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Inledning

Projektets bakgrund och syfte

Pa grund av det stora antal varsel som utfardades under finanskrisen hosten 2008 beslutade
Europeiska Socialfonden (ESF) att gora en extra utlysning av projektmedel avsedda for
kompetensutveckling av de varseldrabbade individerna. Av de 30 miljoner kronor som
avsattes till regionen Norra Mellansverige har 21 miljoner tilldelats projektet
Kompetensutveckling for varslade i Gavleborg. Projektet initierades av Samordningskansliet i
Gavleborg, dar Lansstyrelsen och Region Gavleborg fatt uppgiften att samordna samhallets
insatser for att motverka de negativa féljderna av héstens snabba konjunkturnedgang”.!
Denna samverkan &r i sin tur en delaktivitet inom ramen for det s.k.
varselsamordningsuppdrag som regeringen tilldelat landshdévdingen och regionstyrelsens
ordforande.

Saval ekonomiskt som geografiskt sett ror det sig om ett forhallandevis stort projekt. Det
kvantitativa malet har varit att kompetensutveckla 2300 individer i narmare 200 sma och
medelstora foretag i hela lanet. Det huvudsakliga syftet &r att motverka Oppen arbetsloshet
genom att starka de individer som blivit eller riskerar att bli varslade. Som det star i
utlysningen ska utbildningsinsatserna vara av en sadan karaktar att de verkligen gor en
kvalitativ skillnad for individen och dennes position pa arbetsmarknaden”.

Under februari—april 2009 genomfdrdes en forprojektering — dvs. en inventering och
kartlaggning av utbildningsbehoven bland de foretag som varslat personal — i fem omraden i
regionen: Norra Halsingland, Sodra Halsingland, Gavle, Sandviken och Hofors. For dessa
projekt har fyra kommuner — Hudiksvall, Séderhamn, Sandviken och Hofors — och AF Gévle
varit projektagare, med Hudiksvalls kommun som anordnare i samverkan med Nordanstig och
Ljusdal, och Soderhamns kommun som anordnare i samverkan med Bollnds och Ovanaker.
AF Gavle omfattar Gavle, Ockelbo och Alvkarleby kommun. Indelningen i fem
inomregionala omraden har sedan bestatt i genomforandeprojektet, da varje omrade haft en
delprojektledare som ansvarat for utbildningsinsatserna i respektive ”nod”. Kartldggningen
visar sammantaget pa mycket omfattande och varierande behov av kompetensutveckling.

! Lagesrapport till Naringsdepartementet 2008-12-05, undertecknad av landshévding Barbro Holmberg och
regionstyrelsens ordférande Per-Olof Svensson.



Som projektagare for genomférandeprojektet star Region Gavleborg. | projektansokan
laggs stor vikt vid hur projektet kan frdmja regional samverkan. Hela projektet ar i sig
upplagt som ett stort samverkansprojekt med ett stort antal lokala och regionala medverkande
vilket &r unikt for regionen”. | anstkan betonas ocksa att ”de senaste arens positiva trend vad
galler rekrytering av kvinnor till industrin nu riskerar att brytas”, varfor projektet utgar fran en
"uttalad strategi med genusperspektiv’ som "innebdr att det paborjade arbetet med
jamstélldhetsintegrering starks” och att framstegen i rekryteringen till yrken med
underrepresenterat kon ”kan fortskrida och intensifieras”.

Som maétbart resultat och 6vergripande malséttning for hela projektet anges att majoriteten
av dem som tar del av utbildningsinsatserna ska kunna undga att ga ut i 6ppen arbetsldshet:
"Efter projektperioden ska 70% av de berdrda personerna antingen behalla sina anstallningar
eller erhalla ny anstallning hos annan arbetsgivare eller paborja en utbildning med syfte att
byta yrkesbana”.

Projektforloppet
Projektarbetet paborjas 12 juni 2009 men det drojer, av olika anledningar, till slutet av
oktober innan de forsta utbildningsinsatserna genomfors. Det har da gatt ett ar sedan
finanskrisen brét ut och ett halvar sedan kartlaggningen slutférdes. Forutsattningarna ser nu
vasentligt annorlunda ut. Tidsperioden fran hosten 2008 till hosten och vintern 2009/2010
utmarks 6verhuvudtaget av ovisshet och férandrade villkor for foretagen och de anstéllda. Nar
utbildningarna borjar genomforas rader inte langre samma akuta krislage. Av dem som forst
varslades och ingick i kartlaggningen har flera hunnit bli uppsagda och omfattas darfor inte
langre av projektet. Andra foretag har atertagit varslen eller borjat ateranstalla personal och
anser att de inte har tid for utbildning av personalen, utan maste prioritera den lépande
verksamheten. A andra sidan tillkommer alltjamt nya varsel i féretag som inte tidigare varslat.
I december 2009 lamnar projektledningen in en ansokan till ESF om att forlanga projektet
fran det planerade slutdatumet 30 juni till 31 december 2010. Forlangningen beviljas i mars
2010 efter det att ESF begart att ansékan kompletteras med en riskanalys och atgardsplan.
Orsaken till behovet av forlangning av projektet anges dels vara de férdndrade
forutsattningarna, dels att det tagit langre tid an beraknat att komma igang med
utbildningsinsatserna. Det forsenade genomforandet sags framst bero pa att projektet
paborjades vid en tidpunkt da manga i foretagen hade semester och pa sjélva modellen for
projektet, dvs. att det uppstatt ett olyckligt tidsglapp mellan forprojekteringen och
genomforandeprojektet, som medfort att kartlaggningen maste reaktiveras genom att foretag



som inte l&ngre kan delta byts ut mot nya foretag dar personal varslats sedan
forprojekteringen. En annan orsak ar att upphandlingen av utbildningarna tagit langre tid &n
berdknat. | riskanalysen karaktariseras laget som “komplicerat och svarbedomt”, med ett
"mycket skort” orderlage och kort framférhallning i foretagen: ”Aterhdmtningen &r paborjad
men laget 4r instabilt”.2

Storsta delen av utbildningsinsatserna kommer att genomfdras under 2010, pa vissa hall till
stor del under hostmanaderna. Vid denna tidpunkt har konjunkturen vént och situationen
aterigen blivit vasentligt annorlunda, med avsevart mindre risk for varsel och 6kad

sysselséttning i de flesta foretag.

Utvarderingsuppdraget

Enligt ansokningstexten ska utvarderingen vara inriktad mot den samverkan som sker i
projektet. Utvarderingen forvéntas ”skapa kunskap om metodens effekter” och sarskild
uppmarksamhet ska “riktas mot hinder och trégheter i samverkansprocessen”. |
upphandlingen av utvarderingsuppdraget sags ocksa att utvarderingen ska ha en
framatsyftande och utvecklingsstodjande ansats, samt att "det ar av vikt att utvarderaren
anlégger ett genus- och tillganglighetsperspektiv”.

Att utvarderingen bedrivs i form av foljeforskning innebdr att jag kontinuerligt foljt de
processer som dger rum i projektet genom dialog och aktiv medverkan. Grunden ar ett
interaktivt forhallningssatt. Darmed forutsatts ocksa en Oppen ansats, dvs. att utvarderingens
utformning preciseras i dialog med projektledningen och beroende pa hur projektet utvecklas.

Mitt arbete med utvarderingen boérjade i oktober 2009. Vid den tidpunkten hade
samverkansprocessen redan pagatt under ndgra manader och i stort sett funnit sin form.
Genom intervjuer, samtal och méten med projektledningen far jag ocksa genast ett intryck av
att projektet ar starkt préaglat av att verka under foranderliga och svarbedomda forhallanden,
samtidigt som det finns en stor samstammighet bland dem som arbetar i projektet om hur
situationen ska hanteras. Fokus ligger pa att “kora igang™ utbildningarna. Det mesta av
projektarbetet kretsar kring fragor rérande upphandlingar av olika utbildningar, intag av nya
foretag, hur olika uthildningar ska bedémas och hur mycket de far kosta.

Allt eftersom projektet fortskridit har det verkat befogat att delvis andra utvérderingens
fokus och inriktning. Samverkansprocessen i projektet har framstatt som mindre problematisk

an vantat. Fragan om genus och tillganglighet har inte heller visat sig vara sa central (av skal

? Riskanalys och &tgérdsplan — Kompetensutveckling for varseldrabbade i Gavleborg, bilaga till ansdkan om
forlangning, februari 2010.



som jag aterkommer till). Daremot har projektets syfte och mal blivit mer problematiskt &n
vad som kunnat férutses. Det priméra syftet att motverka dppen arbetsldshet genom
kompetensutveckling har under projekttiden forlorat sin aktualitet och gar i praktiken inte att
folja upp eftersom situationen blivit helt annorlunda — det handlar inte langre om att beméta
en akut situation med tilltagande och omfattande arbetsldshet, utan om att i ett mer langsiktigt
perspektiv starka individerna. Aven om utbildningsinsatserna riktats till dem som varslats
och/eller till foretag dar det foreligger risk for varsel sa ar det betydligt farre an beraknat som
stéllts infor ett direkt hot om att forlora sitt arbete.

Det &r i stéllet tva fragor som blivit alltmer centrala i utvarderingen: dels fragan om hur
den foranderliga situationen ska hanteras, dels fragan om vilken skillnad utbildningsinsatserna
gor for dem som fatt ta del av utbildningsinsatserna. | hanteringen av “det rérliga malet” har
séarskilt relationen mellan finansidren och projektets genomférare — mer generellt sett mellan
projektadministrationen och den samhaélleliga verkligheten — framstatt som en huvudfraga. |
vilken utstrackning har det varit mojligt att anpassa projektet efter de forandringar som &gt
rum? Vilken betydelse projektet haft for de enskilda individerna har samtidigt ocksa blivit en
svarare fraga att besvara. Om det inte primart handlar om att behalla arbetet, byta yrkesbana
eller soka nytt arbete — vilka ar da utbildningarnas effekter? Gar det att se en direkt men
kanske mer ovantad nytta med utbildningarna? Och hur ska insatserna vérderas i ett mer
langsiktigt perspektiv?

