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Sammanfattning

KOMPET ar ett projekt som pagatt under tre ar (2021-2024) som syftar till att arbeta med
utmaningar kopplat till kompetensforsérjning i metallindustrin. Malet har varit att forandra
tanke- och arbetssatt genom konkreta aktiviteter hos foretag och branschorganisationer. Att
medvetandegtra utmaningar har varit en viktig del eftersom det &r ett forsta steg till férandring
och detta kraver mod och beredskap att hantera reaktioner. Det kraver ocksa forandring av flera
aktorer utifran olika perspektiv vilket ocksa kraver samverkan. Samverkan har darmed varit
avgorande i projektet och i det har vi ocksa fatt insikter i att just detta ar sarskilt svart.

For denna samverkan till forandring anvander vi i projektet en handlingsorienterad, iterativ och
interaktiv ansats som bygger pa state-of-the art inom samverkansforskning och som visat sig
framgangsrik for att hantera svardefinierade problem - inte sallan av systemkaraktar. KOMPET
har resulterat i manga aktiviteter som skapat forandring i foretagen, och vi har identifierat flera
huvudsakliga insikter och omraden for att 6verkomma hinder. Kompetensforsorjning behdver
packas upp och behandlas som det komplexa system det ar, med fokus pa bade interna och
externa aktiviteter som bygger attraktivitet. FOr att skapa forandring i en organisation behdvs
tid, fokus, och en tydlig strategi, samt engagemang fran medarbetarna. Det ar avgorande att
omsétta planer i konkreta handlingar och sakerstalla att alla medarbetare ar engagerade. Ett
viktigt bidrag ar forskningsmodellen som kombinerar arbetsintegrerat larande, interaktiva
forskningsmetoder och strategier for att skapa handlingskraft och larande. Modellen
uppmuntrar samarbete och ger stdd genom feedback och larande, vilket leder till nya resurser
och mal. Samverkan &r svart men nodvandigt, och det ar viktigt att gora hindren synliga for att
kunna hantera dem. Samverkan behover varkas fram — “samvérkan”.

Ett viktigt vetenskapligt bidrag med projektet KOMPET dar metodbidrag till interaktiv
samverkansforskning. Utéver det fordjupar vi forstaelsen for vilken roll handlingskraft,
gemensamt larande och reflektion spelar i organisatoriskt l&rande, vilket &r avgorande for att
organisationer ska kunna gora hallbara forandringar i hur de hanterar utmaningar kring
kompetensforsorjning.

KOMPET kan anses vara en fallstudie dar en metod har testats for att fa en mer detaljerad
forstaelse av komplexa fragor inom deras verkliga kontext. Detta arbetssétt har sedan som syfte
att kunna spridas till fler foretag och organisationer. Sammanfattningsvis har de deltagande
foretagen haft nytta av projektet for sin framtida kompetensférsdrjning ur en rad perspektiv,
vilket validerar nyttan med metoden ur en rad perspektiv. Dels har det skapat en 6kad
medvetenhet och forstaelse for kompetensforsérjningens komplexitet och hur olika faktorer
samverkar, vilket har hjélpt foretagen att battre kunna navigera och hantera dessa utmaningar.
Detta i sig &r till hjalp ndr strategier ska utvecklas och implementeras for att attrahera och
behalla personal och talang. Genom att delta i samverkansaktiviteter har foretagen ocksa
forbattrat sina formagor att samarbeta med andra aktorer, vilket ar avgorande for att skapa
hallbara I6sningar pa kompetensforsorjningsutmaningar. En ytterligare nytta med projektet har
varit forbattrat ledarskap med en 6kad sjalvinsikt och mod. Féretagen har latits testa och
implementera nya arbetssatt och metoder, vilket forhoppningsvis kan leda till 6kad effektivitet
och innovation inom organisationen, som i sig forbattrar mojligheten att forbéattra
kompetensforsorjningen.



Summary

KOMPET is a three-year project (2021-2024) aimed at addressing challenges related to skills
supply in the metal industry. The goal has been to change mindsets and working methods
through concrete activities within companies and industry organizations. Raising awareness of
these challenges has been a crucial part, as it is the first step towards change and requires
courage and readiness to handle reactions. It also demands changes from multiple actors from
different perspectives, which necessitates collaboration. Therefore, collaboration has been
essential in the project, and we have gained insights into the particular difficulties of achieving
it.

To facilitate this collaboration towards change, we have employed an action-oriented, iterative,
and interactive approach based on state-of-the-art collaboration research, which has proven
successful in addressing complex, often systemic problems. KOMPET has resulted in numerous
activities that have created change within companies, and we have identified several key
insights and areas to overcome obstacles. Skills supply needs to be unpacked and treated as the
complex system it is, focusing on both internal and external activities that build attractiveness.
Creating change in an organization requires time, focus, a clear strategy, and employee
engagement. It is crucial to translate plans into concrete actions and ensure that all employees
are engaged. An important contribution is the research model that combines work-integrated
learning, interactive research methods, and strategies to create action and learning. The model
encourages collaboration and provides support through feedback and learning, leading to new
resources and goals. Collaboration is difficult but necessary, and it is important to make the
obstacles visible to manage them. Collaboration needs to be nurtured.

A significant scientific contribution of the KOMPET project is the methodological contribution
to interactive collaboration research. Additionally, we deepen the understanding of the role of
action, collective learning, and reflection in organizational learning, which is crucial for
organizations to make sustainable changes in how they handle skills supply challenges.

KOMPET can be considered a case study where a method has been tested to gain a more
detailed understanding of complex issues within their real context. This approach is intended to
be spread to more companies and organizations. In summary, the participating companies have
benefited from the project for their future skills supply from various perspectives, validating
the method's usefulness. It has increased awareness and understanding of the complexity of
skills supply and how different factors interact, helping companies better navigate and manage
these challenges. This is helpful when developing and implementing strategies to attract and
retain talent. By participating in collaborative activities, companies have also improved their
ability to cooperate with other actors, which is crucial for creating sustainable solutions to skills
supply challenges. Another benefit of the project has been improved leadership with increased
self-awareness and courage. Companies have been allowed to test and implement new working
methods and approaches, which will hopefully lead to increased efficiency and innovation
within the organization, thereby improving skills supply.

Nyckelord:
Collaboration, Innovation, Skills, Change, Learning
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1 INLEDNING

Kompetensforsorjning ar en avgorande, strategisk fraga for svensk industri i stort och for
metallindustrin i synnerhet. Kompetensforsorjning ar en komplex samhallsutmaning som
paverkas av manga olika faktorer, som foretags efterfrdgan och hur attraktiva organisationer
och regioner &r. Det handlar ocksd om manniskors personliga mal och preferenser,
utbildningsmaojligheter och ekonomiska forutsattningar. Alla dessa faktorer hanger dessutom
ihop — till exempel kan personliga mal paverkas av vanner, familj, vagledare, larare, lokala
foretag och sa vidare. Den har komplexiteten kan skapa troghet eller passivitet inom
organisationer, vilket gor det svarare att lésa utmaningen med kompetensforsarjning — sarskilt
nar losningar kraver samarbete mellan manga olika aktorer.

Syftet med projektet har varit att identifiera och utveckla konkreta aktiviteter och atgarder som
driver utveckling mot sékrad kompetensforsorjning i metallindustrin. Stor kunskap finns redan
pa omradet, men den verkar svar att omsatta i praktiken. Projektet har darfor varit
handlingsorienterat dar malet varit att 6ka forstaelsen for hur organisationer kan bygga en
larande kultur kring hur kompetensfragor, manniskors motivation och utvecklingskraft bast tas
till vara. Det innebar ett fornyelsearbete som i sin tur leder till varaktiga férandringar av tanke-
och handlingsmonster som i langden paverkar organisationens attraktivitet som arbetsgivare.
Projektet tillampar en flervetenskaplig och handlingsorienterad ansats i samverkan med
branschorganisationer och foretag. Gemensamt har vi definierat och utforskat olika
problemomraden och arbetat aktivt med valdefinierade uppgifter som vi sedan analyserat och
reflekterat kring. Vi har sarskilt fragat oss sjalva vilka hinder av kritisk betydelse som
organisationerna moter i arbetet med sin kompetensforsorjning och hur de kan forstas och
hanteras i praktiken.

