KOMPETENSUTVECKLINGSBAROMETER

En undersdkning av tjdnstemans kompetensutveckling
i uppfattning och praktik
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Forord

Arbetslivet praglas i manga branscher och yrkesroller av snabb
utveckling och snabba foérandringar. Kompetens som dr hogaktuell i
en viss typ av verksamhet kan bli inaktuell snabbare 4n vad ménga
forestiller sig. Omorganisationer, forandringar i IT-miljon, nya
innovationer, marknadsfordndringar och samhéllshindelser gor att de
anstdllda standigt behdver uppdatera sin kompetens.

Trygghet i arbetslivet betyder inte lingre - i alla fall for allt fler — att
man arbetar for samma arbetsgivare ett helt arbetsliv. Manga
tjiansteman ser sina arbetsuppgifter utvecklas och fériandras 6ver tid.
Idag skapar vi trygghet genom att enskilda personer kontinuerligt kan
tillgodogora sig nédvindig och uppdaterad kompetens for att vara
attraktiva pa arbetsmarknaden, samt genom att arbetsgivare tar ansvar
for att den kompetensutveckling som genomfors matchar foretagens
behov av kompetensforsorjning.

Pa grund av den snabba utvecklingen pé arbetsmarknaden och i
samhallet i stort, dr det nddvandigt med strategisk, planerad och
kontinuerlig kompetensutveckling. Unionen ser ett behov av att
standigt halla fragan om tjansteménnens mojligheter till utveckling
levande och aktuellt, inte minst genom att utveckla kunskap om hur
forutsdttningarna for kompetensutveckling ser ut i praktiken.

Rapporten har sammanstallts av utredare Anette Andersson i
samarbete med statistikerna Jon Tillegard och Tobias Brannemo.

Henrik Ehrenberg
Unionen, Sundbyberg
Juni, 2016



Sammanfattning

Generella resultat

Fyra av tio tjanstemén har inte genomfort nagra
kompetensutvecklande insatser de senaste tolv manaderna.

Fler dn hilften av tjanstemédnnen har ingen plan for sin
kompetensutveckling, och bara 17 procent av tjdnsteménnen har
en strategisk plan

Férre 4n tva av tio tjansteman har sin kompetensutveckling
kopplad till tydliga mal, langsiktighet och till verksamheten

Min kompetensutvecklar sig i hogre grad genom externa privata
kurser, medan kvinnor i hogre grad foljer och lar av kollegor

Initiativ, ansvar, inflytande och finansiering

Fyra génger av tio 4r det tjanstemannen sjalv som tar initiativ till
kompetensutveckling, och i 34 procent av fallen ér det
tjanstemannen och narmaste chefen tillsammans som tar initiativ
till kompetensutveckling

Endast nio procent av initiativen tas av ndrmaste chefen pa egen
hand och dnnu férre, endast fem procent av initiativen, tas av
foretagens ledning

18 procent av médnnen och 13 procent av kvinnorna har mycket
hogt inflytande 6ver sin kompetensutveckling

Fler mén 4n kvinnor anser att de sjdlva har ansvaret for
kompetensutveckling (méin 67 procent, kvinnor 58 procent),
medan fler kvinnor 4n méan anser att arbetsgivaren har ansvaret
(kvinnor 66 procent, min 59 procent)

86 procent av kompetensutvecklingen finansieras av arbetsgivare



Nytta, premiering
e Hilften av tjdinsteminnen premieras inte fér genomford

kompetensutveckling

e  Fler kvinnor 4n min anser att kompetensutvecklingen kommer
till nytta i arbetet (kvinnor 74 procent, mén 66 procent)
e 64 procent anser att den kompetensutveckling de har genomfort

bidrar positivt till foretagets resultat, och lika ménga anser att
kompetensutveckling forbdttrar deras anstallningsbarhet

Arbetsmiljperspektiv

Tre av tio tjanstemén anser att kompetensutveckling minskar stress,
medan drygt hilften anser att kompetensutveckling okar kontrollen
over arbetsuppgifterna

Anledningar och hinder att kompetensutveckla

e  Attaav tio svarande har genomfort kompetensutveckling med
anledning av sitt eget intresse

e 31 procent av mdnnen och 25 procent av kvinnorna upplever inga
hinder att kompetensutveckla sig

Faktorer som paverkar kompetensutveckling

Alder

e Andelen som har genomfort kompetensutveckling de senaste tolv
manaderna sjunker successivt med dkande alder

e Yngre premieras i hogre grad f6r genomford
kompetensutveckling dn vad édldre gor

e 31 procent av tjanstemédnnen i aldersgruppen 51-64 ar ser sin
alder som en viss eller stor himmande paverkansfaktor for den
egna kompetensutvecklingen

e Téldersgruppen 31-40 ar upplever en fjardedel att det privata livet
hammar deras kompetensutveckling

e Hogst dr den frimjande inverkan av arbetsplatsens kultur i den
yngsta aldersgruppen (52 procent), medan den ér lagst i den
aldsta (26 procent)



Storlek pa foretag

Det finns ett samband mellan storlek pa féretaget och genomford
kompetensutveckling, men det 4r inte konsekvent

Ny/uppgraderad IT och verksamhetens inriktning

e Bara tva av tio tjdnsteméan anser att ny eller uppgraderad IT
paverkar deras mojlighet till kompetensutveckling pa ett positivt
satt

Relationer, arbetsplatskultur och det privata livet

e  Fyraav tio tjdnstemén anser att relationen till den narmaste
chefen har en stor eller viss frimjande inverkan pa
kompetensutveckling

e 17 procent av kvinnorna och 12 procent av ménnen upplever att
relationen med narmaste chefen hammar deras
kompetensutveckling

e 34 procent av de svarande anser att arbetsplatsens kultur har en
viss eller stor frimjande inverkan, medan 23 procent anser att det
har en hammande inverkan pé deras kompetensutveckling

Den egna viljan

e Sex av tio tjanstemén anser att den egna viljan paverkar
kompetensutveckling

e Nagot fler kvinnor 4n mén anser att den egna viljan har en viss
eller stor fraimjande inverkan pa deras kompetensutveckling
(kvinnor 54 procent, min 46 procent)

Den egna rollen

e Fler chefer 4n medarbetare anser att den egna rollen framjar deras
kompetensutveckling

e  Chefiledning och chefi linje genomfér kompetensutveckling i
samma omfattning, medan siffran &r tio procentenheter lagre for
medarbetare (chef i ledning 61 procent, chefi linje 60 procent,
medarbetare 50 procent)



Tidigare utbildningsniva

e  For grupperna hogskola/universitet upp till tre ar och gruppen
gymnasienivé/folkhdgskola ar andelen som genomfort
kompetensutveckling nést intill identiska (55 procent hogskola, 53
procent gymnasieniva). I gruppen med hogskole- eller
universitetsutbildning som &r ldngre 4n tre ar har 61 procent
genomfort kompetensutveckling

Geografiskt lage

e Enstor andel av tjinstemdnnen i norra Sverige ser det geografiska
ldget som hdmmande for deras kompetensutveckling (Jamtland
73 procent, Visterbotten 65 procent, Norrbotten 42 procent)

Det framjar kompetensutveckling, tjiansteménnens egna ordval

Enligt tjgnstemdnnen framjas kompetensutveckling av foljande faktorer
och insatser (tematiserat utifran oppna svar):

e  Attarbetssituationen anpassas
e  Att man har en fast anstéllning
e  Att verksamheten organiseras strategiskt
e  Att kompetensutvecklingen fungerar med det privata livet
e  Att foretagets situation dr bra (det kan handla om ekonomi,
kundrelationer, organisation med mera)
e  Att kompetensutvecklingen passar foretaget
e  Attarbetstagaren har vilja, nyfikenhet, engagemang, intresse,
initiativ, ansvar, driv och motivation
e  Attarbetsgivare
- Tar initiativ
- Arengagerade
- Har vilja och formaga att finansiera
- Forstar virdet av kompetensutveckling
- Uppmuntrar kompetensutveckling
- Satsar tid och resurser
- Tydligt efterfragar kompetensutveckling
- Har (eller formulerar) en uttalad policy
e Byte avjobb och arbetsuppgifter
e Kollegialt utbyte
e  Kurser och utbildningar



e  Attarbetstagare ges delaktighet och inflytande
e  Att genomférd kompetensutveckling premieras

Slutsatser

Forutsattningarna for aldre i arbetslivet att kompetensutveckla sig
maste forbattras, och goras jamlika med 6vriga aldersgrupper. I en tid
ndr minniskor forvantas arbeta allt lingre upp i alder ar det allvarligt
att dldre ges simre mojligheter dn yngre att hélla sin kompetens
uppdaterad. I den har undersékningen innebar ”4ldre” manniskor
frdn 51 ar. Kategorin inkluderar sdledes manniskor med manga ar
kvar i arbetslivet. Aven forutsittningarna for ménniskor i
aldersgruppen 31 till 40 &r behover ses over.

Arbetsgivare behover arbeta pa ett visentligt mer kommunikativt och
tydligt satt med langsiktig strategisk planering av
kompetensutveckling. Det dr viktigt att medarbetare inkluderas i detta
arbete, sa att kopplingen mellan verksamhetens behov nu och i
framtiden blir tydlig f6r den enskilde. Inkludering och en god
kommunikation 4r ocksa en garant for fortsatt hog nytta av
genomforda kompetensutvecklingsinsatser.

Det ar viktigt att kompetensutveckling inte ses som ett extra
arbetsmoment. Darfor ar en slutsats att kompetensutveckling ska ses
och organiseras som en integrerad del i den ordinarie verksamheten.

Tjanstemannen tar stort ansvar for att initiera kompetensutveckling.
Eftersom det 4nd4 &r vanligt att det inte fungerar behover arbetsgivare
forbdttra organiseringen och de konkreta forutsittningarna, sd att
initiativen kan forverkligas.

Undersokningen har visat att en mangfald av perspektiv och faktorer
péaverkar kompetensutveckling. En rekommendation 4r darfor att
arbetsgivare gor en genomgéang och analys av kompetens-
utvecklingsinsatser i den egna organisationen. Vilka skillnader och
likheter finns det fér dldre, yngre, mén, kvinnor, chefer och
medarbetare och s vidare? Utgangspunkten kan vara fragan: "Hur
kan vi uppna jamlikhet ur ett kompetensutvecklingsperspektiv i var
organisation”? Den hér rapporten kan anvindas som underlag for val
av perspektiv. Det far dock inte begrinsa inkludering av perspektiv
som inte har berérts i undersdkningen.



Inledning

Ordet kompetensutveckling ar beroende av sitt sammanhang och kan
dérfor véxla innebord beroende pa vem som anvander ordet, och till
vad det anvinds. Dessutom varierar kompetensen fran en roll till en
annan for samma individ. Om man ér skicklig pa att skriva s& innebar
det inte automatiskt att man ocksa ar en duktig talare. Kompetens kan
ocksa innebdra att man har ett visst forhallningssitt, exempelvis hur
man viljer att handla utifran etiska och moraliska aspekter.’

Det ar grundldggande att definiera vad som konkret menas med
kompetensutveckling, eftersom betydelsen kan variera i olika
sammanhang och vid olika tillféllen. Det finns en risk att Unionen
menar en sak, medan den som svarar kanske har en annan forstéelse
av vad kompetensutveckling ar for nagot. For att undvika detta gavs
foljande definition av kompetensutveckling i enkiten:

Med kompetensutveckling avser vi insatser i syfte att ge kompetens
att utfora befintliga arbetsuppgifter eller nya arbetsuppgifter. Ny
kunskap blir kompetens nir den omsiitts till konkret handling.

