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Inledning

nder 2016 drev Goteborgsregionens kommunalférbund (GR) pilotprojektet Regio-

nalt snabbspdr VA-ingenjérer. Ambitionen var att utveckla och préva en kompetens-

matchningsmodell som syftade till att minska kompetensbristen inom kommunernas
samhallsbyggnadssektorer genom att ta vara pa kompetensen?® hos nyanlanda flyktingar.
Den yrkeskategori som stod i fokus var ingenjoérer inom omradet vatten och avlopp. Lite
férenklat kan man sdga att modellen omfattade en urvals- och matchningsprocess, hand-
ledarledd praktik pa en arbetsplats inom nagon av de medverkande kommunernas sam-
hallsbyggnadssektorer eller inom ett kommunalt bolag, samt utbildning i yrkessvenska. En
utbildning fér handledarna pa arbetsplatsen ingick ocksa i modellen. Pilotprojektet utvar-
derades (Bergstrom Casinowsky 2016) och baserat pa de lardomar som gjordes reviderades
modellen. Den reviderade modellen har nu prévats inom ramen for ett nytt projekt; Pa rdtt
plats.? Jamfort med pilotprojektet har mindre justeringar gjorts i vissa avseenden, medan
det i andra avseenden handlar om mer betydande forandringar. En viktig skillnad ar att fler
yrkeskategorier ar inkluderade i den senare modellen och att dven privata arbetsgivare har
kunnat delta.

En slutsats i utvarderingen av pilotprojektet var att arbetsgivarnas uppfattningar om
modellens relevans som kompetensforsérjningsstrategi behdver undersdkas narmare. Den
slutsatsen baserades pa att behovet av handledning och introduktion pa arbetsplatsen
uppfattades som ett hinder i flera avseenden. | pilotprojektet var det samhallsbyggnadssek-
torer och kommunala bolag i de 13 GR-kommunerna® som hade mojlighet att medverka.
Atta kommuner och ett kommunalt bolag valde att delta. De kommuner och bolag som
inte medverkade uppgav svarigheter att avsatta tid for handledning som framsta skal till
att de avstod fran att delta. Aven de medverkande arbetsplatserna uppgav i olika grad att
man hade svarigheter att avsatta tillrdckligt med tid for handledning. De praktikanter som
deltog i pilotprojektet var a sin sida tydliga med att handledningen pa arbetsplatsen var
en viktig forutsattning for att de skulle f& mojlighet att synliggdra sin kompetens, vilket i
sin tur ar centralt for att arbetsgivaren ska kunna bedéma kompetensen och utifran den
beddmningen ta stéllning till eventuell anstéllning eller ge ett omddme, skriva ett intyg eller
liknande, som praktikanten sedan kan anvanda for att soka arbete pa annat hall. Handled-
ning och fungerande arbetsplatsintroduktion &r ocksa viktiga inslag ur ett socialt perspektiv.
Att bli en del av arbetsplatsens sociala sammanhang &r en process for alla som ar nya pa
jobbet, men det ar en process som ar mer komplex for personer vars tidigare erfarenheter
baseras pa ett sammanhang som skiljer sig pa betydande satt fran den aktuella arbetsplat-
sens, exempelvis for personer som har utbildning och arbetslivserfarenheter fran ett annat
land med andra regelverk, andra yrkeskategorier, andra sociala normer och organisatoriska
strukturer. Till det kommer ocksa eventuella sprakliga barridrer. Har blir handledaren viktig,
bade som lank in i gemenskap med kollegor och chefer, men ocksa som en form av tolk och
ett stod for forstaelsen av hur organisationen, yrket och den svenska arbetsmarknaden i
stort fungerar. Att en fungerande “socialiseringsprocess” av det héar slaget ar viktig ur saval
praktikantens som arbetsgivarens perspektiv ar ndgot som utvarderingen av pilotprojektet

1. Vad som avses med begreppet kompetens preciseras inte i de studerade projekten. Det tycks inte heller finnas nagon
vedertagen definition inom forskningen. For en diskussion kring begreppets betydelse, se Karlsson, Gronback & Joyce 2017,
kapitel 3.

2. Projektet finansierades av Lansstyrelsen, diarienummer 851-16815-2016.

3. De 13 kommunerna i Géteborgsregionen ar Ale, Alingsas, Goteborg, Harryda, Kungsbacka, Kungaly, Lerum, Lilla Edet,
Mélndal, Partille, Stenungsund, Tjérn och Ockerd.



pekar pa (Bergstrom Casinowsky 2016, se dven Persson & Karlsson 2016 for liknande re-
sultat).

| saval pilotprojektet som i Pa rdétt plats star kompetensforsorjning i fokus — de kompe-
tenser som projektdeltagarna har ska motsvara ett befintligt kompetensbehov. Men om
man ser till erfarenheterna fran pilotprojektet framstar kompetensbehovet paradoxalt nog
som ett hinder for att medverka eftersom kompetensbehovet leder till svarigheter att fri-
gora tid for handledning och introduktion. Hur arbetsorganisationer, som pa grund av kom-
petensbrist befinner sig i ett trangt personallage och av det skalet upplever svarigheter att
ta emot praktikanter, kan arbeta for att mojliggéra handledning och fungerande introduk-
tionsprocesser och darigenom ta vara pa den kompetens som trots allt finns tillgénglig,
tycks det emellertid inte finnas nagon utvecklad kunskap om. Av det skélet har utvardering-
en av projektet Pd rdtt plats kommit att fokusera pa just den fragan.

Syfte och fragor

Utvarderingens syfte ar att belysa om och i sa fall pa vilket satt den kompetensmatchnings-
modell som utvecklats i projekten Regionalt snabbspdr VA-ingenjérer och Pad rétt plats bi-
drar till att i ett trangt personallage reducera organisationernas kompetensbrist genom att
tillvarata nyanlandas kompetens. For att sdtta modellens relevans i sitt sammanhang tar
utvarderingen aven upp fragor om hur tillgdngen pa kompetens inom de medverkande
organisationerna ser ut mer allmént och vilka kompetensférsérjningsstrategier organisa-
tionerna arbetar med. Den del av arbetsmarknaden som star i fokus ar primart den kom-
munala samhallsbyggnadssektorn i Goteborgsregionen, men utvarderingen av kompetens-
matchningsmodellens funktion knyter an till kompetensférsorjningsproblem som praglar
den svenska arbetsmarknaden i stort. Detta gor att studiens resultat kan bidra med relevant
kunskap pa ett mer overgripande plan. De specifika fragor som utvdrderingen avser att
besvara ar:

Hur ser situationen ut néar det galler tillgdngen pa kompetens i de medverkande organisa-
tionerna?

— Inom vilka yrkes- eller kompetensomraden finns en brist?

— Hur ser de medverkande organisationerna pa orsakerna till kompetensbristen?

— Vilka initiativ uppfattas behovas for att komma till ratta med kompetensbristen?

Hur arbetar organisationerna for att hantera kompetensbristen?
— Vilka kompetensférsorjningsstrategier anvander de medverkande organisationerna?
— Hur fungerar befintliga strategier?

Hur uppfattas kompetensmatchningsmodellen som strategi for kompetensférsorjning?
— Bidrar kompetensmatchningsmodellen till att arbetsgivare hittar efterfragad kompe-
tens?
— Om ja — pa vilket satt?
— Om nej—vad ar det som hindrar?

Avgréinsningar

Fokus i utvarderingen ligger pa arbetsgivarnas uppfattningar och erfarenheter av att via
kompetensmatchningsmodellen tillvarata nyanlandas kompetens pa arbetsplatsen. Hur de
inledande stegen i modellen fungerar, det vill sdga urvals- och matchningsprocesserna, be-
rors inte ndarmare. Dessa delar har istallet foljts upp av projektledningen och redovisas i
projektets slutrapport.* Projektdeltagarnas perspektiv har inte heller inkluderats i utvarde-
ringen, men har finns en separat studie som specifikt fokuserar pa deltagarnas erfarenheter
(se Kaan 2017).

4. Se Lansstyrelsen, diarienummer 851-16815-2016.



Metod

Att undersoka i vad man kompetensmatchningsmodellen kan underlatta for arbetsgivare
att i ett trangt personallage hitta efterfragad arbetskraft genom att tillvarata nyanlandas
kompetens ar utvarderingens syfte. Svaret pa den fragan finns i den samlade erfarenhe-
ten hos de arbetsgivare som medverkat i nagot av de bada projekten Regionalt snabbspdr
VA-ingenjérer och Pa rdtt plats, men ocksa i uppfattningarna hos de arbetsgivare som er-
bjudits att medverka i projekten, men som valt att inte delta. Inledningsvis var tanken att
inkludera samtliga GR-kommuner i studien, saval de som medverkat i projekten som kom-
muner som valt att inte delta. Planen var ocksa att inkludera ett mindre antal privata ar-
betsgivare, bade arbetsgivare som medverkat och arbetsgivare som tackat nej eller hoppat
av projektet efter hand.> Av olika skal kunde eller ville inte samtliga tillfragade arbetsgivare
delta i utvarderingen och det slutliga urvalet bestar av tio kommunala enheter, samt en
av de privata arbetsgivare som valt att delta i Pg rdtt plats. Trots denna begransning finns
féljande "typfall” av erfarenheter representerade:

Arbetsplats som medverkade i pilotprojektet och Pd rétt plats.

— Arbetsplats som medverkade i pilotprojektet, men som valde att inte delta i P rdtt
plats.

Arbetsplats som inte medverkade i pilotprojektet, men i Pé rdtt plats.

Arbetsplats som inte medverkade i nagot av projekten.

Arbetsgivarnas erfarenheter och uppfattningar om kompetensmatchningsmodellen samla-
des in genom semistrukturerade intervjuer, vilket lite forenklat innebér att ett antal fragor
som formulerats i en intervjuguide utgjorde utgangspunkten for samtalet, men att stort
utrymme gavs for intervjupersonernas egna reflektioner (se exempelvis Kvale & Brinkmann
2014). De personer som intervjuades inom de kommunala enheterna ar i huvudsak sam-
hallsbyggnadschefer eller chefer pa de avdelningar eller enheter som tagit emot en prakti-
kant. | ett fall intervjuades en person med ansvar for personalfragor pa den aktuella enhe-
ten. Det senare galler dven for det privata foretaget dar en personalansvarig intervjuades.
Beroende pa vilket av de fyra typfallen ovan som den aktuella organisationen tillhérde kom
tonvikten i intervjuerna att ligga pa olika teman. Situationen avseende kompetensforsorj-
ning och organisationens befintliga strategier for att sakra god kompetensforsorjning ar
teman som gavs relativt stort utrymme i samtliga fall, men i intervjuer med representanter
for de medverkande organisationerna |ag ocksa tonvikten pa hur kompetensmatchnings-
modellen fungerar utifran sitt tankta syfte. | samtal med representanter for organisationer
som inte medverkade 1ag tonvikten snarare pa skélen till varfor man inte medverkade och
vad som skulle behdva forandras for att kompetensmatchningsmodellen eller liknande ini-
tiativ skulle uppfattas som relevanta ur ett kompetensforsorjningsperspektiv.

