning bantad till 4 tim. Tror inte den gav ndgot som gér att jag arbetar annorlunda pa nagot
vis. Ar inte sdker p3 att den utbildningen var EU-finansierad. Férhoppningsvis var den inte det.

Flera av de intervjuade talar om att féretaget har fatt upp 6gonen fér vad personalen kan och inte
kan. Dessutom tror de att foretaget vill kunna rotera personalen mer, vilket uppfattas som bra:

Jag ar mer flexibel, kan ga in och ersatta nagon om denne blir sjuk. Férut kunde en maskin bli
stillastaende.

Pa ett av foretaget vande installningen till utbildningsprogrammet. Forst upplevdes det negativt nar
det visade sig att man behovde ga fyra kurser, men allteftersom blev det sedan alltmer positivt. Men
det fanns ocksa exempel pa deltagare som, enligt av de intervjuade, “satt av tiden” och inte
engagerade sig i utbildningen. En av de intervjuade tror att det i den mansdominerade produktionen
finns en viss jargong och i borjan kunde féretagets erbjudande om utbildning tolkas som att de ville
synliggdra kompetensluckor, som ett satt att "spekulera” infor framtida varsel. Detta vandes senare
till en upplevd “satsning” fran foretagets sida istallet.

En av de intervjuade utbildningssamordnarna menar att de stérre satsningarna pa vissa yrkesgrupper
i foretaget tydligt har visat sig ge resultat. Tekniker och samordnare har blivit starkare som individer
och i sin yrkesroll. Operatorer som stod infér en stor férandring som innebar att arbeta i grupp med
nya maskiner har blivit mer engagerade och tanker mer kostnadseffektivt enligt bl.a. LEAN-tankande.
Deras chefer och ingenjérer har markt en skillnad efter utbildningssatsningarna. Nagra personer har
ocksa fatt battre sjalvfértroende.

Chefer var med och sag hur de vixte.

Pa fragan om deltagarna tror att de har battre jobbchanser inom féretaget framkommer olika svar,
framst beroende pa hur lang utbildning de har fatt eller om de varit nagotsanar “ensamma” om att
ga den eller om de har mycket lang anstallningstid pa foretaget. Nagon patalar att en halvdag som
"alla” har gatt inte har den effekten, utan mer fungerar for att bygga samsyn och béattre samarbete
och helhetsbild. En bredare profil och kompetens ger méjligheter till storre flexibilitet inom
foretaget, menar flera av de intervjuade. De som har fatt fordjupad kunskap anser att det leder till
att de kan arbeta effektivare, med storre kvalitet och sdkrare i det arbete de har och vill fortsatta
arbeta med.

Ja, men jag ar kvar anda enligt LAS, har varit har sedan 70-talet.
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Borde vara sa med bredare kompetens. Foretaget vill ju att man ska kunna mer.

Ja, om de far vilja mellan sddana som varit anstdllda samma tid har jag nog en fordel som kan tva
avdelningar.

Manga av de intervjuade deltagarna upplever inte att just de har utbildningsinsatserna har medfort
en tryggare position pa foretaget eller pa arbetsmarknaden i stort. Méjligen i de fall som de har fatt
en utbildning som gar att tillampa utanfor foretaget eller som medfort ett formellt intyg. En av dem
berattar dock att hon var varslad en tid och fick forlangd uppsagningstid, vilket medférde att hon
kunde ga utbildningen och sedan fick hon stanna pa féretaget. Nagra av de intervjuade tror att
aldern spelar in for mojligheterna pa arbetsmarknaden. Nar man kommit éver 50-arsstrecket ar det
svart.

Effekter pa verksamhetsniva

Alla de studerade foretagen svarar att de valda utbildningsinsatserna har gett en kompetenshdjning i
foretaget. Daremot ar det endast nagra fa foretag som svarar att de foljer upp och "mater”
effekterna hos individer och i verksamheten. Det vanligaste svaret ar att olika typer av chefer inom
foretaget, produktionschefer och arbetsledare fangar upp positiva resultat som utbildningsinsatserna
har medfért. Uppfdljning har ocksa synliggjorts i kompetensplaner. Nagra av de intervjuade patalar
svarigheten att urskilja vad som beror pa just den héar utbildningssatsningen och vad som beror pa
andra utbildningar eller pa andra omstandigheter.

| vara intervjuer bade med utbildningsansvariga pa foretagen och deltagare framkommer olika
exempel pa ekonomiska effekter av utbildningsinsatser, som handlar om forbattring av
produktkvalitet, effektivare arbetsprocesser, forbattrad service till kund och nya arbetssatt.

Kunskaper ger tidsbesparing, som en av de intervjuade deltagarna gav exempel pa. Nar man gor mer
ratt fran borjan kan man undvika onddiga arbetsmoment. Genom att ga direkt pa problemet kan
man spara in tid i diskussioner. Detta framgar dven i de svar som handlar om individuella effekter och
som medfor effekter pd verksamhetsniva. Oppna svar i enkiten pa vad som ar det basta som
utbildningsinsatsen fért med sig ger ocksa exempel pa det:

Mera ordning, Mera styrning av arbetet, Mera fokus pa felaktiga detaljer.

Att vi jobbar enligt LEAN i var grupp, vilket ar battre &n forut.

Ett annat exempel géller 6kad kvalitet och egen rorlighet inom foretaget. En av de intervjuade
deltagarna ser att den utbildning i AutoCAD med inriktning pa elscheman, som han fatt, bade gett
honom kunskaper att se forbattringsmojligheter i bade maskiner och arbetsprocesser och en 6kad
bredd (kan nu bade konstruktion och produktion) sa han kan ga in i fler arbetsuppgifter pa féretaget.
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Kortare ledtider nar operatorer kan ta fler beslut sjalva utifran egna bedémningar till féljd av
kompetenshdjning. Det leder ocksa till farre stressmoment, enligt en av de intervjuade.