Kompetensutveckling kan vara en kurs eller utbildning, men ocksd
aktiviteter i det dagliga arbetet. Exempelvis arbetsrotation (prova
nya arbetsuppgifter) eller kompetensutbyte mellan kollegor, chef eller
andra avdelningar.

Det ar nddvéndigt att skapa en gemensam forstaelse av vad
kompetensutveckling innebar i den specifika undersékningen, men
det innebdr inte att den givna definitionen 4r den enda korrekta for
alla olika sammanhang, eller for alla individer. For att fa en bild av hur
tjianstemannen tolkar kompetensutveckling ombads de svarande att
med egna ord ge sin forstaelse av detta. Foljande friga besvarades av
1421 personer:

' Rhifeldt m.fl. (2015)



Tolkningarna av vad kompetensutveckling dr for ndgot varierar. For
vissa dr det kurser. For andra ldrande i vardagen och for andra
ndgot annat. Vad dr kompetensutveckling for dig?

I enkiten stilldes ocksa den 6ppna fragan: “om du fick 6nska fritt, vad
ar det viktigaste som bist skulle fraimja just dina mojligheter till
kompetensutveckling de kommande tolv ménaderna”? 1391 personer
besvarade fragan.

Kompetensutvecklingsbarometern 2015 har genomfdrts i samarbete
med undersokningsforetaget Ipsos.

Fragorna i enkiten har formulerats med grund i:
e  Unionens kompetensutvecklingsbarometer 2014
e Tidigare forskning om kompetensutveckling

¢ Enintervjustudie som Unionen genomforde varen och hosten
2015 med fortroendevalda och medlemmar fran norr till soder (30
intervjuer)

¢  En undersokning om kompetensutveckling som tre fackférbund i
Danmark genomférde 2015°

Sammanlagt har 1505 tjanstemén i privat sektor besvarat en
webbenkit under perioden 29 oktober och 16 november 2015. Av de
svarande édr 560 personer medlemmar i Unionen.

Deltagarfrekvensen 4r 20 procent. Resultatet har viktats utifran kon,
alder och region for att uppna representativitet.

?IDA mAfl. (2015)



Tolkningar av kompetensutveckling

"Kompetens &r en muskel som méste trénas och anvandas for att fungera™

Som citatet antyder dr kompetens inte en statisk tillgang, som man kan
tilligna sig under en begrinsad insats och sedan klara sig med det.
Snarare dr det en dynamisk och foranderlig kapacitet som maste
fortsitta att utvecklas och trinas under hela yrkeslivet. I en bok" av
samhillsdebattéren Nima Sanandaji liknas satsningar pa
kompetensutveckling med satsningar pa ett hus. Man kan kopa ett hus
for dyra pengar, men om man inte underhéller det kommer det att
forfalla. Det dr samma sak med utbildning och kunskap.

Det finns ménga perspektiv och méjliga tolkningar av
kompetensutveckling. En central aspekt handlar om ldrande.

Larande- en viktig aspekt av kompetensutveckling

I en kommande rapport dar Gosta Karlsson, tidigare chefsekonom pa
Unionen, reflekterar kring kompetensutveckling ur alltifran historiska
till samhaillsekonomiska perspektiv definieras olika former av ldrande i
yrkesvardagen:

e Formellt ldrande avser det lirande som sker inom ramen for
formella utbildningsinstitutioner och som resulterar i nationellt
erkdnda betyg och examina

o Icke-formellt ldrande avser till exempel kurser och studiecirklar
som inte dr kopplade till det reguljara utbildningssystemet

e Informellt ldrande kan innebira studier som individen organiserar
pa egen hand, till exempel genom att lasa bocker eller gé pa
féreningsmoten

o Slumpvist eller oavsiktligt lirande ar det som handlar om sddant vi
ldr oss i vardagen, till exempel nér vi jobbar med nagot pa

jSvarande tjansteman i enkéten
Sanandaji, 2016



arbetsplatsen, laser i tidningen, lyssnar pa radio, ser pa TV eller
surfar p internet.’

De tre forstnamnda kategorierna ar frekvent anvénda i manga
sammanhang, medan den sistnimnda vanligen ses som en del i det
informella ldrandet. Det finns saledes manga satt och sammanhang
dér vi lar nytt i arbetslivet. Forskaren Per-Erik Ellstrom definierar ett
antal faktorer som antingen begrénsar eller frimjar lirande i en
organisation. Han ndmner: arbetsuppgifternas lirandepotential,
autonomi kontra standardisering, anstilldas delaktighet, kulturella
och subjektiva faktorer, verksamhetens mal och inriktning,
forandringstryck, ledningsstod samt tid och andra resurser for
lirande.’

Eftersom larandet ar den process som generar kunskap och
kompetens,’ kan man utga fran att det dr en integrerad del i
kompetensutveckling. I en intervjustudie som Unionen genomférde
varen och hésten 2015 bekriftades Ellstroms definitioner av larande,
men dir betonades ocksé den sociala relationen mellan medarbetare
och narmaste chef som betydelsefull f6r medarbetares mojligheter att
genomféra kompetensutveckling.

En slutsats i den rapporten ér att storleken pé foretag dr en
betydelsefull paverkansfaktor f6r kompetensutveckling, men man kan
inte med sakerhet anta att medarbetares tillgdng till
kompetensutveckling ar god i ett stort foretag, lika lite som man kan
anta att det inte fungerar i ett litet foretag.

Sammantaget 4r kompetensutveckling ett komplext fenomen som kan
forstas pa manga olika sitt. Nedan redogors for de svarandes egna
beskrivningar av vad det dr f6r dem.

De svarandes tolkningar av kompetensutveckling

Det finns tva 6vergripande perspektiv som den absoluta majoriteten
av de svarande dr 6verens om i sina tolkningar av begreppet

® Unionen (2016:13). Det &r vanligt att den sistnamnda kategorin ses som en integrerad
gel i det informella larandet
, Ellstrém, (2003)

D6Os & Larsson (2008:6)



kompetensutveckling. Det ar att det handlar om larande och
utveckling. Materialet ger saledes ett generellt svar pa fragan “vad”
kompetensutveckling dr. Daremot dr det storre variationer ndr man
granskar materialet utifrdn perspektivet "hur”, det vill séga hur man
tillgodogor sig kompetensutveckling.

Kurser och utbildning

Det vanligaste "huret” handlar om kurser, men aven hir finns det
olika perspektiv. Manga talar om kurser generellt, medan andra lyfter
mer riktade kurser som 4r anpassade till deras arbete och
arbetsuppgifter. Exempel pé det ar:

Att fa ndagon kurs som man kan anvinda nir man dr kvar pd sin
arbetsplats eller for framtida jobb

Kurser i de arbetsverktyg man anvinder i jobbet

Andra pratar om kurser och motiverar det. Da kan
kompetensutveckling vara:

Kurs eller utbildning som gor att jag kan utféra mina
arbetsuppgifter pa ett bittre sitt. Det kan handla om att
effektivisera arbetssditten och minimera tidsdtgingen.

Utbildning i dmnen som hjilper en att gora sitt jobb pd ett bittre
eller mer effektivt sitt

Kurser i kombination med ngot annat

For vissa ar kompetensutveckling kurser i kombination med nagot
annat. Da kan det vara:

Kurser, information, praktiserande, seminarier
Kurser kombinerat med ldrande av kollegor

Kurser och nya arbetsuppgifter

Aktiviter som bidrar till 5kad kompetens

Vissa av de svarande beskriver kompetensutveckling som aktiviteter.
Det kan handla om alla aktiviteter som bidrar till att 6ka kompetensen
i arbetet, om att delta i eller driva projekt eller generellt aktiviteter som



forbattrar mojligheterna att skapa varde for foretaget. En person
betonar bredden. Kompetensutveckling f6r hen ar:

Att fd delta i ndgon aktivitet sa att jag kan tillfora ndgot nytt till
min arbetsplats i form av teknisk skicklighet, tinkande, utforande,
planerande, etc.

Kunskap och lérande

Manga av de svarande tolkar kompetensutveckling som olika former
av kunskap och ldrande. Personer som lyfter fram detta har ofta en
bred tolkning. Kompetensutveckling kan vara:

All form av ldrande for att kunna arbeta bittre, i kurser, eget
larande i projekt och deltagande i vissa seminarier och konferenser

Att fa nya kunskaper man kan omsdtta i praktik

I den hér kategorin av tolkningar &r en uttalad koppling till arbetet och
arbetsuppgifterna vanlig.

All inldrning av kunskap som berér min arbetssituation frdamst
genom utbildning eller mentorskap men dven genom bicker eller
samtal med personer inom branschen

Att anpassa eller ldgga till kunskap i min yrkesroll for att jag ska
kunna gora ett bittre arbete

Kompetensutveckling kan vara "allt" som ger kunskap och
lérande

Personer som har den hér breda forstaelsen av kompetensutveckling
kopplar det till alla former av ny kunskap och larande.

Allt som ger mig mer kompetens och erfarenhet
Allt som ger mig mer kunskap och forstdelse

For vissa ar kompetensutveckling allt som utvecklar personen i
yrkesrollen och verksamheten.

Allt dir jag lir mig ndgot nytt som jag kan ha nytta av i mitt dagliga
arbete

Allt som far mig att kunna utfora fler nya arbetsuppgifter



Kompetensutveckling- att véxa och utvecklas som ménniska

En del av de svarande har ett personligt perspektiv pa
kompetensutveckling. Da handlar det om mojligheter att vixa och
utvecklas som individ, och att man blir battre pad det man gor.

Att bli bittre i sin yrkesroll och forbli anstillningsbar
Utveckla min egen formdga som kan bidra till foretagets utveckling

Bli en bdttre mdnniska

Kompetensutveckling kan vara att fa nya arbetsuppgifter

Arbetets larandepotential 4r ett vanligt perspektiv pa
kompetensutveckling. Beroende pa vilka uppgifter vi har, s kan vi
utvecklas och lira i vardagen pa jobbet. Svarande lyfter
arbetsuppgifterna som en aspekt av kompetensutveckling.

Att fa majlighet att kunna utfora nya arbetsuppgifter. Vilket
innebdr i praktiken att fd mojlighet att vara med i nya typer av
projekt och att lira sig av mer erfarna kollegor

Att hitta nya végar att angripa olika arbetsuppgifter

Kompetensutveckling — att hanga med nu och i framtiden

Vissa svarande lyfter kompetensutveckling som mojligheten att hinga
med i fordndringar, och att vara férberedd for framtiden. Dd kan det
handla om att:

Halla sig uppdaterad med nya ron, information och kunskap som
ror mitt yrkesomrdde

Hinga med i all ny teknik som infors pad foretaget

Forstd vart branschen dr pd vig sd att man lir sig mer om det som
kommer efterfrigas framgent. Ddrefter dr sjdlva arbetet utveckling

Kompetensutveckling &r trygghet och hélsa

Vissa svarande kopplar kompetensutveckling till trygghet och hélsa i
arbetslivet. Da kan den handla om:

Att vara anstdillningsbar ifall jag slutar eller blir uppsagd



Att minska stress, samt att jobb och fritid ligger pd en bra nivd
Att mad bra
Bli tryggare i min roll som chef

Ett sdtt att 6ka arbetsgliden och bryta monster

Sammantaget tolkar de svarande tjanstemannen kompetensutveckling som

Kurser och utbildning

Kurser i kombination med nagot annat
Aktiviteter som bidrar till 6kad kompetens
”Allt” som ger kunskap och ldrande

Att vixa och utvecklas som ménniska

Att fa nya arbetsuppgifter

Att hianga med, nu och i framtiden
Trygghet och halsa



Tjansteméans kompetensutveckling

Det ar inte bara viktigt att kompetensutveckling genomfors och hills
levande i det svenska arbetslivet. Det dr ocksa viktigt att det gors pa ett
systematiskt och planerat sitt som ar i linje med verksamhetens nutida

och framtida behov. Unionen har fragat tjainsteméannen hur de ser pa
det.