Intervjuerna genomfordes pa tva olika satt. Nar det galler de organisationer som med-
verkat i nagot av de bada projekten genomférdes mer omfattande samtal. Har kontaktades
intervjupersonerna i forvdg via mejl och i samband med det fick de en kort beskrivning av
vilka fragor som skulle tas upp. Med stdd i en intervjuguide genomfordes sedan samtalen
pa intervjupersonernas arbetsplatser. Under intervjuerna fordes anteckningar och for att
sakerstélla att den information som fangades upp Overensstimde med intervjupersonens
uppfattning skickades en sammanfattning av samtalet tillbaka till intervjupersonen for ater-
koppling. Intervjuerna med representanter for organisationer som valt att inte medverka
i ndgot av projekten kan snarast beskrivas som uppféljningssamtal. Aven har kontaktades
intervjupersonerna i férvag via mejl dar information gavs om vilka fragor som skulle tas upp.
Samtalen genomférdes sedan per telefon eller i samband med ett kortare méte. Aterkopp-

5. Infor uppstarten av Pd rdtt plats genomférdes rekryteringsaktiviteter for att vacka arbetsgivares intresse for projektet. Ett
stort antal privata arbetsgivare deltog i aktiviteterna och manga signalerade ett intresse for att delta. | realiteten blev det
bara en handfull privata foretag som till slut deltog och av dessa hoppade ett foretag av i ett tidigt skede.



ling for att sdkerstélla att den information som fangades upp 6verensstdmde med intervju-
personens uppfattning gjordes under samtalets gang. Sammanfattningar av dessa inter-
vjuer och uppféljningssamtal har sedan utgjort underlag fér redovisning av utvarderingens
resultat. For att besvara utvarderingens fragor har resultatet avslutningsvis analyserats med
stod i relevant forskning.



Kompetensmatchningsmodellen

den har studien utvdrderas inte kompetensmatchningsmodellens konstruktion i sin hel-

het, men det kan vara viktigt att fa en oversiktlig inblick i modellens tillkomst och inne-

hall. Modellen har utvecklats i de tva projekten Regionalt snabbspdr VA-ingenjérer och Pd
rdtt plats.® Regionalt snabbspdr VA-ingenjérer var ett pilotprojekt som formulerades av en
grupp medarbetare inom Goteborgsregionens kommunalférbund (GR) under hésten 2015.
Projektet genomférdes huvudsakligen under 2016 med finansiering fran Vastra Gotalands-
regionen och Vinnova. Ambitionen var att utveckla och préva en modell fér att minska
GR-kommunernas rekryteringsproblem inom vissa hogskoleyrken genom att matcha rekry-
teringsbehovet med kompetens hos personer som nyligen invandrat till Sverige. Tanken var
alltsd att bade verka for effektivare kompetensforsorjning och att bidra till en inkluderande
arbetsmarknad. | korthet innefattar modellen fyra férberedande steg foljt av en praktikpe-
riod kombinerad med en kurs i yrkessvenska. | pilotprojektet var det i huvudsak projektled-
ningen som genomforde de fyra forberedande stegen. Den efterféljande praktiken var tre
till sex manader lang.

Kompetensmatchningsmodellens fem steg

1. Identifiera arbetsgivare och handledare

2. Ta fram uppdragsbeskrivning/annons for praktikplatser
3. Marknadsféra praktikplatserna

4. Rekrytera praktikanter och matcha med arbetsplatser

5. Praktikprogram

Under varen 2016 soktes och beviljades medel av Lansstyrelsen for en utveckling av model-
len. Projektet fick namnet Pd rdtt plats. Det startade i augusti 2016 och avslutades i septem-
ber 2017. Utbver justeringar i modellens konstruktion, exempelvis en storre inblandning
fran arbetsgivare i de fyra forberedande stegen, samt fordndrat innehall i utbildningsde-
larna, var ambitionen att skala upp modellen i bemarkelsen att malgruppen for projektet
utvidgades till att omfatta fler yrkeskategorier, saval med som utan krav pa hogskolekom-
petens. Fler typer av arbetsplatser inom den kommunala sektorn, men aven privata arbets-
givare, valkomnades ocksa att delta. Uppskalningen innebar dessutom att man gav plats
for ett utdkat antal medverkande arbetsplatser och praktikanter. | pilotprojektet deltog 11
praktikanter, men i uppfoljaren var malet att kunna ta emot upp till 50 praktikanter.

Med tanke pa att pilotprojektet blev forhallandevis lyckat pa sa satt att i stort sett samtli-
ga projektdeltagare fick anstallning eller gick vidare till utbildning efter praktiken och att ar-
betsgivarna huvudsakligen formedlade en positiv erfarenhet av sin medverkan (Bergstrom
Casinowsky 2016), fanns relativt hoga forvdantningar pa att det skulle finnas ett stort intresse
for att medverka i Pa rdtt plats. Under de tva ar som hade gatt sedan idén till pilotprojektet
forst formulerades hade ocksa kompetensforsorjningsfragor och bristen pa arbetskraft bli-
vit en alltmer framtradande fraga i den offentliga debatten — ndgot som ytterligare stérkte
projektledningens kansla av att kompetensmatchningsmodellen hade en viktig funktion att
fylla. Tillstromningen av arbetsgivare blev emellertid inte lika stark som forvantat och redan
under projektets inledande fas, da fokus lag pa att marknadsfora projektet och rekrytera
intresserade arbetsgivare, konstaterades att svarigheter att frigbra handledarresurser tyck-
tes vara en betydande forklaring. Den erfarenheten bar projektledningen visserligen med

6. Skillnaderna mellan de bada projekten analyseras inte i utvarderingen.



sig fran utvarderingen av pilotprojektet, men med tanke pa att det nya projektet ppnade
upp for fler yrkeskategorier och fler typer av arbetsplatser var forhoppning att man trots
allt skulle uppna ett betydligt hogre antal medverkande arbetsplatser. Sa blev det alltsa inte
och den insikten genererade ett intresse for att soka kunskap om hur man kan arbeta for
att undanrdéja den typen av hinder. Som redan namnts tycks det inte finnas nagon forskning
som specifikt belyser hur organisationer arbetar for att i ett tréngt personallédge ta emot
praktikanter eller nyanstdllda som behover ett mer omfattande stdd i form av handledning
och introduktion. Det finns darmed ingen sjalvklar vetenskaplig referensram att utga ifran
i utvarderingen av kompetensmatchningsmodellens potential, men det finns angransande
forskningsfélt. Det handlar om forskning som pa olika satt knyter an till ambitionen att an-
vanda inkludering som strategi for kompetensforsorjning.



Inkludering och kompetensforsorjning

ompetensforsorjning har seglat upp som en av de stora samhallspolitiska frdgorna un-

der senare tid. Prognoser fran Arbetsformedlingen visar att bristen pa arbetskraft ar

och forvantas forbli stor inom manga yrken de narmaste aren (Arbetsformedlingen
2017). Svenskt Néaringsliv rapporterar att foretag har svart att rekrytera, och darmed svart
att expandera (Svenskt Naringsliv 2016). | takt med 6kad efterfragan pa arbetskraft sjunker
ocksa arbetslésheten och arbetsldshetstalen ar lagre dn pa lange. Samtidigt ar arbetslos-
hetsnivaerna hoga inom vissa grupper och man brukar tala om den tudelade arbetsmark-
naden dar situationen ar gynnsam for det stora flertalet, men dar inte minst flykting- och
anhoriginvandrare har svart att fa ett arbete (Nordstrém Skans, Eriksson & Hensvik 2017).
Andra faktorer som hanger samman med svarigheter att etablera sig pa arbetsmarknaden
ar kort/lag utbildning, funktionshinder som paverkar arbetsférmagan, och att vara dldre
och arbetsl6s. Andelen arbetslosa personer som omfattas av nagon eller flera av dessa
faktorer har okat. Inom Arbetsférmedlingen talas om personer med utsatt stéllning pd ar-
betsmarknaden och i dagslaget utgdr de med utsatt stallning pa arbetsmarknaden cirka
70 procent av dem som &r inskrivna pa Arbetsférmedlingen (Mangs 2017).” Den tudelade
arbetsmarknaden rymmer uppenbart negativa konsekvenser for de individer som har svart
att fa ett arbete, men ocksa for samhallet i stort. Tudelningen kan exempelvis kopplas till ok-
ande ekonomiska klyftor, boendesegregation och utvecklingen i “utsatta omraden”, nagot
som betraktas som ett allvarligt hot mot social sammanhalining och trygghet.®

De negativa konsekvenser som kopplas till den tudelade arbetsmarknaden innebér att
en mer inkluderande arbetsmarknad ar ett viktigt mal utifran ett socialt hallbarhetsper-
spektiv, men en inkluderande arbetsmarknad kan ocksa betraktas som en strategi for att
bidra till kompetensférsérjning. Om det ska kunna ske behdver man forst klarlagga orsaken
till varfor vissa grupper ar fortsatt arbetsldsa trots stor efterfragan pa arbetskraft och sedan
hitta strategier for att atgarda problemet. Nar det galler orsakerna handlar det till stor del
om ett kompetensglapp — de arbetsstkande besitter helt enkelt inte den kompetens som
arbetsgivare efterfragar. Man brukar da saga att det rader en missmatch mellan efterfra-
gan och tillgdng pa kompetens (Karlsson & Skanberg 2012; Svenskt Néaringsliv 2016; OECD
2016), men det finns faktorer som inte sjalvklart handlar om individens kompetens. Att
vara fodd utanfor Sverige ar en sadan faktor. En djupare kunskap om hur man kan hantera
kompetensglappet och om utrikes fodda® personers relativt samre chanser att etablera sig
pa arbetsmarknaden ar relevant om man vill férsta om och pa vilket sdtt den kompetenmat-
chningsmodell som utvecklats genom projekten Regionalt snabbspdr VA-ingenjérer och Pa
rdtt plats kan fylla sitt tankta syfte. Vi ska darfor titta lite narmare pa forskning som belyser
dessa fragor, men det kan ocksa vara pa sin plats att papeka att en inkluderande arbets-
marknad ar en mycket aktuell och politiskt laddad fraga som kopplar an till savél arbets-
marknadspolitik som utbildnings- och socialpolitik. | den héar studien redogors inte for de
standpunkter och l6sningar som lanserats fran politiska partier, fackliga organisationer och
andra intressenter nar det géller hur man vill ga tillvaga for att gora tillganglig arbetskraft
relevant ur ett kompetensforsorjningsperspektiv och pa sa satt dven bidra till en inklude-

7. Att vara ung ar ocksa en faktor som hanger samman med hogre arbetsléshetstal, men nivaerna ar starkt konjunkturbero-
ende och sjunker ofta drastiskt i samband med hogkonjunkturer (Oscarsson 2016).

8. Rapport fran Polisen, Nationella operativa avdelningen 2017. Totalt pekas 61 omraden ut som utsatta, varav 23 raknas
som sarskilt utsatta. Av de sarskilt utsatta omradena finns nio i Vastra Gotaland: sju i Goteborg och tva i Boras.

