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Forord

I din hand har du en kortversion av rapporten Strategisk
kompetensforsorjning: En kunskapséversikt och analys
av utvalda ESF-projekt. Innehallet dr en sammanfattning
av utvalda delar av rapporten som ursprungligen togs fram
i samverkan mellan Swerea IVFE och Helix Competence
Centre vid Linképings universitet. I projektgruppen ingick
Charlotte Wikholm (projektledare) och Caroline Jarebrant
frin Swerea IVF samt Gun Sparrhoft, Andreas Wallo och
Henrik Kock fran Helix. Rapporten gir att ladda ner eller
ldsa i sin helhet (56 sidor) pa Svenska ESF-ridets hemsida

www.esf.se

Rapporten kom till pa uppdrag av Socialfondens
temaplattform for hallbart arbetsliv, som har sitt kansli
pa Forte-Forskningsradet f6r hilsa, arbetsliv och vilfird.
Svenska ESF-ridet, som forvaltar Europeiska social-
fonden, och forskningsridet Forte samverkar 2017-2022

i en temaplattform for hillbart arbetsliv.

Kortversionen ska vara ett stod till projektigare vid
utlysningar av socialfondsmedel pi temat kompetens-
forsorjning och insatser f6r kompetensutveckling.



Sammanfattning

Detta dr en kortversion av rapporten Strategisk kompetensforsérjning
for hdllbart arbetsliv: En kunskapséversikt och analys av utvalda
ESF-projekt. Hdr beskrivs kort vilka férutsdttningar som behdver
vara uppfyllda fér att nd framgdngsrik kompetensutveckling.
Férhoppningen dr att den ska fungera som ett stod vid kommande
utlysningar av socialfondsmedel pd temat kompetensférsérjning och
insatser for kompetensutveckling.

Ndgra framgdngsfaktorer som ndmns dr:
- korta dterkommande utbildningsinsatser,
- effektiva informationsfloden i projektet,

- prioritering av projektet pd hogsta nivd i de deltagande
organisationerna och tillit inom projektgruppen.

- en bra behovsanalys underldttar genomférandet av projekt
och bdddar for att projektresultat kan integreras i ordinarie
verksamhet. Behovsanalysen skapar férutsdttningar for en
kultur ddr medarbetare strdvar efter att stdndigt forbdttra
arbetsplatsen i olika avseenden.



Analys, lirande och kompetensutveckling

Att projekt bor utgé fran faktiska behov i en verksambhet lyfts ofta
i forskningen och bekriftas av studien. Hur projekten identifierar
dessa behov varierar mellan olika verksamheter, men gemensamt
ar att forstudier, kartliggningar och andra gedigna forarbeten ar
betydande for att uppna framgangsrika resultat.

Formen f6r lirande behover anpassas till de utmaningar som
projekten ska adressera, samt medarbetarnas behov och forut-
sittningar. En behovsanalys kan visa pa vilken nivé en utbildning
ska bedrivas och vilka former f6r lirande som kan vara dmpliga.
Nigra exempel som nimns ér fysiskt lirarledda utbildningar,
| digitala utbildningar (dven sidana som inte handlat om
. I'T-kunskap), seminarier eller forelisningar med experter,
metodutvecklingsmaterial/verktygslador som organisationerna
sjdlva kan arbeta med, samt skriddarsydda och organisations-

anpassade utbildningar.

Vid arbetsplatslirande, alltsi lirande som integreras i det dagliga
arbetet, 6kar sannolikheten for att den nyvunna kompetensen
tas tillvara i organisationen. Enligt forskningen 4r det fordel-
aktigt att anvinda olika former f6r lirande, dels beroende pa
dmnesomradets art, dels pd grund av att minniskor lir sig
pa olika sitt.



g Ledarskap, forankring, samordning och engagemang

Ledningens engagemang ir avgérande f6r framgangsrik kompetensutveckling — frin hogsta
ledningen till forsta linjens chef. Projekt méste férankras i ledningen redan innan projektstart
och dterkommande under hela dess livstid. Det ger ledningen férutsittningar for att visa
vigen och férmedla engagemang till medarbetarna. Forankringen har ocksi stor betydelse f6r
hur projektets resultat fortlever och utvecklas efter projekttiden. Forankring och delaktighet
hinger ihop.