Foljaktligen bestar denna rapport huvudsakligen i tva delar: en del som ror sjélva
projektarbetet (samverkan och genomforande) och en del som ror vad som hant pa individ-
och foretagsnivan (faktiska effekter). Den forsta delen bygger framst pa méten och intervjuer
med dem som arbetar i projektet och pa projektets egen dokumentation (rapporter, protokoll,
ansokningshandlingar, etc.) samt pa medverkan i olika méten och sammankomster. Den andra
delen bygger pa intervjuer med anstéllda och foretagsrepresentanter. Jag har ocksa aterkopplat
de reflektioner jag gjort genom tva mindre arbetsrapporter, som diskuterats med
projektledningen och projektmedarbetarna vid tva ordinarie projektmoten och ett

erfarenhetsseminarium.®

® Reflektioner dver projektets utveckling, lardomar och centrala frgor, arbetsrapport 2010-05-27, och
Foretagsledares och anstélldas synpunkter pa utbildningsinsatserna, arbetsrapport 2010-11-19.



Samverkan, genomférande och fragan om finansiarens roll

Samverkansprocessen

Infér projektstarten fanns farhagor om att det skulle bli svart att samverka och en uttalad
uppfattning om att man “kan inte samarbeta” inom regionen. Farhagorna har ocksa sin grund i
en del inomregionala motsattningar, dvs. sedan tidigare val kédnda problem med samarbeten
over kommun- och landskapsgranser, och en ofta patalad obalans mellan regionens
“centrum”, dvs. Gavleomradet, respektive den omgivande “periferin”. Dessutom &r den sorts
regionala samverkan projektet syftar till ganska ovanlig; det & som sagt fragan om “en unikt
bred samverkan”.

Att genomfora ett lansdvergripande samverkansprojekt innebar éverhuvudtaget att
konfronteras med det faktum att regionen i flera avseenden ser valdigt olika ut. Férutom de
historiskt "nedarvda” gransdragningarna finns skilda sociala och kulturella forutséttningar, en
skiftande naringslivsstruktur, och organisatoriska skillnader ifrdga om vilka institutioner,
motesplatser och nétverk for utbildning och kompetensutveckling som byggts upp i
kommunerna.

En del av svarigheterna visade sig redan i initieringen av forprojekteringen, da Gavle
kommun inte intresserade sig for att medverka i projektet. Som sedan patalats berodde
kommunens ointresse pa installningen "att man var sig sjélva nog”, dvs. for sin egen del inte
ser nagot behov av samverkan. Att det i stallet blev AF Gastrikland som ansvarat for
kartlaggningen och genomforandet av projektet i Gavle (samt i Ockelbo och Alvkarleby) har
ocksa medfort en del problem pa grund av att Arbetsformedlingens uppdrag och arbetssatt &r
vasentligt annorlunda &h kommunernas. | efterhand konstateras att ”det blev egentligen fel
med Af”, dd kommunen skulle ha varit den naturliga parten, men sags samtidigt att det haft
sina fordelar att myndigheten varit med eftersom det blivit ett storre erfarenhetsutbyte pa sa
Vis.

I Halsingland har de kommuner som samverkat med Hudiksvalls och S6derhamns
kommun — dvs. Nordanstig, Ljusdal, Bollnas och Ovanaker — hallit ”en Iag profil” genom att
visa ett svagt intresse for en mer aktiv medverkan i projektet. Det har ocksa funnits ett
missnoje med fordelningen av resurser mellan kommunerna. En f6ljd av detta ar att de
kommuner som varit mindre delaktiga tenderat att fa en relativt sett mindre del av

utbildningsinsatserna.



Awven delprojektledaren i Hofors kommun menar att han sjalv kant en tvekan infor att inga
i ett lansomfattande projekt och i stéllet tankt "kdra sjalv’ eller tillsammans med Sandvikens
kommun. Som han beskriver det verkade projektuppldagget hammande, det ”stoppade mig”,
och han befarade att det skulle bli en fortsatt trog process.*

Dartill fanns initialt en fordelningsfraga rérande hur stor andel av resurserna respektive
omrade skulle tilldelas. Den fordelningsmodell som forst lanserades — att berdkna
resursfordelningen efter kommunstorlek — ansags ocksa som mindre lyckad, som en potentiell
kélla till missnoje och lasningar vid en snav modell, utan hansyn till de varierande behoven.
En likartad fraga 4r om vissa typer av foretag skulle prioriteras framfér andra. Aven i denna
fraga har det funnits delade meningar, men inte nagon enhetlig modell for hela projektet.

| arbetet med att fa till stand en vl fungerande samverkansprocess har projektledaren med
stod av styrgruppen valt att arbeta med en sa 6ppen och flexibel form som majligt.
Projektledarens uppfattning &r att “projektet bygger pa flexibilitet och tat dialog”.” Intentionen
har varit att undvika att tvinga in alla i samma form och tidsramar, och i stéllet tilldta ganska
stora variationer i de olika noderna. Hon ser sjélv flera fordelar med olikheterna i arbetssatt
och perspektiv — inte minst just en storre formaga att arbeta flexibelt och anpassat till de
skilda forutsattningarna. Samtidigt skapas ocksa ett dmsesidigt fortroende, kontinuerlig dialog
och ett fruktbart utbyte i projektarbetet.

Projektledarens beskrivning och intentioner bekréftas ocksa av de andra
projektmedarbetarna. Det rader stor samstammighet om bade fortjansterna med den Gppna
och flexibla formen och om beslutet att inta ett sddant forhallningssétt till den uppgift
projektet atagit sig. Samtliga ser det som mycket positivt och intygar att det verkligen skapats
en 6ppen och konstruktiv dialog. En sammanfattande synpunkt vid projektets
erfarenhetsseminarium ar att relationerna och samtalsklimatet inom projektet varit mycket
bra, och att det darmed ocksa funnit ett givande erfarenhetshyte. Projektmedarbetarna lyfter
aven fram férmagan att hitta fungerande l6sningar, t.ex. i férdelningsfragan, da varje
delprojektledare numera anser att de fatt de medel som behovts.

Likasa framhalls samverkansprocessen som en positiv och vardefull erfarenhet. En
synpunkt &r att ”det har skapats en god vana att samverka”. Det konstateras ocksa att
farhagorna inte besannades — “det gick trots allt. Vi har visat att vi kan samverka”.

Aven mitt eget intryck fran méten och samtal bekraftar detta. Vad jag kan se har det hela

tiden funnits ett bra, dppet och konstruktivt samtalsklimat i projektet, med givande

# Uttalande av Lennart Roswall vid erfarenhetsseminarium 2010-11-23.
® Intervju med Jaana Kurvinen okt. 2009.



diskussioner, da projektmedarbetarna gemensamt tar tag i aktuella problem och delar med sig
av och utbyter erfarenheter. Pa sa vis ager ett kontinuerligt larande rum —
projektorganisationen fungerar med andra ord som en larande organisation. Den goda
dialogen har aven okat forstaelsen for de skilda forutsattningarna i regionen. Den form av
samverkan projektet kommit fram till bor darfor i sig ses som ett viktigt och vardefullt resultat
som potentiellt sett kan gagna hela regionens utveckling och underlatta fortsatt samverkan i

gemensamma fragor.

Erfarenheter av genomférandet av utbildningarna

Vad galler sjalva genomférandet av utbildningsinsatserna och projektets relation till de
medverkande foretagen gar det att pa ett liknande sétt tala om flera nyvunna lardomar tack
vare det 6ppna och flexibla forhallningsséttet.

En aterkommande synpunkt ar att “man maste kommunicera ratt”, bygga personliga och
fortroendefulla relationer med foretagen. Det ses ocksa som viktigt att "ligga pa”, ringa,
besoka och kontinuerligt uppratthalla kontakterna och intresset for utbildning.
Overhuvudtaget har tillgangen till olika nétverk spelat stor roll nar det gallt att n& ut till
foretagen, véacka intresse och samarbeta.

I de fall dar det sedan tidigare funnits bra kontakter och nétverk att tillga har det underlattat
arbetet betydligt. Ett exempel ar Hofors kommun, déar delprojektledaren tack vare nara
relationer och en bra kannedom om foretagen i omradet kom igang fort och kunde se vilka
behov som fanns. Sjalv menar han att det avgdrande var att han "hade ett fortroendekapital”
som byggts upp under en langre tid genom tata kontakter. Pa andra hall har det handlat om att
fran grunden bdrja bygga nya relationer och skapa kontaktnat, och foljaktligen tagit langre tid
att komma igang med utbildningarna.

| det praktiska arbetet har det ocksa blivit tydligt att man maste ta hansyn till hur en mangd
kontextbundna faktorer hela tiden spelar in. Ifraga om de regionala skillnaderna finns som
sagt olika forutséttningar for samverkan och betydande olikheter i néringslivsstrukturen, men
aven vasentliga skillnader mellan olika typer av foretag. Variationerna mellan foretagen
handlar da bl.a. om olika sétt att se pa betydelsen av kompetensutveckling och om olikartade
foretagskulturer. En del foretagsledare ser tydligt individens utbildningsbehov, medan andra
inte tycks ha samma personkannedom. Bland de anstallda finns bade de med ganska stor
utbildningsvana och de som sallan eller aldrig utbildat sig i sitt arbete. Det handlar alltsa om
mycket varierande férhallanden och en komplex verklighet som det tar tid att lara sig att

navigera i.



Inte minst finns en stor mangd relativt sma foretag som fungerar mer “ad hoc” &n storre
foretag, och darfor ocksa kraver mer flexibla insatser. Som visat sig under projektets gang har
foretagen ofta ingen tradition att kompetensutveckla personalen och svart att hinna med att
planera och reflektera 6ver hur foretagets utbildningsbehov ser ut.

Vad som framkommit &r &ven att det funnits battre organisatoriska forutsattningar for
genomforandet av utbildningsinsatserna i vissa delar av regionen an i andra. Framfor allt
Hudiksvalls kommun framstar som ett gott exempel, med en stor andel genomférda
utbildningar pa relativt kort tid. Har finns dels motesplatsen Varselakuten, dels
utbildningsanordnarna Féretagsutbildarna. Vid Varselakuten samlas och samarbetar
kommunens studiecentra, Centrum for utveckling och larande (CUL), Arbetsférmedlingen,
Hudiksvalls naringslivsaktiebolag och ibland en del andra organisationer for att finnas
tillgangliga pa en och samma plats, forenkla kontaktvagarna och erbjuda en samlad
kompetens i fragor kring hur varslen ska hanteras. Fordelen &r, enligt delprojektledaren, att
"varslade och foretag vet vart de ska vanda sig”, och darmed latt fir en ingéng in i projektet.®
Kommunens foretag har samtidigt en gemensam resurs i Foretagsutbildarna, som &r en
ekonomisk forening med ca 80 medlemsforetag. Foretagsutbildarna intar ndgot av en
sérstéllning bland de anlitade utbildningsanordnarna tack vare sin foérankring i regionen och
goda kdnnedom om de lokala foérhallandena, ett stort kontaktnat och en formaga att vara
flexibla i utbudet av utbildningar. Genom att anlita Féretagsutbildarna har projektet saledes
fatt tillgang till ett vardefullt kontaktnat.