9. Begreppet utrikes fodda &r pa manga satt problematiskt, inte minst eftersom personer fodda utanfér Sverige ar en minst
lika heterogen grupp som personer fodda i Sverige. Utrikes fodda ar emellertid det begrepp som anvands i Arbetsférmed-
lingens statistik och darfor anvands det ocksa i denna rapport.
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rande arbetsmarknad. Vad man kan séga ar att det tycks ga en central skiljelinje mellan de
som primart férordar utbildningssatsningar som ska leda till att arbetskraften tillagnar sig
den kunskap och kompetens som arbetsmarknaden efterfragar, och de som i hogre grad
férordar en anpassning av arbetsmarknadens struktur sa att den éverensstammer med den
kompetens som de arbetssdkande besitter (se exempelvis Calmfors 2014; Utas 2016; Hallo
2017). De grupper som statt i fokus for den har typen av diskussioner har framforallt varit
personer med relativt begransad arbetslivserfarenhet och kort utbildning, medan malgrup-
pen for kompetensmatchningsmodellen primart ar personer med akademisk utbildning el-
ler yrkesutbildning.

Utrikes fodda pa den svenska arbetsmarknaden

Bristande matchning mellan de arbetsstkandes kompetens och den kompetens som ar-
betsgivare efterfragar r som sagt en betydande forklaring till att vissa grupper star utanfor
arbetsmarknaden trots stor efterfragan pa arbetskraft. Men det finns ocksa faktorer som
inte sjalvklart har med missmatchen att gora. Att vara foédd i ett annat land dn Sverige och
framforallt ett land utanfor Europa ar en sadan faktor. Arbetsléshetsnivaerna bland perso-
ner fodda i ett annat land ar betydligt hogre jamfort med nivaerna for personer fédda i Sve-
rige (Forslund & Aslund 2016). Har kan det forstas handla om att just utrikes fodda personer
i hogre grad saknar den kompetens som efterfragas, men forskning visar att dven utrikes
fédda personer med efterfragad kompetens har svarare att etablera sig pa arbetsmarkna-
den jamfort med personer fodda i Sverige med motsvarande kompetens. Utrikes fodda
personer arbetar ocksa i hogre grad inom yrken som inte motsvarar deras utbildning (SCB
2016a; Stadin & Videnord 2017). En sarskilt relevant studie om man ser till malgruppen for
kompetensmatchningsmodellen ar en undersdkning som visar att utrikes fédda ingenjoérer
har svart att hitta ett arbete och att de jobb de far manga ganger inte ar relevanta for ut-
bildningen (Dahlberg 2015).

Varfor arbetslosheten ar hogre bland utrikes fodda personer och varfér utrikes fodda
personer i lagre grad har ett arbete som motsvarar deras utbildning ar en fraga som inte
ar enkel att besvara, men det finns en del studier som belyser problemet. Forst ska det
emellertid sagas att utrikes fédda &r en heterogen grupp, inte minst med avseende pa ar-
betsmarknadsutfall, dar det exempelvis finns ett samband mellan skalet till att man invand-
rat och fran vilket land man invandrat & ena sidan och utbildningsniva, arbetsléshetsniva
och sysselsattning a den andra (Aldén & Hammarstedt 2014). Att definiera manniskor som
grupp utifrdn den gemensamma namnaren att man ar fodd utanfor Sverige &r allmént re-
ducerande, men samtidigt kan denna minsta gemensamma namnare knytas till statistiskt
samre chanser pa arbetsmarknaden och det ar darmed en viktig uppgift att undersoka de
bakomliggande forklaringsfaktorerna. Lite férenklat kan man saga att forskningen identi-
fierar tre huvudforklaringar; humankapital, diskriminering och natverk (Eriksson 2010; Se-
gendorf Olli & Teljosuo 2011; Petersson 2014). Humankapital handlar om att arbetsgivare
valjer bort arbetssokande dar de inte kdnner igen eller kanner sig osdkra pa vad personens
kvalifikationer innebar, exempelvis om personen har en utbildning fran ett annat land. Det
kan ocksa handla om att det kunnande som en person har med sig kan vara svart att om-
satta i det svenska sammanhanget — kunnandet kan vara nations- eller sprakspecifikt och
dérmed inte av samma varde i en annan nationell kontext. Kunskaper i det svenska spraket
ar ett exempel pa vad som kan betraktas som humankapital. Diskriminering handlar om
att utrikes fodda personer valjs bort pa grund av arbetsgivares mer personliga preferenser.
Exempel pa diskriminering ar nar personer med namn som associeras med annan harkomst
inte kallas till anstallningsintervju trots likvardiga kvalifikationer som sékande med svensk-
klingande namn. Ndtverk handlar om att jobb och rekommendationer ofta fdrmedlas via
personliga kontakter. Nyanlanda invandrare har av uppenbara skél begransade natverk. Att
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den svenska bostadsmarknaden ar tydligt segregerad, med en koncentration av utrikes fod-
da och arbetslosa till vissa omraden, gor det sarskilt svart att bygga upp sociala ndtverk som
ar gynnsamma ur ett anstallningsperspektiv.

Att utrikes fodda personer har svarare att fa ett arbete ar inget unikt for den svenska
arbetsmarknaden, men Sverige sticker ut pa sa satt att skillnaderna mellan inrikes och utri-
kes fodda personer ar storre jamfort med manga andra lander. Andelen forvadrvsarbetande,
det vill séga sysselsattningsgraden, bland inrikes fodda i aldersspannet 20-64 ar, var 84,8
procent 2016, vilket kan jamforas med en sysselsattningsgrad pa 68,4 procent bland utrikes
fodda i samma aldersspann och for samma period (SCB 2016b). Att skillnaderna i sysselsatt-
ningsgrad ar anmarkningsvart stora ar viktigt att uppmarksamma, men det ska ocksa sagas
att storleken pa glappet relativt andra lander delvis kan forklaras av att sysselsattningsgra-
den for inrikes fodda i Sverige ligger hogre jamfort med sysselsdttningsgraden for inrikes
fodda i manga andra lander, framforallt nar det galler kvinnor. Sysselsattningsgraden for
utrikes fodda ligger i allmdnhet pa en liknande niva i Sverige som i andra lander (Aldén &
Hammarstedt 2014).

Den generellt hoga sysselsattningsgraden i Sverige bidrar alltsa till att glappet ar storre
har jamfort med andra lander. Man skulle da kunna havda att det inte &r svarare for utrikes
fodda personer att komma in pa den svenska arbetsmarknaden i Sverige jamfort med hur
det ser ut pa annat hall, men glappets storlek utgér ett problem i sig pa sa satt att det illus-
trerar graden av ojamlikhet nar det géller mojligheten att etablera sig pa arbetsmarknaden.
Det tar ocksa exceptionellt lang tid for utrikes foddda personer att komma in pa den svenska
arbetsmarknaden. | en rapport fran konjunkturradet visar man exempelvis att bara hélften
av alla flykting- och anhériginvandrare har ett arbete tio ar efter ankomsten till Sverige
(Nordstrom Skans, Eriksson & Hensvik 2017, s 147). Ett faktiskt kompetensglapp kan som
sagt vara en forklaring, men forskning visar att arbetsgivares normer, diskriminering och
inte minst avsaknaden av informella natverk, ar faktorer som kan kopplas till den lagre sys-
selsattningsgraden bland utrikes fodda (Carlsson & Rooth 2007; Arai & Skogman-Thoursie
2009; Eliason med flera 2017).

Mot bakgrund av den kunskap som finns om orsakerna till att utrikes fodda personer
generellt har simre chanser att etablera sig pa arbetsmarknaden, och samre chanser att
fa ett arbete motsvarande den utbildning och yrkeserfarenhet som individen besitter, kan
man dra slutsatsen att det finns en outnyttjad kompetenspotential bland gruppen utrikes
fodda. Det har blev en sarskilt aktuell frdga i samband med det vdxande antalet flyktingar
som sokte sig till Sverige under 2015 i Syrienkrigets kolvatten. Den politiska debatten kret-
sade i hog grad kring de langa etableringstiderna for hogutbildade, det vill sdga att det tar
manga ar for hogutbildade personer att fa ett jobb inom sitt yrkes- eller kompetensomrade.
Det dr ocksa i huvudsak den malgruppen som projekten Regionalt snabbspér VA-ingenjérer
och Pg rétt plats riktat in sig pa. Formuleringen av de bada projekten tar inte ndgot uttalat
avstamp i kunskapen om att humankapital, diskriminering och natverk ar faktorer som be-
hoéver beaktas om man vill bidra till att kompetensen hos gruppen nyanlanda tas tillvara,
men i praktiken ar det dnda dessa faktorer som modellen kompenserar for. Det ar i alla fall
den slutsats som dras i utvarderingen av Regionalt snabbspdr VA-ingenj6rer (Bergstrom
Casinowsky 2016). Har framgar att de forberedande stegen i modellen fangar upp och syn-
liggdr nyanlanda med relevant kompetens, vilket kan sdgas undanrdja de hinder som har
med bristande ndtverk att gora. Att modellen har potential att parera for diskriminering
visar sig ocksa i uttalanden fran arbetsgivare som handlar om att projekt av det har slaget
ger en mojlighet att prova en person som formodligen skulle sallas bort redan i en urvals-
process eller som inte skulle komma ifraga for en anstallning. Om de inledande stegen
parerar for bristande natverk och diskriminering ar det genom sjélva praktikprogrammet,
inklusive utbildningsdelarna, som hinder kopplade till humankapital kan undanréjas. De
hinder som avses ar att de nyanldndas utbildning och yrkeserfarenhet har byggts upp i ett
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annat sammanhang an det svenska och utvarderingen av Regionalt snabbspdr VA-ingenjo-
rer tyder pa att modellen fungerar relativt val i detta avseende utifran resultatet att i stort
sett samtliga deltagare i projektet fick en anstallning eller gick vidare till utbildning efter
praktikprogrammets slut. Samtidigt visade utvdrderingen att arbetsgivarna upplevde en rad
praktiska hinder dar framforallt sma organisationer med en mer akut kompetensbrist hade
svarigheter att frigora tillrackliga handledarresurser. Dessa insikter blev utgangspunkten for
att i utvarderingen av uppfoljaren Pa rdtt plats titta narmare pa den fragan ur arbetsgivar-
nas perspektiv.

Arbetsgivarna och kompetensglappet

Att arbetsgivare med kompetensbrist har svart att frigora tid for handledning och introduk-
tion, och darmed upplever sig hindrade att ta vara pa den kompetens som trots allt finns
tillganglig, ar ett betydande problem som inte bara ror Pa ritt plats och kompetensmatch-
ningsmodellen — det ar ett problem som préglar arbetsmarknaden i stort. Det ar i alla fall
en slutsats som dras utifran ett aktuellt forskningsprojekt pa temat Kompetens fér tillvéxt.*
| enlighet med annan forskning (se exempelvis Nordstrom Skans, Eriksson & Hensvik 2017;
Henning med flera 2016; Folster 2014; Oscarsson 2013) konstateras har att en viktig or-
sak bakom kompetensbristen dr missmatchen mellan arbetsgivarnas kompetenskrav och
kompetensen hos tillgénglig arbetskraft, men har sdger man ocksa att arbetsgivare inte
kan forvanta sig att kompetensbristen ska minska utan deras aktiva medverkan. Praktisk,
erfarenhetsbaserad kunskap kommer att kravas for att tillgénglig arbetskraft ska na upp tll
arbetsgivarnas krav och en forutsattning ar da att arbetsgivare stéller upp med praktikplat-
ser. Arbetsplatsforlagt larande ar det som krdavs om individen ska kunna utveckla de prak-
tiska fardigheter och formagor som ar relevanta pa den svenska arbetsmarknaden (Karls-
son, Gronback, Joyce 2017, sidan 108). Det ar en avgorande process for alla nytilltradande
pa den svenska arbetsmarknaden, saval fér unga som saknar arbetslivserfarenhet som for
personer med utbildning och arbetslivserfarenhet fran ett nationellt sammanhang som i
vasentliga avseenden skiljer sig fran det svenska.