Utvecklings- och férankringsarbete kan med fordel podngteras redan i utlysningstexterna for att
tidigt uppmirksamma potentiella projektigare pd hur de bist kan uppna héllbara resultat. Virt
att beakta dr att resultat av kompetensutvecklingsinsatser kan mitas och virderas pa flera sitt.

Exempel pd insatser inom programomrade 1.1 (PO 1.1)
for att oka kompetensen pa en arbetsplats

Rekrytering, befordran (t ex karridr- - Planerade forandringar av arbets-
planering) och personalrorlighet uppgifter eller arbetsorganisationen
(internt och eller externt); (t.ex. arbetsutveckling, arbetsrotation,

inférande av grupporganisation) med
syfte att stddja kompetensutnyttjande
och ldrande i det dagliga arbetet;

Utbildning eller traning av personal
genom t.ex. kurser pa eller utanfor
arbetsplatsen;

Olika typer av icke-formell utbildning
(t.ex. utvecklingsprojekt, arbetsplats-
traffar)

Larande i samband med utforande

av det dagliga "on the job learning”

(i samband med utférandet av arbets-
uppgifter eller i formella eller informella
moten med kollegor, chefer, kunder,
klienter, intressenter etc.);

Strategier for kompetensutveckling pa arbetsplatsen

Utifrin forskningen kan man, nagot tillspetsat, hivda att en formell utbildningsstrategi leder
till kompetensutveckling hos individen, men att dessa resultat inte nédvindigtvis blir vare
sig bestdende eller kommer verksamheten till godo. For att det senare ska bli fallet krivs att
den utvecklade kompetensen tas tillvara i den dagliga verksamheten. Det forutsitter i sin tur
uppfoljning, férindrade arbetsuppgifter och arbetsorganisatoriska férindringar. En méjlig
slutsats av detta dr att en integration av olika strategier kan vara en framkomlig vig for att
uppni ett mer kvalificerat lirande. I praktiken kombineras ocksé ofta olika strategier for
kompetensutveckling pé en arbetsplats.



—>  Formell utbildningsstrategistrategi: utbildningar eller kurser som genomféors
pa arbetsplatsen eller hos en utbildningsanordnare;

—>  Onthe job training -strategi (OJT): larande i det dagliga arbetet genom olika
OJT-aktiviteter som kombineras med formell utbildning;

~>  Integrerad strategi: formell utbildning som medvetet planeras och varvas med
g g g P
praktik for att stodja ett informellt 1arande pa arbetsplatsen.

Att mdta effekter av kompetensutveckling

Kompetensutveckling handlar inte bara om individers kompetens och lirande. Det dr ocksa
viktigt att kompetens tas tillvara och leder till forbittringar i verksamheten. Det vi lir oss,
till exempel pd en kurs, kommer inte per automatik till anvindning i det dagliga arbetet.
Hur kan detta férstis? Det kan naturligtvis handla om olika kombinationer av ointresse,
ovilja och bristande kunskaper. Det finns en risk for att resultaten stannar pé individniva
som positiva reaktioner och begrinsat lirande och inte 6verfors till det egna arbetet, till
kollegor och till effekter f6r verksamheten.

Att mata effekter av utbildning
kan beskrivas i fyra steg

Bidrar den genomférda
. insatsen till forbdttrade
2) LARANDE resultat i verksamheten,
t ex produktivitet, kvalitet.

Vilken instdllning Ivilken utstrdckning har Anvinds de nya
har individen till den individen fordndrat kunskaper, kunskaperna i det
avslutade aktiviteten? fdrdigheter, osv i forhdllande vardagliga arbetet?

till ldget fore start?

Det ir komplicerat att bedéma effekter pa individ- och organisationsniva och att hirleda
dessa till de kompetensutvecklingsinsatser som gjorts. Hir dr det dock viktigt att papeka att
det finns starkarkte forskningsstdd for att satsningar pa kompetensutveckling och lirande
f6r anstillda skapar gynnsamma effekter f6r bade individer och verksamheter (Hughes m.fl.,
2016; Salas m.fl., 2012).

Lirande och kompetensutveckling pa arbetsplatsen handlar om att genomféra kurser och
utbildningar. Att utveckla stodsystem for lirande och olika sitt att stédja kunskapsanvindning
och fortsatt lirande i det dagliga arbetet dr ocks3 viktigt (Kock, 2010).



Framgdngsrik strategisk kompetensutveckling

Analys, planering
och forankring

> Omvdrldsbevakning
Till exempel nya kompetens-
krav, nya inriktningar for
verksamheten.