Pa det hela taget har projektet tydliggjort betydelsen av olika arbetssatt och
forhallningssatt, och just vikten av att pa ett flexibelt satt kunna anpassa genomférandet till de
varierande omstandigheterna. Vad projektet framfor allt pavisat ar fordelarna med att
uppratthalla goda och kontinuerliga kontakter med foretagen genom smidiga kontaktvéagar
och motesplatser. Darmed tydliggors ocksa betydelsefulla skillnader i synen pa och vanan att
samarbeta och samverka kring gemensamma utvecklingsfragor — t.ex. i det att vissa
kommuner tycks vara mer samarbetsinriktade 4n andra.” Som jag uppfattar visar alltsa
projektet pa tre viktiga lardomar i genomférandet av utbildningarna:

(1) Bra kommunikation, dialog och kontinuerliga kontakter ar av avgérande betydelse for

ett framgangsrikt arbete med foretagens och de anstalldas kompetensutveckling.

® Intervju med Gunilla Hjalmarsson sept. 2010.
" En liknande erfarenhet har pétalats av projektledaren for ett motsvarande “varselprojekt” i Varmland: ”Det &r
langre mellan manniskor i de storre orterna — sma kommuner dr mer samarbetsinriktade”.



(2) Projektet visar att de regionala skillnaderna har stor betydelse for genomforandet av
kompetensutvecklingsinsatser i foretagen, vilket ocksa innebar att ett storre erfarenhetsutbyte
inom regionen kan leda till nya insikter om bade hinder och méjligheter till regional
utveckling.

(3) Projektet har synliggjort val fungerande modeller fér kompetensutveckling, anpassad

till de regionala forhallandena.

Relationen till finansiaren

En central och speciell fraga for hela projektet ar som sagt fragan om hur projektet hanterat de
forandrade grundférutsattningarna. Naturligt nog har mycket av projektarbetet kretsat kring
behovet av att anpassa projektet till den for tillfallet aktuella situationen for foretagen och de
anstallda, och av att foljaktligen behdva ompréva en del av de ursprungliga uppgifterna. Hari
ligger ocksa projektets storsta svarighet. Framfor allt har det uppstatt en tydlig motsattning
mellan & ena sidan de administrativa krav finansiaren (ESF) stéller pa projektet, och & andra
sidan det praktiska genomférandet av utbildningsinsatserna. Samtliga i projektet uppfattar
kraven som alltfor rigida och omdjliga att férena med den samhaélleliga verklighetens
foranderlighet och komplexitet, medan finansiaren statt fast vid sina krav och inte visat nagot
intresse av att fora en dialog om de uppkomna problemen. Relationen till ESF har ocksa
diskuterats vid varje mote och varit ett aterkommande tema i intervjuer och samtal kring
projektet.

Efter att ha tagit del av de synpunkter som framforts anser jag att det ror sig om en
problematik som ocksa ar principiellt viktig att diskutera. Huvudproblemet dr kort sagt att de
arbetssatt och forhallningssatt som utvecklats i projektet, och som visat sig fungera val i
arbetet med foretagen och andra parter, inte ar férenliga med en strikt kontroll och
detaljreglering av projektverksamheten. Finansidrens krav krockar bade med verkligheten ute
i foretagen och med grundforutséttningarna for projektets framgang. Som papekats av
projektledningen ar det ocksa svart att komma ifran komplexiteten i uppgiften pa grund av att
fokus ligger pa individens behov. Féljaktligen handlar det om en fraga av stor betydelse for
alla parter, for mojligheten till ett fruktbart samarbete med foretagen, for att kunna gora
insatser for enskilda individer vid ratt tidpunkt, och slutligen betraffande vilka langsiktiga
effekter insatserna far.

Den mest uppenbart negativa konsekvensen ar att de administrativa kraven hAmmar den
flexibilitet och formaga till snabba insatser och omprovning som behovs for att hantera de
foranderliga forutsattningarna. | praktiken handlar det om stédndiga gransdragningar,
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tolkningar och motiveringar — t.ex. var gransen gar mellan godkéanda och otillatna
utbildningar, hur formuleringen “risk for varsel” ska tolkas, och hur utbildningsinsatserna ska
motiveras i forhallande till de 6vergripande malen. Ifall projektet hela tiden skulle ha valt en
snavare men “sakrare” gransdragning och invantat beslut i varje enskild fraga hade det med
storsta sannolikhet inte varit mojligt att genomfora sa stora utbildningsinsatser som
stipulerats. Det hade dessutom &ventyrat det fortroende som byggts upp i relationen till
foretagen och medfort att flera anstallda blivit utan utbildning. Néar de utlovade utbildningarna
uteblir pa grund av drojsmal kan det ocksa enligt projektmedarbetarna ses som “ett svek mot
de varslade™.

Enligt ESF-radet ar det framfor allt det forsenade genomforandet av utbildningarna och att
projektet inte uppvisat en tillrackligt 6vertygande genomférandeplan som foranlett
myndigheten att krdva mer specifika planer och noggrannare redovisning. Projektet "borjade
inte upparbeta kostnader snabbt nog”, uppvisade en "lag forbrukningstakt”, och man sag det
darfor som sin uppgift att “sakerstalla att projektet kommer framéat”.? Samtidigt betonar ESF-
radet att hela satsningen pa att bemota krissituationen med extra medel varit unik och avviker
fran det normala syftemalet med ESF:s projektmedel: ”Programmen &r inte utvecklade for den
situationen. Det ar det knepigaste. Vi kan inte fordndra programmen for att bemota ett
varsellage. ... Verklighet och regelverk gar inte alltid ihop.”

Som jag uppfattar det har motsattningarna hanterats pa ett pragmatiskt och konstruktivt satt
av projektledningen, dvs. genom att efterlysa dialog och undvika 6ppna konflikter, som skulle
riskera att leda till 1asta positioner. Nar finansiaren sedan inte, som projektmedarbetarna
uppfattar det, visat nagon forstaelse for "projektverkligheten” har det verkat frustrerande for
alla i projektet. En konsekvens har ocksa blivit ett risktagande i projektarbetet nar man valt att
genomfora utbildningar utan att invénta ESF:s slutgiltiga beslut, &ven om det hela tiden forts
en diskussion och gjorts 6vervaganden vid moten och i de konkreta fragor man stallts infor.

En synpunkt som framforts &r att det forutom samstdmmigheten &ar tack vare projektets
storlek och tyngd som det varit mojligt att havda ett pragmatiskt forhallningssatt. Darmed har
det ocksa utvecklats till ett ovanligt projekt i den meningen att det stallt hela fragan om
relationen mellan projektbyrakratin och den konkreta samhaélleliga verkligheten pa sin spets.
Det har sa att sdga satt projektformens tanjbarhet pa prov.

® Intervju med Karin Gellin, regionchef for Svenska ESF-radet Norra Mellansverige, 2011-01-21.
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Foretagsledares och anstalldas synpunkter pa utbildningsinsatserna

| det foljande presenteras fem mindre intervjuundersdkningar i foretag dar relativt stora
utbildningsinsatser genomforts. Undersokningarna bygger pa djupintervjuer med
foretagsledare och/eller foretagsrepresentanter och personal, totalt 31 intervjuer. Intervjuerna
har gjorts pa plats i respektive foretag oktober—november 2010. Det uttalade syftet har varit
att varje individ ska fa framfdra sin personliga synpunkt pa de utbildningar han/hon deltagit i
och pa vilken betydelse de anser att utbildningarna har for dem i arbetet och mer allmént sett.
Foretagen och individerna har anonymiserats. Tanken &r att varje beskrivning ska kunna
fungera som konkreta och fordjupade exempel pa utbildningsinsatsernas effekter bade for de
enskilda individerna och foretagen. Underskningen omfattar ett foretag per delomrade — dvs.
norra och sddra Halsingland, Hofors, Sandviken och Gévle. Foretagens storlek och karaktar
varierar avsevart, fran drygt 100 anstéllda till knappt tio, och fran att vara féretag utan nagon
utbildningsvana alls till féretag som kontinuerligt kompetensutvecklar sin personal.

(1) Medarbetarutveckling leder till en social forandringsprocess
Det foretag jag forst besoker kan beskrivas som ett férhallandevis stort industriforetag i norra
Halsingland med ca 100 anstéallda. Under de senaste decennierna har féretaget genomgatt flera
storre forandringar, omorganiserats, effektiviserats och minskat antalet anstéallda betydligt.
Det &r idag en koncern bestdende av olika bolag och med verksamhet i flera lander.
Foretagsledningen menar att den storsta marknaden (i Nordamerika) fortfarande ar osaker och
utesluter darfor inte fortsatta svarigheter. 1 samband med krisen under hdsten och vintern
2008/2009 och i dess efterdyningar har ett tjugotal anstallda varslats i tva omgangar. Alla som
forst varslades — 15 personer — blev ocksa uppsagda, de andra ar kvar i foretaget. Vid
intervjutillfallet hade tva olika utbildningar genomforts av projektet, varav de flesta av
foretagets anstéllda, inklusive foretagsledningen (sammanlagt ca 70 personer) deltagit i en
kurs i medarbetarutveckling varen 2010. Det ar ocksa denna kurs som star i fokus vid
intervjuerna.

Ledningen ar néjd med kursen och tycker att den genomforts vid en lamplig tidpunkt. Som
en av foretagets ledare uttrycker det valde foretaget "ratt spar” och har i och med utbildningen
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paborjat en storre forandring av foretagskulturen.” Han menar att man nu vill arbeta mer med
"mjuka fragor”, i meningen att varje individ utvecklas personligen och att det skapas ett battre
samarbetsklimat i hela foretaget. Tanken har varit att det ska bli mindre av ”vi och dom”, en
battre forstaelse for helheten och en forbattrad kommunikation. Ledningsgruppen anser ocksa
att det i stort sett blivit som det var tankt. De upplever det som en stor skillnad pa sa vis att
alla fatt en battre personkannedom om sig sjalv och varandra, att man genom utbildningen
"avdramatiserat roller” och “blivit battre pa att kommunicera”. Ledarna upplever det dartill
som att de sjalva jobbat med sin egen roll och utvecklats som ledare.