Mot bakgrund av de slutsatser som dras fran projektet Kompetens fér tillvixt ar alltsa
det arbetsplatsforlagda larandet en central del i utvecklandet av individernas kompetens.
| det sammanhanget blir praktik!! ett betydande verktyg, men praktik framhalls dven som
gynnsamt ur ett kompetensforsorjningsperspektiv, framforallt genom att underlatta rekry-
teringsarbetet och att minska risken for felrekrytering (ibid sidan 67). | linje med erfaren-
heterna fran Regionalt Snabbspdr VA-ingenjérer (Bergstrom Casinowsky 2016) uppmark-
sammas emellertid dven de kostnader som det medfor att ta in praktikanter. Tiden det tar
att lara upp praktikanten ar den kostnad som sarskilt lyfts fram och mojligheten att avsatta
tid for handledning ar en viktig del i det sammanhanget. Samtidigt framhalls en rad positiva
“sidoeffekter” av handledarskapet. Det handlar om att uppgiften som handledare i sig ar
utvecklande och bidrar med en form av kompetensutveckling, framforallt for den som har
det specifika uppdraget, men i viss man for personalgruppen som helhet. Att kontinuerligt
ta emot och handleda praktikanter kan darmed betraktas som en gynnsam strategi ur flera
synvinklar (se dven Hoghielm 2014; Persson 2014; Olofsson 2015). Férutsattningen for en
fungerande praktik, saval ur praktikantens och handledarens, liksom arbetsgivarens per-
spektiv, ar emellertid att tillrdckligt med tid kan avsattas for handledning och larande pa
arbetsplatsen (Persson & Karlsson 2016). Det ar en forutsattning som atminstone delvis

10. Kompetens for tillvixt ar ett forskningsprogram som pagick mellan 2012 och 2017 med syfte att identifiera och analysera
naringslivets kompetensbehov och bristerna i foretagens kompetensforsorjning. Integration och utanforskap ar exempel pa
foreteelser som sarskilt skulle beaktas (Karlsson, Gronback, Joyce 2017).

11. Praktik som arbetsmarknadsatgard &r ett relaterat kunskapsfalt och gransen mellan praktik som arbetsmarknadsatgard
och praktik som form for arbetsplatsforlagt larande och kompetensférsorjningsstrategi ar inte helt tydlig. Vad man kan saga
ar att det handlar om olika utgangspunkter dar forskning med fokus pa praktik som arbetsmarknadsatgard forsoker belysa
huruvida praktik ar en effektiv insats for att motverka arbetsloshet. Se exempelvis Carling & Richardson 2001; Forslund med
flera 2013.
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paverkas av faktorer som star utanfér arbetsgivarens kontroll, exempelvis konjunkturldget
och den allménna balansen mellan tillgdngen och efterfrdgan pa kompetens.

Sammanfattningsvis tycks alltsd praktik vara ett betydande redskap i arbetet med att
l6sa kompetensbristen. Kompetensmatchningsmodellens syfte ar ocksa just detta — att
med praktik som det centrala verktyget tillvarata kompetens hos nyanlanda for att bidra
till battre kompetensforsorjning inom samhallsbyggnadssektorn i Goteborgsregionen.
Mot bakgrund av de erfarenheter som gjordes i samband med utvarderingen av Regio-
nalt snabbspdr VA-ingenjérer ar emellertid fragan hur arbetsgivare ser pa mojligheten att
via Kompetenmatchningsmodellen ta vara pa och utveckla tillganglig kompetens, trots det
trangda personallage som den rddande hogkonjunkturen har medfort.
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Resultat

tudiens resultatredovisning baseras pa intervjuer med de elva arbetsgivarrepresen-

tanter som medverkar i studien. De fragor som stalldes i intervjuerna syftade till att

fanga upp verksamheternas situation avseende kompetensforsorjning, vilka strategier
man anvander sig av for att tacka kompetensbehovet och hur man uppfattar kompetens-
matchningsmodellen som strategi for att bidra till effektivare kompetensforsorjning.

Kompetensforsorjning inom samhallsbyggnadssektorn i
Goteborgsregionen

Intervjupersonerna férmedlar en relativt likartad bild nadr det géller tillgdngen pa kompetens
inom verksamhetsomradet i stort. Det rader brist inom manga yrkeskategorier, framforallt
pa tjanstemannasidan, men aven pa kollektivsidan borjar kompetensbristen markas allt
tydligare. Intervjupersonerna ger ocksa en likartad beskrivning av skélen till kompetensbris-
ten. P3 ett dvergripande plan handlar det om att det under lang tid utbildats for fa personer
inom de efterfrdgade yrkeskategorierna, men hogkonjunkturen har medfért att behovet
av arbetskraft blivit alltmer akut. Det pagaende generationsskiftet med manga pensions-
avgangar, har ocksa gjort att branschen tappat medarbetare med lang erfarenhet och aven
om det numerart skulle finnas tillrackligt manga personer med utbildning inom respektive
yrkeskategori skulle det kvarsta en kompetensbrist till féljd av “erfarenhetstappet”.

Lokala férutsdttningar

Den konkreta situationen for de verksamheter som ingar i studien ligger i linje med den
allmanna beskrivningen av hur det ser ut inom branschen, dven om behovet av kompetens
varierar i omfattning. P4 en del hall &r laget akut och man har inte lyckats tillsatta utlys-
ta tjanster. P4 andra hall har man kunnat rekrytera nar befintliga tjanster blivit vakanta,
men man har inte kunnat expandera i den omfattning som skulle behovas. Att det till féljd
av generationsskiftet ar sarskilt svart att rekrytera personer med erfarenhet &r nagot som
samtliga intervjupersoner tar upp. Ju mer specialiserad kompetens som efterfragas, desto
svarare att hitta kunniga medarbetare. Nagra av intervjupersonerna konkretiserar proble-
met genom att ta upp ett par yrkeskategorier som ar sarskilt svarrekryterade. Byggledare
ar ett exempel och en av intervjupersonerna forklarar att svarigheten ligger i att det krévs
saval utbildning som erfarenhet och personliga egenskaper for att klara jobbet:

Det rdcker inte med formell kunskap. Det krévs erfarenhet och skinn pd nésan om du ska
kunna ta rétt beslut och hantera interaktionen mellan alla parter som ér involverade i
projektet.

Processingenjor ar en annan yrkeskategori som kan vara sarskilt svar att fa tag pa, men
skalet ar av lite annan karaktar. Har handlar det om att det bara ar kommuner som har
reningsverk och da blir hantering av reningsprocesser ett snavt yrkesfalt dar relevant kom-
petens inte kan utvecklas i andra organisationer eller inom andra omraden — den utvecklas
enbart i den specifika verksamheten dér reningsprocesser sker. Utbudet pa personer med
den kompetensen ar da begransat. Men det ar inte bara brist pa specialister — det &r all-
mant fa sokande till de tjanster man lyser ut och de som soker saknar ofta relevant kompe-
tens och framfoérallt erfarenhet. En uppfattning som flera intervjupersoner férmedlar ar att
det ar konsultbolagen och de stora entreprendrerna som ar vinnarna i konkurrensen om
kompetensen — inte minst pa grund av ett hogre I6neldge. Det innebar att saval kommu-
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nal verksamhet som mindre privata féretag ar hanvisade till att i huvudsak rekrytera unga,
nyexaminerade personer. Det ar emellertid en betydligt mer rorlig grupp jamfért med den
aldre generationen medarbetare, menar intervjupersonerna, och konsekvensen ar att man
far en hog personalomsattning med samre forutsattningar att bygga upp erfarenhet och
tdppa igen det kunskapsglapp som uppstatt i generationsskiftet. Att man rekryterar oer-
faren personal innebar ocksa att de kvarvarande erfarna medarbetarnas tid behover tas i
ansprak genom att de behover fungera som mentorer. Har skapas ett moment 22 dar man
i takt med 6kat kompetensbehov far allt svarare att ta vara pa den kompetens som finns
tillgdnglig, eftersom den tillgdngliga kompetensen kraver introduktion, handledning, men-
torskap och sa vidare.

| studien ingar ett begrdnsat antal verksamheter och det finns inte underlag for att gora
nagra val underbyggda jamforelser utifran kommunstorlek och liknande, men det kan anda
vara intressant att titta ndrmare pa intervjupersonernas resonemang kring vilka faktorer
som ar betydelsefulla for hur attraktiv man ar som arbetsgivare. Kommunstorlek ar just en
sadan faktor, men uppfattningarna gar isar dar nagra lyfter fram fordelarna med att vara
en liten kommun medan andra pekar pa nackdelarna. De fordelar som lyfts fram &r att den
anstallde far arbeta brett och med ett helhetsperspektiv. Man lar sig mycket och det ar néra
till beslutsfattarna, vilket de anstéllda upplever som intressant och berikande, menar nagra
av intervjupersonerna. Andra drar den motsatta slutsatsen och menar att samma person
ofta far axla flera roller och far ta sig an uppgifter som inte ligger inom det omrade man
utbildat sig for. Det ar visserligen larorikt och personalen blir kunnig, men har menar nagra
intervjupersoner att exempelvis unga ingenjorer hellre vill jobba inom ett smalare omrade.
De sma kommunerna tenderar da att bli en ”"plantskola” fér nyexaminerade ingenjorer, som
efter ett par ar lamnar verksamheten for att jobba for en storre kommun, en storre entre-
prenor eller ett konsultbolag.

Ett angransande resonemang handlar om att mindre kommuner inte har mojlighet att
anstalla all den specialistkompetens som behdvs. Byggledare ar ett exempel som tas upp.
En byggledare gor tidsmdssigt en begrdnsad insats i varje projekt, vilket innebér att det
krdvs manga parallella uppdrag for att fylla en heltid. | sma kommuner finns inte underlag
for att skapa en heltidstjanst for en byggledare, vilket férsvarar rekryteringslaget. Hur ex-
pansiv kommunen ar kan emellertid ha betydelse och har menar intervjupersonerna att en
tillvaxtkommun, dven om den &r liten, kan ha flera stora projekt igdng som en medarbetare
kan bli delaktig i.