Det finns ett stort behov av forskning som gar over traditionella &mnesgranser for att kunna
hantera komplexa samhéllsutmaningar. Detta behov framhalls bade av forskare (t.ex. Bhaskar
et al., 2018) och av olika forskningsfinansiérer (se t.ex. Callard och Fitzgerald, 2015, och
HEFCE, 2017). Trots detta ar den hér typen av samverkansstudier fortfarande ovanliga (Guerci
et al., 2023). Ett viktigt vetenskapligt bidrag med projektet KOMPET ar darfor bidrag till
forskningsmetodik. Ut6ver det fordjupar vi genom projektet ocksa forstaelsen for vilken roll
handlingskraft, gemensamt larande och reflektion spelar i organisatoriskt larande, vilket ar
avgorande for att organisationer ska kunna gora hallbara forandringar i hur de hanterar
utmaningar kring kompetensforsorjning.

Projektet har bidragit Metalliska materials sjunde insatsomrade — oka kompetensen och
attraktiviteten, med huvudfokus pa delmalen 7A (Okad forstéelse for hur verksamheten ska
bedrivas och organiseras utifran aktuella krav och forutsattningar), 7B (Andamalsenlig
kompetensuppbyggnad och specialisering) samt 7E (Okat intresse for metalliska material,
metallbearbetning och metallindustrin).

2 MAL

Malet med projektet var att skapa okad forstaelse och utveckla nya arbetssatt som kunde leda
till varaktiga forandringar i hur organisationerna tanker och agerar kring kompetensfragor, med
fokus pa att battre tillvarata manniskors motivation och utvecklingskraft i verksamheten. Ett
langsiktigare mal ar att detta ska stdrka foretagens attraktionskraft som arbetsgivare. Den har
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typen av mal ar viktiga men ar ocksa svara att direkt mata. Daremot ligger den ométbara
kunskapen till grund for den som pa langre sikt ar mer méatbara, sasom andel lyckosamma
rekryteringar, antal behériga s6kanden eller ngjd-medarbetar-index.

Vi initierade projektet genom att dokumentera varje deltagares syn pa kompetensforsorjning,
inklusive hinder, mojligheter och ldsningar, samt de aktiviteter och investeringar foretagen
genomforde. Detta gjordes via en online-enkét. Darefter har kontinuerligt dokumenterat
aktiviteter och dess effekter, samt hinder och lardomar under de workshops som genomforts
under projektet, dar den sista workshopen hade sérskilt fokus pa att reflektera Gver och
sammanfatta projektets resultat och lardomar. De deltagande foretagen har ocksa fatt stod i att
utveckla egna handlingsplaner for sitt fortsatta arbete med kompetensforsorjning.

Bland de utlovade leveranserna for projektet var att sprida kunskap och skapa dialog under
projektets gang genom att publicera inlagg pa LinkedIn for att lyfta goda exempel och vacka
diskussion. Genom bloggplattformen Vertikals, samt digitalt webinarie skulle vi na ocksa en
bredare publik med projektets resultat. En digital och tryckt handbok med goda exempel och
praktiska rad ska ocksa tas fram for att stotta andra foretag i att sékra kompetensforsorjning.
Projektets resultat sprids till branschen, forskarsamhallet och utbildningsvdsendet genom
akademiska konferenser och forum, samt vetenskapliga publikationer pa hdg niva.

Projektet har primart inriktat sig pd programmets resultatmal 7A — Okad forstaelse for hur
verksamheten ska bedrivas och organiseras utifran aktuella krav och forutsattningar. Vi ser
det malet tatt ssmmanlankat med resultatmal 7B — Andamélsenlig kompetensuppbyggnad och
specialisering dar ett arbete mot bade 7A och 7B i sin tur pa langre sikt kan skapa effekter for
resultatmal 7E — Okat intresse for metalliska material, metallbearbetning och metallindustrin.

3 BAKGRUND

Metallindustrin star infor stora utmaningar kopplade till globala trender. En sadan trend &r den
vaxande utvecklingen av globala vardekedjor, som innebar en hogre grad av specialisering och
fragmentering av produktionsprocesser. Detta leder ofta till snabb teknikutveckling, hogre
foradlingsvarde, okad produktivitet och mer effektiv produktion. En annan viktig trend ar
digitalisering och automatisering, som snabbt omformar industrin! Den tredje stora trenden ar
klimatomstallningen, dar Sveriges riksdag har satt malet att na nettonollutslapp senast ar 2045.
Dessa trender driver pa forandringar i foretagens kompetensbehov, dar en storre del av
arbetskraften behover specialiserade kunskaper. Fler arbetsuppgifter kraver teknisk expertis i
kombination med ledarskapsforméga och forstaelse for omfattande processfloden?.

Trots 6kad medvetenhet, rapportering och debatt®> om dessa behov vaxer kompetensbristen,
sarskilt pa grund av framvéxten av nya utmaningar. Svenskt Naringsliv identifierar
metallindustrin som en av de branscher som ar mest paverkade av dessa forandringar, och gruv-
och stalindustrin pekar pa att den kompetensomstallning som kravs ar en historiskt stor
utmaning®.

I Tillvaxtverket, 2020:1

2 Arbetsformedlingen, 2021

3 https://www.di.se/debatt/debatt-kompetensbrist-risk-for-klimatomstallningen/

4 Svenskt niringsliv (2021) Kompetensfirsérining for klimatomstdillningen.

% Gruv- och stélindustrins kompetensfirdplan- Kraftsamling for utbildning och kompetensforsérjning (2022)



Utmaningen med kompetensforsorjning ar inte ny, men den har intensifierats under 2010-talet
I och med Okad globalisering, digitalisering och automatisering. Redan 2015 rapporterade
Svenskt Naringsliv att det fanns problem med rekrytering och matchning inom industrin®. En
rapport fran Industriradet 2018 visade att det fanns stora skillnader mellan arbetsmarknadens
utbud och efterfragan’. Inom det strategiska innovationsprogrammet Metalliska Material har
flera projekt, bland annat ASK, fokuserat pa kompetensfragan och identifierat var luckor finns
i de initiativ som riktar sig mot metallindustrins behov av kompetensforsérjning®. Trots dessa
insatser visar undersokningar att metallindustrins egna satsningar pa kompetensutveckling
minskar, och endast 6 % av féretagen har en langsiktig plan for teknisk kompetensutveckling®.
Manga ganger ses utmaningarna som nagon annans ansvar, vilket bidrar till en brist pa praktiska
atgarder trots en 6kad medvetenhet om problemet.

Metallindustrins spridning 6ver hela Sverige, sérskilt med stark forankring i bruksorter och
landsbygdskommuner, innebér sarskilda utmaningar for kompetensforsorjningen. Utflyttning
av unga och hogutbildade fran dessa omraden har skapat en negativ spiral, och enligt Svenskt
Naringsliv (2020) &r arbetsplatsens geografiska lage ofta en anledning till misslyckade
rekryteringar inom industrin.

Aven om mycket fokus ligger pa teknisk kompetens, har industrin ocksa ett viaxande behov av
andra yrkesgrupper, sasom IT-specialister, HR-personal, jurister och ekonomer. Det finns ocksa
behov av yrkesroller som kan forena tekniska och manskliga aspektert?. Projektet ASKII inom
Metalliska Material lyfter exempelvis fram behovet av battre studie- och yrkesvégledning,
ungas internetvanor och utbildningsval som viktiga faktorer for kompetensforsorjning. Dock
ges foretagen begransat stod for att agera konkret i dessa fragor.