Aven de anstallda séger att de ar néjda med kursen och tycker att den medfort mérkbara
forandringar till det battre. Till skillnad mot féretagsledningen anser de att utbildningen
framfor allt svarat mot ett behov av att hantera ett utbrett missndje bland personalen med de
forandringar som &gt rum i foretaget och med hur foretagsledningen genomfort dem. Flera av
de intervjuade séger att forandringarna varit till det sémre, med 6kad arbetsbelastning och ett
"hardare klimat”, och anser att det saknats en dialog och att beslut "fattats Gver huvudet pa
folk”. Darfor uppfattar de det ocksa som att utbildningen i forsta hand fyller funktionen att
forbattra relationen mellan ledningen och personalen, och att 6verhuvudtaget skapa en battre

stamning i foretaget. Nagra synpunkter ar bland annat:

— Jag blev uppsagd, men har blivit kvar. Det kandes konstigt... det vart skit av allting. ... Manga blev varslade
pa véran avdelning, det berérde alla. Det blev nya konstellationer. Det fanns ett behov av att & en forstaelse for
vad som hande. Det kunde ha varit en battre kommunikation. Man slangde bara fram en bild nar man
informerade om hur det skulle bli... Jag kanner det sjalv, att det var ndgot man kunde ha diskuterat. | stallet blev
det i fikarummet man pratade, vi fick ta det sjalva. ... Idag &r det manga som vagar prata mer. Man kanner mer
att man ar en del av foretaget, &ven vi pa verkstan. Mer uppskattad. Det har blivit lite 6ppnare samtal. Det gloms
bort emellanat. Framfor allt chefer maste bjuda till... Narmaste chefen har blivit annorlunda. Han fick ta sméllen
med andrade skift. Korde sitt race. Nu ar han mer avslappnad, har mer forstdelse ... Det blev mer vi och dom”
for tio &r sen. Ett hardare klimat. Man sag satt att effektivisera. Jag tror mer pé det mjuka, det blir battre om man

inte bara kdnner sig tvungna att anpassa sig. Man maste vilja sjalv. (Man, verkstadsarbetare)

— En fick gé pé avdelningen... Vi fick fordela om, fick andrade arbetsuppgifter. Lite mer att géra. Men inte sa
krisartat. ... Det var en bra utbildning. Vi ar valdigt olika personer i var grupp. Vi kom narmare varann. Man har
storre forstaelse for hur personer ar. Nar alla ar med... ger det mycket. Det har blivit en forandring vid
veckomaten, alla far feedback, vi reflekterar mer. Pratar igenom hur veckan varit. Det &r en annan karaktar pa

vara moten. Vi har blivit battre pa att sdga “tack” och "bra”. Det blir roligare i jobbet. Vi &r battre pa att

® Intervju med produktionsbolagets VD (man), marknadsbolagets VD (man), koncernens controller (man) och
HR-ansvarig (kvinna).
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kommunicera och har battre sammanhallning. ... Jag vet mer om mig sjalv nu, tanker till, har fatt ett nytt tank.

Blivit lite starkt av kursen. Fatt ett andrat forhallningssatt. (Kvinna, administration)

— Det var manga som blev varslade... alla har fatt ga tillbaka. Men det var svajigt ett tag. ... Jag tyckte kursen
var grymt bra. Den 6ppnade dgonen for manga. Man tanker i andra banor nu, mer positivt. Andra personer vaxte.
... Det & manga som altat sitt missndje. Det har varit ett otroligt missndje med &ndrade skift... man har fatt
jobba mer, men tjanar mindre. Ledningen har kort sitt race. De visar inte att de bryr sig. ... All kritik har kommit
fram nu. Man tar tag i problemen pa ratt satt. Det har dndrats pa avdelningen... Det r inte bara beslut uppifran
langre. Man fér sdga vad man tycker. T.ex. vid inkdp av en ny maskin sa ar det inte bara slipsgubbar som far
tycka nagot... Vi har aldrig blivit tillfragade forut. Det har varit lite for toppstyrt. Man har tagit beslut 6ver vara
huvuden. Nu ar det ndgon med som vet hur det fungerar. ... Alla tycker det ar till det battre... man kanner sig

mer uppskattad nu. (Man, verkstadsarbetare)

— Kursen var bra. Alla ar positiva till den. Jag ar ocksa sjalv positiv. Problemet ar bara att hélla det i liv, firman
har inte gjort sa mycket for det... Det racker inte med en kurs, och sen tro att det blir bra ... Det finns ett
missnoje med ledningen, hur det skotts. Attityden har blivit battre, men &r anda inte tillrackligt bra. Man maste
forsta att det &r en process — en ledningsfraga, att halla i det. Ledningen séger en sak, men gor en annan. Jag har

inte riktigt fortroende for ledningen... Man behdver en plan fér hur man ska vidare. (Man, konstruktor)

— Det gar att lara gamla hundar sitta! Man kan andra attityder... Bland oss grasrotter har det varit mycket
klagomal pa ledningen — det har blivit battre. Ledningen engagerar sig mer... Man kollar vad som &r
genomfdrbart med praktiker, forsdker lyssna in oss. ... Det hér &r ratt vag. Det handlar om sunt férnuft. Man ska

behandla varandra lika. Alla har samma vérde. (Kvinna, distribution)

Kommentar

Aven om ledningen och personalen har delade meningar om kursens syfte sa ar det tydligt att
den svarar mot ett behov, och att den satt igang en férandringsprocess som alla vid foretaget
anser vara av stor betydelse. Alla ar 6verens om att det blivit en markbar skillnad, men ocksa
om att det ar viktigt att fullfolja den forandring som pabdrjats. Risken finns annars att
besvikelsen blir desto storre och att problemen aterkommer. Den efterstravade forandringen
kan beskrivas som en social och kulturell férandringsprocess, som handlar om hur foretaget
fungerar socialt. Malet blir da att astadkomma en mer positiv anda och ett battre
samtalsklimat. Processen har hittills bade starkt individen och foretaget genom att det skapats
en battre social grund att sta pa i det dagliga arbetet. Om foretaget lyckas fullfélja
forandringen talar ocksa det mesta for att det blir ett battre fungerande foretag, med mindre
slitningar och mer av samverkan, och darmed ocksa ett foretag med en béttre formaga att

hantera framtida kriser och problem. Utbildningen har alltsa en potentiellt sett mycket stor
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betydelse. Det finns ocksa en stor vilja att ga vidare. A andra sidan finns nya forvantningar att
leva upp till och hojda krav, inte minst nér det galler att bygga ett émsesidigt fértroende

mellan ledning och personal.

(2) Utbildningsinsatserna gor de anstallda mer flexibla

| likhet med det forstnamnda foretaget har aven detta foretag genomgatt stora forandringar
under senare tid och gjort betydande neddragningar. Foretaget har idag ca 70 anstallda, finns i
sodra Halsingland och kan beskrivas som ett verkstadsforetag med manga skilda
arbetsuppgifter. Under krisen 2008/2009 varslades 31 personer. Av dem har alla utom tre fatt
ga fran foretaget. Dessa tre ar nu ateranstallda pa osékra villkor, utan fast anstallning.
Foretaget sags alltjamt ga ”pa sparlaga” och har en forhallandevis dalig orderingang. Framfor
allt méarks en 6kad konkurrens fran liknande foretag i Asien. Sedan den forsta utbildningen (i
lackering) genomfordes i januari 2010 har foretaget fatt 20 olika utbildningar genom
projektet, sammanlagt 124 utbildningsaktiviteter. Forutom en truckférarutbildning och
forelasning om Leanmetoden med 19 respektive 50 deltagare har utbildningarna varit
specialinriktade, med 1-7 deltagare. S gott som samtliga anstéllda har gatt en eller flera
utbildningar.

Foretagets platschef betonar att alla anstallda maste bli mer flexibla — "farre personer ska
gora fler saker ... ambitionen ar att man klarar tva—tre yrkeskategorier”. Han ser det darfor
som mycket viktigt att de anstéllda fortlépande utbildar sig. Som han beddmer det ar "alla i
riskzonen” for att forlora sitt arbete. Han har, som han séger, ”penetrerat vartenda namn”,
vagt for- och nackdelar, under neddragningarna. Vid bedémningen av de anstéllda har det
setts som viktigt att individen kan forkovra sig och har “simultanférmaga”, att man "kan ha
flera bollar i luften”. Det har spelat stor roll hur kunnig och benégen att utbilda sig individen
ar: "Instéllningen till utbildning &r avgdrande. De som vill anvanda sin utbildning ar de mest
viktiga att ha kvar. Utbildning véger tyngre — det végs in mer nu an forr.” Pa det hela taget
beskriver han hur foretaget och arbetets innehall férandrats betydligt fran en &ldre generation
av arbetare som alltid statt pa samma stélle” och haft ett specifikt yrke och en tydligt
avgransad arbetsuppgift till yngre generationer med flera uppgifter och som vill géra mer
och lara sig nytt”. Forut fanns ocksa ett jamt inflode av arbete medan produktionen idag
utmarks av “toppar och tidspress”.

Samtliga av de anstallda jag intervjuat instdimmer i att det blivit allt viktigare att utbilda
sig. De ser dverhuvudtaget positivt pa de utbildningar de deltagit i, saval for egen del som for
utvecklingen av foretaget. Flera av dem har ocksa varit i foretaget under en langre tid och
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beskriver hur arbetet fordndrats. De k&nner av de 6kade kraven och de ovissa
framtidsutsikterna, men uttrycker samtidigt forstaelse for behovet av att "folja med
utvecklingen”. Manga tycker att de har ett mer varierat arbete an forut. De beskriver ocksa
foretaget som “en bra arbetsgivare” och kanner att de kan paverka och har inflytande dver sitt
arbete.