Att politikens forhallningssatt pa flera satt paverkar kommunens attraktivitet som ar-
betsgivare ar ocksa nagot som kommer upp i ett par intervjuer. | vilket skede privata intres-
sen tillats att komma in i de projekt kommunen arbetar med &r nagot som styrs av politiska
beslut och kommunens attraktivitet som arbetsgivare uppfattas bli lagre om entreprendérer-
na kommer in i ett tidigt skede eftersom arbetsinnehallet i projekten da blir mindre intres-
sant. | dagens situation, dar det ar arbetstagarens marknad kan den har typen av politiska
strategier fa betydelse for mojligheten att hitta ratt kompetens, menar intervjupersonerna.

lintervjuerna fors ocksa resonemang kring att attraktiviteten som arbetsgivare inte bara
handlar om arbetsplatsen, utan ocksa om hur arbetet kan samordnas med livet i 6vrigt,
exempelvis boende och darmed ocksa restider. Intervjupersonerna menar att rekryterings-
basen i huvudsak bori eller i narheten av Géteborg, atminstone pa tjanstemannasidan. Det
gor att tillgdngligheten i termer av tid och hur enkelt det ar att resa till och fran Goteborg
blir en viktig fraga. For att kunna dra slutsatser kring betydelsen av den hér typen av fragor
krdvs att medarbetarnas perspektiv fangas upp och den typen av underlag ingar inte i ut-
varderingen, men arbetsgivarnas bedémning ar att mindre kommuner séder om Goteborg
ar gynnade jamfort med mindre kommuner som ligger norrut. Kungsbacka ndmns som en
i det avseendet gynnad kommun dar kommunhuset dessutom ligger direkt i anslutning till
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en pendlingsstation. Kungsbacka ar emellertid en relativt stor kommun som déarmed ocksa
har tillrdcklig volym for att bara heltidsanstallda specialistkompetenser, men dven Harryda
uppfattas vara en gynnad kommun ur tillganglighetssynpunkt. Lilla Edet befinner sig pa den
andra andan av skalan. Lilla Edet & ena sidan, och Harryda respektive Kungsbacka a den an-
dra, ar ocksa kommuner med vitt skilda férutsattningar i andra relevanta avseenden — inte
minst kommunens ekonomi dar Lilla Edet befinner sig i en mer anstrangd situation.

Att dra slutsatser kring skilda forutsattningar mellan privat respektive offentlig verksam-
het ar inte mojligt utifran befintligt material, men en reflektion som ett par av intervjuper-
sonerna gor kan namnas. Det géller villkoren for de yrkesgrupper som genomfor praktiskt
bygg- och anldggningsarbete, exempelvis maskinférare. Ett arbetsvillkor som dr utmérkan-
de for de hér yrkesgrupperna ar att arbetsplatsen inte ar stationar — arbetsplatsen ar dar
det aktuella bygg- och anlaggningsprojektet pagar. For den som éar anstélld i kommunal
verksamhet ligger arbetsplatsen inom kommunens granser, men for en anstalld i ett privat
foretag kan arbetsplatsen ligga var som helst i landet. Intervjupersonen i det privata foretag
som ingar i studien beréattar att de anstéllda vanligtvis ligger ute fran mandag till torsdag och
bor da vanligtvis i baracker i anslutning till bygget. Det ar ett hart arbete och en livssituation
som innebér att man ar fysiskt avskuren fran hemorten under arbetsveckorna — en livsstil
som inte fungerar for alla. Framférallt kan det vara svart fér den som har familj. Det héar ar
arbetsvillkor som formodligen bidrar till att fa soker sig till yrket, menar intervjupersonen.

Strategier

De arbetsgivare som ingar i studien anvander sig av en rad olika kompetensforsorjningsstra-
tegier. Nyrekrytering sker ofta via traditionella kanaler sdsom annonsering via Arbetsfor-
medlingen eller att man lagger ett uppdrag till ett rekryteringsféretag, men sociala medier
tycks bli en allt viktigare kanal. Man pratar ocksa om betydelsen av medarbetarnas sociala
natverk. P3 ett mer 6vergripande plan arbetar man i olika grad med arbetsplatsens attrakti-
vitet. Det kan handla om att synliggdra saval aktuella yrken som organisationen, exempelvis
i samband med maéssor och liknande. Andra initiativ med ett mer langsiktigt perspektiv ar
att skapa bra relationer med studenter pa olika nivaer, bland annat genom att 6ka kunska-
pen om olika yrken bland grundskole- och gymnasieelever.

Behovet av kompetenstillférsel ser som sagt lite olika ut i de verksamheter som ingar i
studien, men i alla verksamheter pagar initiativ som syftar till att hantera kompetensbrist.
En del initiativ ar inriktade pa akuta, kortsiktiga behov, medan andra ar av mer langsiktig
karaktar. Att kdpa in konsulttjanster ar en relativt vanlig strategi nar det galler att i mindre
kommuner tacka ett begransat behov av specialistkompetens eller att hantera ett akut be-
hov. De akuta behoven kan handla om att man inte lyckats rekrytera till en ordinarie tjanst,
eller att man under en begrédnsad period behover avlasta befintlig personal. Har papekar
emellertid ett par av intervjupersonerna att det inte fungerar helt smartfritt med konsulter
eftersom det trots allt ar en extern person som ska laras upp. Dessutom ar branschen sa
tajt att det borjar bli svart att fa tag pa konsulter. Att anstélla personer som inte fullt ut mot-
svarar den eftersdkta kompetensprofilen eller att ta in nyexaminerade personer for att |ata
dem utvecklas i organisationen ar angransande strategier, men i bada fallen ar konsekven-
sen lite langre introduktionstid dar de mer erfarna medarbetarna tas ansprak, bade for att
introducera och lara upp de nya, och for att kompensera for det “produktionsbortfall” som
foéljer av att de nya inte kan yrket.

Alternativa satt att organisera verksamheten ar en annan typ av strategi som anvands.
Ett exempel handlar om en férdandrad arbetsfordelning dar syftet ar att avlasta bristyrken
genom att ta in andra kompetenser. | praktiken innebar det att man bryter ut arbetsupp-
gifter som inte kraver exempelvis ingenjors- eller arkitektutbildning och sammanfér dessa
uppgifter i nya tjanster eller lagger 6ver uppgifterna pa annan personal i organisationen.
Det hér ar en strategi som ligger i linje med vad som tycks vara en mer allman trend pa den
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svenska arbetsmarknaden. Den gemensamma namnaren ar att man renodlar kdrnuppdra-
gen i tjanster som utfors av personer med efterfragad kompetens sa att de kan dgna all sin
arbetstid at de uppgifter som kraver deras specialistkunskap. De uppgifter som bryts ut ar
av den karaktaren att det ar lattare att hitta tillgdnglig kompetens som kan utféra uppgifter-
na, antingen inom den egna organisationen eller genom nyrekrytering. Det finns i dagsldget
ingen vedertagen bendmning pa den har typen av initiativ, men man talar ibland om assis-
terande tjanster som ett samlingsbegrepp for de relativt sett mindre kvalificerade tjanster
som tillskapas (se exempelvis Bergstrom Casinowsky 2017).

En annan strategi som ocksa riktar in sig pa organisatoriska faktorer ar de initiativ som
syftar till att skapa en organisationsstruktur som gor att verksamheten i lagre grad ar per-
sonbunden. Det handlar om en slags standardisering dar nyanstallda ges forutsattningar
att snabbt och sjalvstandigt komma in i arbetet och att anstéllda generellt ges battre forut-
sattningar att ta sig an kollegors arbetsuppgifter. Konkret handlar det om att ta fram mallar,
dokumentera rutiner och liknande som ska bidra till att den anstéllde klarar sig sjélv och
snabbt kommer in i nya arbetsuppgifter utan alltfor mycket introduktion och handledning.
Tanken med detta dr att skapa en struktur som parerar for det kunskapsglapp som kan upp-
sta till foljd av hog personalomsattning och svarigheter att fa tag pa ratt kompetens.

Att pa olika satt arbeta med yrkets och organisationens attraktivitet, att anlita konsul-
ter, att bredda rekryteringsbasen genom att tona ned kraven pa formell kompetens och
erfarenhet, att effektivisera anvandandet av befintlig kompetens, samt att skapa organi-
satoriska forutsattningar som parerar for kompetens- och erfarenhetsglappet, kan sagas
vara de kompetensforsorjningsstrategier som intervjupersonerna i studien resonerar kring.
Darutover finns ytterligare exempel som bara namns i enstaka intervjuer. Att fa in mer av
det praktiska perspektivet hos nyrekryterad personal pa tjanstemannasidan ar ett sadant
exempel. Den aldre generationen tjansteman, som nu har gatt i pension, hade inte bara
lang erfarenhet, utan manga ganger ocksa en bakgrund i den praktiska verksamheten, vil-
ket uppfattas som vasentligt for att kunna utfora ett gott arbete. Eftersom man numera ar
hanvisad till att rekrytera oerfaren personal har man en personalstyrka som saknar den
bakgrunden. Har berattar en intervjuperson att man vid nagot tillfalle tog in en byggledare
som fick jobba ihop med en grupp nya VA-ingenjorer. Uppfattningen ar att ingenjorerna fick
en betydligt battre forstaelse for helheten och battre forutsattningar att snabbt komma in
i sina arbetsuppgifter. Andra exempel ar att ta in pensionerad personal pa timmar, eller att
skapa forutsattningar for distansarbete sa att anstallda med lang resvag inte behdver ta sig
till arbetsplatsen alla dagar. | ett par av intervjuerna namns ocksa praktikprogram av olika
slag, inklusive Pg rdtt plats, men i jamforelse med andra praktikprogram uppfattas Pd rdtt
plats mer som ett inkluderingsinitiativ och vi ska nu titta ndrmare pa vad som ligger bakom
den uppfattningen.

Kompetensmatchningsmodellen

| likhet med det resultat som utvarderingen av Regionalt snabbspdr VA-ingenjérer visade
(Bergstrom Casinowsky 2016) formedlar intervjupersonerna i den aktuella utvdrderingen
att deras medverkan i Pg rétt plats primart handlar om att bidra till inkludering av nyanlan-
da pa arbetsmarknaden, vilket i férlangningen kan bidra till kompetensforsorjning i bran-
schen. Arbetsgivarens roll uppfattas framst vara att bana vag for praktikantens framtida
anstallningar genom att hen far en aktuell referens, en erfarenhet fran relevant svensk ar-
betsmarknad, ett kontaktnat och sa vidare. | den man medverkan i projektet resulterar i en
rekrytering ar det sjalvklart positivt for bada parter, menar man, men nagra av arbetsgivar-
na betonar att medverkan inte far kopplas till en "forpliktelse” att anstélla och att det maste
finnas en tydlighet fran projektets sida gentemot saval arbetsgivare som praktikanter i det
avseendet. Det ska vara klart uttalat att det dr en praktik som har ett start- och ett slutda-
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tum och att bade praktikant och arbetsgivare ska kunna kdnna sig ndéjda med sin medverkan
aven om den inte leder till en anstallning.

Att kompetensmatchningsmodellen i huvudsak betraktas som ett inkluderingsinitiativ
tycks bottna i uppfattningar om malgruppens kompetens. Eftersom malgruppen har ut-
bildning och arbetslivserfarenhet fran ett annat nationellt sammanhang ar det svart att
beddma individernas kompetens, menar intervjupersonerna. | den man man har erfaren-
het av malgruppen ar upplevelsen ocksa att kompetensen inte fullt ut motsvarar de behov
som finns i organisationerna. Spraket ar centralt. En vanligt forekommande synpunkt ar att
anstdllda i den kommunala sektorn behdver ha goda kunskaper i svenska eftersom man
behover kunna kommunicera med medborgare saval skriftligt som muntligt. Manga uppgif-
ter inom samhallsbyggnadssektorn kraver ocksa nationsspecifik kunskap, exempelvis inom
arbetsratt, vilka byggnormer som galler och liknande — det racker inte att personen har en
relevant utbildning fran sitt hemland. En av intervjupersonerna sager foljande:

Trots god utbildning behévs det éndd en hel del pdfylining innan de hdr personerna kan ga
in och axla en tjdnst fullt ut.