En central aspekt av projektet ar att forsta hur strukturer och agentskap samspelar och paverkar
kompetensforsorjningen. Strukturer — exempelvis politiska beslut, ekonomiska incitament och
sociala normer — kan antingen hindra eller underlatta foretagens mojligheter att paverka
systemet. Foretag och branschorganisationer agerar bade for att bevara och forandra etablerade
tanke- och handlingsmonster, vilka i sin tur paverkar kompetensutvecklingen i verksamheten.
Trots omfattande kunskap om vad som stimulerar kompetensutveckling omsatts manga goda
idéer aldrig i praktiken. Det ar lika manskligt att lara och utvecklas som att férsvara sig mot
forandring, och organisationer tenderar att undvika forandring nér den innebér obehag®?.

Det finns etablerade teorier om vad som kannetecknar en attraktiv arbetsplats som stimulerar
larande och prestation*2. Manniskor behéver variation, en kansla av sjalvbestimmande och
arbetsuppgifter som bidrar till hela organisationen. Att forstd hur ens arbete passar in i
verksamhetens helhet och att fa feedback ar avgorande for engagemang och trivsel. Psykologisk
trygghet pa arbetsplatsen ar ocksa viktigt for att kunna lara av misstag, dela idéer och diskutera

® Svenskt ndringsliv (2015) Det ekonomiska liget, November 2015

" Industriradet (2018) Industrins framtida kompetensforsérjning

8 ASK (Attraktivitet och strategisk kompetensforsorjning)- Guide for attraktivitet och strategisk
kompetensforsorjning inom industrin

% Sveriges Ingenjérer (2018), Innovations- och konjunkturrapport hosten 2018.

10 Henning m.fl. (2019) Kompetenser for industri i omvandling- utmaningar och strategier i nya
kompetenslandskap, Centrum for regional analys, CRA Working Paper 2019:1

11 Argyris (1994, 1998, 2010)

12 Hackman & Oldham (1980); Oldham & Hackman (2010)



problem®3. Nar anstallda far delta i problemldsning 6kar deras méjlighet till larande®. Mycket
larande sker i grupp dér kunskap delas over olika expertomraden och enheter. Férmagan att
kommunicera och samarbeta dver expertisgranser, saval som férmagan att reflektera bade i
stunden och retrospektivt, starker bade larande och innovation®®.

4 METOD

Projektet ar utformat for att stimulera handling och reflektion bland deltagarna genom
diskussioner och aterkoppling. Vi anvinde den visuella modellen Circle of Influence”*® for att
betona vikten av egen handlingskraft och aktivitet, och paminde deltagarna att rikta sin energi
mot sadant de kan paverka, snarare an sadant som ligger utanfor deras kontroll.

Projektgruppen bestod av forskare med tvarvetenskaplig bakgrund (antropologi,
arbetsorganisation och nationalekonomi), fem féretag inom metallindustrin och tre
branschorganisationer. Branschorganisationerna var bade initiativtagare och deltagare i
projektet och hjélpte till med att rekrytera de deltagande partnerforetagen (se dversikt i Tabell
1).

Tabell 1 — Oversikt 6ver deltagande organisationer

Lundbergs A-lackering Granges Stena Bruzaholms
Pressgjuteri Aluminium
#anstéllda 40 190 433 81 63
(2022)
Omséttning 60 MSEK 420 MSEK 4222 MSEK 1685 MSEK 174 MSEK
(2022)
Verksamhet Gjuteri Aluminiumprofiler, Aluminium- Aluminium- Gjuteri
ytbehandling komponenter komponenter
Aktiva 3-4/VD, Kvalitetschef, 1-2/HR chef, 2-4/HR chef, HR 1-2/HR-chef, 2-4/\V/D, Produktionschef,
deltagare Produktionschef, Produktionschef, VD  specialister Forsaljningschef  Forsaljningschef,
Utvecklingschef Kvalitetschef
Lokalisering Landsbygdskommun Landsbygdskommun  Tatbebygd Tatbebyggd Landsbygdskommun
kommunndra  kommun néra tatort néra liten tatort
tatort
Gjuteriféreningen Svenskt Aluminium Jernkontoret
Ca. 200 medlemsorganisationer Ca 50 medlemsorganisationer Ca 21 &gare och registrerade partners

Utifran projektets syfte ar samverkan nyckelkomponenten i projektet. Det innefattar samverkan mellan
foretagen i projektet, mellan foretagen och branschorganisationerna, mellan forskare aktorer i projektet
men dven samverkan inom respektive organisation. Nedan finns ett stycke ur ansékan som visar hur stor
vikt det lades vid denna metod.

”...projektet dr dirfor handlingsorienterat och malet dr att oka forstdelsen for hur
organisationer kan bygga en larande kultur kring hur kompetensfragor, manniskors
motivation och utvecklingskraft bast tas till vara. Det innebar ett fornyelsearbete
som i sin tur leder till varaktiga forandringar av tanke- och handlingsmonster som i

13 Edmondson (1999)

14 Ellstrsm (1996).

15 Schén (1983), Edmondson (2012).
16 Covey (1991)



langden paverkar organisationens attraktivitet som arbetsgivare. Projektet
tillampar en flervetenskaplig och handlingsorienterad ansats i samverkan med
branschorganisationer och foretag. Gemensamt kommer vi definiera
problemomraden och arbeta aktivt med valdefinierade uppgifter som vi sedan
analyserar och reflekterar kring. Vi fragar oss sarskilt vilka hinder av kritisk
betydelse som organisationerna moéter i arbetet med sin kompetensférsérjning och
hur de kan forstds och hanteras i praktiken.”

For denna samverkan till fordndring anvéander vi oss av en handlingsorienterad, iterativ och
interaktiv ansats som bygger pa state-of-the art inom samverkansforskning och som visat sig
framgangsrik for att hantera svardefinierade problem - inte sillan av systemkaraktar — dar
manga faktorer och intressenter ar inblandadel’. Vart valda angreppssitt innebar att hela
projektgruppen — forskare samt representanter fran branschorganisationer och foretag — arbetar
i lar-cykler dar vi traffas med ca fyra manaders mellanrum for sa kallade larande-workshops.
Déremellan arbetar varje projektpart med eget utvecklingsarbete samt hemlédxor” kopplat till
projektets malsattningar som definieras i inledningen av projektet. Leverablerna fér dessa
uppgifter definieras noga pa forhand och kan ocksa utgora radata for forskargruppens analys, i
form av inspelningar, skriftliga dagbocker eller kartlaggningar. Uppgifterna definieras genom
en gemensam dialog och kan galla bade foretag, forskare och branschorganisationer. Sjalva
larande-workshopen leds av forskargruppen och féljer en given grundstruktur som mdojliggor
ett systematiskt arbete, uppfdljning och utvérdering. Det ges plats for erfarenhetsutbyte,
reflektion i grupp, feedback och utbildningsinslag kring gemensamt definierade
problemomraden av forskare eller inbjudna gaster. Forskargruppen tar en tydlig ledarroll men
anpassar insatserna utefter gruppens dynamik och processens innehall.

For att forbereda infor den forsta fysiska workshopen holls ett digitalt uppstartsmdéte med alla
deltagare i borjan av 2022. Under motet presenterade varje deltagare vad de ansag vara sina
storsta utmaningar kring kompetensforsorjning. Innan den digitala sessionen hade de ocksa fyllt
I en kort enkat for att senare kunna utvarderas. Vid den forsta fysiska workshopen fick
deltagarna sitt forsta uppdrag av forskargruppen. Deltagarna ombads att beskriva det aktuella
laget for kompetensforsorjningen i sina organisationer — vad de gor, varfor de gor det och vilka
hinder de uppfattar. Dessutom uppmanades de att forestalla sig en ideal framtid utan nuvarande
strukturella och kognitiva begrénsningar. Dessa tankar delades sedan under workshopen och en
idégenereringsprocess genomfordes i mindre grupper med deltagare fran olika organisationer.
Idéerna dokumenterades pa stora posters som deltagarna tog med sig tillbaka till sina
organisationer for reflektion och for att identifiera de mest angeldgna eller intressanta &mnena
for nésta larandecykel.