Genomfdrande, planering och systematik

Det har framgatt att det 4r av storsta vikt att tjdnstemén genomfor
kompetensutvecklande insatser kontinuerligt, for annars rasar huset
forr eller senare (kompetensen blir otillracklig och/eller felriktad).

Har du genomfart ndgon kompetensutveckling de senaste
tolv manaderna?
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Bild 1: Fyra av tio tjinsteman har inte genomfért nigra kompetensutvecklande insatser de
senaste tolv m&naderna. Svar i procent.

Med tanke pa den hastighet med vilken arbetslivet forandras ér det
illavarslande att fyra av tio tjanstmén inte har genomfort
kompetensutvecklande insatser de senaste tolv manaderna. Det finns
en risk att det negativa monster vi ser i samhallet idag fortsdtter och
forvirras, namligen att arbetsgivare inte far tag pa personer med ratt



kompetens samtidigt som ménniskor blir utan arbete darfor att deras
kompetens inte dr efterfridgad. Samtliga aktorer i samhallet har ett
ansvar att frimja kompetensutveckling och kompetensférsérjning,
eller som Sanandaji uttrycker det:

Aven mdnga vuxna mdste stirka sina kompetenser om Sverige ska
kunna klara framtiden. Savil enskilda individer som ndringslivet
och politiken mdste ta ansvar for att se till s att spranget i kunskap
faktiskt blir av. Annars kan Sverige riskera skenande arbetsloshet
samt g miste om mdjligheten att vixa med nya kunskaper®

Givetvis handlar det inte bara om att “nu ska vi kompetensutveckla”.
Det maste finnas en planering sa att de insatser som gors ar tydligt
relaterade till individens och verksamhetens behov, nu och framéver.
Dirfor har Unionen frégat tjdnstemannen om de har en plan for sin
kompetensutveckling.

® sanandaji, 2016:21



Har du och din chef gjort en plan for din kompetensutveckling
under de senaste 12 manadema?
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Bild 2: Fler &n halften av tjanstemannen har ingen plan for sin kompetensutveckling. Svar i
procent.

Bara fyra av tio tjanstemén har en plan for sin kompetensutveckling.
Denna siffra maste okas, eftersom det annars finns en risk att de
insatser som sker inte ér relaterade till individens och verksamhetens
behov. Vidare behover den planering som gors vara strategisk och
systematisk. Resultaten visar att nidr man kopplar planen till strategi
sjunker siffrorna ytterligare.



Finns det en systematik for din kompetensutveckling?

Ja, det finns en strategisk plan for min
kompetensutveckiing

Ja, min kompetensutveckling har tydliga och
uttalade mal

Ja, min kompetensutveckling ar 1&ngsiktig

Ja, min kompetensutveckling ar tydiigt kopplad till
verksamhetens utveckling

Nej, det finns ingen systematik
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Bild 3: Nastan hélften av tjanstemannen har ingen systematik for sin
kompetensutveckling.9 Svar i procent.

Det framgick tidigare att fyra av tio tjanstemédn har en plan for sin
kompetensutveckling. Nar koppling gors mellan planering och strategi
sjunker andelen som svarar ja timligen radikalt, frdn 42 till 17 procent.
Det ar tydligt att kompetensutvecklingsperspektivet behover
integreras i foretagens langsiktiga strategier pa ett vdsentligt mer
konkretiserat sitt 4n vad som sker idag. Det borde inte vara nagot
problem eftersom arbetsgivare och fackforbund ér 6verens om det
gemensamma behovet av ldngsiktig kompetensutveckling och
kompetensforsorjning. Pa sin hemsida skriver Svenskt Naringsliv:

Att ha medarbetare med rditt kompetens blir allt viktigare for
foretagens konkurrenskraft eftersom kunskapsinnehdllet i de varor
och tjdnster som produceras i ndringslivet stiger.”

Arbetsgivare har ett stort ansvar for att kompetensutvecklings-
strategier utvecklas och forverkligas.

® e svarande kunde kryssa i flera alternativ

° http://www.svensktnaringsliv.se/fragor/kompetensforsorjning/ (2016-03-01)


http://www.svensktnaringsliv.se/fragor/kompetensforsorjning/

Unionen anser:

e  att pa samma sitt som foretagsledningar ansvarar f6r marknads-,
forséljnings och investeringsstrategier ansvarar de for en strategi
f6r kompetensforsorjning

e  att det pd alla nivéer, funktioner och arbetsstillen ska finnas en
strategi for kompetensforsorjning dér planeringen av hur
kompetensluckor ska fyllas ar tydlig"

Initiativ, inflytande och ansvar

Arbetsgivare har ansvar for att organisera och skapa ratt
forutsattningar s att kompetensutvecklande insatser kan genomforas.
Som medarbetare har man ansvar att engagera sig och att ta ansvar for
sin egen kompetensutveckling. For att kunna ta det ansvaret behover
de anstillda ges inflytande 6ver detta. Vidare méste det finnas
organisatoriskt utrymme for den enskilde att ta ansvar f6r, och
initiera, kompetensutveckling. Unionen har stillt frigor om detta.

! Unionen, 2011a:7

20



Vem tar oftast initiativ till din kompetensutveckling?
leg N
Min narmaste chef -
Jag och min narmaste chef tiisammans [ NERENEE

Foretagets ledning [l

Négon annan, namiigen: [l

vetejivilej svara |
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Bild 4: Det &r vanligast att individen tar initiativ till kompetensutveckling. Svar i procent.

Fyra ganger av tio dr det medarbetaren som tar initiativ till
kompetensutveckling. Det dr vanligast forekommande, men det 4r
ocksé vanligt att medarbetaren och den narmaste chefen tillsammans
tar initiativet (34 procent av de svarande). En gang av tio ar det
ndrmaste chefen som tar initiativ. Endast fem procent av initiativen tas
av foretagens ledning.

Bland personer som kryssat i "Nagon annan, ndmligen” dr det 6ppna
svaret "ingen” aterkommande. Néagon skriver att det inte har tagits
négra initiativ pa fyra ar medan nédgon annan skriver att hen ér
deldgare och dérfor delvis sin egen chef. Néagon annan” kan ocksé
vara projektledare, ett samfund, facket eller utbildningsansvarig. Det
kan ocksa betyda att kompetensutveckling ingar som en del i
foretagets policy, eller i ett program for kompetensutveckling. Nagon
skriver att hens foretradare tog initiativet.

75 procent av initiativen till kompetensutveckling tas antingen av medarbetaren
pa egen hand, eller av medarbetaren tillsammans med sin nérmaste chef. Endast
14 procent av initiativen tas av chef eller féretagsledning
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| vilken utstrackning beddmer du att du har fatt inflytande
dver din kompetensutveckling de senaste tolv manaderna?
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Bild 5: Nastan sju av tio tjainstemén har minst ett visst inflytande 6ver sin
kompetensutveckling. Svar i procent.

Det ar positivt att s ménga som sju av tio tjdnstemén uppger att de
har nagon form av inflytande 6ver sin kompetensutveckling. 44
procent av de svarande uppger att de har antingen hogt, eller mycket
hogt inflytande. 13 procent av de svarande uppger att de inte har ndgot
inflytande.

| vilken utstrackning beddmer du att du har fatt inflytande
dver din kompetensutveckling de senaste tolv ménaderna?
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B Kvinnor ™ Mén

Bild 6: 18 procent av ménnen och 13 procent av kvinnorna har mycket hégt inflytande
oéver sin kompetensutveckling. Svar i procent.
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Resultaten visar att mén har lite hogre inflytande 6ver sin
kompetensutveckling dn kvinnor har. 16 procent av kvinnorna och tio
procent av minnen har inget inflytande alls 6ver sin
kompetensutveckling.

Unionens uppfattning &r att arbetsgivare och arbetstagare har ett delat
ansvar for kompetensutveckling, men hur ser de svarande
tjianstemannen pa detta? Vem har ansvaret, enligt deras uppfattning?

Vem anser du har ansvaret for att du far
kompetensutveckling?

Min arbetsgvare |
1oz [
Facket I
N&gon annan I
.

Vet ejivill e] svara
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Bild 7: Uppfattningen att arbetsgivare och arbetstagare delar pa ansvaret avspeglas i
resultatet. Svar i procent.”

Andelen som anser att ”jag” har ansvaret for kompetensutveckling,
och andelen som anser att arbetsgivaren har ansvar for detta dr nést
intill identiska (Min arbetsgivare 62 procent, Jag 63 procent).

Aven bland personer som svarat "Nagon annan” fokuseras pé det
delade ansvaret mellan tjanstemannen sjilv och arbetsgivaren.
”Négon annan” kan ocksa innebdra att man inte far nagon
kompetensutveckling, att man ar kroniskt sjuk eller att man dr VD for
foretaget. Aven “var huvudman” och “utbildaren” ndimns som
ansvariga for kompetensutveckling.

* De svarande kunde kryssa i flera alternativ



Uppfattningen att arbetsgivare och arbetstagare har ett gemensamt ansvar for
kompetensutveckling delas av majoriteten av de svarande

Det finns dock en skillnad i hur mén och kvinnor ser pé detta.

Vem anser du har ansvaret for att du far
kompetensutveckling?

Man

Kvinnor

10 20 30 40 50 60 70
W Jag M Min arbetsgivare

o

Bild 8: Fler man an kvinnor I4gger ansvaret for sin kompetensutveckling p sig sjélva.
Svar i procent.

Fler mén 4n kvinnor (67 procent av méannen och 58 procent av
kvinnorna) anser att de sjilva har ansvaret {6r kompetensutveckling.
Samtidigt 4r det fler kvinnor 4n mén som anser att arbetsgivaren har
ansvaret (kvinnor 66 procent, méin 59 procent).

Aven om det inte ir en stor skillnad dr den statistiskt signifikant. Den
ar viktig att lyfta, for det kan finnas en koppling mellan skillnader i
upplevt inflytande mellan mén och kvinnor, och att méan lagger ett
storre ansvar pa sig sjalva for sin kompetensutveckling. Det kan ha att
gora med forvantningar.

Det finns ett samband mellan de forvantningar vi har pa andra
och/eller pé oss sjdlva, och hur vi agerar i arbetslivet. 13 D4 kvinnor
lagger ett storre ansvar pé arbetsgivaren 4n pa sig sjlva sa paverkar
det deras forvantningar pa sin kompetensutveckling, eller atminstone

® carmeli & Schaubroeck, 2007



pé hur den ska genomforas. Det finns ddrfor en risk att kvinnor
invantar arbetsgivarens agerande, och ddrmed upplever att deras eget
inflytande 4r lagt. Mdn & andra sidan ldgger storre ansvar pa sig sjélva.
De har dérfor en annan férvantan pa sig sjilva att agera. Darfor
upplever de ocksa ett storre inflytande. Det har betyder inte att
kvinnor ar mindre foéretagsamma dn méan nar det géller sin egen
kompetensutveckling, for allting sker i kulturella ssmmanhang dér
forviantningar bade paverkas av och paverkar individer i samspel. Det
hir ar viktigt, for det dr inte bara det faktiska bemétandet kvinnor och
man far nér de tar initiativ for sin kompetensutveckling som inverkar
pé deras eget ansvarstagande. Det paverkas ocksé av vilket bemoétande
de forvéntar sig att de ska fa. Forskarna Yuan och Woodman skriver
att:

Mnniskor agerar pd basis av konsekvenser, eller mer specifikt, de
forvintade konsekvenserna av sitt agerande”

Det ar sannolikt att de skillnader mellan kvinnor och mén som belyses
i diagrammen ovan ar firgade av generella genusmonster. Det dr ingen
nyhet att flickor och pojkar beméts olika, och med olika
forvantningar, fran tidig dlder. Det préglar allt ifran individen till
samhillet i stort och smatt, och det kan vara en forklaring till
olikheterna i synen pé ansvar och pa inflytande.