Kulturella skillnader ndmns ocksa. | det svenska arbetslivet férvantas en arbetstagare vara
sjalvstandig och initiativtagande, men flera av de arbetsgivare som medverkat i projekten
menar att praktikanterna tycks vana vid ett mer auktoritdrt ssmmanhang dar en éverordnad
anvisar tydliga arbetsuppgifter som medarbetaren ska utfora. Den har typen av skillnader i
arbetskultur tar tid att 6verbrygga och i kombination med spraksvarigheter blir processen
fram till dess att individen ar en sjalvgdende medarbetare ganska lang och resurskravande.
Att det kan ga snabbare och lattare i praktiskt inriktade yrken ar en utbredd uppfattning,
men sammantaget betraktar arbetsgivarna kompetensmatchningsmodellens malgrupp
som personer i behov av en betydligt ldngre introduktionstid jamfort med personer som
har utbildning och erfarenhet fran det svenska sammanhanget. | och med det betraktas
malgruppen inte som en potentiell rekryteringsbas i det korta perspektivet. Praktik i all-
manhet ses emellertid som ett bra verktyg i rekryteringssammanhang — sarskilt om det ror
sig om personer vars kunnande ar svarare att bedéma, exempelvis pa grund av annat sprak.
Pa sa satt menar intervjupersonerna att medverkan i den har typen av projekt trots allt ger
en mojlighet att préva en person som annars inte skulle komma ifraga for en anstallning. |
det sammanhanget framfors ocksa synpunkten att praktiktiden i de aktuella projekten ar
for kort. Arbetsgivaren maste ta beslut om eventuell anstélining redan efter sex manader
och i vissa fall redan efter tre manader och det ar en for kort tid for att fullt ut kunna bedo-
ma individens kompetens.

Vad som kan vara intressant att lyfta fram ar att det privata foretaget som ingar i studien
har en avvikande uppfattning om kompetensmatchningsmodellens potential i det korta
perspektivet. Arbetsgivarrepresentanten sager har att tanken hela tiden varit att rekrytera
—det har inte varit aktuellt att erbjuda praktik enbart for att ge personerna en referens eller
erfarenhet infor framtida jobbsdkande; om man inte hade haft siktet installt pa att anstalla
skulle man inte ha medverkat i projektet. Samtidigt sdger intervjupersonen att de prakti-
kanter som man tagit in pa féretaget genom projektet sannolikt inte skulle ha valts ut for
anstallningsintervju om man enbart hade utgatt fran deras ansdkningshandlingar. Projektet
har pa sa satt inte bara bidragit till en aktuell rekrytering, utan ocksa bidragit med en insikt i
féretaget om att det finns kompetens och potential hos personer som pa pappret inte tycks
stdmma in pa det man soker, en insikt som intervjupersonen menar att man kommer att
ha nytta av i framtida rekryteringsprocesser. | det privata foretaget trycker man inte heller
lika hart pa vikten av sprak, formell utbildning och nationsspecifik kunskap. Kravprofilen
for de praktikanter man sokte var ganska vid och nar det géller sprak stédllde man kravet
"tillrdckliga kunskaper”, vilket i det har fallet handlade om att forsta instruktioner, men inte
nodvandigtvis skriftliga sadana. Till skillnad fran de kommunala verksamheterna uppfatta-
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des inte handledarfragan som sarskilt problematisk. Handledarinsatsen pa arbetsplatsen
beskrivs som relativt begransad eftersom praktikanterna snabbt kunde utfora sitt arbete
sjalvstandigt.

Det kan alltsa konstateras att det privata foretagets uppfattning om kompetensmatch-
ningsmodellens potential pa flera punkter skiljer sig fran den bild som kommunerna for-
medlar. Samtidigt ska det sdgas att det var mer praktiskt inriktade yrkesgrupper som var
aktuella for det privata foretaget, medan kommunernas praktikanter var inriktade pa tjans-
temannayrken. Saval kommunerna som foretradaren for det privata foretaget menar att det
allmant ar lattare att ta in praktikanter med utbildning och erfarenhet fran andra nationel-
la sammanhang, liksom personer med begransad arbetslivserfarenhet, om det ror sig om
praktiskt orienterade arbetsuppgifter. Generellt &r behovet av handledning mer begransat
och personerna kan utféra arbetsuppgifterna sjalvstandigt efter kortare tid. Sammanfatt-
ningsvis kan man da sdga att kompetensmatchningsmodellen i huvudsak uppfattas som ett
inkluderingsinitiativ som pd sikt kan bidra till att malgruppen blir anstéliningsbar och att
branschens kompetensbas uttkas, men att modellen ocksa under vissa omsténdigheter kan
fungera som en mer konkret och nartida kompetensférsdrjningsstrategi.

Skdil till att inte medverka

Relevansen i kompetensmatchningsmodellen undersdktes inte bara genom att stélla fragor
till arbetsgivare som medverkat i projekten, utan ocksa genom att séka kunskap om skalen
till varfér nagra av GR-kommunerna inte medverkade. | nagot fall uppgavs skélet att man
redan hade ett stort antal praktikanter i verksamheten och att man i annat fall férmodligen
hade varit med. | 6vrigt uppgavs svarigheten att frigdra handledarresurser som den avgo-
rande orsaken. Flera av de intervjuade arbetsgivarna beskriver en situation dar organisatio-
nen ar sa 6verbelastad och man har svart att 6verhuvudtaget frigra resurser for saval in-
troduktion som handledning och néar det giller kompetensmatchningsmodellens malgrupp
uppfattas behovet av handledning vara forhallandevis omfattande. Spraket ar en faktor som
genererar ett extra behov av handledning. Att forklara och forsédkra sig om att praktikanten
forstar tar tid, men avsaknaden av gemensamt sprak uppfattas dven innebér en extra be-
lastning ur ett socialt perspektiv. En intervjuperson uttrycker det pa foljande satt:

...det kan uppsta osckerhet om personen forstar instruktioner... eller situationer ddr arbets-
kamraterna kénner sig osékra, till exempel i fikarummet eller sa...Hur vill den hér personen
bli bemott?

Intervjupersonen sdger ocksa att det ur ett socialt perspektiv skulle vara enklare om arbets-
platsen tog emot tva praktikanter samtidigt. Praktikanterna kan da vara ett stod for varan-
dra, vilket skulle latta pa arbetsgivares och kollegors kédnsla av social belastning. Samtidigt
sager intervjupersonen att om arbetsplatser med ett trangt personalldge déverhuvudtaget
ska kunna medverka i projekt av det har slaget behdver det finns en extra resurs som tar
handledaransvaret sa att detta inte ldggs pa arbetsplatsen. Det skulle kunna vara en eldsjal
pa arbetsplatsen som av eget intresse tog sig an handledarrollen, men med tanke pa att
inkludering av malgruppen i arbetslivet ar en central samhallspolitisk ambition borde det
finnas externa handledarresurser att tillga, exempelvis via Arbetsformedlingen, menar in-
tervjupersonen.

Aven arbetsgivare med tidigare goda erfarenheter, exempelvis att medverkan i Regio-
nalt snabbspdr VA-ingenjérer resulterat i en anstéllning, uppger att belastningen pa orga-
nisationen blir for stor och man maktar i nuldget inte med att ta sig an en praktikant. Sma
arbetsplatser med fa nyckelfunktioner ar sarskilt pressade och sager sig ha svart att ta emot
personer som inte ar sjdlvgaende fran start. Kompetensmatchningsmodellens malgrupp
uppfattas kunna bli anstéllningsbara pa sikt, men sa som situationen ser ut nu anser sig
verksamheterna inte ha mojlighet att tdnka langsiktigt. Samtidigt resonerar nagra om bety-
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delsen av larande pa arbetsplatsen och menar att arbetsgivare generellt har ett ansvar for
att ”l6sa ut” en persons kunnande genom introduktion och handledning, oavsett om det
handlar om unga som saknar arbetslivserfarenhet eller nyanldnda. Det har ar emellertid en
process som maste ske pa arbetsplatser dar man inte brottas med akut kompetensbrist. En
av intervjupersonerna menar har att kompetensmatchningsmodellen ar “otajmad” och att
den inte fyller sitt tankta syfte i den pressade situation som hégkonjunkturen fort med sig,
men att den skulle kunna fylla en viktig funktion utifran ett mer strategiskt och langsiktigt
perspektiv:

Den hdr typen av projekt skulle egentligen fungera bést under Idgkonjunkturer. DG skulle
man satsa pd att bygga upp en kompetensbank infér hégkonjunkturer... frégan dr vem som
vill betala fér det?

En helt annan l6sning pa de hinder som kravet pa handledarresurser medfor ar att stélla
om till en “handledarorienterade organisation”. Det har &r en idé som lanseras i en av inter-
vjuerna. Tanken é&r att bygga en organisation som ar rustad for att ta emot praktikanter pa
olika nivaer trots att man befinner sig i ett trangt personallage. Den handledarorienterade
organisationen skulle baseras pa enkelhet och det som dr maijligt att genomfora. Det skulle
exempelvis kunna innebéara att man listar alla uppgifter som kan utféras av praktikanter
med en relativt begransad handledarinsats. Intervjupersonen menar att det finns en hel
del enklare uppgifter som skulle vara mojliga att lagga ut pa praktikanter av olika slag och
viljan att ta emot praktikanter skulle 6ka om det blev tydligt att det pa kort tid innebar en
avlastning for befintlig personal. Att medverka i kompetensmatchningsmodellen uppfattas
i dagslaget som ett alltfor stort atagande, men i forlangningen ar tanken att man via den
handledarorienterade organisationen astadkommer en forandrad instéllning hos persona-
len sa att mottagandet av praktikanter och handledning blir en sjalvklar del i arbetet, oav-
sett syftet med praktiken och oavsett vilken malgrupp det handlar om.
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Sammanfattning och analys

ntervjupersonerna ger en samstammig beskrivning av hur den évergripande situationen

ser ut nar det géller tillgangen pa kompetens i branschen; det ar brist inom manga yrkes-

kategorier, framforallt pa tjanstemannasidan, men dven pa kollektivsidan har kompetens-
bristen borjat méarkas allt tydligare. Att det under lang tid utbildats for fa personer inom
de efterfragade yrkeskategorierna, vilket innebar att det rent antalsmassigt saknas arbets-
kraft, ar en viktig forklaring till kompetensbristen. Men det pagdende generationsskiftet
med manga pensionsavgangar har gjort att det ar stor brist pa medarbetare med lang er-
farenhet. Aven om det numeriart skulle finnas tillrackligt manga personer med utbildning
inom respektive yrkeskategori skulle det kvarstd en kompetensbrist till foljd av “erfaren-
hetstappet”. Till detta kommer hégkonjunkturen som medfort att behovet av arbetskraft
blivit alltmer akut under senare tid. Att konsultbolagen och de stora entreprendrerna ar
vinnarna i konkurrensen om kompetensen — inte minst pa grund av ett hogre loneldge — ar
en gemensam erfarenhet bland intervjupersonerna. Det innebér att saval kommunal verk-
samhet som mindre privata foretag i huvudsak rekryterar unga, nyexaminerade personer.
Det ar emellertid en mer rorlig grupp jamfort med den aldre generationen medarbetare,
vilket bidrar till hog personalomsattning och med det samre forutsattningar for att bygga
upp erfarenhet och tappa igen det kompetensglapp som uppstatt vid generationsskiftet.