En vecka efter den forsta fysiska workshopen mottes representanter fran varje organisation
digitalt i ett projektkommittémote for att dela reflektioner och enas om temat fér den kommande
larandecykeln. Temat for den forsta lirandecykeln var “vart nuvarande tillstind och vara
framtidsdrommar”, den andra var ’den unga generationen” och den tredje var “kultur”. Varje
workshop varade i 24 timmar, fran lunch till lunch, och inleddes vanligtvis med ett besok hos
den vérdorganisation som stod for lokalen.

Workshopparna var ofta strukturerade enligt féljande upplagg med viss anpassning efter temat
och de lokala forutsattningarna.

17 Svensson, Brulin, Ellstrom &Widegren, 2002; Magnusson & Ottosson, 2012; Ellstrém, Elg, Wallo, Berglund
& Kock, 2020



Vélkomnande och rundtur i vardforetaget

Gemensam lunch

Presentation av hemuppgifter

Gruppreflektioner i blandade foretagsgrupper kring presentationerna

Gemensam middag

Teorigenomgang fran en forskare eller praktiska exempel fran en gastforelasare
Reflektion i foretagsvisa grupper kring intrycken fran workshopen och tankar om vagen
framat

NoakowhE

Totalt genomfordes 8 workshops med olika teman pa olika platser enligt figur 1.

Webbinar alt.

Kultur
9-10 feb
Finspang

Platsen
5-6 mars
Stockholm

Kick-off
27-28 Jan
Digitaft

evenemang for
att dela resultat

Tertial 1

Digital halvtids-
workshop i maj
IMangtaid b ma
Teams & 5-6
sept Savsjo

Kartlaggning &

. ; Sammanfattning
Dromscenario

4-5 juni
Jonkdping

Rapportering/
Utvardering

Tertial 2

Forandring
23-24 nov,
Vrigstad

De unga
12-13 okt
Bruzaholm

Tertial 3

Figur 1. Workshops och larcykler genom projektet
Datainsamling

Vi anvéande en problemdriven design med ett perspektiv som fokuserar pa deltagarnas egna
upplevelser®®. Precis som manga andra kvalitativa forskningsmetoder bygger etnografier pa
observation®®. | vart fall observerar vi deltagarnas handlingar och insikter som kommer fram
under workshopparna. Vi tittar ocksa noggrant pa hur de deltagande organisationerna forstar
kompetensforsdrjning och vilka utmaningar och mojligheter som finns. Denna metod fokuserar
inte pa att samla stora mangder data, utan snarare pa att forsta varfor vissa handelser intraffar
eller uteblir och vilka lardomar deltagarna drar av detta.

Dataanalys och validering

Workshop-presentationerna och diskussionerna transkriberades for analys. Analysen
genomfordes i tva steg. Forst identifierades avsnitt i transkriptionerna som beskrev handlingar
och lardomar. Denna kodning utfordes av tva av forfattarna med hjalp av programvaran NVivo,
dar en forfattare kodade tva workshoppar och den andra en. Kodningen granskades sedan och
diskuterades for att sékerstalla enhetlighet.

Dérefter letade vi efter gemensamma monster inom respektive kategori for att definiera
omraden for aktiviteter (t.ex. kommunikation) och larande (t.ex. vikten av ledarskap). For att
korskontrollera dessa data 6ver alla organisationer utformade vi en onlineenkéat dar deltagarna
granskade allt material. De ombads att verifiera vilka aktiviteter de deltagit i och att bedéma
betydelsen av varje atgard och lardom for sin organisation. Detta tillvagagangssatt gjorde det

18 Chilcott & Barry, 2016
19 Zickar & Carter, 2010



mojligt for oss att avgéra om vissa handlingar relaterade till kompetensforsorjning var specifika
for enskilda organisationer eller tillampliga pa alla deltagande organisationer.



S RESULTAT

Har nedan redovisar vi projektets kunskap och resultat utifran de huvudsakliga
fragestallningarna. Vi foljer upp med projektets aktiviteter och lardomar som kan
sammanlankas med dessa fragestéllningar. Det ska dock understrykas att alla fragestallningar
har i projektet integrerats dver tid, exempelvis genom att geografin har genomsyrat alla
workshopar, forandringsarbete har varit en pagaende process, samt att exempelvis
organisationskulturen &r nagot som aktorerna standigt har fatt arbeta med.

5.1 Hinder for 6nskad utveckling av kompetensférsorjning

De unga

Att forstd den nya generationen ar avgorande for att foretag inom metallindustrin ska kunna
rekrytera och behalla talanger samt vara en attraktiv arbetsplats. Den nya generationen
vardesatter flexibilitet, utvecklingsmdjligheter och en stark foretagskultur som betonar
hallbarhet och innovation. Féretag maste anpassa sig till dessa forvantningar for att locka och
behalla unga talanger. Genom att skapa en arbetsmiljo som tillgodoser dessa behov kan foretag
starka sin konkurrenskraft och sakerstalla en stabil och kompetent arbetsstyrka for framtiden.?

En av utmaningarna ar att forsta och méta de ungas forvantningar. Det kan finnas bade
medvetna och omedvetna hinder inom féretagskulturen som gor att unga talanger inte kénner
sig lockade eller inkluderade. Utbver detta kan det vara en utmaning att erbjuda tillrackliga
utvecklingsmojligheter och flexibilitet. Att skapa en kultur dar unga medarbetare kénner sig
vardefulla och har lika mojligheter att bidra och utvecklas &r avgorande. Bristande anpassning
till den nya generationens behov kan leda till att foretag gar miste om vardefull kompetens.
Foretag maste darfor ofta ta ett bredare grepp om hur de kan stétta utvecklingen hos unga
medarbetare, vilket kraver strategiska investeringar och langsiktig planering.

Organisationskultur

Foretagskulturen ar en central del av ett foretags identitet och paverkar hur medarbetare
samarbetar, kommunicerar och utvecklas. En stark och valgrundad foretagskultur kan attrahera
talang, starka lojaliteten och framja en kénsla av gemenskap, men den kan ocksa utgdra en
utmaning nar det géller kompetensforsorjning. Nar foretag forsoker anpassa sig till en
foréanderlig arbetsmarknad och locka nya medarbetare kan etablerade kulturella normer ibland
sta i vagen for nodvandiga forandringar.

En av de stdrsta utmaningarna kopplade till foretagskultur och kompetensforsorjning ar att
kulturen kan vara svar att anpassa till nya medarbetares forvantningar och behov. Féretag med
starka traditioner och val inarbetade arbetsprocesser kan moéta motstand nar de forsoker
integrera nya idéer eller arbetssatt som introduceras av nyanstédllda. Detta kan leda till en
konflikt mellan det etablerade och det nya, och i vérsta fall till att foretaget férlorar mojligheten
att utnyttja den kompetens som nyrekryteringar tillfor.

20 Fratri¢ova, J., & Kirchmayer, Z. (2018).



Foretagskultur kan ocksa paverka hur 6ppet ett foretag ar for nya perspektiv och arbetssatt. En
kultur som vardesatter konformitet och stabilitet kan begrédnsa mojligheterna att attrahera och
behalla talanger med olika bakgrunder eller erfarenheter. Det kan i sin tur skapa en homogen
arbetsmilj6é dér innovation och kreativitet inte blomstrar i samma utstrackning.

Dessutom kan foretagskulturen ha en inverkan pa hur kompetensutveckling och karriarvagar
uppfattas inom organisationen. Om kulturen inte framjar kontinuerligt larande eller om den
varderar erfarenhet 6ver potential, kan det bli svart att behalla och utveckla yngre eller mindre
erfarna talanger. Detta riskerar att leda till kompetensluckor Over tid, sérskilt i dynamiska
branscher dar snabba teknologiska framsteg staller krav pa standigt uppdaterade kunskaper.

Forandring

Forandringsarbete ar en avgorande faktor for foretags framgang och 6verlevnad, sérskilt i en
snabbt foranderlig varld. Trots detta ar forandringsarbete ofta forenat med stora utmaningar,
sérskilt nar det kommer till kompetensforsorjning. Att genomféra forandringar innebar inte bara
att introducera nya processer eller teknologier, utan ocksa att anpassa arbetskraftens kompetens
och sétt att arbeta. Har ligger en av de storsta svarigheterna: att sakerstalla att ratt kompetens
finns pa plats for att stodja och driva forandringsarbetet framat.