For att skapa ett arbetsliv dar synen pa ansvar och inflytande inte paverkas av
faktorer som exempelvis kon, behdver samtliga aktdrer pa alla nivaer ta hansyn
till helheten individen &r verksam i.

" Yuan & Woodman, 2010: 323. Rapportférfattarens dversattning.
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Typer av kompetensutveckling

Eftersom kompetensutveckling kan vara manga olika saker har
Unionen fragat om vilka typer av insatser de svarande genomfort.

Vilka typer av kompetensutveckling har du deltagit i de
senaste tolv manademna?

Bas: Har genomfdrt kompetensutveckling de senaste tolv ménaderna
Kurser hos arbetsgivaren
Kurser av privata aktérer utanfdr arbetsplatsen
Kurser vid kommunala eller statliga institutioner
Certifiering vid en privat institution
Sjélvstudier
Kurser/utbildningar online (webinar etc)
Kompetensutveckling genom att félja och lara av kollegor
Annan typ av kompetensutveckling

Vet ej/Vill e svara
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Bild 9: Kurser hos arbetsgivaren och/eller hos privata aktdrer &r den vanligaste formen av
kompetensutveckling. Svar i procent.15

Den vanligaste kompetensutvecklingsinsatsen ér kurser, hos
arbetsgivaren savil som hos privata aktérer. Aven sjilvstudier dr
vanligt forekommande (37 procent). Tre av tio har genomfort
kompetensutveckling genom att f6lja och ldra av kollegor.

Det finns skillnader mellan kvinnor och mén, vad giller vilka typer av
kompetensutveckling som genomf6rs

® be svarande kunde kryssa i flera alternativ
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Vilka typer av kompetensutveckling har du deltagit i de
senaste tolv manadermna?

Bas: Har genomfdrt kompetensutveckling de senaste tolv ménaderna

Kurser hos arbetsgivaren

Kurser av privata aktérer utanfor arbetsplatsen
Kurser vid kommunala eller statliga institutioner
Certifiering vid en privat institution

Sjalvstudier

Kurser/utbildningar online (webinar etc)

Kompetensutveckling genom att félja och lara av kollegor

Annan typ av kompetensutveckling, namligen:
Vet ej/Vill e svara
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Bild 10: Generellt kompetensutvecklar sig man i hdgre grad genom externa privata kurser,
medan kvinnor i hdgre grad féljer och lar av kollegor. Svar i procent.

51 procent av ménnen och 43 procent av kvinnorna genomgar kurser
hos privata aktorer. Det &r ocksé fler mén som certifierar sig vid
privata institutioner (mén 12 procent, kvinnor 5 procent). Detsamma
galler for utbildningar online (méan 30 procent, kvinnor 21 procent).
Fler kvinnor 4n min genomfor kompetensutveckling genom att folja
och ldra av kollegor (kvinnor 36 procent, mén 27 procent). Kurser hos
arbetsgivaren genomfors i ssmma omfattning av kvinnor och mén.

Sex procent av de svarande har kryssat i “annan typ av
kompetensutveckling”. Da handlar det om: nya arbetsuppgifter,
hospitering [fd insyn i verksamheten] pé labb, forelasningar pa
universitetet, rollbyte, studieresa, kompetensutveckling via Unionen,
personlighets- och drivkraftstester, prao pa annan avdelning inom
foretaget, handledning, 6vning genom eget arbete, deltagande vid
konferens/méssa, kurser hos arbetsgivaraorganisationen,
hégskoleutbildning pa distans och learning by doing.

Tid fér kompetensutveckling

En viktig férutsattning for att kompetensutvecklande insatser inte bara
planeras, utan ocksa genomfors, 4r att arbetsgivaren avsitter tid till
detta. Unionen har fragat tjanstemannen hur mycket tid de har avsatt
till kompetensutvecklande insatser de senaste tolv manaderna.
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Hur mycket tid totalt har du genomfért olika typer av

kompetensutveckling de senaste tolv manaderna?

Bas: Har genomfért kompetensutveckling de senaste tolv manaderma

-1dag
-2 dagar
-3 dagar
-4 dagar
-5 dagar
-6 dagar
-7 dagar
8-14 dagar
14+ dagar
Vet ejivill g] svara

o
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Bild 11: Sex av tio tjansteman har genomfdrt kompetensutveckling mellan en till fem dagar.
Svar i procent.

Majoriteten av tjinstemédnnen som har genomfort
kompetensutveckling de senaste tolv médnaderna har lagt mellan en
och sex dagar pa kompetensutveckling. En fjardedel av tjansteméannen
har lagt en vecka eller mer pé detta.

Nar vi talar om tid som har lagts pa kompetensutveckling ar det viktigt
att vi skiljer pa fritid och arbetstid. Unionen har fragat de svarande
hur mycket av kompetensutvecklingen som har skett pa arbetstid.
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Hur stor del av din kompetensutveckling genomférs pé
arbetstid?

Bas: Har genomfdrt kompetensutveckling de senaste tolv manaderna

All kompetensutveckling sker p&
arbetstid

Den stérsta delen sker p8 arbetstid
Ungefér halften sker pé arbetstid

En mindre del sker p8 arbetstid

Jag genomfér ingen
kompetensutveckling pa arbetstid

Vet ejvill e] svara
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Bild 12: Kompetensutveckling sker oftast pa arbetstid. Svar i procent.

84 procent av de svarande som har genomf6rt kompetensutveckling
svarar att all, eller den storsta delen, av denna sker pa arbetstid. For 13
procent genomfors en mindre del eller ingen kompetensutveckling alls
pa arbetstid.

Det ér positivt att majoriteten av kompetensutvecklande insatser sker
pé arbetstid. Det handlar dock inte bara om att satsa tid. Aven pengar
maste satsas. Vem betalar for kompetensutveckling?
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Finansiering av kompetensutveckling

Vem har betalat for den kompetensutveckling du har fatt?
Bas: Har genomfbrt kompetensutveckling de senaste tolv ménaderna

arvetsgivaren [
Jag har betalat sjalv .
Béde jag och arbetsgivaren har betalat .
Nagonannan |

Vet ejivill ej svara |

0 20 40 60 80 100

Bild 13: 86 procent av kompetensutvecklingen betalas av arbetsgivare. Svar i procent.

Det ér positivt att arbetsgivare tar ansvar for att bekosta
kompetensutveckling f6r sina medarbetare. Ndstan nio av tio
arbetsgivare tar det hir ansvaret, i de fall ddr kompetensutveckling har
genomforts. Fyra procent av de svarande har sjalva finansierat sin
kompetensutveckling.

Flera av de som har svarat "Néagon annan” lyfter att
kompetensutvecklingen inte kostade nagot. Nagra namner Unionen
och facket. For nagon var det staden hen bor i (Komvux), medan
nagon namner att foretaget hen var uthyrd till betalade.

Kompetensutveckling ska premieras

Medarbetare som genomfor kompetensutveckling satsar energi och
anstrangning pé detta, och de 6kar sin kompetens till f6rman for
foretaget och verksamheten. Darfor ar det vdsentligt att de premieras
for detta.
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Har den kompetensutveckling du genomfért premierats pé
nagot satt?
Bas: Har genomftirt kompetensutveckiing de senaste tolv ménaderna
Ja, vid l6neférhandling
Ja, med nya arbetsuppgifter
Ja, med kamiarsteg uppat i organisationen

Ja, p8 annat sétt

Nej, den har inte premierats

Vet ejivill ej svara
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Bild 14: Hélften av tjanstem&nnen premieras inte fér genomférd kompetensutveckling.
Svari procent.]6

Resultaten visar att i de fall kompetensutveckling genomfors ar
arbetsgivare bra pa att satsa pengar och tid pa anstélldas
kompetensutveckling, men de 4r mindre bra pa att premiera
individerna for deras hojda kompetens. Detta maste férandras. Om
man inte premieras finns det risk att individens motivation att
utveckla sin kompetens sjunker, till forlust for bade arbetsgivare och
medarbetare.

Bara tvd av tio har premierats for genomférd kompetensutveckling vid
loneférhandling. Tre av tio har fatt nya arbetsuppgifter, medan en av
tio har premierats med karridrsteg uppat.

Bland personer som har svarat “Ja, pa annat satt” namns: jag har kvar
jobbet; bonus; fast anstallning; weekendresa och restaurangbesok.
Vissa lyfter mer sociala och personliga aspekter av premiering. Da kan
det handla om: ut6kat fértroende; respekt for en djup kompetens; jag
har fatt lara mig nya saker; 6kad kunskap och forstéelse;
komplimanger och bra support till andra.

* be svarande kunde fylla i flera alternativ
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Nytta av kompetensutveckling

Det dr motiverat for arbetsgivare att premiera medarbetare som
kompetensutvecklar sig. Nyttan ar stor.

Min kompetensutveckling har kommit till nytta fér mig i mitt arbete

Bas: Har : el fing olv a
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M [nstdmmer (8-10) ™ Varken eller (4-7) ™ Inst&mmer inte (1-3) Vet gj

Bild 15: Sju av tio tjainstem&n anser att genomfdrd kompetensutveckling kommer till nytta i
arbetet. Svari procent.

Genomford kompetensutveckling kommer till nytta i arbetet, anser sju
av tio. Endast fem procent av de svarande anser att det inte kommer
till nytta. Resultaten styrker vikten av att arbetsgivare satsar pa
kompetensutveckling, for nyttan ér stor.
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Min kompetensutveckling har kommit till nytta for mig i mitt arbete

Bas: Har genomfGrt komp 1gd tolv lerna

0% 0% 20% 30% 40% S50% 60% 709 80% 90% 1009%

™ |nstdmmer (8-10) Varken eller (4-7) ™ Instammer inte (1-3) Vet g

Bild 16: Nagot fler kvinnor &n man anser att kompetensutvecklingen kommer till nytta i
arbetet.

74 procent av kvinnorna anser att den kompetensutveckling de
genomfor kommer till nytta i arbetet. Siffran for minnen ar 66
procent. Skillnaden &r signifikant, men inte stor.

Det finns ingen sikerstilld forklaring till den har skillnaden mellan
kvinnor och méan. Kanske beror det pa att kvinnor i hogre grad
kompetensutvecklas genom att folja och ldra av kollegor, det vill siga
pa ett sitt som &r direkt relaterat till verksamheten och som dérfor
redan dr integrerat i den lokala arbetsplatskulturen. Ménnen 4 andra
sidan kompetensutvecklas mer externt, och maste darfor anpassa den
nya kunskapen till det specifika sammanhanget och verksamheten
innan kunskapen kan 6verga till kompetens. Det kan ha betydelse for
deras upplevelse av nyttan. Skillnaden kan ocksa handla om olika
forvintningar, det vill sig vilken nytta kvinnor och mén redan pa
torhand forvantar sig att deras kompetensutveckling ska resultera i.



Min kompetensutveckling bidrar positivt till féretagets resultat

Bas: Har o] g folv a
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Bild 17: Kompetensutveckling bidrar positivt till foretagets resultat.