— Den utbildning jag fatt ar bra, man fick lara sig mer. Det gav en hel del. T.ex. hur man kan ga i programvara.
Man har forkovrat sig i arbetet. Jag vet mer nu ... Jag har ocksa gatt en truckkurs. Alla i verkstan ska kunna det
— flytta pallar sjalv. Inte st& och vénta pa att ndgon annan ska gora det. Det &r ocksd mycket som har med
sakerhet att g6ra, hardare lagar. Jag ville garna ga utbildningen, var intresserad. ... Man ar sakrare pa vad man

gor nu. (Man, verkstadsarbetare)

— Det behdvs utbildning da och da. Jag arbetar vid en komplicerad maskin, med flera program. Uthildningen
skulle behéva kompletteras med fler kurser. Det finns massor att lara, det géller att anvanda maskinerna pa ratt
sétt. Det dr ett stort ansvar. Mer kunskap ger béttre sjalvfortroende. ... Cheferna har pratat med mig om en ny
maskin, jag fick vara med och bestamma, atminstone indirekt... s3 man kan paverka sitt jobb. ... Utbildning
behdvs hela tiden — maskinerna utvecklas hela tiden. Men det kan bli att man inte hinner med. Bara l&ra sig hela
tiden gar inte, man maste ocksa anvanda det man lar sig. Det ar viktigt att lugna ner det ett tag, s att det blir
rutin. Man maste bearbeta det man lart sig. ... Om man skulle forlora jobbet har man battre chans att fa jobb — ett
storre varde i arbetsgivares dgon. T.ex. om man har traverskort och truckkort ocksa, det later béttre 4n “jag kan

svarva lite”... Det &r livsviktiga kurser. Ingen lyx. (Man, verkstadsarbetare)

—Jag blev sjalv uppsagd i varas, men har fatt forlangt. Det &r osakert hur det blir ... Truckutbildningen var
perfekt for mig. | forlangningen blir man attraktivare pa arbetsmarknaden, man blir tva i en. Jag ville ha
truckkort, jag har mer nytta av det [an annan erbjuden utbildning]. Det tacker in fler jobb, man kan jobba i flera
branscher... jag ligger nog béttre till har ocksa. ... Jag ar ocksa dppen for att byta inriktning om jag hittar nagot
intressant. Jag ar inte frammande for utbildning, jag har ocksa gatt utbildningar nar jag varit arbetsls tidigare.
Det skulle vara bra att fa prata mer om utbildning, och inte bara om jobb. Man borde lyssna mer pé folk. Inte
kora massutbildningar. Det méste bli mer individanpassat. Forst behdver man lyssna av individen — och inte
kopa fardiga paket hela tiden. (Man, verkstadsarbetare)

— Ju mer man lar sig, desto mer vardefull ar man. Men ocksé mer sjalvstandig ... Mer indragningar betyder att de
fordrar mer av oss. Utbildningar har blivit viktigare pé& sa vis. Aven lonesystemet &r utformat sé, efter duglighet
och flexibilitet. Det &r battre ju mer maskiner man kan, att man &r effektiv och uppdaterad. ... Utbildningar ger
battre forstaelse. .. for hela javla foretaget, for hur det fungerar! Men det maste vara frivilligt, man ska inte

tvinga folk. Det géller att uppmuntra i stallet. (Man, verkstadsarbetare och facklig representant)
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- Jag blev inte varslad nu, men det har hant tidigare. Foretaget fortsatter kraftgangen, men kan inte garna skéra
ner mer. Men saker & man aldrig. ... Om man skulle bli varslad eller vélja att byta jobb sa kan truckkort vara till
hjélp da ocksa. Det kan vara en merit, som vanligt kérkort. Jag har ocksa tankt att det &r bra om det gar rétt till.
... Det finns ingen idag som stér och g6r samma sak hela tiden, som det gjorde tidigare... Det skapar forstaelse
for vad andra gor. Mer utbildning ger ocks& mer inflytande éver arbetet — det hinger ihop. Man kan paverka, kan
komma med synpunkter. Jag har ofta sjalv synpunkter. Det finns en frihet att ta egna initiativ, jag har sjalv gjort

det. Man har tyckt det varit bra. Manga vill géra nagot, gora forandringar i arbetet. (Man, verkstadsarbetare)

Kommentar

Det &r sldende att det finns en bade allmént positiv installning till utbildning i foretaget och en
utbredd kénsla av att utvecklas i arbetet. Mitt intryck ar att det pagar ett standigt larande vid
foretaget som utbildningarna hakar i och forstéarker. | jamforelse med det forstndmnda
foretaget ar ocksa skillnaderna patagliga vad galler ”klimat”, kommunikation och
samarbetsanda. Har ar det ingen som uttrycker missndje med att ha blivit "toppstyrd” eller
med en bristféllig dialog och kansla av delaktighet. Tvartom verkar de anstéllda ha en relativt
stark stallning i det att de tycks kunna paverka sitt arbete i ganska stor utstrackning. Darmed

finns det ocksa en god grund for val fungerande larprocesser.

(3) Uppskattade datautbildningar och en ifragasatt kurs

Som en av foretagets ledare beskriver det &r det “ett litet familjeforetag”, med 25 anstéllda
som sysslar med uthyrning och service av olika maskiner. Foretaget har sin huvudanlaggning
i Hofors och nagra mindre filialer (verkstader) i regionen. Man “jobbar inom en tiomilsradie”,
nara sina kunder, som huvudsakligen ar storre foretag. Under lagkonjunkturen varslades tva
anstallda, som ocksa lamnat féretaget. 23 av de anstéllda har fatt utbildningar genom
projektet, sammanlagt 7 olika utbildningar i flera omgangar. Det ror sig framst om olika
datautbildningar (27 genomférda utbildningsaktiviteter), miljo- och verksamhetsredovisning
(23), kundvard och servicebemétande (7) samt ledarskapsutveckling (5).

Foretagets ledare ser det som “ett maste™ att personalen fortlépande utbildas. Det ar, som
han sager, "helt sjalvklart nufortiden” — ”det &r under senare ar som man forstatt det har med
utbildning och kompetens. Alla maste skarpa sig i konkurrensen.” Eftersom foretaget ar
kvalitets- och miljocertifierat finns dven specifika utbildningskrav. Maskinerna fasas
dessutom ut forhallandevis snabbt. Numera uthildas darfor personalen kontinuerligt. Det
géller att "ha en vana att lara sig nytt hela tiden”. Enligt foretagsledaren har

utbildningsinsatserna accentuerats genom projektet — det har blivit en storre insats an vad det
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skulle ha blivit annars. Han &r pa det hela taget n6jd med sjalva utbildningarna, men staller sig

kritisk till glappet mellan kartldggningen och genomfdérandet av utbildningsinsatserna:

— Det hade borjat rulla igen da, det blev svart att fa loss folk till utbildningar. Tala om dalig tajming... Tva fick
ga hem innan utbildningarna kom igang. Konjunkturen hann vanda. Det blev néstan lite tragikomiskt. ... Vi
tyckte anda att utbildningarna var viktiga att genomfdra. Vi hade lagt ner resurser pa det. Men det har inte gatt

att ta allt pa en géng, vi har delat upp utbildningarna i omgangar.

Personalen &r allmant positiva till de utbildningar de fatt. Ingen har nagot emot att utbilda sig.
Flera sager att de trivs bra vid foretaget och kanner att de far det stod och de utbildningar de
behdver. Det finns ocksa en kénsla av delaktighet och en helhetssyn. Emellertid har
personalneddragningen medfort en forsamring. Nagra tycker att arbetsbelastningen blivit for
stor sedan de bada medarbetarna fick sluta. Vad géller utbildningarnas betydelse for arbetet
varierar omdomet en hel del; nagra utbildningar ses som mycket lyckade medan andra

uppfattas som mindre givande, och i ett fall ifragasétts helt.

— Det har varit jattenyttigt! Nu vet jag att det finns andra och mer mojligheter [i dataprogrammet] ... jag har fatt
okad kunskap. Vet mer om hur det fungerar. Det har med data, det méste nétas in for mig som inte ar uppvuxen
med det ... Jamfort med hur det var tidigare sa ar det mer utbildningar nu, storre krav numera... Det var en

ekonomisk lattnad for foretaget att fa utbildningarna. Det blev mer grundligt nu. Vi hade nog inte fétt konsulten

fran [namn pa foretag] annars. Det blev lite utver det vanliga — lite extra. (Kvinna, administration)

- Manga verkstadskillar gick kursen [datautbildning]. Sedan dess har flera borjat kora pa dator, lagga in saker
sjalva. Det gav resultat. Jag sag det pa flera stallen pa verkstan. Det var som att vanda ett blad... nu far de ocksa
stod av varann. Det var manga som var ovana med datorer, som var osékra. Sa det blev ett jakla lyft — ett mycket
bra resultat! Det &r viktigt att kunna, man anvénder det varje dag. Sa det gor skillnad. Det sparar ocksa mycket
tid for mig, jag behdver inte l&ngre 1agga in allt i datorn sjélv. ... Jag skulle vilja ha en vidareutbildning i det —

jag ser att de har kommit igang. Det vore bra att bygga vidare pé det. (Man, servicechef)

— Det blev nagonting extra... Man anvéander det [dataprogram] mycket, det utvecklas hela tiden. Tanken ar val
att filialerna ska vara sjalvgaende, att det ska underlatta [for huvudkontoret] ... Nu &r vi for lite folk, vi hinner
inte med. Vi &r riktigt underbemannade. Men det &r ett bra stélle att jobba pé, vi kommer Gverens med varann...

kan samarbeta. (Man, reservdelsansvarig)

- [Namn pa kurs] gav inte nagot, det var bortkastad tid. Det handlade bara om sant vi alltid gjort. Det gav inget
nytt, andrar inget. [Datautbildning] gav daremot mycket. Jag har arbetat med det mycket. Det blev ett direkt

resultat av kursen — man kan arbeta med en flik till”. Forstar hur det fungerar. ... De flesta &r positivt instéllda
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till utbildningar. Man far ocksa de utbildningar man behéver... Men jag har gatt en del onddiga utbildningar...
t.ex. [namn pa uthildning] — efter uthildningen kom man fram till att ni behdver egentligen inte den har kursen™.

Det handlar om att man vill sélja kurser. (Man, reparator)

Kommentar

Av de intervjuade bland personalen &r det bara en person som &r uttalat negativ till en av
utbildningarna. Min uppfattning ar &nda att kursen tycks ha varit mindre lyckad eftersom
ingen annan namner att den skulle ha medfért ndgon markbar forbattring. Det finns darfor
anledning att stalla fragan om det inte hade varit béttre att inte genomféra den. En annan fraga
géller det 6vergripande syftet med utbildningsinsatserna. Jamfort med de andra foretagen har
detta foretag ingen pataglig hotbild, utan verkar ganska stabilt, efter en mindre nedgang
2008/2009. Det foreligger knappast nagon storre risk for varsel i nuldget och gjorde det
sannolikt inte heller for flertalet nar utbildningarna genomfordes, dvs. da konjunkturen hunnit
vanda.®® Motivet for utbildningarna handlar darfor snarare om att foretaget gors mer
konkurrenskraftigt genom att spetsa individen”.** Utan tvekan har ocks& kompetensnivan i

foretaget hojts patagligt, framst i arbetet med olika dataprogram.