En av de framsta utmaningarna ar motstandet mot férandring, bade fran ledningen och
medarbetarna. Foretagets kultur och tidigare framgangar kan skapa en kansla av trygghet i det
befintliga arbetssattet, vilket gor det svart att acceptera nya idéer och forandrade
kompetenskrav. Detta kan leda till en situation dar medarbetarna upplever osakerhet och
motstand mot att lara sig nya fardigheter eller anta nya roller, sarskilt om forandringen innebar
en storre omstrukturering av arbetsuppgifter.

Forandringsarbete innebar ocksa ett behov av att standigt uppdatera kompetensen inom
organisationen. Det kan vara en stor utmaning for foretag att identifiera vilka kompetenser som
kommer att kréavas i framtiden och att se till att de anstéllda far tillgang till relevant utbildning
och utveckling. Detta kraver ofta att foretaget gor investeringar i fortbildning, men dven att de
anstéllda ar villiga att engagera sig i sin egen utveckling. Utan ratt incitament och stéd kan
forandringsprocessen leda till kompetensbrister och i varsta fall till férlorade marknadsandelar
om inte forandringsarbetet genomfors effektivt.

Dessutom kraver forandringsarbete ofta ett strategiskt och langsiktigt perspektiv. Féretag som
inte har en tydlig plan for hur de ska hantera och forutse forandringar pa marknaden kan snabbt
hamna pa efterkalken. Detta kan bli sarskilt problematiskt i branscher dér teknologiska framsteg
eller global konkurrens driver pa forandring i snabb takt. Om foretag inte proaktivt arbetar med
att utveckla och anpassa sin kompetensforsorjning i takt med dessa férandringar, riskerar de att
bli irrelevanta eller att inte kunna konkurrera pa samma niva som sina mer férandringsbenagna
konkurrenter.

Sammanfattningsvis ar forandringsarbete en nddvandig del av foretagens utveckling, men det
kraver ocksa ett valorganiserat och strategiskt forhallningssatt till kompetensforsorjning. |
denna handbok kommer vi att utforska hur foretag kan arbeta framgangsrikt med
fordndringsarbete genom att anpassa sin kompetensbas, och hur de kan forbereda sig for
framtida utmaningar genom att framja en kultur som omfamnar kontinuerlig utveckling och
larande.



Mangfald

Mangfald ar en viktig faktor for att starka foretagens konkurrenskraft, innovation och
langsiktiga tillvaxt, men det kan samtidigt innebdra utmaningar, sarskilt nar det galler
kompetensforsorjning. Att attrahera och integrera medarbetare med olika bakgrund,
erfarenheter och perspektiv kan vara avgdérande for att framja kreativitet och problemldsning
inom en organisation. Men trots de manga fordelarna, star foretag ofta infor hinder nar de
forsoker skapa en mer diversifierad arbetsstyrka.

En av utmaningarna &r att na ut till och rekrytera fran en bredare grupp. Det kan finnas bade
medvetna och omedvetna hinder inom rekryteringsprocesser som gor att vissa grupper av
arbetssokande inte far samma mojligheter, trots att de kan besitta vardefull kompetens. Utéver
detta kan det vara en utmaning att sakerstalla att arbetsplatsen &r inkluderande och 6ppen for
alla medarbetare, oavsett bakgrund. Mangfald ar inte bara en fraga om att anstélla personer med
olika erfarenheter och perspektiv, utan ocksd om att skapa en kultur dar alla kanner sig
vardefulla och har lika méjligheter att bidra och utvecklas. Bristande integration av mangfald
kan leda till att foretag inte far ut maximalt varde av den kompetens som finns. Mangfald
innebar inte bara etnicitet och kon, utan ocksa olika sociala och ekonomiska bakgrunder och
foretag maste darfor ofta ta ett bredare grepp om hur de kan stétta kompetensutveckling hos
medarbetare fran olika delar av samhallet, vilket kréaver strategiska investeringar och langsiktig
planering.

Den geografiska platsen

Som beskrivits ovan var den geografiska platsen fokus for en av de sex workshop som
genomfordes. Utmaningarna kring geografin har dock funnits med genom alla delar, da det ar
en av foretagens grundldggande forutsattningar. Det & dock viktigt att forsta
tillverkningsindustrins “relation” till den geografiska platsen och vilka utmaningar som
tenderar att uppsta.

Den geografiska platsen spelar en avgdérande roll for foretagens kompetensforsérjning och kan
ofta innebara en utmaning, sarskilt for foretag utanfor storstadsomraden. | en alltmer
globaliserad och digitaliserad varld kan man ténka sig att platsens betydelse minskar, men i
praktiken har lokaliseringen fortfarande en stark paverkan pa tillgangen till kompetent
arbetskraft. | manga landsbygds- och glesbygdsomraden finns det exempelvis farre invanare,
vilket innebdar en mindre lokal arbetsmarknad och darmed en mer begrénsad pool av
kvalificerad arbetskraft.

Foretag i avlagsna regioner kan ha sarskilda svarigheter att attrahera och behalla specialiserade
medarbetare, sarskilt inom omraden som kraver hogutbildad personal. Utéver detta kan de
lokala utbildningsmojligheterna vara begréansade, vilket innebér att foretag far svarare att
utveckla den kompetens som behovs internt. For att motverka dessa utmaningar maste foretag
i sadana regioner ofta sdka nya, innovativa satt att attrahera kompetens, bade lokalt och fran
andra geografiska omraden, samt arbeta aktivt med distansarbete och digitalisering.
Geografiska utmaningar paverkar ocksa foretagens mojligheter till samverkan och
natverksbyggande med andra organisationer, universitet och utbildningsinstitutioner, nagot
som kan forsvara kompetensutveckling och innovation. Denna handbok syftar till att ge foretag
verktyg och strategier for att hantera dessa utmaningar pa ett effektivt satt och starka deras
langsiktiga konkurrenskraft.
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5.2 Hur kan hinder forstas och hanteras i praktiken?

Nar vi under projektets gang har forsokt forsta vilka bestandsdelar i kompetensforsérjning som
utgor de framsta hinder har syftet varit att forsta hur dessa kan hanteras i praktiken. For att
hantera detta i arbetet inom respektive organisation har vi arbetat i ”larcykler” med olika tema
knutet till arbetsplatsen. Processen i projektet har varit tydligt fokuserad pa forandringsarbete
och att oka antalet aktiviteter som leder dit — i syfte att kunna félja och forsta vad som gor

arbetet sa utmanande. Nedan féljer en sammanfattning av dessa hemlaxor:

Kartlaggning och drémmar — Plats for workshop: Jonkdping

Syftet med den férsta hemldxan var att skapa en 6verblick av befintliga
strukturer i organisationen och samtidigt mala upp en visionar bild av hur
dessa strukturer skulle kunna se ut i en ideal framtid.

Hur méter vi de unga? - Plats for workshop: Bruzaholm
| den har uppgiften fokuserade vi pa "De unga" med syftet att skapa en béttre
forstaelse for hur nuvarande aktiviteter attraherar en yngre malgrupp.

Kultur - Plats for workshop: Finspang

Har zoomade vi in pa "Kultur" med syftet att skapa en battre forstaelse for
vad som &r unikt for respektive verksamheter — vad uppmuntras och vad
tillats? Vi paborjade ocksa arbetet med att dokumentera det utvecklingsarbete
som pagar kopplat till projektet for att se och forsta hur arbetet gar och hur
det formar vara tankar och handlingsménster. Har jobbade vi dven med
isbergsovningen.

Mangfald - Plats for workshop: Savsjo

Hér arbetade vi med “Méngfald” for att skapa en bittre forstéelse for de
mojligheter och svarigheter kultur, varderingar och gamla sanningar innebér
for kompetensforsorjning.

Forandring - Plats for workshop: Vrigstad

| denna uppgift arbetade vi med "Forandring™ for att fa en battre forstaelse for
hur vi hanterar forandringsarbete. Férandringsarbete kan var bade komplext
och talamodsprévande och vi forsokte synliggora och forsta det battre.