Majoriteten av de svarande (64 procent) anser att den
kompetensutveckling de har genomfort bidrar positivt till foretagets
resultat. Endast tre procent instimmer inte i pastaendet.

Det finns en generell samsyn kring uppfattningen att
kompetensutveckling under arbetslivets gdng ar nodvandigt for att
klara arbetsgivares behov av kompetensférsorjning och for den
enskildes anstéllningsbarhet vid byte av jobb. Individen behover vara
kontinuerligt uppdaterad for att kunna byta jobb, och for att ha en
kompetens som matchar foretagens behov. Darfor ar det intressant att
veta om de svarande anser att deras kompetensutveckling forbattrar
anstéllningsbarheten.
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Min kompetensutveckling forbattrar min anstéliningsbarhet

P
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Bas: Har genomfort komp ling d fol
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Bild 18: Majoriteten av de svarande anser att kompetensutveckling forbattrar deras
anstéllningsbarhet.

64 procent anser att kompetensutveckling forbéattrar deras
anstallningsbarhet. Endast fyra procent svarar att det inte gor det. Det
hér ar viktigt for individens trygghet i arbetslivet. Anstéllningstrygghet
idag bestér av att ha en uppdaterad kompetens, som 4r efterfragad, och
som stirker mojligheterna att byta jobb under arbetslivets gang. Ur ett
arbetsgivarperspektiv ar det ocksa viktigt, for det finns ett stort behov
av ratt riktad och uppdaterad kompetensforsorjning.

Arbetsmiljéperspektiv pa kompetensutveckling

Det finns inga vattentita skott mellan tillgang till
kompetensutveckling och arbetsmiljoperspektivet. Unionen har fragat
om kompetensutveckling minskar stress och om det paverkar de
svarandes upplevda kontroll 6ver arbetsuppgifterna.
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Min kompetensutveckling minskar stress for mig

Bas: Har st kompy ) toly

0% 0%  20%  30% 40%  S0% 609  709%  80%  90%  100%

M [nstdmmer (8-10) ™ Varken eller (4-7) ™ Instdmmer inte (1-3) Vet g

Bild 19: Tre av tio tjdinstem&n anser att kompetensutveckling minskar stress.

Hilften av tjdinstemannen svarar "Varken eller” pa pastdendet att
kompetensutveckling minskar deras stress. Tre av tio anser att det gor
det, vilket i sammanhanget kan ses som en tdmligen lag siffra.

Det kan finnas flera forklaringar till detta. Dels kan det handla om hur
forutsdttningarna ser ut vid genomférandet av kompetensutveckling.
Har det funnits majligheter att minska arbetsbelastningen och avsitta
tid, eller har personen haft skrivbordet fullt nir hen kommer tillbaka?
Om arbetsuppgifter samlas pa hog sé ar det forklarligt om man inte
upplever minskad stress. A andra sidan; om man upplever att man har
en 0kad kontroll dver sina arbetsuppgifter kan stress minskas bade pa
kort och pa lang sikt.
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Min kompetensutveckling Skar min kontroll dver arbetsuppgifterna

Bas: Har genomfort komp ling d tolv 1a

0% 0%  20%  30% 40%  S0%  60%  709%  80%  90%  100%

™ |nstdmmer (8-10) Varken eller (4-7) ™ Instammer inte (1-3) Vet g

Bild 20: Drygt hélften av de svarande anser att kompetensutveckling 6kar kontrollen dver
arbetsuppgifterna.

Det ér positivt att kompetensutveckling 6kar den upplevda kontrollen
over arbetsuppgifterna fér ménga av tjinstemannen. Det 4r dock fyra
av tio som svarar “varken eller”, och fem procent av de svarande som
anser att det inte finns en sddan koppling. Troligen beror detta pa
ovriga omstdndigheter.

Det ér sannolikt att den upplevda kontrollen péverkas av méanga
faktorer, exempelvis arbetsbelastning. Om man far en 6kad kompetens
att genomfora sina uppgifter pa ett sitt som &r battre for individen och
resultatet, men samtidigt har for hog belastning sa att man 4nda inte
hinner med att utfora jobbet pa ett tillfredsstéillande sitt, dr det
tveksamt om man upplever 6kad kontroll.

Anledningar och hinder att kompetensutveckla

Aven om det finns generella anledningar for medarbetare att
kompetensutveckla sig, och for arbetsgivare att skapa rétt
forutsdttningar, s kan anledningarna varfor man gor detta variera pa
en individuell niva. Unionen har frigat om vilka anledningar det har
funnits for de svarande att genomféra kompetensutveckling.
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Vilka anledningar har det funnits for dig att delta i
kompetensutveckling de senaste tolv manaderna?

Bas: Har genomfoirt kompetensutveckling de senaste toly ménadema
Arbetsgivaren har efterfragat det
Mitt eget intresse

Det var nddvandigt for att kunna klara..
Det gav mgjlighet till nya arbetsuppgifter
Jag blir mer attraktiv pa arbetsmarknaden
Annan anledning, némligen:

Vet ejivill €] svara

0 20 40 60 80 100

Bild 21: Atta av tio svarande har genomfrt kompetensutveckling med anledning av sitt
eget intresse. Svar i procent.17

Den vanligaste anledningen att genomféra kompetensutveckling 4r
individens eget intresse. Sa manga som atta av tio svarar detta. Néstan
hélften av de svarande (47 procent) uppger att arbetsgivaren har
efterfragat det. 34 procent har kompetensutvecklat sig for att det var
nodvindigt for att klara nuvarande arbetsuppgifter, medan 28 procent
gjorde det for att det gav majlighet till nya arbetsuppgifter. Drygt tva
av tio kompetensutvecklade sig for att bli mer attraktiva pa
arbetsmarknaden.

Den sista kategorin dr forvanansvirt liten. Attraktivitet pa
arbetsmarknaden &r visentligt for trygghet i dagens arbetsliv. Anda ar
det bara tva av tio som uppger det som anledning till
kompetensutveckling. Det ér tydligt att kopplingen mellan
kompetensutveckling och langsiktig trygghet i arbetslivet méste lyftas
fram, synliggéras och kommuniceras i vasentligt hogre grad 4n vad
som gors idag.

Bland personer som har svarat ”Annan anledning” namns att
kompetensutveckling ger personlig stimulans och att det &r roligt att

" De svarande kunde kryssa i flera alternativ
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utvecklas och ldra sig nytt. Det kan ocksa handla om att 6ka och
forbattra kompetensen kring ledarskap. Andra anledningar som
ndmns ér: intern diplomering; att behalla sin titel, att halla sig
uppdaterad i system, kollegialt lirande, bestillarna efterfragar det,
forfragan fran kunder, att utvecklas och fa nya idéer fran kollegor samt
utveckling av arbetsuppgifter och omorganisation.

Vissa lyfter fram tvang och krav som en anledning att genomfora
kompetensutveckling. Det kan vara: lagkrav, myndighetskrav i
verksamheten, kundkrav, krav frdn [namn pa organisation], att man &r
tvingad av arbetsgivaren eller att det 4r obligatoriskt. Tvangsrelaterade
anledningar ger negativa associationer. Det ér illa om en person
kéanner sig tvingad att kompetensutveckla sig mot sin vilja. Samtidigt
ar en kontinuerlig kompetensutveckling nédvéindig i ett snabbt
foranderlig arbetsliv. Det 4r en verklighet som béade arbetsgivare och
arbetstagare behover forhélla sig till. Ansvaret for detta ar delat. Ett
satt att hantera detta dr att utforma en gemensam
kompetensutvecklingsstrategi, och en gemensam policy for hela
foretaget hur strategin ska fullf6ljas.

Aven om man vill genomfora kompetensutveckling ér det inte sikert
att det fungerar i praktiken. Det kan finnas hinder.
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Faktorer som péverkar
kompetensutveckling

Det finns en méngfald av faktorer som paverkar kompetensutveckling.
Unionen har fragat tjanstemédnnen hur de ser pa detta.

Hinder att kompetensutveckla

Vilka hinder har du upplevt att genomféra
kompetensutveckling de senaste tolv mdnadema?

Jagvar tvurgen att anvanda minfitd [
Jagkanner Inte til kurser som matchar mitt behov |
Det & inte nadvandigt fer mina arbetsuppgrter | NG
Jag har s inte frigat min arbet om majlighet att mig [

Det fanns Ingen annan som kunde ta over mina aetsuppgffter under tiden jsg ver borta [ N A NI
arbetsgivaren vile inte betalz | A AR
Jagvite inte betalo | NNNNN
Jaghar inte haft tid pA grund av en pressad arbetssitustion [
Jag harnta upplevt ntera rincer |
annat, namigen: N
vetgivilgjsvara [N

o

5 10 15 20 25 30

Bild 22: Endast tre av tio tjinsteman har inte upplevt ndgra hinder for
kompetensutveckling. Svar procent.18
Det dr uppenbart att det finns hinder for kompetensutveckling i

praktiken. Det vanligast forekommande hindret &r att man inte har
haft tid p4 grund av en pressad arbetssituation. Drygt en fjardedel
upplever detta hinder. Andra vanliga hinder &r att man inte kdnner till
kurser som matchar behovet (17 procent), att arbetsgivaren inte vill
betala (14 procent), att ingen annan kunde ta 6ver arbetsuppgifterna

® be svarande kunde kryssa i flera alternativ
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nér personen var borta (13 procent) eller att man sjélv inte har fragat
arbetsgivaren om kompetensutveckling (12 procent).

Sex procent svarar Annat”. Av dessa ar foraldraledighet och
sjukskrivning de vanligaste forekommande hindren. Andra hinder ar
att arbetsgivaren inte r intresserad, att foretaget har dalig ekonomi
eller att man &r ny i sin tjanst. I ett fall ndmns omorganisation som ett
hinder. Kollegialt larande, oftast pa tid 'som inte finns' det vill sdga att
inget annat tas bort (brist pd avlastning) kan ocksa hindra
kompetensutveckling.

I vissa fall framtrader frustration mellan raderna, exempelvis i
uttalandet att: ”Arbetsgivaren anser inte att ndgon pé arbetsplatsen
behéver kompetensutvecklas, ndgonsin!”. I andra fall har den svarande
sjdlvmant avstatt for att inte flera personer i samma team skulle vara
borta samtidigt.

Vilka hinder har du upplevt att genomféra
kompetensutveckling de senaste tolv mdnadema?

Jag har inte upplevt négra hinder

0 S 10 15 20 25 30 35

Man ® Kvinnor

Bild 23: 31 procent av ménnen och 25 procent av kvinnorna upplever inga hinder att
kompetensutveckla sig. Svar i procent.

Fler mén 4n kvinnor upplever inga hinder f6r kompetensutveckling.
Skillnaden &r inte stor, men den é&r signifikant. Det ar darfor en
tendens som bor tas pa allvar och undersokas vidare i kommande
studier.
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Foretagets storlek

En vanligt forekommande uppfattning ér att foretagets storlek
betraktas som en mycket stark paverkansfaktor, ibland till och med
som mer eller mindre avgorande, f6r om kompetensutveckling blir av
eller inte. I en intervjustudie® Unionen genomférde varen och hosten
2015 jamfordes tva stora och tva sma foretag, och resultaten visade att
andra faktorer, som exempelvis arbetsplatskultur, ledarskap och
arbetsbelastning, paverkade mer 4n foretagets storlek i de studerade
fallen. Dérfor dr det intressant att veta hur tjansteméinnen sjilva ser pa
detta. Hur stor betydelse anser de att foretagets storlek har for deras
kompetensutveckling?

| vilken grad, och p vilket sétt, anser du att foretagets storlek paverkar
dina méjligheter till kompetensutveckling?