(4) Kompetenslyft gor de anstéallda mer delaktiga

Foretaget ar relativt nytt, beldget i Sandviken och tillverkar metalldetaljer. Personalstyrkan
har minskat fran ca 50 till 30 anstallda. De anstallda har blivit uppsagda i flera omgangar, vid
krisen varslades 10 personer. Tva av dem &r nu ateranstéllda. Enligt foretagets miljo- och
kvalitetssamordnare finns igen dverh&ngande risk langre for fortsatta personalminskningar,
men en osakerhet om hur det blir pa langre sikt. Foretaget har fatt 15 olika utbildningar
genom projektet. I november genomfors ocksa en forelasning om jamstalldhet for samtliga
anstallda. Det sammanlagda antalet genomférda utbildningsinsatser blir da ca 130. Det rér sig
alltsd om en forhallandevis stor uthildningsinsats. Foretagets miljo- och kvalitetssamordnare
anser ocksa att utbildningarna gjort en stor skillnad for savél de anstallda som foretaget i stort
— "marker ett lyft for alla”. Innan dess hade foretaget, som hon beskriver det, haft "valdigt
daligt med utbildningar”, ett underskott av utbildning och en generellt 1ag utbildningsniva.
Anledningen ar rent ekonomisk — "vi hade aldrig haft rad med utbildningarna utan projektet”.

Hon menar darfor att projektet inneburit “en fantastisk mojlighet att forkovra sig”.

19 Har kan noteras att foretaget hér till de féretag som kom med i projektet redan under forprojekteringen och
som har deltagit pa de premisser som forelag da, dvs. pa grund av att foretaget vid den tidpunkten angav att det
forelag en situation med risk for varsel.

! Intervju med Lennart Roswall 2010-10-27.
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— Vi har jobbat mycket med motivation, med hur man ska géra for att fa anstallda mer motiverade. Nu har vi
kommit at pudelns kdrna — en del av I6sningen. Det vi markt mest, ar hur motivation och ansvarskansla okat.
Man kanner sig delaktig, kanner att man har betydelse. Nu &r vi pa en helt annan niva... det finns en mer positiv
anda. Vi l6ser problem. Vi forsoker fa det sa att man kan tacka upp for varann, har bérjat jobba i den riktningen.

Vi dr inte sa sarbara. Arbetet flyter pa battre, det ar lugnare, mer harmoniskt. Man har hittat ett lagom tempo.

Under intervjuerna med de anstallda blir det tydligt att nivan och kvaliteten pa utbildningarna
varierat ganska mycket. Sarskilt en utbildning &r nagra direkt missnéjda med, andra tycker
ocksa att en del av de andra uthildningarna hallits pa en for lag niva. Samtliga anser anda att
utbildningarna pa det hela taget medfort en markbar positiv skillnad bade for dem sjalva och
for hur foretaget fungerar. Framfor allt k&nner sig flera sakrare och kunnigare i sitt arbete.
Alla ser det som positivt att utbilda sig och instdmmer i att det varit for lite utbildningar

tidigare. Man vill nu ocksa garna ha annu mer och fordjupade utbildningar.

—Jag ar inte n6jd med [namn pa utbildning]... tredje dan blev inget, de stod och fipplade med nagot medan vi
fick se p&. Det gav ingenting! ... Det har blivit mycket utbildning nu jamfort med tidigare. Man har annars lart
sig genom att vara med. Folk & mer kunniga nu. T.ex. truckutbildningen, nu &r det eget ansvar for att kora truck,
inte som forut arbetsledares ansvar... Man ar mer sjalvstandig, mer sjalvgdende... behéver inte fraga s mycket.

Det ar fler nu som vill g& runt och prova pa mer. (Man, verkstadsarbetare)

— Kursen i programmering var jattebra, uppskattad av alla. Man kan vara pa fler maskiner. Men man hinner bara
skrapa pa ytan, det blir kort tid. Det &r bara borjan. Jag efterlyser mer utbildning... Vi har fatt grunderna nu. En
plattform att sta pa. Fatt kanna pa mer. Man kan arbeta vidare med det. ... Man &r mer séker pa det man gor. Det
galler de flesta. De har hojt sig ett snapp. Tar mer ansvar. ... Men varije utbildning var ganska kort, inte s&

djuplodande. (Man, verkstadsarbetare)

— Jag trivs bra har, men vill garna g6ra ndgot mer &n att bara sta vid samma maskin. Vissa dagar ar 6ken. Men
det ar svart att fa folk hit [som kan ldra sig maskinen]. Det borde bli sa att fler kan flera saker, sa att de ska kunna
hoppa in... Det &r bara en férdel om fler kan géra samma saker. Man var radd att visa sin kunskap forut — rédda
for att forlora jobbet. | stallet kan man bolla med varandra och far géra svérare grejer ... Man vagar mer nu, tar
mer initiativ. Ménga fragar annars “ar det ratt”. Man har fatt sjalvfortroende... tar for sig mer. Jag har i och for
sig tyckt att en del varit lite onddigt. Jag vill ha mer avancerad utbildning, borja pa en hogre niva. ... Vi gor
detaljer, som ingdr i storre grejer, men vet inte alltid var detaljerna sitter... man behdver veta mer om vilken
funktion de fyller, se helheten. Det ar manga som jobbar utan att de vet vad de gor, som bara dr knapptryckare.

Sarskilt pa storre foretag. Mindre foretag innebar mer ansvar. (Man, operator)

Kommentar
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| jamforelse med de andra foretagen ar detta det foretag dar utbildningsinsatserna ser ut att ha
haft den relativt sett storsta kompetenshojande effekten. Foretaget har ”lyfts” till att bli ett
foretag med betydligt hdgre kompetensniva an innan projektet och dar en méangd larprocesser
satts igang genom ett storre kunskapsutbyte och genom att manga vagar gora betydligt mer i
sitt arbete an forut. Aven om en del utbildningar varit mindre lyckade kvarstar
helhetsintrycket av en markant forandring till det battre. Det mesta talar ocksa for att
effekterna blir bestaende, dels eftersom de anstallda géarna vill fortsatta utbilda sig, dels
eftersom det gar att se tydliga forbattringar bade i det arbete som utfors och i de anstalldas
stérkta sjalvfortroende.

(5) Utbildningar i ett litet foretag nara nedlaggning

Det femte och sista foretaget &r det minsta med endast 10 anstéllda. Det &r ett
verkstadsforetag som sedan lange funnits i Gévle. De anstdllda har ett stort praktiskt
kunnande, men har fatt fa eller inga utbildningar tidigare. Krisen drabbade foretaget hart.
Samtliga anstéllda varslades och foretaget var néra att 1aggas ned. Under varslet fick alla i
verkstaden — atta man — utbildningar, framst truckutbildning och en utbildning i
programstyrning. ldag ser situationen helt annorlunda ut. Fretaget har en ny &gare, ska slas
ihop med ett annat foretag, och tycks ha goda framtidsutsikter.

Foretagets chef vill inte bli intervjuad, han tycker inte att han hinner med det, men sager
vid ett kort samtal att det blivit en markbar forandring till det battre tack vare utbildningarna.
Framfor allt har de anstallda blivit battre pa att samarbeta och l6sa problem, de fragar
varandra mer och hittar l1osningar tillsammans. Forut var de enligt honom nagot av
“ensamvargar”. Han menar ocksa att det varit valdigt bra att utbildningarna genomforts pa
plats i foretaget, direkt vid foretagets maskiner.

Alla jag intervjuar anser att de haft nytta av den uthildning de fatt, och skulle garna ga fler
utbildningar om mojligheten finns. Samtliga anser att det varit for lite utbildningar tidigare,
nagot som en av de anstallda ocksa ar direkt missnojd med och ser som en anledning att

dvervaga om han ska stanna kvar i foretaget.

— Uthildningen kom lagligt, det var lite att gora da [under varslet]. S det passade véldigt bra. ... Jag hade garna
gatt mer utbildningar, garna truckutbildning. Det sitter inte i vagen. Det har inte varit utbildningar tidigare. Bara
nar det ar nya maskiner, da blir det nagra dagar for just den maskinen... det mesta blir sjalvlart. Det skulle helt
klart behdvas mer utbildning... t.ex. CAD-ritningar. Jag &r den enda som kan det sjélv. Det skulle vara bra for
andra att kunna det ocksa. Jag har gatt kvallskurser i det, av eget intresse... det gér att vidareutbilda mycket, och

ar viktigt att underhalla det man lart sig. Alla skulle kunna tanka sig att ga utbildningar, om det &r pd arbetstid.
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Det ar bade en fraga om tid och prioritering. Det mesta rullar pa slentrianmassigt ... Jag har mérkt en riktig
skillnad. Man &r mer sjalvstandig, kan programmera utan att be om hjélp. Kan ocksa ta mer hjalp av varann. Det

I6per pa smidigare. (Man, verkstadsarbetare)

— De forsta tva dagarna [av utbildningen] var det sant jag redan kunde, det intressanta kom pa slutet. Jag ville ha
en mer djupgéende utbildning, jag kunde redan det grundldggande... Men det laggs inte pengar pa det. Det ar
ingen idé att be om det, det finns inte en san ambitionsniva, pa grund av att det ar ett mindre foretag. Det &r sa.
... Det ar viktigt att kdnna att de kostar pa en. Det blir delaktighet. Man blir mer motiverade att gora ett battre
jobb. Annars soker man sig harifran — kan inte utvecklas. Jag kan inte bara trampa vidare fram till pensionen.
(Man, CNC-operator)

—Jag har stor nytta av truckutbildning hér. Jag hade kort truck tidigare, men larde nytt med skyddsgrejer, regler,
och sa. Jag kunde sjalva korandet. Fick truckkort... det var bara en forut som hade kort. Jag rérde inte trucken
har pd [namn pa foretag]. Inga forsakringar galler da. ... Jag skulle ocksa behdva utbildning i att styra maskiner,
jag har det inte pa papper. Jag har stétt vid en styrmaskin 4-5 ar. Behover ocksa fordjupning. (Man,

verkstadsarbetare)

Kommentar

Trots att det finns ett tydligt uttalat 6nskemal om mer utbildningar bland de anstéllda verkar
det inte vara nagot som diskuterats vid foretaget. Foretagsledaren tycker inte heller att han ser
nagot behov av ytterligare utbildning i nulaget. Samtidigt vet ingen vad den nya &garen vill.
Det verkar darfor osakert i vilken omfattning foretaget kommer att kompetensutveckla

personalen i framtiden och vilka langsiktiga effekter utbildningssatserna far.