> Utga fran reella behov
Valet att genomfora ett
kompetensutvecklingsprojekt
(eller inte) bor utga fran reella
behov i den ordinarie verksam-
heten. Projekt bér fylla ett
tydligt syfte, integreras i en
sammanhallen utvecklingsidé
och stédjas av en effektiv pro-
jektorganisation med koppling
till den ordinarie verksamheten.

> Relatera till ordinarie
verksamhet. Projekt behéver
relateras innehallsligt och orga-
nisatoriskt till den ordinarie
verksamheten redan pa plane-
ringsstadiet sa att projektets
resultat och lardomar efter-
fragas och kan tillvaratas
iverksamheten.

v

Utforma kompetensprofiler
med utgangspunkt i organisa-
tionens behovsanalys.

v

Integrera i verksamhetens
strategi. Langsiktig strategi
for kompetensutveckling
irelation till verksamhetens
mal och behov (processmodell).
Kompetensutvecklingsstrategin
behdver integreras med strate-
gin for verksamhets- och
organisationsutveckling.

Ledarskap,
samordning och
engagemang

> Viktigt med tydligt ledarskap
> Viktigt med tydligt dgarskap

> Engagemang och efterfragan
behdver komma fran och
uppmuntras av bade chefer
och personal.

> Intermedidrer kan sammanfdra
och samordna aktorer regionalt
och lokalt.

v

Skapa bryggor mellan skola/
utbildning och arbetsliv.

v

Brett engagemang av olika
aktorer inom och mellan
organisationer (arbetsgivare,
anstallda, HR, branschfore-
tradare, fackforbund, utbild-
ningsanordnare, intermedidrer,
med flera).

> Betydelsen av den engagerade
kedjan - samordning av
processer/réd trad mellan olika
aktorer och aktiviteter. Behov
av val fungerande strukturer
och processer och koppling
dem emellan.

Larande och
kompetensutveckling

> Kompetensutveckling och
ldrande for personal pa alla
organisatoriska nivaer.

> Organisatorisk efterfragan
pa nya kunskaper och fardig-
heter ska sattas i relation
till faktiska problem och
situationer i verksamheten.

> Larande integreras och tas
tillvara i ordinarie verksamhet.
Det ska finnas tydlig koppling
mellan teoretisk kunskap och
praktisk tilldmpning.

> Anpassa formerna for
kompetensutveckling och
larande utifran problemens
art och deltagarnas behov
och férutsattningar.

> Erfarenhetsbaserat lirande
snarare an kunskapsférmed-
ling. Kombinera gdrna eget
larande, lara av andra och ldara
tillsammans med andra, saval
formellt som informellt larande.

> Lat dem som ska fa kompetens-
utveckling delta i planeringen
for att sdkerstalla att det blir ratt
larandeformer och innehall.



Delaktighet

Delaktighet i savil analys och planering som i genomférarande av projekt ar centralt

i utvecklingsarbete, s& dven i ESF-projekt. Ett gediget arbete med delaktighet vicker
engagemang och positiv energi. Betydelsen av delaktighet lyfts ocksa i Socialfonds-
programmet 2014-2020:

Ledningens och de anstdlldas engagemang och delaktighet i analysen,
planeringen och genomférandet av insatserna utgor en viktig forutsdttning
for att uppnd ett gott resultat.

Exempel pa hur arbete med
delaktighet kan ga till

*  Medlemsundersckningar

* Enkiter till deltagande foretag/

organisationer

*  Workshops med kommande deltagare,

utbildare, intressenter med flera
* Branschrepresentanter for validering

* Behovsanalyser hos deltagande foretag/
organisationer

* Sjilvskattningar avseende till exempel
digital kompetens/vana

* Intervjuer med deltagande foretag/
organisationer

* Forstudier for input, férstudie finansierad
av ESF-ridet f6r att bygga infrastruktur
t6r huvudprojekt