1-49 anstallda

50-499 anstallda

500 eller fler anstalida

0% 10% 20% 300 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W Stor framjande inverkan ™ Viss framjande inverkan ™ Ingen paverkan
M Viss hdmmande inverkan M Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vill e] svara

Bild 24: En hégre andel tjainstemén i stora an i sma foretag anser att foretagets storlek
paverkar deras kompetensutveckling positivt.

En tydlig tendens &r att ju storre foretag man jobbar pé, desto mer
gynnad kdnner man sig nér det giller kompetensutveckling. For
tjiansteman som jobbar pd sma foretag dr kurvan omvand. Ju mindre
foretag man jobbar pé, desto mer hindrad kidnner man sig.

Det bor dock podngteras att manga tjansteméan anser att foretagets
storlek inte paverkar deras kompetensutveckling (1-4 anstallda, 42

° Unionen, 2015
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procent; 50-499 anstillda, 56 procent och 500 eller fler anstéllda, 43
procent). Sammantaget anser omkring halften av tjinstemannen att
det inte har betydelse.

I diagrammet ovan redogors f6r uppfattningar, men hur ser det ut
konkret? Paverkar foretagets storlek kompetensutveckling i realiteten?

Har du genomfért ndgon kompetensutveckling de senaste
tolv ménadema?
70
60

5
40
3
2
0

10-19 20-49 50-99 100-499 500 eller
anstallda anstallda anstéllda anstillda anstélida anstallda fler
anstallda

o

—
o O O

W Jja W Negj

Bild 25: Det finns ett samband mellan storlek pa foretaget och genomfdrd
kompetensutveckling, men det &r inte konsekvent. Svar i procent.

Undersokningens resultat bekriftar att foretagets storlek ar en
paverkande faktor, men man kan inte pastd att det 4r avgorande,
eftersom det inte finns ndgon konsekvent skillnad (ju storre foretag-ju
mer kompetensutveckling). Det dr nagot storre skillnad mellan tva
versioner av sma foretag, 1-4 anstillda jamfort med 5-9 anstillda (tio
procentenheters skillnad) 4n det &r mellan féretag som har 20-49
anstéllda kontra féretag som har fler 4n 500 anstillda (skillnad 6
procentenheter).

43



Nya och/eller befintliga IT-system

Utveckling och inférande av nya eller uppgraderade IT-system ér en
vanlig anledning till behov av kompetensutveckling for de tankta
anvandarna. Om de inte far tillgang till det finns det risk for allt ifrin
okade kostnader péa grund av arbetstidsforlust till frustration och
stress. Hur ser det ut med det? Kompetensutvecklas tjansteménnen vid
inforande av ny eller uppgraderad I'T?

I vilken grad, och p vilket satt, anser du att befintliga och/eller nya IT-
system péverkar dina majligheter till kompetensutveckling?

0% 10% 209  30%  40%  S50%  60% 709  80%  90%  100%

W Stor framjande inverkan M Viss framjande inverkan ™ Ingen péverkan
W Viss hdmmande inverkan M Stor hdmmande inverkan Vet gj/Vill gf svara

Bild 26: Bara tva av tio tjinsteman anser att ny eller uppgraderad IT paverkar deras
mdjlighet till kompetensutveckling pa ett positivt satt.

Unionen har genomfért undersokningar om tjansteméans IT-milj6
sedan 2008.” Ett genomgaende resultat ir att svirigheter och strul i
tjansteméannens IT-miljo fortsatter. Det finns flera anledningar till
det. En viktig sddan ar att anvindare inte inkluderas i bestallning,
utvecklingsprocess och inférande av ny IT. Resultaten som presenteras
hir synliggor att det ocksd finns brister i hur tjanstemannen
kompetensutvecklas i systemen. Det paverkar sannolikt anvdndningen
negativt, med risk for fortsatt IT-strul och en stressande IT-miljo.

2 Unionen, 2016; Unionen, 2015; Unionen, 2014; Unionen, 2011b; Unionen, 2010, Unionen,
2008
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Verksamhetens inriktning

I vilken grad, och pé vilket sétt, anser du att inriktningen pa
verksamheten pverkar dina méjligheter till kompetensutveckling?

0% 10%0 20% 30% 40%0 50% 6000 70%0 80%%0 90%  100%
B Stor framjande inverkan M Viss framjande inverkan ™ Ingen péverkan
® Viss hammande inverkan ™ Stor hammande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 27: Nastan haften av tjanstemannen anser att verksamhetens inriktning inte paverkar
deras méjligheter att genomféra kompetensutveckling.

Nagot farre 4n hilften av tjansteménnen anser att verksamhetens
inriktning har betydelse f6r deras kompetensutveckling. Tre av tio
anser att den har stor eller viss frimjande inverkan.
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Relationen till nArmaste chef

I vilken grad, och pa vilket sétt, anser du att relationen till din narmaste
chef paverkar dina majligheter till kompetensutveckling?

0% 0%  209%  30% 40%  50%  60% 700 80%  90%  100%

 Stor framjande inverkan ™ Viss framjande inverkan ™ Ingen péverkan

W Viss hammande inverkan ™ Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vil ej svara

Bild 28: Fyra av tio tjainsteman anser att relationen till den narmaste chefen har en stor
eller viss framjande inverkan p4 kompetensutveckling.

Ett perspektiv som behover synliggéras mer dn som sker idag dr
betydelsen av relationen mellan medarbetare och den nidrmaste
chefen. Bland de svarande 4r andelen som anser att detta har en
framjande inverkan, och andelen som anser att det inte paverkar
densamma (fyra av tio i vardera kategorin). 15 procent av de svarande
anser att relationen med den nirmaste chefen har en viss eller stor
hdmmande paverkan.
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I vilken grad, och pa vilket sétt, anser du att relationen till din ndrmaste
chef péverkar dina méjligheter till kompetensutveckling?

Kvinnor

0%0 0% 20% 30% 4000 500 60% 70% 809 9000 10000
W Stor framjande inverkan ™ Viss framjande inverkan ™ Ingen paverkan
W Viss hdmmande inverkan M Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 29: Nagot fler kvinnor n man upplever att relationen med den narmaste chefen
hammar deras kompetensutveckling.

Det finns en signifikant, men inte sa stor, skillnad i hur mén och
kvinnor ser pé betydelse av relationen med den nirmaste chefen. 17
procent av kvinnorna och 12 procent av médnnen kdnner sig hdmmade
av detta. I princip samma andel man som kvinnor kdnner att
relationen har en framjande inverkan.

Konstillhorighet har en viss betydelse, men nér man tittar pa alder blir
skillnaderna storre. Alder tycks vara en starkare faktor i det hir
sammanhanget.
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| vilken grad, och pd vilket satt, anser du att relationen till din narmaste
chef péverkar dina majligheter till kompetensutveckling?

sect [T
asos [ .
saos [ "
essox | —
e2¢5 [

0% 100 20% 3000 409 500 60% 7000 809 9000 10000
W Stor framjande inverkan ™ Viss framjande inverkan ™ Ingen paverkan
W Viss hdmmande inverkan M Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 30: Det &r skillnader mellan olika &ldersgrupper i hur man ser pé betydelsen av
relationen med den narmaste chefen fér mdjlighet till kompetensutveckling.

Det finns ett monster som visar att relationen med den nérmaste
chefen har stérre framjande inverkan for yngre personer i arbetslivet,
an det har for de dldre &ldersgrupperna. I den yngsta aldersgruppen
anser 53 procent att det har en viss eller stor fraimjande inverkan. I den
aldsta gruppen ir siffran 32 procent.

Andelen som svarat viss eller stor haimmande inverkan ar storst i
aldersgrupperna 25-30 ar (17 procent) och 31-40 &r (16 procent).

50 procent av de svarande i den dldsta gruppen anser att det inte har
nagon paverkan, medan siffran for 25 till 30 &r 27 procent. Det dr en
skillnad pé 23 procentenheter.

Alder har betydelse for hur och p vilket satt relationen med den narmaste chefen
paverkar kompetensutveckling.
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Relationen till kollegor

I vilken grad, och pé vilket sétt, anser du att relationen till dina kollegor
péverkar dina majligheter till kompetensutveckling?

0% 0%  209%  30%  40%  S50%  60% 709%  80%  80%  100%

W Stor framjande inverkan M Viss framjande inverkan ™ Ingen péverkan

™ Viss hdmmande inverkan ™ Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 31: Majoriteten av de svarande anser att relationen till kollegorna inte paverkar deras
kompetensutveckling.

Relationen till kollegorna ges generellt mindre betydelse for
kompetensutveckling, 4n relationen med den nirmaste chefen. Det ar
dock en péaverkansfaktor. Tre av tio tjansteman anser att det har en
viss eller stor frimjande inverkan. Endast sex procent av de svarande
kanner sig himmade av detta.
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| vilken grad, och pa vilket sétt, anser du att relationen till dina kollegor
péverkar dina méjligheter till kompetensutveckling?

51-64 &r
41-50 &r
31-40 &r

25-30 &r

18-24 &r

0% 0% 2000 309% 40% 5000 609% 70% 809 90% 10090

W Stor framjande inverkan ™ Viss framjande inverkan ™ Ingen paverkan
W Viss hdmmande inverkan M Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 32: Alder &r en stark paverkansfaktor for hur relationen till kollegor p&verkar
kompetensutveckling.

Det ar stora skillnader mellan olika &ldersgrupper i hur man ser pa
betydelsen av relationen med kollegor. I aldersgruppen 18-24 anser 52
procent att detta har en viss eller stor frimjande inverkan. I den aldsta
aldersgruppen (51-64 ar) ér siffran 23 procent. Man kan se ett monster
att ju dldre man ér i arbetslivet, ju mindre fraimjad blir ens
kompetensutveckling av relationen med kollegor. Det hammar dock
inte heller. Snarare far det mindre och mindre betydelse, ju dldre man
blir. 38 procent i den yngsta aldersgruppen anser att det inte paverkar,
medan siffran f6r den dldsta gruppen dr 64 procent. Det ér en skillnad
pa 26 procentenheter.
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Det privata livet

I vilken grad, och pé vilket sétt, anser du att ditt privata liv péverkar dina
mdjligheter till kompetensutveckiing?

0% 0%  209%  30%  40%  S50%  60% 709%  80%  80%  100%

W Stor framjande inverkan M Viss framjande inverkan ™ Ingen péverkan

™ Viss hdmmande inverkan ™ Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 33: Sex av tio tjansteman anser att det privata livet inte paverkar deras
kompetensutveckling.

Majoriteten av de svarande anser att det privata livet inte har ndgon
betydelse for deras kompetensutveckling. Lika ménga anser att det har
viss eller stor fraimjande inverkan, som anser att det har viss eller stor
hémmande inverkan.
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I vilken grad, och p8 vilket satt, anser du att ditt privata liv paverkar dina
mdjligheter till kompetensutveckling?

51-64 &r

41-50 &r

31-40 &r

25-30 8r

18-24 &r

0%  10% 209 309 409 500 609 709 80% 90% 100%

B Stor framjande inverkan ™ Viss framjande inverkan & Ingen paverkan
M Viss hdmmande inverkan M Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 34: Alder paverkar hur tjanstemannen ser pa det privata livets betydelse for
kompetensutveckling.