Platsen - Plats for workshop: Stockholm

Den sista larcykeln handlade om ”Platsen” som utmaning och mojlighet med
syftet att skapa en battre forstaelse for dess betydelse for kompetens-
forsorjning och vad vi kan paverka knutet till detta.

o

E

<

Exempel pa konkreta aktiviteter som genomforts under och genom dessa hemléxor finns med i

tabell 2.
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Tabell 1 Exempel pa& verksamhetsomraden och genererade aktiviteter

Exempel pd omraden dar
aktiviteter har genomforts

Exempel pa aktiviteter

Kommunikation, unga

Forbéttrat kommunikationsmaterial pd web och sociala medier

Forbattrat kommunikation om férdelar och erbjudande i
annonser

Forbattrat var kommunikation mot unga manniskor i samband
med sommarjobb och annonser

Arrangera 6ppet hus

Malinriktat samarbete med kommunikationsavdelningen pa ett
helt nytt sétt

Kultur, mangfald

Skapat referensgrupper och utvecklingsgrupper for att
involvera fler medarbetare och f& vardefulla insikter

Fler gemensamhetsskapande aktiviteter som julfest, afterwork

Stotta personer med svarigheter att véxa i sina roller

Erbjuda fler forméner som fiskekort och Ianeslap

Kulturfragor och ledarskap en del av det kontinuerliga
forbattringsarbetet

Utbildning och stad till operativa ledare kring kulturfragor

Platsen

Samarbete med lokala néringslivsféreningen

Samarbete med lokal hembygdsférening och nérliggande
foretag

Samarbeta aktivt med Arbetsformedlingen

Underlatta samékning.

Forbéattra samarbetet med kommunen
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5.3 Vilka lardomar kan dras av de insatser som genomfors?

Har foljer en sammanfattning av de lardomar som rapporterats under projektets gang och
bekraftats i projektets slutfas.

Ledarskap &r centralt Det ar viktigt att leva som man lar. Maste hantera
problem relaterade till kultur, attityder, konflikter.
Behover skapa trygghet, valmaende och en kansla av
"arbetsgladje".

Vi behéver omvérdera vad vi Villkor for balans mellan arbete och privatliv. Prata
redan erbjuder och vad vi kan mindre om var historia, mer om var framtid. Var
erbjuda i framtiden laganda. Narhet till ledningen.

Intern kommunikation ar central Manniskor som trivs har blir goda ambassaddrer.
Mojlighet att paverka saker behover horas. Feedback.

Extern kommunikation ar central ~ Vad vi kallar vara jobbtitlar ar viktigt, till exempel
materialdesign vs. materialteknik dar design kan
attrahera fler/andra/unga malgrupper.

Forandring ar svar aven om viljan ~ Stark personlighet och informella ledare som inte &r i

finns samklang med vara ambitioner for forandring. Starka
undergrupper som hindrar férandring. Att ta upp
problem kraver tillit och/eller mod.

Vi behover bredda var syn pa vilka Olika aldrar, kan vi ga bredare? Inte bara vara
vi anser vara var malgrupp attraktiva for unga. Vara oppna for "karridrbytare".
Fa fler manniskor att gilla var arbetsplats — mangfald.

Vi behover forsta oss sjalva och Vad é&r vi idag? Vad kan vi bli? Hur pratar vi om 0ss
starka var organisatoriska sjalva? Vara stolta dver oss sjéalva eller &ndra 0ss.
sjalvkansla Kalibrera var spegel — hur ser andra pa 0ss?

Exempel pa citat fran de medverkande:

"Vi gor vildigt manga kulturstdrkande aktiviteter”

“Ger resultat”

"Vi har manga gemensamma utmaningar”

“Kompet resulterar i aktiviteter hos oss”

"Vi kdnner oss stdrkta i att vi ska hdlla i vara aktiviteter for att stdrka ledarskapet”

”Ldrorikt att fa andras feedback, och fd inspiration fran andras utmaningar och losningar”
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6 DISKUSSION

Projektet stracker sig 6ver tre ar, fran november 2021 till november 2024, och inleddes under
en ekonomisk hogkonjunktur som senare 6vergick i en lagkonjunktur. Denna forandring satte
manga deltagande foretag i en utmanande situation, vilket tvingade dem att minska sin
personalstyrka och tillfalligt andra fokus fran projektets langsiktiga mal, sasom att starka
kompetensforsorjningen, till mer akuta fragor som uppsagningar?!. Trots detta visade foretagen
att de kunde behalla sitt langsiktiga strategiska fokus pa kompetensforsorjning aven under kris.
Detta ar inte huvudfokus for denna studie, men ligger i linje med Johnstons?? resultat om vikten
av aktorers handlingskraft och organisatoriska kontexter i att forma omstruktureringsutfall
under lagkonjunkturer.

Utmaningen ar mangfacetterad och ansvaret otydligt

Behoven skiljer sig mellan foretag, industrier och branscher och manga gamla och nya
kompetenser behdvs. Det betyder att det inte finns en universallosning for forandring vilket gor
det svart for alla aktorer att navigera i atgardsplaner, kompetensforsorjningsplaner och
policydokument. Det rader ocksa forvirring kring definitionen av kompetensférsérjning — det
handlar lika mycket om att behalla befintliga anstallda som att rekrytera nya. Detta hanger i sin
tur ihop med att skapa en attraktiv arbetsplats, en attraktiv geografisk plats och innefattar
darmed 6vergripande samhallsfragor som utbildningssystemet, infrastrukturen och migration,
for att ndmna nagra. Det skapar oklarheter kring vem som bar ansvaret for att skapa
forandringen. Vem ska gora vad och hur ska kostnaderna fordelas mellan olika nivaer av aktorer
I samhallet?

Forandring kan vara obehagligt

Trots att vi har god kunskap om varfor kompetensforsorjningen brister, tycks vi ha svart att komma till
konkret forandring. FOrandring ar ofta forknippat med obehag vilket gor att organisationer
tenderar att ”fly undan” genom att dgna sig at andra saker. Ofta lats inte fel och brister i
verksamheten vara synliga for varken sig sjéalv eller andra och man tenderar att se orsaker till
problem i rddande omstindigheter snarare an i de egna tanke- och handlingsménstren. 1t Att
O0ka medvetenheten om det egna agerandet och borja goéra annorlunda kraver mod och
beredskap for att hantera efterfoljande reaktioner. Detta &r kan vara obehagligt.

| KOMPET forsoker vi hitta ett annat arbetssatt genom att stimulera aktérer till aktivitet och
handling. Genom att konkretisera vill vi astadkomma ett larande som forandrar
forhallningssattet och handlandet pa kort sikt men dven 6ver tid. Genom detta arbete synliggors
hinder, bade inom den egna organisationen och i relation till andra aktorer. Dar och da gar det
att agera pa dem, vilket vi visar i projektet.

21 Ererdi et al., (2022).
22 Johnston (2024)
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7 SLUTSATSER

| projektet har fokus varit pa att forandra arbetssatt som ur ett brett perspektiv kan kopplas ihop
med kompetensforsorjning i metallindustrin. Fragan som initierade KOMPET var vad skalet ar
att vi vet att och varfor kompetensforsorjning &r en utmaning men varfor vi inte vet hur vi
omsatter denna kunskap till forandring? Utifran denna fragestéllning har KOMPET resulterat i
ett stort antal aktiviteter som skapat férandring i féretagen. Som ett resultat av dessa kan vi se
ett antal huvudsakliga insikter och ett antal Gvergripande omraden for att 6verkomma hinder:

Kompetensférsorjning som begrepp behdver packas upp

Beroende pa avsandare behandlas begreppet pa olika sétt. Fokus forflyttas mellan utbildningar,
utbildningsformer, rekrytering, mangfald, arbetskraftsinvandring, studievagledning, yrkesval
osv. En bredare och mer réttvisande bild innehaller dven aktiviteter inom foretagen som bygger
attraktivitet, och aktiviteter och aktorer utanfor foretagen som bygger attraktivitet kring den
geografiska platsen. Har finns bade foretag och dess konkurrenter och underleverantorer,
medborgare, offentlig sektor och politik.