En annan av de intervjuade anser att den utbildning i AutoCAD som denne gatt medfor battre
kunskaper och kvalitet som i forlangningen férbattrar service till kunden. Ytterligare en annan av de
intervjuade menar att snabbare problemldsning 6kar leveranssakerheten. Men det galler att man tar
for sig och att de andra operatdrerna engagerar sig for en effektivare bearbetning.

Ett annat exempel handlar om att reducering av stalltider for omstallning av maskiner i ett
produktionsflode ger effektivitetsvinster. Flera av de intervjuade talar om att den 6kade forstaelsen
for ett “LEAN-tank” har lett till att man arbetar pa ett nytt satt.

Man hjalps at i en grupp och gor analys vilket blir ett slags forandringsarbete.

En av foretagens utbildningssamordnare talar om att resultatet av kompetensutvecklingsinsatserna
har synliggjorts i uppféljningen i kompetensmatriserna, dar det framgar att fler personer klarar av
fler moment i produktionen, vilket 6kar flexibiliteten. Den intervjuade produktionschefen har markt
att ett standardiserat arbetsséatt leder till hdgre kvalitet pa producerade bakaxlar. Under ett halvar
skedde en markbar forbattring genom att farre bakaxlar behovde justeras utifran olika brister och fel.

Vi foljer upp vecka for vecka, hur manga axlar som gar till justering.
Ja, standardiserat arbetssatt minskar antalet fel och ar bra ur kvalitetssynpunkt.

Utbildningssatsningarna foll val in i foretagens behov av att effektivisera sin produktion och arbeta
med standiga forbattringar. Flera av de intervjuade talar om att man genom LEAN-utbildningen har
fatt en tankestallare och fatt reflektera éver hur man arbetar och hur det kan forbattras. Genom att
kunna mer 6kar ocksa flexibiliteten.

LEAN, vi maste gilla laget. Det finns mycket pengar att tjana.

Jag har fatt ett annat tankesatt och kan satta kunskaperna i relevans till det jag gbr. Hur kan jag géra det
battre? Utbildningen har ocksa starkt mojligheterna att jag kan hjalpa till mer 6verallt inom min
avdelning.

Gruppuppgiften i logistik kommer paverka arbetssattet pa den avdelningen, tror en av de intervjuade
deltagarna.

Forhoppningsvis kommer 25 personer jobba aktivt med det har. Gruppjobbet kommer leda till
effektivisering och darmed tjanar foretaget pa det.

Pa ett av féretagen har kompetenssatsningen till stor del handlat om utbildning till chefer pa alla

nivaer, for att forbattra ledningsfunktionerna. Utbildningssatsningen gick “hand i hand” med en
omorganisering pa féretaget. Foretagsledningen upplever denna satsning som mycket positiv. Den
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har gett en rod trad, dar alla delar samma synséatt och mal. Det finns nu en tydlig delegeringskedja i
organisationen. Att ”"serva” produktionen har blivit ett tydligt mal for alla.

Den nya organisationen innebar att det nu finns en strategisk ledningsgrupp, en operativ
ledningsgrupp och en produktionsledningsgrupp, och produktionschefen ingar i samtliga dessa. Det
som blev helt nytt i den nya organisationen var teamledarna och deras team. Teamledarna avlastar
cheferna vissa uppgifter. Produktionschefen upplever att de fatt en “tightare” och battre
kommunicerande organisation. Personalen ar mer delaktig nu och det finns mer av ett “system” som
ar tydligt for alla. De ar inte fardiga — de haller pa och “trimmar” — men de ar pa ratt vag, menar han.

Andra exempel pa effekter pa verksamhetsniva och i foretaget ar symboliska effekter i form av 6kad
motivation hos personalen, forbattrad stimning pa foretaget, en 6kad samsyn kring verksamhetens
mal, forbattrad insyn i varandras yrkesroller och foretaget som helhet och i forlangningen 6kad
trivsel pa arbetet.

Fran manga av foretagen ges exempel pa olika typer av symboliska effekter som bidrar till att
personal lar kdnna varandra som arbetskamrater, inblick i varandras yrkesroller och en samsyn kring
malbilden for arbetet och ett gemensamt sprak. Kortare utbildningsinsatser kan ge en “varm kansla”
som en av de intervjuade deltagarna tyckte efter en serie frukostforeldsningar pa olika teman,
paverkar forhallningssatt “sa har ska vi jobba”. En av de intervjuade deltagarna tyckte att en vinst for
foretaget var att ”fa alla jobba at samma hall” ndr man ville poédngtera ny projektmodell.

Det gav inte mig nya kunskaper, men utbildningen hade andra varden. Vi har fatt en samsyn, samma mal
och samma sprak.

En av de intervjuade utbildningsansvariga kunde direkt marka en skillnad under genomférandet av
LEAN-utbildningen, namligen att det vande atmosfaren bland personalen. Det gav en mycket tydlig
positiv forandring efter krisen som hade medfort stor nedgang i produktionen med varsel och
uppsagningar som foljd.

Det gav ett jattelyft, energi. "Nu tar vi tag i det har”.

Det ar ett helt annat tank nu, en annan aktivitet med forslag pa standiga forbattringar fran de anstallda.
En positiv effekt som flera av de intervjuade berattar om ar att det har blivit tydligare roller inom
avdelningen, t.ex. vid orderuppfoljning, vilket leder till vinster for de man ska leverera till inom
foretaget och i slutandan for kunden.