Kompetensbehovets omfattning varierar mellan de organisationer som medverkar i stu-
dien. P4 en del hall ar laget akut och man har vakanta tjanster, medan det pa andra hall mer
handlar om att man inte kunnat expandera i den omfattning som skulle behdévas. Intervju-
personerna resonerar en hel del kring orsakerna bakom skillnaderna och en gemensam
utgangspunkt kan sagas vara organisationens/arbetsplatsens attraktivitet, men meningarna
gar isar pa nagra punkter. Olika slutsatser dras exempelvis nar det géller organisationens
storlek, dar nagra menar att den lilla kommunens/det lilla foretagets attraktivitet bygger pa
det faktum att den anstallde far arbeta brett och med ett helhetsperspektiv. Det ar larorikt
och dessutom har man nara till beslutsfattarna, vilket kan upplevas som intressant och be-
rikande. Andra menar att samma situation innebaér att den anstallde far axla flera roller och
ta sig an uppgifter som inte ligger inom det omrade man utbildat sig for och erfarenheten ar
att exempelvis unga ingenjorer hellre vill jobba inom ett smalare omrade. Ett angransande
resonemang handlar om att mindre organisationer, kommuner i detta fall, inte har mojlig-
het att anstélla all den specialistkompetens som behdvs eftersom specialisterna tidsmassigt
gor en begransad insats i varje projekt. Det innebér att det krdvs manga parallella uppdrag
for att fylla en heltid och sma kommuner fyller da inte en heltidstjanst for specialisterna.
Hur expansiv kommunen ar kan emellertid ha betydelse pa sa satt att en tillvaxtkommun,
aven om den ar liten, kan ha flera stora projekt igdng som en medarbetare kan bli delaktig
i. Den lokala politikens forhallningssatt dr ocksa nagot som uppfattas ha betydelse for att-
raktiviteten hos de kommunala arbetsgivarna. En uppfattning som féormedlas ar att kommu-
nens attraktivitet som arbetsgivare blir lagre om privata aktorer tillats att komma in tidigt i
byggprocesserna eftersom arbetsinnehallet i projekten da blir mindre intressant.

De langsiktiga kompetensforsorjningsstrategier som de medverkande organisationerna
anvander sig av knyter ocksa an till attraktiviteten som arbetsgivare. Det kan handla om att
synliggora saval aktuella yrken som organisationen, exempelvis i samband med méassor och
liknande. | det kortsiktiga perspektivet ar nyrekrytering en viktig strategi och dar anvander
man sig huvudsakligen av traditionella rekryteringsvagar sasom Arbetsformedlingen eller
rekryteringsforetag. Medarbetarnas sociala natverk ar ocksa en viktig kanal. Att kopa in
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konsulttjanster ar en relativt vanlig strategi for att hantera ett akut behov av kompetens,
eller att i mindre kommuner téacka ett avgransat behov av specialistkompetens. Att anstal-
la personer som inte fullt ut motsvarar den eftersokta kompetensprofilen eller att ta in
nyexaminerade personer for att [ata dem utvecklas i organisationen ar angransande stra-
tegier, men har blir konsekvensen relativt langa introduktionstider och att de mer erfarna
medarbetarnas tid tas i ansprak for att lara upp de nya och for att kompensera for det pro-
duktionsbortfall som féljer av att de nya inte kan yrket. Andra strategier tar utgangspunkt i
organiseringen av arbetet. Ett exempel handlar om att renodla kdrnuppdragen i de tjanster
som utfors av personer med efterfrdgad kompetens sa att de kan dgna all sin arbetstid at
de uppgifter som kraver deras specialistkunskap. Uppgifter som inte kraver specialistkun-
skap bryts ut fran dessa tjanster och kan da utféras av annan personal. Initiativ som syftar
till att skapa en organisationsstruktur som parerar for det kunskaps- och kompetensglapp
som kan uppsta till féljd av hdg personalomsattning ar ett annat exempel. Det handlar om
att ta fram mallar, dokumentation av rutiner och liknande som gor att den anstallde klarar
sig sjalv och snabbt kommer in i nya arbetsuppgifter, utan omfattande handledning och
introduktion.

Sammanfattningsvis kan man da saga att det finns en utbredd kompetensbrist som be-
hoéver hanteras pa olika nivder. For att tillgangen pa kompetens ska komma ikapp beho-
vet mer varaktigt kravs initiativ pa ett dvergripande, strategiskt plan. Intervjupersonernas
resonemang knyter framforallt an till utbudssidan, exempelvis fler utbildningsplatser och
strategier for att ungdomar ska vélja att utbilda sig inom de yrken dar det rader brist. Orga-
nisationernas egna strategier for att hantera kompetensbristen handlar om att pa olika satt
arbeta med attraktiviteten som arbetsgivare, att anlita konsulter, att bredda rekryterings-
basen genom att tona ned kraven pa formell kompetens och erfarenhet, att effektivisera
anvandandet av befintlig kompetens, samt att skapa organisatoriska forutsattningar som
parerar for kompetens- och erfarenhetsglappet. Det ar enbart det privata foretaget i stu-
dien som gor en direkt koppling mellan kompetensforsorjning och kompetensmatchnings-
modellen, atminstone i det korta perspektivet.

Kompetensmatchningsmodellen som strategi for
kompetensforsorjning?

Ambitionen med kompetensmatchningsmodellen &r varken att 16sa de évergripande utma-
ningar som intervjupersonerna beskriver, eller de problem man star infor nar det géller den
egna organisationens mer akuta behov av kompetens. Tanken ar att modellen ska komplet-
tera befintliga strategier och det kompletterande inslaget ligger i att modellen hjélper ar-
betsgivare att hitta kompetens bland personer som tenderar att falla utanfor arbetsgivarnas
“sokradar”, i det ar fallet personer som relativt nyligen invandrat till Sverige. Forskning har
visat att humankapital, diskriminering och bristande natverk ar faktorer som kan férklara
varfor utrikes fodda personer, inklusive nyanlanda personer med relevant utbildning och
arbetslivserfarenhet, generellt har samre forutsattningar att komma in pa arbetsmarkna-
den (Eriksson 2010; Segendorf Olli & Teljosuo 2011; Petersson 2014; Dahlberg 2015). Kom-
petensmatchningsmodellen tar inget tydligt avstamp i den kunskapen, men utvdrderingen
av Regionalt snabbspdr VA-ingenjérer visar att det 4nda ar dessa faktorer som modellen
hanterar (Bergstrom Casinowsky 2016). Den fordjupade studien av arbetsgivarperspekti-
vet som presenteras i den har rapporten pekar, med enstaka undantag, i en delvis annan
riktning. Att kontakt upprattas mellan en arbetsgivare och en sékande som i annat fall inte
skulle hitta varandra ar visserligen en del i modellen som hanterar bristande natverk. Ut-
talanden fran arbetsgivare som handlar om att projekt av det har slaget ger en mojlighet
att prova en person som férmodligen skulle sallas bort redan i en urvalsprocess visar ocksa
att modellen har potential att hantera hinder med koppling till diskriminering. Samtidigt ar
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det fa arbetsgivare som valt att dverhuvudtaget medverka i projekten och de arbetsgivare
som medverkat tycks inte se kompetensmatchningsmodellens malgrupp som en sjalvklar
rekryteringsbas, atminstone inte i nartid. En analys av vad som ligger bakom arbetsgivarnas
uppfattningar och erfarenheter kan ge en djupare inblick i problematiken.

Inkludering snarare dn rekrytering

| likhet med utvarderingen av Regionalt snabbspdr VA-ingenjérer visar det sig att ett be-
tydande hinder for att medverka ar det trangda personalldget som gor att man inte kan
frigora tillrdckliga handledarresurser. Men att frigora tid fér en omfattande handledarinsats
under en begransad tid om tre till sex manader skulle formodligen ses som en helt rimlig
investering om det skulle leda till att man |6ste organisationens konkreta kompetensbehoy,
men sa ar inte fallet. Fransett det privata féretag som ingar i studien ar det specialistkunskap
och lang erfarenhet fran branschen som organisationerna efterfragar. Den kompetensen
besitter inte personer som har utbildning och arbetslivserfarenhet fran andra nationella
sammanhang. Den kompetensen besitter inte heller nyexaminerade personer fran svensk
utbildning, men det dr en grupp som arbetsgivarna betraktar som en viktig rekryteringsbas,
trots att dven det ar personer som tar erfarna medarbetares tid i ansprak for introduktion
och for att kompensera for produktionsbortfall. Att personer med till synes relevant utbild-
ning och arbetslivserfarenhet fran andra nationella sammanhang inte lika sjalvklart ses som
en rekryteringsbas kan knytas till skillnader i humankapital som medfor ett mer omfattande
behov av handledning och en langre introduktionsprocess (Eriksson 2010; Segendorf Olli &
Teljosuo 2011; Petersson 2014). Det dr den uppfattning och den konkreta erfarenhet som
arbetsgivarna i studien hanvisar till nar de definierar kompetensmatchningsmodellen som i
férsta hand ett inkluderingsinitiativ. Har formedlar det privata foretaget en avvikande upp-
fattning, vilket mojligen skulle kunna tyda pa skillnader i saval villkor som férhallningssatt
mellan kommunal och privat verksamhet. De kompetensprofiler som eftersdktes i det pri-
vata foretaget var emellertid inriktade mot mer praktiska arbetsuppgifter, vilket férmodli-
gen ar den viktigaste forklaringen. Bade foretradaren for det privata foretaget och arbetsgi-
vare i de kommunala verksamheterna resonerar kring att kompetensmatchningsmodellen
har storre potential att fungera som en mer direkt rekryteringskanal om man fokuserade pa
praktisk orienterade yrkeskategorier — dven inom kommunal verksamhet. Utgangspunkten
for det resonemanget ar att skillnaderna i humankapital ar mer begrdansade i omfattning
och betydelse nar det galler praktiska yrken och att eventuella glapp snabbare tapps igen.