Kompetensférsorjning behover behandlas som det komplexa system det ar

Ett ekosystem av aktorer och aktiviteter. Man behdver se dver hur ekosystemet ser ut runt sin
egen arbetsplats eller roll och géra det man kan for att forsta vilka aktorer som finns i det, hur
det fungerar, vilka aktiviteter som pagéar och hur man kan jacka i’ det system som finns, samt
verka for att forbattra och férandra det i samverkan med andra aktorer i systemet.

For att skapa forandring i en organisation behdévs tid och fokus

Att skapa forandring i en organisation kraver bade tid och fokus. Forandringsprocesser ar ofta
komplexa och involverar manga olika intressenter. Det ar viktigt att ha en tydlig vision och
strategi, samt att engagera medarbetarna genom hela processen. Genom att vara uthallig och
konsekvent i sina insatser kan man évervinna motstand och gradvis infora nya arbetssétt och
kulturer som leder till langsiktig framgang.

Fran ord till handling

Det dr avgorande att vi inte bara pratar om och analyserar behovet av férandring, utan att vi
ocksa aktivt genomfor de aktiviteter som kréavs for att implementera den. For att uppna de
onskade resultaten maste vi omsétta vara planer i konkreta handlingar och sakerstélla att alla
medarbetare dr engagerade i processen. Att gora saker och inte bara prata om dem ar nyckeln
till framgang.

Ett viktigt bidrag ar forskningsmodellen som kombinerar den senaste kunskapen om
arbetsintegrerat larande, interaktiva forskningsmetoder och strategier for att skapa
handlingskraft och larande. Modellen &r utformad for att skapa en milj6 dar deltagarna kan lara
sig och utvecklas tillsammans. Istdllet for att fokusera pa att skapa nya marknader eller
produkter, handlar denna modell om att hitta nya sétt att tdnka och agera kring
kompetensforsorjning. Vi tror att den kan anvandas for att forandra tankesétt och beteenden i
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organisationer kring saval kompetensférsérjning som andra utmaningar. Vi ser metoden som
lovande for interna larandeprocesser och for grupper av organisationer, da den uppmuntrar
samarbete och ger stod genom feedback och larande. Vara resultat visar att gemensamt larande
och samarbete leder till nya resurser, som kunskap, kontakter och andra verktyg, som kan
anvandas i kommande larandecykler. Dessutom skapas nya mal genom larandeprocessen, som
forbattring av ledarskap och okad sjéalvinsikt i organisationerna. Den iterativa processen i
modellen driver fram nya idéer, och uppgifterna hjélper deltagarna att omvandla idéer till
handling.

Dessa aktiviteter har flera positiva effekter, bade for organisationerna och for individerna. Dels
utokar de deltagarnas inflytande, vilket ger en kansla av kontroll, dels hjalper de till att
identifiera hinder och mojligheter som &r viktiga for reflektion och larande. Genom att dela
dessa erfarenheter med workshopgruppen far deltagarna feedback och motivation att fortsatta
utvecklas. For chefer innebdr detta att den arbetsintegrerade larandemetoden kan anvéndas for
att forandra tankesétt och beteenden inom en eller flera organisationer, oavsett om det handlar
om kompetensforsorjning eller andra fragor som kraver nya sétt att tanka och agera.

Samverkan ar svart men nodvandigt

Otaliga rapporter och debattartiklar pekar pa att samverkan ar nyckeln till forandring. Trots
denna insikt om betydelsen av samverkan sa ar det valdigt svart att genomfora. Hinder for
samverkan ar manga: intressekonflikter mellan mal och prioriteringar, missforstand kring
avsikter och formagor, begransade resurser, ovilja/oférmaga att investera tid och pengar, olika
normer, praxis och arbetssatt, maktobalanser eller beroendeférhallanden. Allt detta forsvarar
for det som ar a och o i all samverkan, namligen det 6msesidiga fortroendet. Fragan &r varfor
vi vet att kompetensforsorjning ar en utmaning men inte hur kunskapen omsétts till forandrade
tanke- och handlingsmonster. Bara vetskapen om att det finns utmaningar kan skapa en radsla
att misslyckas, och de negativa konsekvenserna kan avskréacka aktorer fran att samarbeta. Men
medvetenheten ar ocksa det forsta steget till att skapa forandring. | stéllet for att standigt ropa
“samverka!” som om det vore det enklaste i vérlden, behover vi sitta samverkansrollen i
solljuset — gora hindren synliga sa vi kan hantera dem. Samverkan behdver varkas fram —
“samvérkan”.
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8 NYTTIGGORANDE AV RESULTAT OCH FORTSATT ARBETE

KOMPET- en fallstudie for utveckling av hela metallindustrin

Sammanfattningsvis kan projektet KOMPET ses som en fallstudie med fem foretag och tre
branschorganisationer som alla har arbetat mot syftet att géra en djupgaende undersékning av
vilka hinder som finns for att forbattra metallindustrins kompetensforsérjning samt vilka
aktiviteter och processer som behdver initieras for att forandra. En fallstudie anvands ofta som
metod for att fa en mer detaljerad forstaelse av komplexa fragor inom deras verkliga kontext.
Genom noggrann avvégning av deltagare skapas mojligheter att identifiera bésta praxis men
aven dra lardom fran misslyckanden, vilket i detta fall antingen har varit inom projektet eller
utanfor. Genom att gora flera fallstudier kan man sedan utveckla nya teoretiska modeller som
forklarar varfor vissa processer, aktiviteter eller strategier fungerar battre &n andra. Detta
innebar att genom att anvanda fallstudier pa ett strategiskt séitt kan Gvriga foretag och
organisationer inom metallindustrin dra nytta av erfarenheter och insikter fran KOMPET for att
forbéattra sina egna processer och strategier.

De deltagande foretagen har under projektets gang genomfort en mangd olika aktiviteter och
kontinuerligt rapporterat sina erfarenheter och lardomar. Pa den sista workshopen fick de ocksa
hjalp att skriva sina egna handlingsplaner for det framtida arbetet med kompetensforsorjning.
Alla deltagare uttryckte ett behov av att ha fortsatt kontakt med det vérdefulla natverk som
projektgruppen déver tid kommit att bli, vilket i sig &r ett resultat.

Vi ser behov av flera insatser och forskningsprojekt framat. D& branschorganisationerna
initierat projektet vill vi rikta nagra sarskilda rekommendationer till dem:

1. Utbilda och stodja metallindustrin inom omradet med grund i de lardomar som gjorts
i KOMPET. Vad ar kompetensforsorjning och hur kan man konkret arbeta med det och
forflytta sina egna positioner i en osaker omvérld? Har skulle branschorganisationerna
kunna spela en viktig roll i att méjliggora/koordinera den typen av stdd. | synnerhet till
mindre aktorer med begransade egna resurser.

2. Samverka med fler intermedidara organisationer sasom lokala och regionala
naringslivsforeningar men éven arbetsgivarorganisationer som ocksa har ett ansvar for
att stotta sina medlemmar i fragor som berér exempelvis ledarskap, kultur och mangfald.
Hér skulle branschorganisationerna kunna ta en initierande, koordinerande roll for att
samla och samverka.

3. Vaga stotta nagra fa foregangare for att inspirera och underlatta for fler att folja efter.
Genom att ge sérskilt stod till medlemmar som har engagemang och initiativ kan goda
exempel och lardomar skapas som sen kan spridas till fler. Att gora det behdver inte sta
i motsatsrelation till att stotta alla medlemmar pa langre sikt.