Vi vet béattre vad vi ska géra och vem som ska gora vad.

Man talar dven om den positiva effekten av att fa tillgang till utbildning i Iagkonjunkturen, starkt
kompetens hos personalen som leder till att man trivs battre.

Utbildningarna kdndes som en satsning pa personalen som gav mer framtidstro. Det var en tuff tid, med
tre uppsagningsperioder.
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Vi har dven funnit exempel pa organisatoriskt ldrande i vart material, som handlar om att foretag har
aktualiserat och borjat tanka mer langsiktigt vad géller kompetensutveckling och utvecklingsfragor,
speciellt vad galler att 6ka forutsattningar for en flexiblare omstallning av personal inom foretaget.

Flera av de intervjuade talar om att utbildningsinsatser har medfért en hogre effektivitet genom
snabbare arbetssatt och tidsvinster. Pa flera av féretagen upptackte man att man klarade av att
tillverka samma volymer med farre medarbetare. Bade internutbildning och insatser med extern
utbildare har medfért att medarbetare kan lara ut det de har lart sig till arbetskamrater. Om deras
chef kanner till det kan de ocksa hanvisa till dem som har gatt kurser.

Ett tydligt exempel pa en utbildningsinsats som har varit ett led i en strategi for vidare insatser ar
utbildningen for instruktoérer, som sedan arbetar med internutbildning, som ett av foretagen satsade
pa. Detta utgor ett led i en stravan att ha beredskap vid kommande nyanstéllningar (introduktion)
och vid omstallning av personal som behdver laras upp, sa att de ganska snabbt kommerini
produktionen.

Vid intervjutillfallet var det for tidigt for utbildningssamordnarna pa foretagen och for deltagarna att
sakert uttala sig om effekterna av en bred satsning pa t.ex. motivationsfrimjande medarbetarskap,
men man hoppades pa att detta skulle visa resultat vid kommande medarbetarundersékning. En av
de intervjuade hoppas att foretaget skulle underséka om utbildningsinsatsen kring
Motivationsframjande medarbetarskap har lett till de mal och resultat som var tanken, d.v.s. att alla
arbetar i ratt riktning och att attityder mellan kontoret och produktionen har férandrats.

Hoppas vi har vunnit insikter minska installningen "vi-de” at bada hall mellan produktionen och
tjanstemannen.

En av de intervjuade talade om att det &r bra att foretaget satsar pa utbildningsinsatser, men att det
ar viktigt att man ocksa foljer upp och lever upp till de forbattringar och attitydférandringar
utbildningarna ska leda till. Foretaget maste dven vara berett pa att ta hand om den eventuella kritik
som framkommer. Annars kan det leda till missnje och misstro. Inférandet av nytt
produktionsprogram maste paverka organisering av arbetet.

Samverkan

De ansvariga samordnarna vid respektive larcentrum har med kontinuitet haft kontakt med
foretagen och fragat och tipsat om utbildningar, utbildningsleverantérer mm De har ocksa skott
administrationen mot ESF. Detta har skapat en “smidighet” och en flexibilitet for foretagen, inte
minst nar det galler andringar i planerna och omflyttningar av ekonomiska resurser. De som varit
kontaktpersoner/ansvariga pa respektive féretag har upplevt samspelet med respektive larcentrums
samordnare som positivt och val fungerande. Genom projektet har deltagande larcentra fatt nya
kontaktytor mot industriféretag och blivit mer av en legitim ”partner” i kompetensfragor.
Samordnarna vid respektive larcentrum har i viss utstrackning bidragit till att starka foretagens

"bestallarkompetens” nar det galler utbildningar. Samtidigt har samordnarna vid deltagande
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larcentra starkt sin kompetens nar det galler att arbeta integrerat med utbildning och produktion. Ca
80 olika utbildningsanordnare har varit engagerade i projektet. | nagra fall har medverkande
industriforetag tipsat varandra om utbildningsleverantoérer.

Annars har det inte varit sa mycket av samverkan och larande mellan féretagen i projekten och inte
heller mellan de manga utbildningsleverantdrerna. En av de intervjuade utbildningssamordnarna pa
ett av foretagen menar att man kanske kunde ha utbytt idéer om utbildningarna och tagit hjalp av
varandra, men att detta kunde ha underlattats om man kande varandra och “hade ett ansikte” pa de
andra att ringa till. Nagot enstaka studiebesok hos annat féretag har dgt rum.

Den regionala samverkan som har har skett mellan tre kommuners ldrcentra har givetvis i sig
inneburit ett larande. De tre ldrcentrummiljderna i Orebro, Karlskoga och Lindesberg ar sinsemellan
ganska olika, med olika erfarenheter. Har fanns dock ett gemensamt intresse for att arbeta ut mot
naringslivet, genom att samordna ett storre kompetensutvecklingsprojekt i en grupp av utvalda
industriforetag. Det var erfarenheter av tidigare regional samverkan mellan dessa larcentra, inom
ramen for det regionala natverket REKO, som till stor del méjliggjorde en snabb “mobilisering”. Fran
de tvd mindre kommunerna upplever man att det varit en fordel att den stora kommunen kunnat
agera projektagare och “bank”.