Nagra sammanfattande reflektioner

Det rader ingen tvekan om att utbildningsinsatserna haft en 6vervagande positiv effekt i de
undersokta foretagen. Vad jag kan se har utbildningarna verkligen gjort skillnad i samtliga fall
— saval for hela foretaget som for den enskilda individen. Intervjuerna visar ocksa pa en
allmant mycket positiv instéllning till bade de genomférda utbildningarna och till utbildning i
allmanhet. Vilka effekterna sedan blir varierar beroende pa en rad omstandigheter — bl.a.
kompetensnivan i foretaget, hur mycket det satsats tidigare pa utbildning, vilka forandringar
foretaget genomgatt, hur problembilden ser ut, och 6verhuvudtaget hur gynnsamma
forutsattningarna ar for larande. Det ser kort sagt olika ut i de olika foretagen. En slutsats
maste darfor bli att det &r av avgorande betydelse att bade foretags- och individanpassa
utbildningarna, att utbildningarna blir ”skraddarsydda” — vilket forutsétter en god inblick i

foretagen, dialog och féljsamhet. Har ser ocksa projektet ut att i de flesta fall ha formatt gora
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en sadan anpassning, dvs. varit tillrackligt flexibelt och lyhort. Féretagen och de anstallda har
i stort sett fatt de utbildningar de beh6vt och vid en lamplig tidpunkt, fransett det patalade
glappet mellan kartlaggningen och genomférandet.

Att nagra uthildningar uppfattats som onddiga eller genomforda pa en for Iag niva tyder pa
att det gar att vara annu mer lyhord for hur behoven ser ut for individerna. Mer allmént sett
kan fragan stallas om det ibland hant att projektet blivit alltfor inriktat mot de kvantitativa
malen — dvs. att na ett tillrackligt antal utbildade individer och anvanda de budgeterade
medlen — p& bekostnad av vad utbildningarna kvalitativt sett faktiskt leder till. Atminstone
kan det sdgas ha varit ett dilemma for projektet att hantera omfattande kvantitativa mal
samtidigt som det kravts individanpassade utbildningar av god kvalitet.

En annan fraga &r i vilken utstrackning det foreligger risk for varsel for dem som fatt del av
utbildningsinsatserna. Mitt intryck av de undersokta foretagen — utom det sistnamnda — ar att
projektet snarare verkat forebyggande for individerna &n direkt motverkat risken for 6ppen
arbetsloshet. Vad jag kan se ar gransdragningen i praktiken mycket svar att gora, liksom
overhuvudtaget beddmningen av hur “utsatt” ett foretag och ddrmed de enskilda anstallda
egentligen ar. | princip kan det alltid ségas finnas risk for varsel da foretag tidigare varslat och
sa lange framtiden ter sig oviss — men & andra sidan kan man da fraga sig vilket féretag som
inte omfattas av en sadan risk.

Det jag uppfattar som det storsta problemet infor framtiden géller foretagens formaga att
folja upp och ta vara pa utbildningsinsatserna pa langre sikt. Mycket av utbildningarna i
foretagen ser ut att intraffa ganska oplanerat, “ad hoc”. Som flera foretagsledare ocksa
framhaller gar det kortsiktiga perspektivet i praktiken nastan alltid fore det langsiktiga — "den
kortsiktiga dverlevnaden styr”. Detta galler sérskilt mindre foretag. Med en ofta minimal
personalstyrka blir utrymmet for utbildning litet. Dartill forandras ockséa de ekonomiska
forutsattningarna standigt samtidigt som kraven hojs. Det ser darfor ut att finnas ett fortsatt
stort behov av stédinsatser i form av resurser for kartlaggning av kompetens, radgivning och

langsiktig planering.
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Slutsatser infor regionens fortsatta arbete med kompetensutveckling

Projektresultat och langsiktiga effekter

Sammanfattningsvis kan sagas att saval slutresultatet som effekterna av projektet inte blivit
vad som ursprungligen avsags. Det ar egentligen endast det rent kvantitativa malet att utbilda
ett visst antal personer (ca 2300) till en viss summa (ca 21 miljoner) som kvarstatt och som
aven uppnatts. Att projektet lyckats na detta mal maste anda i sig ses som ett mycket bra
utfall, sarskilt med tanke pa de speciella omstandigheterna. Darmed har ocksa en omfattande
utbildningsinsats genomforts i lanet, i foretag som varslat personal och for anstéllda som
behovt ndgon form av kompetenshdjande insatser. Pengarna har sa sett definitivt kommit till
anvandning och medfart en mangd positiva effekter — saval pa individnivan som for foretagen
och regionen i stort.

Daremot gar det inte att vardera projektets insats utifran det angivna malet att 70 % av
deltagarna i utbildningarna inte ska ga ut i 6ppen arbetsloshet. Projektet har som sagt
huvudsakligen l&mnat det priméra och akut krismotverkande syftet — ett syfte som formulerats
i relation till andra samhalleliga forutsattningar. Nar varslen atertagits och konjunkturen vant
har det i stéllet snarare kommit att svara mot ett behov av mer allmént férebyggande insatser
som gor att individer och foretag kan havda sig battre pa arbetsmarknaden och i konkurrensen
med andra foretag. Om detta sedan verkligen blir fallet kan endast visa sig efter projekttiden,
vid kommande nedgangar och neddragningar. (Inom parentes sagt sa blir det d&ven da svart att
med sékerhet sdga precis hur stor betydelse just de utbildningar projektet genomfort har.)

Nagot liknande géaller aven jamstalldhetsmalet, som inte heller framstar som lika aktuellt
eftersom det inte blivit sa stora avgangar i foretagen som befarat. Enligt projektmedarbetarna
ar det i praktiken mycket svart att paverka den skeva konsfordelningen i féretagen genom den
form projektet har. Det har forekommit en del utbildningsinsatser i jamstalldhetsfragor och
forts diskussioner bland projektmedarbetarna ur ett genusperspektiv. Men det bestaende
intrycket ar att fragan av praktiska skal alltmer hamnat i skymundan och stannat vid ett
konstaterande att det behdvs andra typer av insatser for att paverka jamstélldheten i foretagen.

Projektet har alltsa pa det hela taget inriktats mot mer langsiktiga och djupgaende men
samtidigt mer ovissa effekter. Det har fatt en tydlig pragel av att vara ett processinriktat
utvecklingsprojekt med ett stort inslag av larande. Huvudfragan blir darfor vad det egentligen

ar man lart sig genom projektet och vilken betydelse utbildningsinsatserna haft och kommer
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att ha for individerna och samhéllet i stort. En sadan fragestéllning kan emellertid bara
besvaras genom att folja de processer som ager rum bade i projektarbetet och i foretagen.

Min tolkning &r att det &r just pa grund av denna speciella pragel som problemen med
finansidren uppstatt och stallt motsattningarna mellan olika synsétt pa sin spets. Nar ESF
insisterar pa att projektet hela tiden ska rétta sig efter de mallar och syften som formulerades
ursprungligen blir konflikten oundviklig. En helt konsekvent hallning skulle i princip leda till
att projektet hade stoppats eller atminstone blivit kraftigt begransat. | praktiken har féljden
blivit att man hamnat ndgonstans mittemellan ett omprévande och ett kvarhallande av
ursprungsformen. Ett alternativ hade varit att, som projektledningen dnskade, fora en
fortlopande dialog om hur processen utvecklats — och i sa fall just betrakta det som ett
utpraglat utvecklingsprojekt. Fragan om det 6vergripande syftet kunde da omprovas och sattas
in i ett langsiktigt och stérre samhalleligt perspektiv.

Som jag ser det ar finansiarens forhallningssétt ohallbart och riskerar att hamma
mojligheterna till larande och langsiktig utveckling. Hela fragan bor ocksa ses mot bakgrund
av att EU-projekten allmant ifragasatts och kritiserats for att inte kunna uppvisa pavisbara och
konkreta resultat.*? For projektets del finns risken att viktiga lardomar och effekter inte tas
tillvara pa grund av de inte svarar mot den sorts kvantitativa mal och krav pa matbara resultat
som helt enkelt inte ar relevanta. For ESF:s del borde det vara betankligt att
utbildningsinsatserna och de lardomar som vunnits genom projektet gjorts "trots ESF”, dvs.
utan att egentligen vara forenligt med en ”hard” styrning. Dessutom finns flera exempel pa
foretag och kommunforetradare som séger att de "tréttnat pa ESF” och inte langre ser det som
modan vart att delta i projekten. Darmed aventyras ocksa dverhuvudtaget fortroendet for
myndigheten och for projektverksamheterna.'®

Jag vill darfor avslutningsvis lyfta fram nagra av de oférutsedda effekterna och nya
lardomarna i forhallande till vilken betydelse de kan tankas ha i ett langre perspektiv — dvs.
dels vilka positiva effekter som kan vara foljden av den samverkan som skett, dels vilka

12| ett PM frdn Arbetsgruppen for nasta strukturfondsperiod (ANS) ségs t.ex. att en av de stora utmaningar som
strukturfonderna star infor ar att dstadkomma en regelférenkling mot bakgrund av att rekvisition av stod fran
strukturfonderna upplevs som mycket byrakratisk och tidskravande” och forsvarar naringslivets medverkan:
”Det ar en allman uppfattning inom ANS att det ar 6nskvart att komma bort fran kravet pa detaljgranskning och i
stéllet infora enklare kontrollmekanismer” (Géran Brulin, Tillvaxtverket, PM daterat 2010-11-30).

3 Har kan tillaggas att ESF-radet bemdter denna kritik med att myndigheten and& har “férsokt ha acceptans” for
projektets avvikelser och trots allt beviljat en forlangning av projekttiden. Man anser darfor a sin sida att det inte
har funnits acceptans for finansiarens villkor”: Vi kunde inte ha gjort annorlunda”. Som ESF-radet nu ser det
ar en viktig lardom av projektet "hur svart det ar att dela en gemensam bild” och att bada parter darfor maste
respektera varandras roller och uppdrag. (Intervju med Karin Gellin 2011-01-21.)
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insikter projektet kan ségas ha gett om hur ett langsiktigt hallbart kompetensutvecklingsarbete

i regionen skulle kunna se ut.

En ny modell fér samverkan och kompetensutveckling?

En viktig fraga infor framtiden ar om projektet funnit en form av samverkan som kan fungera
som en ny modell for samverkan i regionen och fér gemensamt arbete med
kompetensutveckling. Mycket talar for att det verkligen kan vara sa. Som redan patalats sa har
det varit ett projekt som i hdg grad bygger strukturer och skapar natverk — bl.a. med
utbildningsanordnare och mellan kommuner, men ocksa mellan foretag, som i en del fall
borjat samarbeta kring olika utbildningar. Samtidigt bygger projektet ocksa sociala relationer
och fortroenden. | och med det finns en for regionen ny plattform att std pa nar det galler
fortsatt kompetensutveckling. Inte minst finns dartill en upparbetad férmaga att hantera en
svar och foranderlig situation just eftersom projektet fungerat som en flexibel och larande
organisation. Allt detta bor regionen rimligen tillvarata och bygga vidare pa.