Fortsatt forskning pa omradet ser vi behov av inte minst nar det géller samverkan som
fenomen. Genom att utveckla metoden for samverkansforskning och validera den pa fler typer
av aktorer och problemstaliningar kan den bli ett viktigt verktyg for samverkan inom industrin
generellt men dven i andra sammanhang. Exempelvis genom att félja hur den kan anvéndas i
ett projekt som fokuserar samverkan mellan néringslivet och offentlig sektor.
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Bilaga 1 Projektorganisation och medverkande

a) Lista pa medverkande forskare och industrirepresentanter

Namn Organisation

Forskare

Anette Johansson Jonkdpings Tekniska Hogskola
Lina Bjerke Internationella Handelshdgskolan

Annika Engstrom

Jonkdpings Tekniska Hogskola

Katarina Graffman

Uppsala Universitet

Foretag

Bruzaholms Tove Frisk
A-lackering Gunilla Forsell
Lundbergs Pressgjuteri Cajsa Lundberg
Granges Mattias Hagstrom
Stena Aluminium (avslutade medverkan Sofie Tunekil
hosten 2023 pga tidsbrist)

Branschorganisationer

Svenska Gjuteriféreningen Diana Bogic
Svenskt Aluminium Lars-Inge Arwidsson
Jernkontoret Lotta

b) Kort beskrivning av projektorganisationen

Projektets totala omslutning ar 6 825 070 kronor varav 2 999 290 kronor var sokt fran
Vinnova. Projektet startade 19 november 2021 och avslutas 19 november 2024 med

slutrapportering den 19 december 2024.
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Bilaga 2 Publikationer

a) Granskade publiceringar (publicerat eller accepterat for publicering av tidskrift med
vetenskaplig férhandsgranskning eller liknande)

Nr | Titel Forfattare Tidskrift
Al
Al
A3

b) Manuskript skickade till granskad publicering (inskickat till tidskrift med vetenskaplig
forhandsgranskning)

Nr | Titel Forfattare Tidskrift

B1 | Work-from-home, relocation, and Lina Bjerke Journal of Urban
shadow effects: Evidence from Steven Bond-Smith Economics
Sweden Philip McCann

Charlotta Mellander

B2

c) Manuskript under bearbetning (avsett for publicering i tidskrift med vetenskaplig
forhandsgranskning)

Nr | Titel Forfattare
C1 | Competence provision in the metal industry — | Anette Johansson
a work-integrated-learning approach Lina Bjerke
(presented at the WIL conference in South Katarina Graffman
Africa, 2024) Annika Engstrom
C2 | Job polarisation and urban wage premium Lina Bjerke
Johan Klaesson
C3 | Interactive research for sustainable Anette Johansson
competence provision: integrating agency Lina Bjerke
and effectuation logic (presented at the Katarina Graffman
EIASM HRM strategy workshop, Barcelona, | Annika Engstrom
2024)

d) Avhandlingar (bade publicerade och under utarbetande)

Nr | Titel Forfattare Datum
D1
D2

e) Delrapporter och interna rapporter

Nr | Titel Forfattare Rapportnummer
El
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E2

f) Ovrig dokumentation

Nr | Titel Forfattare Beskrivning

F1

F2
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Bilaga 3 Annan resultat- och kunskapsférmedling

a) Tekniska och populérvetenskapliga publiceringar (utan vetenskaplig

forhandsgranskning)

Nr | Titel Forfattare Tidskrift
G1 | Bidrag till rapporten ”Policyverkstad — Tove Berg
Kompetensforsorjning — en rapport fran Rikard Eriksson
Uppdrag landsbygd”, SLU Linus Linse
G2 | Kompetensforsorjning for ledare — en Anette Johansson
handbok Lina Bjerke
Katarina
Graffman
Annika Engstrom
b) Ogranskade internationella konferenspublikationer
Nr | Titel Forfattare Konferens
H1
H2
c) Ogranskade svenska konferenspublikationer
Nr | Titel Forfattare Konferens
J1 | Kompetensforsorjningen till industrin — | Annika Engstrom | FALF (F6rerningen
odesfragan som kréaver transformation Anette Johansson | for
Lina Bjerke arbetslivsforskning)
Kat:#ma Kiruna, 13-15 juni,
Graffman 2022
J2
d) Seminarier etc.
Nr | Titel Forfattare Datum, plats
K1 | Metalliska materials arskonferens 2022 Anette Johanson | 16-17 mars, 2022

Lidingo
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K2 | Aluminiumdagarna 2022 Anette Johansson | 15-16
Lina Bjerke september,2022
Jonkdping
K3 | Gjuteridagarna 2023 Anette Johansson | Maj, Vasteras 2023
K4 | CircuMET/Weblearn webinarie Anette Johansson | 29 november, 2023
Lina Bjerke
Katarina
Graffman
Annika Engstrom
K5 | Aluminiumdagarna 2023 Anette Johansson | 14-15 september,
Jonkoping, 2023
K6 | Vetlanda kommun — forelasning for Anette Johansson | 30 september, 2023
naringslivet
K7 | Basindustrins dag Katarina 5 oktober, 2023
Graffman
K8 | Presentation vid Elmia subcontractor i Anette Johansson | November, 2023,
Branschorganisationernas monter Jonkdping
K9 | Natverkstraff med Eksjo naringsliv Anette Johansson | November, 2023,
Eksjo
K10 | Monteringsforum Anette Johansson | Stockholm, 13 mars,
2024
K11 | Metalliska materials arskonferens Anette Johansson | 14 mars, 2024
K12 | Webinarium, Branschorganisationerna som Anette Johansson | 30 maj, 2024
vard Lina Bjerke
Katarina
Graffman
Annika Engstrom
K13 | Aluminiumdagarna Anette Johansson | 19 sept, 2024
Lina Bjerke
Gjuteriforeningens strategidagar + Anette Johansson | 15 okt, 2024
styrelsemote Katarina
Graffman
K14 | Blogginlagg Lina Bjerke 2024-03-26
"Forandring ar svart och obehagligt” - om
framtidens kompetensforsorjning i
metallindustrin
K15 | Paneldiskussion, EImia Subcontractor Anette Johansson | 2024-11-12

Tove Frisk
Jonas Eriksson
Lars-Inge
Arwidsson

25




Bilaga 4 Beskrivning av programmet

Projektet KOMPET ar en del av det strategiska innovationsprogrammet

Metalliska material

Det strategiska innovationsprogrammet Metalliska material ar ett samverkansprogram mellan
Jernkontoret, Svenskt Aluminium och Gjuteriféreningen som delfinansieras av VINNOVA och
|6per under aren 2013-2019.

Programmets syftar till att férverkliga den strategiska innovationsagendan Nationell samling
kring metalliska material vars langsiktiga vision ar att svensk metallindustri ska vara ett
centralt element i vérldens stréavan att forma en béttre framtid. Det innebar att dess erbjudanden
till kund maste ligga i den absoluta tekniska, ekonomiska och miljomassiga framkanten och
utvecklas av drivna och engagerade manniskor. Samtidigt ska tillverkningsmetoderna ha ett sa
litet miljomassigt fotavtryck som det bara &r mojligt.

Programmet stodjer insatser inom sju insatsomraden for fornyelse, tillvaxt och 6kad
konkurrenskraft:

Utveckla erbjudandet!

Oppna virdekedjan!

Oka materialutvecklingstakten!

Oka flexibiliteten!

Oka resurseffektiviteten!

Minska miljopaverkan!

Oka kompetensen och attraktiviteten!

NoakowhE

Programmets insatser bestar forutom FoU-projekt som valt i dppna utlysningar, aven av
strategiska projekt och aktiviteter.

Programkontor, med ansvar for ledning och administration av programmet, &r Jernkontoret.
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Jernkontoret

Den svenska jarn- och stalindustrins branschorganisation

Jernkontoret grundades 1747 och &gs sedan dess av de svenska jarn- och stalféretagen.
Jernkontoret foretrader jarn- och stalindustrin i fragor som berér handelspolitik, forskning
och uthildning, standardisering, energi och miljo samt transportfragor.

Jernkontoret leder den gemensamma nordiska stalforskningen. Dessutom

utarbetar Jernkontoret branschstatistik och bedriver bergshistorisk forskning.

Besdksadress Telefon E-post Organisationsnr
Kungstradgardsgatan 10 +46 (0)8 679 17 00 office@jernkontoret.se 802001-6237
Postadress Webbplats

Box 1721, 111 87 Stockholm www.jernkontoret.se