Jamstalldhetsintegrering

Projekt finansierade av Europeiska Socialfonden forvantas integrera jamstalldhetsaspekter i arbetet.
Detta ar ett svarutvarderat omrade, speciellt i denna utlysning, som hade prioritet pa strategiska
foretag med varselproblematik. Flera av foretagen framfor i intervjuerna att uppsagningarna
raserade deras mangfalds- och jamstélldhetsarbete, som hade pagatt under flera ar. Eftersom de
som hade arbetat kortast tid i féretaget i hégre grad var kvinnor an de som arbetat ldnge pa
foretaget hamnade man i en situation med en annu stérre dvervikt av man.

| samband med urvalet av deltagare till olika utbildningar hade man en ambition att en stor del av
personalen skulle delta, men for nagra av utbildningarna var det ett mer specifikt urval utifran
deltagarnas funktioner och arbetsuppgifter. De anstéllda inom féretagen ar till dvervagande del man.
Enbart koén var for det mesta inte ett kriterium for deltagande i en utbildningsinsats. Pa ett av
foretagen framskymtar, utifran den utbildningsansvariges svar, att man har haft en ambition att
sarskilt ge kvinnor utbildning och att ”lyfta” dem som vill ndgot och ar noggranna i sitt arbete.

| ansokan till projektet anges att jamstalldhetsaspekten finns med i féregaende kompetens-
kartldggningar och att foretagen har ett jamstélldhets- och mangfaldsarbete inom sina
organisationer. Vidare anges att féretagen har arbetat malmedvetet med att alla ska behandlas lika
oavsett kon, alder och etnisk bakgrund.

Enkatundersokningen, dar en fjardedel av manliga deltagare och en fjardedel av kvinnliga deltagare,
aterspeglar ganska bra, vagar vi sdga, konsfordelningen. Av inlamnade 242 enkater svarade 46
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kvinnor och 196 man. De intervjuade utbildningssamordnarna pa féretagen har sagt att utbildnings-
insatserna har fordelats efter individernas och foretagets behov och att man férsokt att inte
forfordela nagon p.g.a. kon.

Enkatundersdkningen sista tva fragor var ett forsok att méata hur deltagarna uppfattar foretagets
ambitioner att skapa lika villkor och utvecklingsmojligheter for man och kvinnor samt om projektets
utbildningsinsatser har starkt detta arbete i sa fall. Dessa fragor var det dock ett litet antal av
respondenterna som inte svarade pa, nagra med kommentar att de inte kande till tillrackligt for att
kunna svara. Det var ett tydligt resultat att 85 procent av de som svarade pa fragan ansag att
ledningen forsdker skapa lika villkor och utvecklingsmojligheter fér man och kvinnor (199 av 235
svarade absolut eller delvis). Férdelningen mellan svaren pa den sista fragan tyder dock pa att sjalva
ESF-projektets utbildningssatsningar i mindre omfattning har starkt arbetet med att skapa lika villkor
och utvecklingsmdjligheter fér man och kvinnor (113 av 227 svarar absolut eller delvis och 114 av 227
svarar knappast eller absolut inte).

Kommentarerna till dessa tva enkéatfragor speglar nagra olika perspektiv eller uppfattningar. Somliga
kdnner inte till hur foretagsledningen arbetar med jamstélld eller om det finns ambitioner pa
omradet. Somliga anser att man och kvinnor arbetar med samma saker pa foretaget. Somliga tycker
att det ar svart att veta eftersom det finns sa fa kvinnor pa arbetsplatsen. Somliga anser att
utbildningarna inte har ndgot med jamstalldhet att géra. Nedan aterges nagra av kommentarerna:

Jag ar inte insatt i foretagets jamstalldhetspolicy.
Svart svara pa nar man inte ar insatt. Men ambitionen finns har.

Anser inte att foretaget 6verhuvudtaget gor skillnad pa man och kvinnor vad géller arbetsvillkor och
utvecklingsmojligheter.

Man och kvinnor pa foretaget arbetar med samma arbetsuppgifter som innan utbildningarna.
Man och kvinnor gar samma utbildningar.

Foretaget forsoker att skapa lika forutsattningar men det kan vara svart i ett teknik/mansdominerat
foretag att kvinnor tar for sig!

Fa kvinnor i produktion p.g.a. tungt arbete.

Det ar en ratt sa tung industri och skitigt och varmt.

Tyvarr ar kvinnorna i minoritet pa de avdelningar dar det satsas mest pa utbildning.
Inga tydliga tecken finns att radande strukturer dndrats.

En utbildning i var projektmodell har ingenting med jamstéalldhet att gora.

Dom som har utbildningar sen forut far bara mer utbildningar, medan dom flesta inte far nagon
utbildning. Sen ar det ingen skillnad om man ar man eller kvinna.
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Enstaka foretag har genomfort utbildningsinsatser pa temat jamstalldhet, pa t.ex. frukost-
forelasningar for i forsta hand olika chefer. Pa det hela taget har det inte forekommit sa mycket
sarskilda aktiviteter kring jamstalldhet och jamstalldhetsintegrering.

Pa ett av féretagen i projektet uppmarksammade man sarskilt vilken férdelning mellan kénen som
planeringen av utbildningssatsningarna gav. Man fann da att kvinnliga metallarbetare var
underrepresenterade. De 7-8 procent i produktionen/kollektivet som var kvinnor och fanns kvar efter
uppsagningar var aldre kvinnor (60-65ar)som inte var sarskilt motiverade till utbildning och man
bedomde att det inte var aktuellt att "tvinga” dem. | samband med projektet uppmarksammade den
ansvariga utbildningssamordnaren pa det foretaget kriteriet om jamstélldhetsintegrering, vilket
ledde till en ambition att vilja paverka fordelningen mellan kvinnor och méan pa foretaget.