* Regelbundna méten i projektgrupp
* Ledningsgrupper vid deltagande f6retag/

organisationer




Resultat i projekten

Foretagsanpassade och skriddarsydda utbildningar fungerar bist — men kan vara
arbetsamma att organisera avseende framtagning och genomférande. Som framgar ovan,
kan olika utbildningsformer behévas vilket ibland forutsitter beslutsprocesser som dverlappar
flera organisationer. Vid utbildningsplanering och genomférande behovs en omfattande
dialog mellan utbildningsleverantérer och arbetsliv. Forankring pa hogsta nivé ska goras
redan i ansdkningsfasen, och vidare i varje chefsniva. Det dr viktigt med direktiv frin hogsta
ledningen till f6rsta linjens chef. Den verksamhet som ska utvecklas med hjilp av projektet
bér ha en tydlig bild av projektets omfattning och syfte. Under projektet ska det ocksi finnas
en kommunikationsplan f6r kontinuerlig informationsspridning fran styrgruppen och vidare
i alla led. Projektets styrgrupp ska ha beslutsmandat. Uppféljningen bor goras av projekt-
teamet och involvera hela foretaget. Vidare bér medel och tid for att skapa nétverk avsittas

i projekten for att deltagande organisationer ska kunna lira av varandra.

Framgangsfaktorer

Konkreta och tydliga mal. For att lyckas

med kompetensutveckling ska projekt vara
prioriterade pa hégsta nivd i organisationen.
Det rdcker inte med att trdffa hogsta ledningen
vid inledningen av ett projekt. Dialogen maste
fortgd under projektets gang.

Smidigt arbetssatt med bra rutiner och effektiva
informationsfloden inom projektet.

Projektledaren dr tillgdnglig for samtal.
Mojlighet att ta spontana samtal och fanga
upp signaler som eventuellt krdver atgarder ar
sdrskilt viktigt vid inledningen av ett projekt.

Tillgang till olika kompetenser, till exempel
hos projektmedarbetarna, utbildare, experter.

Lang genomforandefas for att kunna planera
om vid behov.

Bra samarbete med ESF-radets samordnare
for att fa rad och stéd vid eventuella fragor
och svarigheter.

Brett utbildningskonceptet med olika typer
av utbildningar, dar deltagare kan ldagga upp
aktiviteterna utifran egna foérutsattningar.

Korta aterkommande kompetensutvecklings-
insatser ger goda forutsattningar for larande
och 6kat deltagande.

God framforhallning. Projektledare bér utses
flera manader fore projektstart for att projektet
inte ska tappa vardefull tid i inledningen.

Utmaningar och hinder

Det kan vara svart att fa foretag och

anstallda att prioritera kompetensutveckling,
sma verksamheter ddr hogsta ledningens tid
upptas av annat och har svart att frigora tid for
utvecklingsarbete.

Utlysningar kan vara begransade om de inte
svarar upp mot féretags verkliga behov.

Att projektdgare behover ligga ute med medel
sex till dtta mdnader i forvdg och férvantas
ange om de kan genomfora en viss utbildning
om sa langt fram i tiden som ett ar.

Att projektdgaren redan i ansokningsprocessen
behover veta vilka féretag/organisationer som
ska delta.

Att implementera nya arbetsmetoder och
forandra ordinarie verksamhet efter projektslut
kraver strategiskt arbete och planering redan
fran projektstart.
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Rapportserien erbjuder
tillgiinglig kunskap som ett
komplement till de lingre

rapporter som ges ut av
temaplattformen.

TEMAPLATTFORMENS
KORTVERSIONER

ar en rapportserie som ges ut av Socialfondens temaplattform
for hallbart arbetsliv.

Socialfondens temaplattform for hallbart arbetsliv ska bidra till att
effektivisera Europeiska socialfondens genomférande i Sverige.
Temaplattformen publicerar rapporter och analyserar erfarenheter
fran projektverksamhet, bedriver omvarldsbevakning och skapar
motesplatser for att starka kunskapsuppbyggnaden for ett hallbart
arbetsliv. Temaplattformen finansieras av Svenska ESF-radet och
har kansliet pa Forte.

Europeiska socialfonden dr EUs viktigaste verktyg for att framja
sysselsattningen i Europa. Under programperioden 2014-2020
fordelas 6,5 miljarder ur fonden till projekt i Sverige. I Sverige
forvaltas Europeiska socialfonden av Svenska ESF-radet.
www.esf.se

Forte - Forskningsradet for halsa arbetsliv och valfard, dr en statlig
myndighet som finansierar vetenskaplig forskning. Varje ar for-
medlar Forte cirka 740 miljoner kronor till bade grundldggande och
behovsstyrd forskning fér att bygga forskningsmiljder i vdrldsklass.
www.forte.se
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