I de tva yngsta aldersgrupperna anser 31 procent att det privata livet
har en viss eller stor frimjande inverkan pa deras
kompetensutveckling. I aldersgruppen 51-64 ar 4r andelen som anser
detta 12 procent. Andelen som anser att det inte har ndgon paverkan
ar storst i den éldsta aldersgruppen (66 procent) och lagst i
aldersgruppen 25-30 ar (50 procent). Andelen som kinner sig
hindrade att kompetensutveckla sig, pa grund av sitt privata liv, dr
generellt timligen lagt, med undantag av &ldersgruppen 31-40 ar, dér
en fjardedel av de svarande kdnner sig hammade.
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Arbetsplatsens kultur

I vilken grad, och pé vilket satt, anser du att arbetsplatsens kultur
(forvantningar, forestallningar, synsatt, vanor m.m.) paverkar dina
mdjligheter till kompetensutveckiing?

0% 0% 209  30%  40%  50%  60% 709  80%  890%  100%

W Stor framjande inverkan ™ Viss framjande inverkan ™ Ingen paverkan
W Viss hdmmande inverkan M Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 35: Arbetsplatsen kultur p&verkar kompetensutveckling for drygt hélften av
tjanstemannen.

Négot firre dn fyra av tio tjinstemdn anser att arbetsplatsens kultur
inte paverkar deras kompetensutveckling. 34 procent anser att det har
en viss eller stor frimjande inverkan. Sa méanga som en fjardedel av de
svarande anser att det har en himmande inverkan.

Kultur ar ett komplext fenomen, som paverkar pa manga olika sitt.
Forvantningar har nimnts tidigare i den har rapporten, men det kan
ockséd handla om faktorer som forestallningar, vanor med mera. Det ar
darfor inte konstigt att manga menar att det paverkar
kompetensutveckling, bdde pa ett frimjande och himmande sitt.
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I vilken grad, och p vilket satt, anser du att arbetsplatsens kultur
(forvantningar, forestaliningar, synsatt, vanor m.m.) paverkar dina
majligheter till kompetensutveckling?

090 100 209 3000 4000 500 60% 709 8000 9000 10000
W Stor framjande inverkan ™ Viss framjande inverkan ™ Ingen paverkan
W Viss hdmmande inverkan M Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 36: Fler mén &n kvinnor anser att arbetsplatsens kultur inte paverkar deras
kompetensutveckling.

Kultur &r paverkande faktor for kompetensutveckling. Det kan inverka
pa manga olika sitt, allt ifran férvintningar till normer och
varderingar. Det kan ta sig uttryck i konkreta forutsattningar, som
exempelvis vanor att ticka uppfor varandra, eller att inte géra det.

Det finns ingen skillnad i hur kvinnor och mén upplever att
arbetsplatsens kultur himmar deras kompetensutveckling. Daremot
finns det en signifikant skillnad i andelen kvinnor och man som anser
att arbetsplatsens kultur inte péverkar (kvinnor 33 procent, mén 42
procent). Kvinnor lagger storre betydelse pa kulturen én mén gor.
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I vilken grad, och pé vilket satt, anser du att arbetsplatsens kultur
(forvantningar, forestallningar, synsatt, vanor m.m.) paverkar dina
mdjligheter till kompetensutveckling?
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Bild 37: Arbetsplatskulturens framjande inverkan sjunker successivt med okad &lder.

Alder har betydelse for hur tjanstemannen ser pa arbetsplatskulturens
betydelse for deras kompetensutveckling. Hogst dr den frimjande
inverkan i den yngsta dldersgruppen (52 procent), medan den ar ldgst i
den éldsta (26 procent). Diaremellan sjunker den frimjande inverkan
successivt.

Andelen som upplever arbetsplatskulturen som hdmmande ar storst i
aldersgruppen 31-40 &r. Det 4r samma aldersgrupp som ser privatlivet
som mest hindrande. Det kan finnas ett samband hiar (men det ar inte
faststillt). I den ndmnda aldersgruppen ar det sannolikt att franvaron
for vard av barn ér storst, och att dessa tjansteman redan dr borta fran
jobbet i en hogre grad én édldre och yngre. Det kan ge en kulturell
begrasning for kompetensutveckling, bade for personen sjélv och for
andra. Forvéntan blir att: ”jag/du ar ju redan borta s& mycket sa jag/du
mdste vara pd plats pa jobbet”.
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Den egna viljan eller oviljan

| vilken grad, och pa vilket sétt, anser du att din egen vilja eller ovilja
péverkar dina méjligheter till kompetensutveckling?
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W Viss hammande inverkan ™ Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vil ej svara

Bild 38: Sex av tio tjansteman anser att den egna viljan paverkar kompetensutveckling.

Halften av de svarande anser att den egna viljan har stor eller viss
framjande inverkan pa deras kompetensutveckling. En av tio anser att
den egna viljan hammar, medan 34 procent anser att det inte har
négon betydelse.

Det dr virt att reflektera kring att s& manga som en tredjedel av
tjdnsteménnen anser att den egna viljan inte paverkar deras
kompetensutveckling. En anledning kan vara de konkreta
omstédndigheter individerna upplever. Om man har en hog
arbetsbelastning, pressat med tid eller om man arbetar pa ett foretag
med svag ekonomi dr det mojligt att den egna viljan inte har nagon
reell betydelse. Hur mycket en person 4n vill kompetensutveckla sig, s&
finns inte mojligheten.
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I vilken grad, och pa vilket sétt, anser du att din egen vilja eller ovilja
péverkar dina majligheter till kompetensutveckling?

Mén

Kvinnor
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W Viss hdmmande inverkan M Stor hdmmande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 39: Nagot fler kvinnor an man anser att den egna viljan har en viss eller stor
framjande inverkan p& deras kompetensutveckling.

54 procent av kvinnorna och 46 procent av mannen anser att den egna
viljan har en viss eller stor frimjande inverkan pé deras
kompetensutveckling. Nagot fler mén 4n kvinnor anser att det inte har
nagon paverkan.

I vilken grad, och pé vilket sétt, anser du att din egen vilja eller ovilja
péverkar dina méjligheter till kompetensutveckling?
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Bild 40: En hdgre andel yngre &n &ldre anser att den egna viljan framjar
kompetensutveckling.
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I den yngsta aldersgruppen anser 64 procent av de svarande att den
egna viljan har en viss eller stor frimjande inverkan. I den éldsta
gruppen ar andelen 40 procent. A andra sidan ir det betydligt fler (41
procent) i den dldsta aldersgruppen som anser att det inte paverkar, dn
det 4r i aldersgrupperna 18 till 24 &r (24 procent) och 25-30 ar (20
procent). Andelen som ser den egna viljan som hammande &r likartad
i samtliga aldersgrupper.

Individens roll

I vilken grad, och pé vilket satt, anser du att din egen roll
(chefimedarbetare) paverkar dina mgjligheter till kompetensutveckling?
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Bild 41: Fyra av tio anser att den egna rollen inte pverkar kompetensutveckling.

43 procent av de svarande anser att den egna rollen har en viss eller
stor fraimjande inverkan pa kompetensutveckling. 11 procent anser att
den egna rollen hdmmar detta.
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I vilken grad, och p vilket satt, anser du att din egen roll
(chefimedarbetare) paverkar dina majligheter till kompetensutveckling?

Medarbetare
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Bild 42: Fler chefer an medarbetare anser att den egna rollen frémjar deras
kompetensutveckling.

53 procent av cheferna och 40 procent av medarbetarna anser att deras
roll har en frimjande inverkan pa kompetensutveckling. Bland
medarbetarna anser 43 procent att den egna rollen inte har nagon
betydelse f6r kompetensutveckling, medan siffran f6r chefer ar 32
procent. Andelen som anser att den egna rollen har en himmande
inverkan dr densamma f6r chefer och medarbetare.

Unionen ser det som vasentligt att chefer genomfor personalrelaterad
kompetensutveckling, som 6kar deras férmaga att se varje
medarbetares potential. I Unionens politiska plattform f6r
kompetensutveckling ldggs sarskilt fokus detta.

Unionen anser:

e Att chefer ska genomga ledarskapsutbildning dir formagan att se
varje medarbetares potential och drivkraft ar en del.”

a Unionen, 2011a:8



Diagrammet ovan visar hur chefer och medarbetare ser pa betydelsen
av sin roll, men hur ser det ut i praktiken? Hur genomfor chefer
kontra medarbetare kompetensutveckling?

Har du genomfart ndgon kompetensutveckling de senaste
tolv manaderna?
Andel som svarat Ja
70
60
50
40
30
20
10
0
Chef i ledning Chef i linje Medarbetare

Bild 43: Chef i ledning och chef i linje genomfér kompetensutveckling i samma omfattning.
Svar i procent.

Det finns en skillnad mellan rollerna chef och medarbetare i hur man
genomfor kompetensutveckling (tio respektive elva procentenheters
skillnad). Mellan chefer pa olika nivaer finns ingen skillnad. Rollen har
en betydelse for chefer kontra medarbetare, medan den hierarkiska
nivan (chef i ledning/chef i linje) tycks ha en mindre eller ingen
betydelse.
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Individens alder

I vilken grad, och pé vilket sétt, anser du att din 8lder paverkar dina
mdjligheter till kompetensutveckiing?
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Bild 44: Fler &ldre i arbetslivet upplever att deras alder hammar kompetensutveckling.

I de tva yngsta aldersgrupperna anser nistan ingen att deras alder har
en stor himmande paverkan pa kompetensutveckling. Runt en av tio i
den hir aldersgruppen anser att det har en viss himmande péverkan. I
aldersgruppen 51-64 &r anser 31 procent att deras &lder har en viss
eller stor himmande paverkan pa deras kompetensutveckling.

Det finns en tydlig koppling till &lder och hur de svarande uppfattar
sina mojligheter till kompetensutveckling, men hur ser det ut konkret?
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Har du genomfart ndgon kompetensutveckling de senaste
tolv ménaderna?
Andel som svarat Ja
70
60
50
40
30
20
10
0
18-24 &r 25-30 8r 31-40 &r 41-50 8r 51-64 &

Bild 45: Andelen som har genomfort kompetensutveckling de senaste tolv manaderna
sjunker successivt med kande 8lder. Svar i procent.

Aven om skillnaderna inte dr markant stora, s kan man se att andelen
som har genomfort kompetensutveckling tenderar att vara ligre i de
aldre grupperna én i de yngre. Storst ér skillnaden mellan den yngsta
och den éldsta gruppen (15 procentenheter).

Kompetensutveckling 4r en investering, som ratt planerad, utford och
riktad lonar sig for bade den enskilde och for foretaget.

Unionen anser:
e Att kompetensutveckling och utbildning lonar sig for foretaget
och den enskilde”*

Det ar viktigt att individen premieras f6r genomférd
kompetensutveckling. Resultaten i den hiar undersékningen visar att
yngre premieras i en visentligt hogre grad 4n éldre nér de har
kompetensutvecklat sig.

z Unionen, 2011a:11
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Har den kompetensutveckling du genomfért premierats pa
nagot satt?
Andel som svarat "Nej, den har inte premierats” efter alder
70
60
50
40
30
20
0
0
18-24 &r 25-308r 31-40 &r 41-50 &r 51-64 &r

Bild 46: Yngre premieras i hdgre grad fér genomférd kompetensutveckling &n vad aldre
gor. Svar i procent.

I den yngsta dldersgruppen ar det 25 procent som inte har premierats
for genomford kompetensutveckling, medan siffran f6r den dldsta
gruppen ér 61 procent. Det ér en skillnad péa 26 procentenheter.
Ovriga aldersgrupper befinner sig mitt emellan dessa siffror. Det finns
ett monster att ju dldre individen blir, desto mindre premieras hen for
genomford kompetensutveckling.
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Tidigare utbildningsniva

I vilken grad, och pa vilket satt, anser du att din tidigare utbildningsniva
péverkar dina majligheter till kompetensutveckling?