Den ansvariga utbildningssamordnaren undersokte vilken instéllning alla chefer pa foretaget hade till
en jamnare konsfordelning pa sina enheter, vilket visade pa uppfattningar om att en lagom blandning
med kvinnor och man ger en mognare jargong och en battre psykosocial milj6. Genom ESF-projektet
paborjades saledes ett nytt arbete kring jamstalldhetsfragor pa foretaget. Det inleddes med ett
seminarium for alla chefer for att vacka fragor och "6ppna 6gonen” for genusfragor. Foretagsledning,
utbildningssamordnaren och representanter for tre fackférbund arbetade sedan under en period
under varen 2010 med att arbeta om foretagets jamstélldhetspolicy och jamstéalldhetsplan.
Information spreds muntligt och pa intranatet till personalen. En lonekartlaggning utifran kén
gjordes. Handlingsplanen i jamstalldhetsplanen foljs upp var sjatte manad pa moéten dar HR-
koordinator, personalchef samt representanter fran IF Metall och PTK deltar.

Maluppfyllelse sammantaget

| ndgon mening ar naturligtvis hela rapporten ett forsok att beskriva och analysera projektet och vad
det fatt for effekter, for individer och organisationer. | detta avsnitt behandlas 6versiktligt malen for
projektet och huruvida arbetet i projektet svarat upp mot dessa mal.

| projektansdkan for Risk 1 anges foljande som méatbara mal:
- Att kompetensplanerna genomfors till 100 procent.
- Att deltagarna upplever sig ndjda eller mycket néjda med genomférda utbildningsinsatser.

De allra flesta av foretagen har upparbetat de ekonomiska resurser som de tilldelats i projektet, d.v.s.
de har kopt extern, eller finansierat intern, utbildning fér hela sin budget. Sa dven om kompetens-
planerna inte foljts till 100 procent sa har de anda till allra storsta delen féljts. Man far ha i atanke att
orderingangen i manga fall 6kat ganska kraftigt under tiden projektet pagatt och det innebar att de
foretag som var lite senare i starten med utbildningar har haft svart att komma ikapp nu mot slutet.

Som forvantade effekter av projektet anges i projektansdkan féljande:
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- Att projektdeltagarna ska ha hojt sin faktiska kompetensniva pa ett satt som bidrar till
individens och foretagets fortsatta utveckling och motverkar sarbarhet och att individen star
battre rustad infor forandringar.

- Fordjupad samverkan i lanet mellan inblandade larcentra, foretag och utbildningsanordnare.

Utifran intervjuer och enkdtundersékning kan vi konstatera att de flesta deltagarna férefaller néjda
med genomforda utbildningsinsatser och upplever att deras kompetens starkts. Undantag finns
givetvis, men det positiva 6vervager. Enkatundersdkningen visar att utbildningarna oftast upplevts
som relevanta av deltagarna och att deltagarna oftast upplever att de arbetar effektivare som ett
resultat av utbildningsinsatserna.

Utifran ett foretagsperspektiv ar det heller ingen tvekan om att projektet haft en stor betydelse for
att hantera den besvarliga situation som uppstod hosten 2008 och dven bidragit till att foretagen nu
har forutsattningar att dra nytta av den starka konjunkturen med en hogre kompetens hos
personalen dan vad som hade varit fallet utan projektet. | flera fall berattar foretagsrepresentanter att
de nu klarar storre volymer utan att utoka personalstyrkan. Hogre kompetens i kombination med
organisatoriska forandringar ligger bakom detta. | nagra av foretagen sker dnda nyanstallningar och
ateranstallningar p.g.a. starkt 6kande orderingang.

Som vi redan berdért sa har den regionala samverkan mellan tre larcentra i regionen har starkts,
liksom larcentras kontakytor mot och interaktion med ett antal industriféretag och ett stort antal
utbildningsanordnare. Det har dock inte skett nagon sarskild organisering for utbyte och larande
mellan industriféretagen eller mellan utbildningsanordnarna, vilket hade kunnat ge mervarden for
larandet i projektet, som vi bedomer det.
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Analys och reflektioner

Hos ansvariga samordnare for projektets utbildningsinsatser pa foretagen finns det en mycket positiv
upplevelse av projektet. Projektet kom mycket vél i tiden, nar foretagen hade gatt igenom en
krisartad tid av varsel, uppsagningar och patagliga omstruktureringar p.g.a. kraftig nedgang av
ordrar. De intervjuade ar for det mesta néjda med utbildningsleverantérernas insatser, aven om
undantag finns. Kontakterna och samspelet med samordnarna vid respektive larcentrum har utan
undantag upplevts positivt av foéretagsrepresentanterna.

Bland deltagarna ar upplevelserna av utbildningarna 6vervagande positiva, men nagot mer blandade.
Ett monster vi tycker oss se ar att deltagarna blir mer positiva nar man forstar syftet med
utbildningen —i ett individuellt eller ett organisatoriskt perspektiv — och nar man forstar varfor detta
ar viktigt — bade for dem sjalva och for foretaget. Deltagarna lyfter mest fram de konkreta nya
kunskaper, verktyg och fardigheter man har tillgodogjort sig, men dven symboliska varden som
exempelvis en battre stdmning bland personalen, 6kad sjalvkansla och férbattrad kommunikation
finns med.

Har projektet hindrat varsel och uppsagningar?

Ja, vi bedémer att projektet har hindrat ytterligare varsel pa flera av foretagen. Flera av de
intervjuade menar att ytterligare varsel férhindrades genom utbildningssatsningarna. Under de
intervjuer vi har genomfort har det framkommit att utbildningsinsatserna till storsta delen gallt de
anstallda som varit kvar pa foretagen efter flera uppsagningsomgangar. Manga av féretagen hann
inte komma igdng med utbildningsinsatserna forran efter dessa personalneddragningar. Men det
finns dven exempel pa personer som under sin varselperiod fatt del av utbildningsinsatser i projektet,
vilket medfort att de blivit kvar som anstallda i foretaget.