Resultatet av intervjuerna tyder alltsa pa att skillnader eller glapp kopplade till human-
kapital ar en betydande forklaring till att arbetsgivarna inte primart uppfattar kompetens-
matchningsmodellen som ett kompetensférsoérjningsinitiativ och praktikprogrammet inte
racker till for att fylla glappet. Olika former av diskriminering kan ocksa finnas i bakgrunden
— granserna mellan diskriminering och argument som refererar till humankapital kan vara
flytande — men av intervjumaterialet kan man inte dra nagra slutsatser om forekomst av
diskriminering utover att det gérs uttalanden om att man via kompetensmatchningsmodel-
len fatt mojlighet att préva personer som férmodligen skulle sallats bort i en rekryterings-
process. Som vi sett betraktas emellertid oerfarna personer med examen fran en svensk
utbildning som en rekryteringsbas trots att de inte besitter specialistkompetens eller har
lang erfarenhet av branschen. Den centrala skillnaden tycks vara att dessa personer blir
sjdlvgaende betydligt snabbare — en férmaga eller egenskap som ar tydligt kopplad till for-
utsattningar i termer av humankapital. Spraket ar exempelvis en viktig faktor. Den kunskap
som de nyexaminerade fatt med sig genom sin utbildning &r ocksa anpassad till de villkor
som géller i det svenska arbetslivet. Det handlar ocksa om kulturella faktorer dar arbetsgi-
varnas uppfattning ar att det krdvs en mer omfattande insats fran chefer och kollegor for att
pa det sociala planet introducera en person med annat sprak och med erfarenhet fran ett
annat kulturellt sammanhang.
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Att vara sjalvgadende framstalls alltsa som en sarskilt viktig egenskap, vilket kan ses i lju-
set av de “alternativa” kompetensforsorjningsstrategier som flera av arbetsgivarna nédmner.
Det handlar om att standardisera verksamheterna, exempelvis genom att dokumentera ru-
tiner och ta fram mallar sa att nya medarbetare i hog grad kan introducera sig sjalva, men
ocksa snabbt ta 6ver en kollegas arbetsuppgifter. En sddan utveckling gor det férmodligen
annu svarare for personer med utbildning och arbetslivserfarenhet fran andra nationella
sammanhang att passa in i de kravprofiler som organisationerna formulerar. Arbetsgivarna i
studien ger emellertid exempel pa andra strategier som mojligen kan vara mer gynnsamma
utifran syftet att tillvarata kompetensen hos nyanlanda. Det ar de strategier som ror nya satt
att fordela arbetet, exempelvis genom att karnuppdrag renodlas och att uppgifter som inte
kraver viss utbildning, specialistkompetens eller lang erfarenhet, bryts ut och sammanfors i
tjdnster med kravprofiler som motsvarar tillgénglig kompetens. Den har typen av strategier
tillampas redan inom flera av de medverkande organisationerna och det ar framst adminis-
trativa och enklare tekniska uppgifter som brutits ut ur befintliga tjanster. Syftet ar att |6sa
kompetensbristen, men om man vill kombinera det med syftet att tillvarata kompetensen
hos personer med hoga kvalifikationer och lang erfarenhet fran andra nationella samman-
hang ar administration och enklare tekniska uppgifter formodligen inte uppgifter som ligger
i nivda med malgruppens kompetens och risken ar da att man bidrar till att konservera ra-
dande situation dar utrikes fédda personer tenderar att hamna i arbeten som inte motsva-
rar deras kvalifikationer (Dahlberg 2015; SCB 2016a; Stadin & Videnord 2017). Att allmant
tdnka i termer av nya sdtt att fordela arbetet ar emellertid en strategi som skulle kunna vara
gynnsam ur saval ett kompetensforsorjningsperspektiv som ur ett inkluderingsperspektiv
forutsatt att arbetsuppgifterna star i samklang med individens kompetens och erfarenhet,
eller att det finns en tydlig utvecklingstanke dar kompetensen och erfarenheten successivt
kommer till sin ratt.

Kompetensférsorjning pa sikt — men vem tar ansvar for vigen dit?

For att avslutningsvis aterknyta till utvarderingens centrala fragestallning, det vill sdga kom-
petensmatchningsmodellens forutsattningar att bidra till verksamheternas kompetensfor-
sorjning, sa kan det konstateras att modellen i huvudsak uppfattas som ett inkluderingsiniti-
ativ, atminstone i det korta perspektivet. Men det tycks finnas potential att fungera som en
mer direkt rekryteringskanal nar det géller praktiskt orienterade yrken. | ett mer langsiktigt
perspektiv uppfattas modellen ocksa kunna bidra till att branschens kompetensbas utokas.
Att den malgrupp som modellen riktar in sig pa besitter relevant och vardefull kompetens
ar arbetsgivarna eniga om, men dilemmat ar att kompetensen i normalfallet behover ”l6sas
ut” for att fungera i det svenska sammanhanget. | linje med befintlig forskning (Karlsson,
Gronback, Joyce 2017) menar man ocksa att det behover ske genom praktisk erfarenhet
av relevanta arbetsuppgifter under tillrdckligt lang tid och med ftillracklig handledning. Det
ar emellertid en process som forutsatter ett sammanhang dar man inte brottas med akut
kompetensbrist. Fragan ar vem som ska ta ansvar for det nar branschen som helhet praglas
av kompetensbrist. Flera av de organisationer som ingar i studien befinner sig i ett lage
dar de inte upplever sig ha mojlighet att tanka langsiktigt for egen del och &n mindre ta
ansvar for branschen. Incitamenten for att ta ett mer dvergripande ansvar tycks ocksa vara
begransade, i alla fall om man ser till intervjupersonernas beskrivningar av att framforallt
mindre kommuner, men i viss man kommunala verksamheter generellt och dven mindre
foretag, i dagslaget fungerar som plantskolor for unga, nyutbildade personer som efter ett
par ar soker sig till de storre privata foretagen. Det ar ofta samma foretag som kommuner-
na sedan ar hanvisade till for att kdpa in dyra konsulttjanster. Intervjupersonerna i studien
menar att de stora, privata konsultbolagen och entreprendrerna ar vinnarna i kampen om
kompetensen och i den typen av organisationer borde det finnas storre mojligheter att
"l6sa ut” de nyanldndas kompetens. En utveckling dar de stora privata foretagen pa eget
bevag 6ppnar upp for fler praktikplatser med syfte att axla ett ansvar for branschens kom-
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petensforsorjning — ett initiativ som i storre utstrackning skulle gynna kommunala aktorer,
samt mindre konkurrerande aktorer pa den privata sidan — ar kanske inte sannolik, men na-
got behdver goras. Konkurrensen om kompetensen driver upp l6neldget med foljder som
hoga kostnader for verksamheterna och inte minst stress och risk for bristande arbetsmiljé
for medarbetarna. Samtidigt finns en stor grupp manniskor som med en férhallandevis
begransad insats skulle kunna bidra till att 16sa kompetensbristen, men som istallet stalls
utanfor arbetsmarknaden eller som far jobb dar deras kompetens inte kommer till sin ratt
(SCB 2016a; Dahlberg 2015). Konsekvensen ar att alla blir forlorare; individerna som inte
kommer in pa arbetsmarknaden eller som hanvisas till jobb som inte motsvarar deras kva-
lifikationer, verksamheterna som kdmpar med stress och hoga kostnader. Till det kommer
forluster pa ett samhallsekonomiskt plan i termer av produktionsbortfall, minskade skatte-
intakter och 6kade bidragskostnader? — forluster som i slutdandan dven drabbar de féretag
som pa kort sikt &r vinnare i kampen om kompetensen. Den problembild som skissas ovan
ar det sdkert manga som delar, liksom uppfattningen att nagot behover goras. Fragan ar
vem som tar ansvar for att det sker? Det ar en stor fraga som kompetensmatchningsmo-
dellen varken formar eller syftar till att 16sa, men det kan vara pa sin plats att forsoka sdga
nagot om hur modellen, under radande omstandigheter, kan utvecklas for att pa basta satt
uppna sitt syfte.

Mot bakgrund av utvarderingens resultat kan atminstone tva utvecklingsomraden pekas
ut. Det ena handlar om att utveckla modellens potential som rekryteringskanal. Med forbe-
hallet att utvarderingen baseras pa ett begransat underlag tyder resultatet pa att modellen
i nuldget fungerar bast nar det géller yrken eller arbetsuppgifter som inte kraver omfat-
tande introduktion och handledning. Det kan exempelvis vara mer praktiskt orienterade
yrken eller den form av assisterande tjanster som nagra av de medverkande organisatio-
nerna antingen anvande sig av eller resonerade kring. Det héar ar ett resultat man skulle
kunna ta fasta pa genom att tydligare fokusera pa yrken och arbetsuppgifter av den har
typen. Mer konkret skulle det kunna ske med relativt enkla atgdrder, exempelvis genom
att marknadsféra modellen mot dessa yrkesomraden och en eventuell anpassning av ut-
bildningsdelarna. En forskjutning mot mer praktiskt orienterade yrken eller assisterande
tjanster innebar i viss man ett avsteg fran den initiala utgangspunkten dar de kommunala
samhaéllsbyggnadssektorernas mest akuta rekryteringsbehov star i centrum. Men det &r en
utgangspunkt som visat sig mer komplicerad an forvdntat. Det andra utvecklingsomradet
ligger narmare modellens ursprungliga syfte. Det handlar om hur modellen kan utvecklas
for att ta vara pa den kompetens som tar langre tid att |6sa ut och som darmed kraver en
storre insats fran arbetsplatsen. Har uppfattas kompetensmatchningsmodellen i huvudsak
som ett inkluderingsinitiativ. Det &r en uppfattning som bottnar i olika forklaringar, men den
forklaring som kan kopplas till sjdlva modellen ar att praktikprogrammet inte formar att fylla
“glappet” mellan arbetsgivarnas behov av kompetens och den kompetens som praktikan-
terna uppfattas besitta. Praktiktiden i programmet ar forhallandevis kort och en férlangning
skulle férmodligen starka modellens potential som kompetensforsoérjningsstrategi nar det
galler yrkesomraden som forutsatter ett mer omfattande arbetsplatsférlagt ldrande. Men
en langre praktiktid 16ser inte arbetsgivarnas problem med att avsatta resurser for intro-
duktion och handledning — behovet av ett mer omfattande arbetsplatsforlagt ldrande och
den radande kompetensbristen ar tva forutsattningar som ar svara att forena. Det tycks
ocksa osannolikt att arbetsgivare som har mer gynnsamma férutsattningarna for att erbju-
da handledarresurser och liknande skulle vara beredda att ta ett dvergripande ansvar for
kompetensforsorjningen i branschen. Trots detta skulle det vara intressant att atminstone
prova en alternativ utgangspunkt dar modellen mer specifikt riktar sig till arbetsgivare som

12. En berakning fran riksrevisionen (2011) som baseras pa 700 utlandska akademiker visar exempelvis att om etablerings-
tiden inom “ratt” yrke skulle kortas med en manad, skulle den samhallsekonomiska vinsten vara i storleksordningen 40 mil-
joner kronor. Med samhallsekonomisk vinst avses har produktionstillskottet och av den summa om 40 miljoner som raknats
fram utgor den offentligfinansiella vinsten, det vill sdga minskade bidrag och 6kade skatteintakter, cirka 30 miljoner.
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har mojlighet att under en ldngre tid frigbra tid for introduktion och handledning. | det
sammanhanget ar det da viktigt att tydliggora for arbetsgivare att syftet med deras med-
verkan primart ar att bidra till kompetensférsérjning mer allmént och for praktikanterna
att praktikprogrammet i forsta hand ar en forberedelse for majlig anstallning hos annan
arbetsgivare.

Om man ser till de tva utvecklingsomraden som lyfts fram skulle man kunna tala om
tva parallella spar i modellen; ett rekryteringsspar for yrkesgrupper dér behovet av arbets-
platsforlagt larandet antas vara relativt begransat, och ett inkluderingsspar dar behovet av
arbetsplatsforlagt larande antas vara omfattande. En utveckling av modellen i den har rikt-
ningen skulle kunna reducera nagra av de hinder som bidragit till att relativt fa arbetsgivare
medverkat i Pag rdtt plats, men det dr en utveckling som aktualiserar nya fragor. En fraga
som redan tagits upp ar i vad man det finns arbetsgivare som ar beredda att medverka i
ett praktikprogram som primart gynnar branschen som helhet. En annan fraga handlar om
var gransen gar mellan yrken och arbetsuppgifter som kraver begréansade respektive omfat-
tande insatser fran arbetsplatsen och hur praktikprogrammet bor anpassas for respektive
kategori. Oavsett hur kompetensmatchningsmodellen utvecklas och anvands framover ar
det angeldget att arbetsgivarperspektivet foljs upp aven fortsattningsvis — att arbetsgivar-
nas villkor beaktas ar en forutsattning for modellens relevans.
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