Det tycks ocksa som om projektet pa ett framgangsrikt satt formatt balansera mellan ett
underifran- och uppifranperspektiv, genom att anpassa sig till foretagens situation och behov,
utan att tappa det Overgripande samhallsperspektivet. Det kan 6verhuvudtaget ses som ett
forhallningssatt som utmanar en ofta ganska snav projektform, och darfor rentav kan sagas
visa pa ett generellt behov av att ompréva modellerna for projekten, atminstone nar det galler
utpréglade utvecklingsprojekt. Ett exempel &r uppdelningen i forprojektering och
genomfdrandeprojekt. Allméant sett handlar det da om att ga fran en detaljstyrande modell till
mer av 6vergripande malstyrning och processtankande. Uppenbart ar hur som helst att det
finns betydande nackdelar och problem med radande fixering vid kvantitativa mal och skarpa
avgransningar av malgrupper, typer av utbildningar, tillatna aktiviteter, etc.

A andra sidan aterstar dven en hel del hinder att évervinna for att kunna &stadkomma en
optimal samverkansprocess i regionen — t.ex. den patalade installningen att vara “sig sjalv
nog” och att kunna involvera de kommuner som haller en lag profil” mer i det
kompetensutvecklande arbetet. Inte heller har kommunernas néringslivsenheter och

foretagarforeningen Foretagarna visat det intresse och engagemang som de kan forvantas ha.

Nya insikter om kompetensutvecklingens betydelse for individerna?

Av intervjuerna med projektmedarbetarna och de anstallda och foretagsledarna att doma sa
framtréder bilden av en delvis ny, mer kravande och komplicerad situation for
kompetensutvecklande insatser i regionen. Framfor allt bekréftas att utbildning blivit allt
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viktigare och att det finns ett stort uthildningsbehov bland de anstéllda. Sa gott som samtliga
intervjuade anstallda och foretagsledare beskriver hur arbetslivet och féretagen forandrats i
grunden under senare tid, pa ett satt som just hojer kraven pa kompetensutveckling och
standigt larande. Kompetensutvecklingen spelar darmed ocksa en allt storre roll vid bade
nyanstéallningar och vid uppségningar av personal, vilket &ven blev tydligt uttalat av en
foretagsledare: ”Installningen till utbildning ar avgérande ... utbildning vager tyngre — det
vags in mer an forr”.

Vad som ocksa ar tydligt ar att forandringarna dels sammanhéanger med omstéllningar av
produktions- och arbetssatt, dels med effektiviseringar, neddragningar och mer osakra
forhallanden. Bakom utbildningsbehoven finns sa att sdga bade en positiv, utvecklande
drivkraft, och en negativ press. A ena sidan ”lyfter” utbildningarna individerna; & andra sidan
talar manga om problem med underbemanning, hojda prestationskrav och kortsiktigt
tankande. Ur foretagssynpunkt framstar ocksa hanteringen av svangningarna i konjunkturen
som ett centralt problem, da lagkonjunkturen medfort resursbrist och kortsiktighet, medan den
begynnande hégkonjunkturen innebdr tids- och personalbrist.

Det jag ser som mest anmarkningsvart i intervjuerna med de anstéllda ar den pafallande
positiva installningen till utbildning och kompetensutveckling. Det ses ndrmast som en
sjalvklarhet och som nagot man ocksa garna vill se mer av. Alla har 6vervagande goda
erfarenheter av de utbildningar de fatt och kan se ytterligare utbildningsbehov i sitt arbete.
Flera efterfragar explicit mer utbildningar och uppféljningar. Onskemalen om
kompetensutveckling kommer da ofta snarare fran de anstallda an fran foretagsledningen.

Dessa iakttagelser staller det kompetensutvecklande arbetet infor ett par intressanta fragor.
En fraga ar om det tyder pa att det faktiskt 4gt rum en storre forandring i synen pa utbildning
bland de anstéllda, i den meningen att det inte langre finns nagot “attitydproblem”, utan ar sa
att hindren for kompetensutveckling beror pa andra faktorer. Som tidigare studier i regionen
visar har det funnits en ganska stor grupp som inte velat eller “vagat” utbilda sig; t.ex. talar
Baumgarten (2006) om grupperna ”de motvilliga” och ”de osékra” i ett industriforetag i
Halsingland.* N&gra sddana grupper verkar inte finnas i de féretag som undersokts har.
Endast undantagsvis talas om nagon enstaka person som inte &r intresserad eller motiverad
och da inte pa grund av motvillighet eller osékerhet, utan av andra, varierande och mer

personliga skal.

1 Maud Baumgarten, Anstélldas deltagande i laraktiviteter. En studie av arbetsplatslarande i ett industriforetag,
Linkdping 20086, s. 149 ff.
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En annan intressant fraga ror vikten av delaktighet och inflytande, som i flera intervjuer
framhalls som en helt central faktor. Detta understryker ocksa vad Baumgarten kommer fram
till i sin studie; namligen just att de anstélldas delaktighet &r en grundférutséttning for och
nyckel till positiva "larspiraler”, medan brist pa delaktighet och inflytande motverkar
forutsattningarna for larande i foretagen. Som papekas i intervjuerna leder utbildningarna, nar
de fungerar som bast, till storre motivation och ansvarskansla — ’man kanner sig delaktig,
kanner att man har betydelse”. Manga sager ocksa att de markt att de kan paverka sitt arbete
mer, har mer synpunkter och aven blivit lyssnade pa i storre utstrackning an forut. Just den
starkta delaktigheten tycks &ven vara den forandring de anstallda véardesétter mest och lagger
storst vikt vid. 1 grund och botten handlar det om individens vérde och sjalvkansla — hur
han/hon vardesétts av foretaget, och hur han/hon ser pa sig sjalv och sin roll.

Inte minst leder de anstalldas delaktighet till ett forbattrat tillvaratagande av det informella
("tysta™) larande som sker pa i princip alla arbetsplatser, i det praktiska arbetet och i den
vardagliga interaktionen i arbetslivet. Det galler darfor att kunna kombinera och émsesidigt
starka bade det informella och formella larandet.

Det verkar med andra ord vara av helt avgorande betydelse att aven foretagen formar att
fungera mer som 6ppna, larande och demokratiska organisationer. De mest uppenbara hindren
for larande bestar i den patalade "toppstyrningen”, hierarkiska beslutsordningar och
motsattningar mellan ”vi och dom”. Det kortsiktiga perspektivet och de standiga
neddragningarna av personalstyrkan &r andra problem av nog sa stor betydelse, da det sker till
priset av bristande delaktighet och av bade individernas och foretagets langsiktiga utveckling.
Dartill tycks foretagens formaga och kompetens att skapa hallbara larprocesser — dvs. att félja
upp och halla de nya kunskaperna levande — ofta vara bristfallig. Det finns darfor en stor risk
att de mer djupgaende och bestdende effekterna av utbildningsinsatserna uteblir i flera foretag.

Nar anstéllda avskedats och foretag lagts ner eller stallts infér en akut hotbild har det ocksa
visat sig att flera foretag inte formar att ga in med nagra stottande och véagledande insatser. |
nagot fall sags foretaget helt sonika ha "struntat i individerna” och inte tillatit utbildningar
under arbetstid.

Den slutsats jag drar av den beskrivna situationen i regionen &r att det kvarstar ett stort
behov av fortsatta kompetenshdjande insatser i féretagen och av att bidra med vagledning och
forbattring av forutsattningarna for langsiktig utveckling. Ett storre fokus pa delaktighet och
inflytande skulle sannolikt vara en sadan forbattring. Vad jag kan se har ocksa projektet
Kompetensutveckling for varslade i Gavleborg berett vagen for ett fornyat och mer insiktsfullt
arbete med utbildning och larande i regionens foretag.
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Uthildning och samverkan i finanskrisens spar
Utvardering av projektet Kompetensutveckling for varslade i Gavleborg

I samband med finanskrisen 2008 utlyste Europeiska Socialfonden
(ESF) sirskilda projektmedel for kompetensutveckling av varseldrab-
bade i regionens foretag. Hur dessa medel anvints och vilka effekter
de haft s&vil pa individ- och foéretagsniva som pa den regionala nivdn
diskuteras i foreliggande utvirdering.

Sammanlagt utbildades 2585 personer i det s.k. "varselprojektet”.
Eftersom projektet kom att verka under ovanligt forinderliga omstin-
digheter stilldes flera frigor om hur projektformen skulle anpassas till
omvirldens skiftningar pa sin spets. Formagan att samverka 6ver kom-
mun- och landskapsgrinserna sattes p& prov.

Utvirderingen har genomforts i form av féljeforskning. Den bygger
ocksé pa intervjuer med anstillda och foretagsledare.

Mikael Vallstrom disputerade i etnologi vid Uppsala universitet i juni 2002
pa avhandlingen Det autentiska Andra. Etnografi, etik och existens. Har sedan
dess haft anstillning som forskare vid Riksantikvarieimbetet i Stockholm och
vid FoU Séderhamn.

Mikael Vallstrom

FoU Séderhamn

CFL - Centrum for flexibelt ldrande
Sodra Jarnvigsgatan 7

826 80 Séderhamn
mikael.vallstrom@soderhamn.se

Tel: 0270-766 37
www.cfl.se

FoU Soderhamn é&r ett tvéarvetenskapligt forsknings-
och utvecklingscentrum med fokus pa fragor som rér
utvecklingsprocesser. Ambitionen ar att vara en driv-
kraft i arbetet med hallbar regional utveckling. FoU
Soderhamn erbjuder analyser och utvarderingar av
olika slag pa uppdrag av foretag och organisationer.
Varje uppdrag ar unikt och undersdkningsmetoderna
anpassas déarefter. Hos FoU Séderhamn finns dokto-
rander, forskare och professorer anknutna till olika
larosaten i Sverige. Exempel pa forskningsomraden ar
ungdomar, utbildning, kulturarv, arbetsliv, innova-
tionsteknik och entreprendrskap och det bedrivs ett
stort antal regionala, nationella och internationella
utvecklingsprojekt.

Grunderna i verksamheten kommer fran det
forsknings- och utvecklingscentrum, FoU-Centrum
Séderhamn, som byggdes upp ar 2000 tillsammans
med bland andra davarande Arbetslivsinstitutet.

Bakom FoU Séderhamn star CFL-Centrum for flexibelt
larande, S6derhamns kommuns organisation for
vuxnas larande. CFL ar beléget i omradet Faxepark.
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