Projektet kunde motverka den arbetsbrist som blev en konsekvens av ordernedgangen, samtidigt
som projektet gav mojlighet till kompetensutveckling, for 6kad rorlighet, 6kad kvalitet och 6kad
effektivitet. Om inte flexibiliteten hos medarbetarna hade 6kat hade problemet med arbetsbrist varit
dnnu storre. Till allra storsta delen ar det personer som idag finns kvar i foretagen som har fatt
utbildning. Nagra enstaka personer som fatt utbildning har sagts upp. Somliga av de som sades upp
till foljd av krisen har blivit ateranstallda — tillsvidare eller viss tid — och har under projektets senare
del fatt ta del av utbildning.

Star individerna och foretagen battre rustande infor framtiden?

Utvarderingens resultat visar pa en rad effekter, for bade individer och foretag. Foretagen star battre
rustade for att mota upp- och nedgangar i produktionen och har effektiviserat sina arbetsséatt for att

starka sin konkurrenskraft. De flesta individer som har fatt delta i utbildningsinsatser vittnar om
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positiva effekter for dem i sin yrkesutévning, med 6kade kunskaper och fardigheter, 6kat
sjalvfortroende och en storre delaktighet i en gemensam verksamhet. Detta tyder pa att deltagare i
utbildningsinsatserna bade har fatt 6kad kunskap och en 6kad kompetens, i den mening att de battre
kan handla i en viss arbetsuppgift eller situation, genom att veta, kunna och bedéma battre én
tidigare. De som har stallt sig mer skeptiska till sin utbildningsinsats verkar vara personer som endast
fatt ett fatal timmar och/eller inte riktigt sett meningen med just den insats de fatt.

For foretagens del och ur verksamhetsperspektiv har projektets insatser medfért bade ekonomiska
och symboliska effekter samt ett viss matt av organisatoriskt larande. Med nya kunskaper och
verktyg har arbetsprocesser effektiviserats, produktkvaliteten 6kat och kundservicen forbattrats. Till
foljd av den hastiga konjunkturnedgangen férsamrades stamningen pa flera av féretagen och
projektets insatser blev viktiga for att 6ka motivationen och 6ka samsynen kring verksamhetens mal
och foretaget som helhet. Satsningen uppfattas ha forbattrat stimningen pa féretagen vid en kritisk
tidpunkt.

Nar det géller det organisatoriska larandet bedémer vi att projektet har aktualiserat
kompetensfragorna i foretagen pa ett nytt satt, utifran en mycket kannbar situation. Flertalet av
foretagen blev varse behovet av forutsattningar for snabb omstallning av personal och betydelsen av
att tanka strategiskt kring kompetens- och utvecklingsfragor.

Utbildningsinsatserna utgick ifran varje enskilt féretags behov och férutsattningar. | utvarderingen
har det tydligt framgatt att foretagen har satsat pa utbildningar fér att 6ka omstallnings-
mojligheterna och flexibiliteten inom foéretaget, for att mota framtidens krav och 6ka effektiviteten
och produktiviteten. Tva av féretagen identifierade en strategi for internutbildning for att klara sina
kompetensbehov. Ett av foretagen anvdande en metod med utbildade instruktérer som de skulle
kunna anvdnda vid nyrekryteringar eller framtida omstallningar av personal. Dessa instruktorer har
med en 6kad pedagogisk grundforstaelse och roll ocksa starkt sin position, samtidigt som foretaget
klarade omflyttningarna av personal under nedgangen.

Kan insatserna kopplas till Iangsiktiga kompetensstrategier?

Samtliga foretag hade gjort kartlaggningar av sina kompetensbehov innan projektet startade, vilket
naturligt sker i samband med varsel. Foretagen hade utan tvekan férlorat kompetens som ett resultat
av neddragningarna. Nu kom madjligheten att delta i ett ESF-projekt med resurser for kompetens-
satsningar. Hela processen med att géra kompetensplaner blev valdigt hastig. Det handlade om en till
tva veckor for att bestdmma vilka utbildningar man ville satsa pa och vilka medarbetare eller
personalgrupper som skulle bli foremal for kompetenssatsningarna. | den utstrackning som foretagen
hade nagra strategier for kompetensutveckling blev dessa naturligtvis vagledande, men i mangt och
mycket blev det fragan om att snabbt tanka till kring vilka omraden kompetensutveckling behovde
ske.

Hos somliga av foretagen har satsningarna lankat in i omstruktureringar och omorganiseringar.
Utbildningarna har i vissa fall haft stor betydelse for att fa till stand en effektiv organisation och
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verksamhet, mot bakgrund av krisens verkningar. Hos andra har utbildningarna i och for sig ocksa
varit valdigt betydelsefulla och upplevts som ”en skank fran ovan”, men mer tagit fasta pa enskilda
individers kompetens i befintliga arbetsuppgifter, for en forbattrad kvalitet och effektivitet, men inte
sa mycket lankat in i omstruktureringar och omorganiseringar. Det férstndmnda liknar det som i
tidigare kapitel har kallats en integrerad lérstrategi medan det sistnamnda liknar det som i tidigare
kapitel kallats en formell ldrstrategi. Vart intryck fran de nio industriforetagen &r att det, i lite
varierande grad, dr bade verksamheternas och individernas behov som varit vagledande och som,
exempelvis, avgjort vilka deltagare som fatt vilken utbildning och i vilken omfattning. Det allvarliga
laget och problematiken med att uppratthalla en fungerande organisation trots att man tappade
kompetenta medarbetare gjorde, skulle man kunna havda, att en integrerad larstrategi ofta
tillampades, dven om detta begrepp inte anvdandes.

Vi vill pasta att féretagen, genom krisen och genom projektet, rort sig i riktning mot “den larande
organisationen” enligt Peter Senges definition fran tidigare kapitel. Betydelsen av ett kontinuerligt
larande i arbetet har tydliggjorts och detta har av nédvandighet organisatoriska implikationer.
Foretagens strategiska tankande kring personal och kompetens har i ndgon utstrackning forandrats.
Betydelsen av kompetensutveckling for att 6ka flexibiliteten och minska sarbarheten har tydliggjorts.

| den betydligt storre studie av ESF-projekt som vi refererar till i tidigare kapitel ar arbetsplatsens
ldrmiljé, strategier fér kompetensutveckling och effekter av kompetensutveckling tre fenomen som
analyseras. Saval arbetsplatsens larmiljo som strategierna for kompetensutveckling har, visar studien,
stor betydelse for de effekter som kompetensutveckling ger, bade i ett individperspektiv och i ett
verksamhetsperspektiv. En stodjande och tilldtande larmilj6 ar av stor vikt for att uppna hoga
effekter och en integrerad strategi for kompetensutveckling, med inriktning mot saval individ som
verksamhet, ger hogre effektvarden dn en formell strategi (som enbart tar fasta pa individens
kompetensutveckling).

Vi har i var betydligt mer begransade utvardering inte haft mojlighet att undersoka larmiljéerna pa
foretagen och de strategier for kompetensutveckling som foretagen tillampat i tillracklig utstrackning
for att kunna bedéma hur dessa paverkat effekterna av kompetensutvecklingsinsatserna.

Som redan framgatt hade foretagen mycket kort tid pa sig for att ta fram kompetensplaner néar
mojligheten att delta i projektet 6ppnade sig. Vart intryck fran intervjuer och enkatundersokning ar
att manga deltagare ser sin kompetensutveckling i ett organisatoriskt sammanhang dar
utbildningarna tydligt kopplar till forandringar i verksamhet och organisation, medan somliga inte
uppfattar det pa det viset. Deltagarna tycks vara vasentligt mer positiva nar de forstar syftet med
utbildningen, i ett individuellt eller ett organisatoriskt perspektiv, och forstar varfor detta ar viktigt —
bade for mig sjalv som person och for foretaget. Som vi papekat tidigare ar spannvidden valdigt stor
nar det galler hur mycket utbildning och vilken typ av utbildning olika deltagare fatt, vilket givetvis
praglar resultaten.

En erfarenhet som flera av foretagen gjort ar att det i kraft av utbildningsinsatserna, och
organisatoriska foérandringar, har visat sig mojligt att producera samma volymer som tidigare med
farre anstallda. Detta kan uttryckas som en 6kad produktivitet. Kvaliteten pa processer, arbetssatt
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och produkter har i flera fall 6kat, vilket ocksa innebéar en 6kad effektivitet och leveranssidkerhet, och
i forlangningen troligen mer néjda kunder.

Projektet har gett mojligheter for féretagen att “testa” utbildningar av olika slag och se vilken nytta
de gor. Det ar sannolikt att man pa vissa foretag fortsatter med en del utbildningar, med egna
resurser. Ett par av foretagen fortsatter anvanda internutbildning, bl.a. med hjalp av utbildade
instruktorer for kompetensutveckling och fér introduktion av nyanstéallda. Mer generellt vagar vi
pasta att foretagen som en foljd av krisen och erfarenheterna av projektet borjat tanka mer
strategiskt kring personal och kompetens, vilket kan ses som en mer langsiktig effekt av projektet.

Finns exempel pa nya former for lirande pa arbetsplatserna?

Utifran var utvardering kan vi konstatera att utbildningsinsatserna inom projektet till stor del varit
organiserade som formella kurser eller utbildningstillfdllen i traditionella former (en utbildare, en
lokal, en grupp deltagare, material som gas igenom och diskussioner utifran materialet och
deltagarnas erfarenheter). Vi har uppfattat att det har funnits vissa “laborativa” inslag, t.ex. i
samarbetsovningar eller gruppuppgifter. Utbildningsinsatserna har oftast anpassats till verksamheten
i respektive foretag, sa att utbildningsleverantdren har haft kinnedom om féretaget och dess
verksamhet i planeringen av utbildningen.

De exempel som vi lyfter fram som kan tolkas som “nya” former for larande ar i de foretag som har
satsat pa internutbildningar, dar personalen har anvants som resurs. | ett féretag har en metod
utvecklats, i samarbete med nérliggande larcentrum, for att utbilda nagra ur personalen som
instruktorer. Dessa instruktorer ha sedan anvants som resurs for att utbilda den personal som
behovde fa nya arbetsuppgifter eller lara sig en ny maskin pa en ny avdelning. Ett annat foretag
beddmde att den egna personalen var "experter” pa de maskiner man anvander i tillverkningen och
anvande darfor egna medarbetare for att utbilda sina arbetskamrater. En 6kad rorlighet hos
personalen bedomdes som nédvandig for att minska sarbarheten och 6ka flexibiliteten i
verksamheten.

Hur har samverkan mellan larcentra samt mellan larcentra och foretag
fungerat? Vilken roll spelar larcentrum?

Av var studie framgar att samverkan mellan de tre aktuella ldrcentra i regionen fungerat val, vilket
innebar goda forutsattningar for fortsatt samverkan. Aven kontakterna med féretagen pa respektive
ort, som har skotts av respektive larcentrums samordnare i projektet (har ocksa funnits en
samordnare for helheten hos projektagaren) tycks ha fungerat mycket bra. Foretagen ar néjda med
samspelet som de haft med respektive larcentrum. | huvudsak verkar féretagen daven néjda med de
utbildningsleverantdrer som gjort insatser. Undantag finns, men den dominerande bilden av
utbildningsleverantdrernas insatser ar positiv.
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Nagot som saknas i projektet, som hade kunnat ge mer av dynamik och larande, ar en organisering
for larande mellan de ingdende foretagen. Foretagen hade kunnat bli engagerade i varandras
utmaningar och majligheter i en 6msesidig kritisk och konstruktiv analys. Seminarier med detta syfte
hade sannolikt kunnat organiseras. Aven en organisering fér utbyte och ldrande mellan
utbildningsleverantdrerna hade kunnat ge mervarden i projektet.

Projektet visar vilken resurs larcentra kan vara i rollen som intermediar mellan utbildningssystem och
arbetsliv, enligt den figur (vagen) som presenterats i tidigare kapitel. Ingdende larcentra har i detta
fall med snabbhet och flexibilitet planerat och organiserat for ett stort kompetensutvecklingsprojekt i
tillverkningsindustrin, nar mojligheten uppenbarade sig i form av den s.k. "varselutlysningen” och det
fanns en politisk vilja att snabbt “mobilisera” for att méta behoven i industriféretagen.

De tre larcentra har framst fungerat som intermediarer vad géller samordning, administration och
ekonomi. Samordnarna lyckades snabbt fa projektet ”pa banan”, i samspel med kontaktpersoner pa
industriforetagen. De uppvisade en forstaelse och en lyhérdhet for foretagens verklighet och behov.
Det ar svarare att se att ingdende larcentra har paverkat de satt pa vilka kompetensutveckling har
bedrivits pa foéretagen — med avseende pa en pedagogik for arbetsplatslarande, individens larande i
forhallande till organisationens larande etc.

Projektet har ocksa inneburit en fordjupad regional samverkan mellan de tre aktuella larcentrum-
miljoerna, vilket kan anses vara ett varde i sig. Man lyckades skapa en gemensam professionell
organisering kring ett snabbt pakommet behov. Detta visar pa mojligheter for framtiden. Av stor
betydelse var att den stora kommunen — Orebro — kunde ta pa sig projektigarrollen och fungera som
en "bank” i projektet.

Har projektet bidragit till jamstalldhetsintegrering i utbildningsinsatserna och
i foretagen?

Utvarderingens resultat tyder pa att projektets utbildningsinsatser har kommit anstallda i foretagen
till del utan att forférdela nagot av kdnen. Daremot &r det tydligt att foretagen verkar inom en
mansdominerad bransch och att andelen kvinnor minskade under den kris som féranledde varsel och
uppsagningar. Arbetet med jamstéalldhet hade "fallit tillbaka” under krisens verkningar, nar manga
yngre kompetenta kvinnor fick sluta och kompetens darmed gick forlorad.

Enkatundersokningens fragor om arbetet med jamstalldhet visar att de som svarat har stor tilltro till
att det egna foretaget arbetar for att skapa lika villkor och utvecklingsmojligheter fér man och
kvinnor. | enkatundersdkningen instammer de allra flesta — ca 85 procent — absolut eller delvis i
pastaendet att ledningen férsoker skapa lika villkor och utvecklingsmajligheter for méan och kvinnor. |
mindre utstrackning tror man att utbildningsinsatserna i projektet har starkt detta arbete. Ungefar
hélften av de som svarat instdmmer absolut eller delvis i pastaendet att sa har skett.
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Samtidigt ar jamstélldhetsintegrering ett svart omrade att utvardera och det marks ocksa att
deltagarna har haft svart att svara pa dessa fragor. | vart utvarderingsuppdrag har vi heller inte
sarskilt fordjupat oss i detta omrade. Det har dock visat sig i intervjuerna att ett par av foretagen
aktualiserade just genusfragor och sitt jamstalldhetsarbete som en del i projektet. Man kan generellt
inte sdga att arbetet med jamstalldhetsintegrering i foretagen tagit nagra storre steg framat genom
projektet. Det finns dock exempel pa att projektet satt fart pa arbetet, bl.a. har ett féretag utarbetat
en jamstalldhetsplan som en direkt effekt av projektet.

Fragor for fortsatt diskussion

Var ldrande utvirdering av projektet “Kompetensutveckling for strategiskt viktiga foéretag i Orebro
Ian 1” har genererat tva fragor for fortsatt diskussion som vi garna vill lyfta fram avslutningsvis.
Fragorna ar, som vi ser det, angeldagna och relevanta for finansiadrer, projektéagare, foretag och
verksamheter, utbildningsanordnare m.fl. De anknyter till de teoretiska begrepp och perspektiv
som vi presenterat och behandlat dven i tidigare kapitel. Om Ildrmiljén och strategierna fér
kompetensutveckling har visat sig ha stor betydelse for vilka effekter som uppnas genom
satsningar pa kompetensutveckling — bade i ett individ- och ett verksamhetsperspektiv — sa bor
arbete med larmiljon och strategierna for kompetensutveckling kanske uppmarksammas mer
och fa storre utrymme i projekt av detta slag. Vara fragor for fortsatt diskussion kan da
formuleras enligt féljande:

e Hur kan man arbeta med kompetensstrategier och larmiljoer i kompetensutvecklingsprojekt?

e BOr man stalla krav pa att utbildningsinsatser tydligt sdtts i samband med kompetens-
strategier och larmiljoer?
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