Hagskola eller universitet - 3 &r eller langre .
Hogskola eller universitet - upp till 3 &r -
Gymnasieskola, realskola eller folkhégskola .
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B Stor framjande inverkan M Viss framjande inverkan & Ingen paverkan

M Viss hémmande inverkan B Stor hammande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 47 31 procent av personer med hégskola upp till tre &r anser att deras
utbildningsbakgrund frémjar kompetensutveckling.

I gruppen hogskola ldngre in tre dr anser 35 procent att deras
utbildningsniva fraimjar kompetensutveckling. Skillnaden ar marginell
jamfort med gruppen hégskola upp till tre dr dir 31 procent anser
detta. Bland personer med utbildning p&4 gymnasieniva anser 18
procent av de svarande att den tidigare utbildningsnivén framjar deras
kompetensutveckling.

De hir resultaten speglar upplevd betydelse av den egna
utbildningsbakgrunden, men hur ser det ut i praktiken bland de
svarande tjansteméannen?
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Har du genomfért ndgon kompetensutveckling de senaste
tolv ménaderna?
Andel som svarat Ja
70
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Hogskola eller universitet - 3 &r eler Bngre  Hogskola eller universitet - upp til 3 & Gumnasieskola, realskala eller folkhdgskola

Bild 48: Stérst andel (61 procent) som har genomfort kompetensutveckling de senaste
tolv manaderna finns i gruppen hagskole- eller universitetsutbildning tre ar eller mer. Svar
i procent.

I gruppen med den lingsta utbildningsnivén har flest genomfort
kompetensutveckling. Det dr i linje med hur de svarande ser pa
betydelse av sin utbildningsniva. For grupperna hogskola/universitet
upp till tre ar och gruppen gymnasieniva/folkhogskola ar andelen som
genomfort kompetensutveckling nast intill identiska (55 procent
hogskola, 53 procent gymnasieniva). Hér finns en skillnad mellan hur
de svarande ser pa betydelsen av tidigare utbildningsniva, och i vilken
grad man faktiskt genomf6r kompetensutveckling. Medan resultaten
ar néstan identiska for genomforande, skiljer sig grupperna at med sa
mycket som 13 procentenheter vad géller hur man ser pa betydelsen
av tidigare utbildningsniva (gymnasieniva 18 procent, hogskola upp
till tre ar 31 procent). Eftersom sjélva forestédllningen om vad som har
betydelse den egna kompetensutvecklingen kan paverka hur man sjalv
aktiverar sig i detta, bor den ndmnda skillnaden uppmarksammas.

Diagrammet ovan visar att det tycks vara forst vid langre
eftergymnasial utbildning som tillgangen till, och genomférande av,
kompetensutveckling paverkas av utbildningsnivan.
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Kénstillhérighet

I vilken grad, och pé vilket sétt, anser du att din kénstillhdrighet péverkar
dina méjligheter till kompetensutveckling?

Mén
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B Viss hammande inverkan M Stor hammande inverkan Vet ej/Vill ej svara

Bild 49: Férre &n en av tio upplever att kdnstillhérigheten hdmmar deras
kompetensutveckling.

Det ar fa tjanstemén som upplever att deras konstillhorighet himmar
kompetensutveckling. Bland dessa fitalet personer finns dock en
signifikant (men liten) skillnad mellan mén och kvinnor dér en storre
andel i den sistndmnda gruppen kdnner sig himmade (kvinnor 9
procent, min 4 procent).

Nagot fler mén 4n kvinnor anser att konstillhorigheten inte har nagon
betydelse f6r kompetensutveckling (mén 86 procent, kvinnor 78
procent).
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Arbetsplatsens geografiska lage

| vilken grad, och pa vilket satt, anser du att arbetsplatsens geografiska
lage paverkar dina méjligheter till kompetensutveckling?
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Bild 50: Fler an sju av tio i Jamtland anser att det geografiska laget hammar deras
kompetensutveckling.

Resultatet visar att tjdnsteménnen i norra Sverige i hog grad ser det
geografiska laget som hdmmande for deras kompetensutveckling.

Flest andel som anser att det geografiska laget himmar deras
kompetensutveckling finns i Jamtland, dar hela 73 procent anser detta.
I Visterbotten dr andelen 66 procent, medan siffran fér Norrbotten ar
42 procent. Att siffran 4r lagre i Norrbotten 4n i Jimtland och
Visterbotten kanske kan forklaras av den handel och rérelse som
pagér i vast-ostlig riktning, men detta behéver utforskas vidare. Det
kan ocksa handla om kulturella forvantningar, hur man anvénder ny
teknik for att kompetensutveckla sig pa distans med mera.

I en intervjustudie Unionen har genomfort, dir medlemmar i Kiruna
har intervjuats, framkom att man ocksa fran arbetsgivarsidan ser ett
behov av att kompetensutveckla befintlig personal. Till skillnad fran
exempelvis stockholmsregionen stdr ingen potentiell ny medarbetare
och knackar pa dorren, nir ett foretag behover okad eller breddad
kompetens. Detta kan tala till medarbetarnas fordel, i forhallande till
andra regioner. Analysen stimmer dock inte med resultatet ovan, som
visar att inga svarande i Norrbotten anser att det geografiska laget
framjar deras kompetensutveckling.
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I Uppsala finns den storsta andelen som anser att det geografiska laget
framjar deras kompetensutveckling (22 procent), vilket kanske kan
forklaras av att Uppsala som stad och samhalle i hog grad préglas av
sin profil som universitetsstad.
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Det frémjar kompetensutveckling
— de svarandes egna ordval

Av resultaten i den hdr undersékningen kan man dra den
overgripande slutsatsen att kompetensutveckling i arbetslivet ér lika
komplext som det 4r viktigt. Det paverkas av en méngd olika faktorer.
Trots att arbetsgivare, arbetstagare och samhillet generellt dr 6verens
om att kompetensutveckling 4r viktigt, sa finns det ett behov av
konkreta insatser for att forbattra genomférandet i praktiken.
Eftersom tjansteménnen sjélva dr de absoluta experterna i sin egen
arbetsvardag har Unionen frigat dem vad som bist skulle framja deras
kompetensutveckling, som de ser det.

Tid och resurser

Ett aterkommande tema i svaren dr satsningar pa tid och resurser. Det
behover finnas mojlighet att pa arbetstid hinna reflektera, utvirdera
och planera arbetet. Man behover ocksa sitta kompetensutvecklingen
i relation till det ordinarie arbetet, eller som nagra svarande uttrycker
det:

Att jag kunde avsdtta tid at det, utan att det paverkar mina
arbetsuppgifter negativt

Att kdnna att jag har god tid att utféra mina vanliga uppgifter.
Annars dr man inte sd peppad att hoppa pd andra saker

Tid! Det som ofta hammar utvecklingen dr att man inte har tid,
antingen att faktiskt ldra sig och ga pd kurser eller tid att anvinda
det praktiskt for att det finns for mycket "vanligt” arbete att gora

Mer tid. Som det dr i dagsldget kan man ndstan inte vara
franvarande ndgra dagar for da straffas man genom att allt jobb
samlats pd hog. Da far man jobba som en idiot sen.

Kompetensutveckling pd arbetstid istdllet for som nu pa min fritid
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Aven resurser behdver satsas for att kompetensutveckling ska
forverkligas i praktiken. Resultaten i den hir undersdkningen visar att
arbetsgivare tar ansvar for att bekosta kompetensutveckling, nar det
vil genomfors, men det framgar ocksa att fyra av tio tjinstemén inte
har genomfort nagon kompetensutveckling inom ramen for sitt jobb
de senaste tolv manaderna.

De svarande i undersokningen lyfter fram bade pengar och satsningar
pé andra resurser som viktigt:

Mer resurser till funktionen/min avdelning skulle innebdra att vi
fick tid over till ldrande och reflektion

Mer pengar fran foretaget for att kunna utveckla sig

Stipendium eller att arbetsplatsen inser vikten av det och dr villig att
spendera pengar

En uttalad budget for dndamadlet

En pott pengar som jag i samrdd med min chef kunde anvinda for
extern kompetensutveckling

Varje individ har ansvar for att engagera sig i sin egen
kompetensutveckling, och for att ha en egen drivkraft. Det forutsatter
dock att dven arbetsgivaren tar sitt ansvar, genom att satsa nddvandiga
resurser och genom att organisera verksamheten pé ett sitt som 16sgor
tid for kompetensutveckling. Vidare ér det svart att helt frikoppla
arbetslivet fran privatlivet, f6r 4ven den individuella situationen har
betydelse.

Arbetssituation, personlig situation

Utover vikten av att 16sgora tid lyfter tjanstemannen fragan om
arbetsbelastning. Det handlar om att ha en rimlig niva av
arbetsuppgifter, och om att arbetsgivaren organiserar sa att ordinarie
arbete inte samlas pa hég under kompetensutvecklingsinsatsen. Som
tjianstemannen ser det handlar det om:

Att arbetsbelastningen tilldter [kompetensutveckling]

Att fa stod av vikarie i samband med kompetensutveckling. Som det

ser ut idag innebdr i allmédnhet kompetensutveckling att jobba
dubbelt
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Flexibel arbetstid sd att jag kan vilja sjilv ndr det passar att
utveckla min kompetens.

Vidare lyfts anstillningsformen fram av de svarande, att man har/far
en fast anstéllning.

Strategisk organisering ér viktigt. Aven nir chef och medarbetare dr
Overens om att kompetensutveckling ska genomforas, sa ar det svart
att fa det realiserat om inte organiseringen fungerar. En svarande
satter ord pa detta:

Jag har en overenskommelse med arbetsgivaren om
kompetensutveckling kopplat till en lonetrappa, med bland annat
studier och nya arbetsuppgifter, men [jag] har svart att uppfylla min
del av detta pd grund av hiog arbetsbelastning

Vissa svarande lyfter fram faktorer i sitt privata liv. Da kan det handla
om:

Att det inte krockar med hemmalivet, det vill siga hidmtning och
lamning av barn pad skola/fritids pa grund av restiden och avstandet
till utbildningen dr lang (mer dn en timme enkel resa)

Att min familj dr friska och mdr bra sd jag kan dka ivig for en
utbildning

Att mina barn far lugn och ro i skolan sd att jag kan dgna mer tid dt
mitt arbete...arbetar 30 procent i nuldget.

Det hir perspektivet kanske kan upplevas som svart att hantera for
arbetsgivare. De privata forutsattningarna handlar om individer, inte
om arbetsplatsen. For Unionen ér det perspektiv tjansteménnen lyfter
hir relaterat till hjartefragan Balans i arbetslivet, dér flexibilitet i
kombination med policys kring exempelvis mobilanvindning och mejl
ar anvandbara verktyg. Forbundet har dock lyft fragan framst i
samband med arbetsmilj6 och arbetstid. Hir lyfter tjinsteménnen
balansen mellan jobb och privatliv som viktigt aven f6r
kompetensutveckling.

Ett annat perspektiv som lyfts av tjainstemannen handlar om foretagets
situation.
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Féretagets situation

De svarande tjanstemannen lyfter inte bara fram sin egen
jobbsituation, utan dven foretagets férutsittningar. Tjanstemannen ser
det som viktigt att foretaget gar bra, att det finns en god instrémning
av uppdrag och att ekonomin dr god. De kompetensutvecklings-
insatser som genomfors ska passa foretaget:

Att det gdr bittre for foretaget
Att det passar foretaget
Att firman fdr mer jobbforfragningar

Att verksamheten tog ett kliv framdt och i och med det behover en
hogre kompetens

Arbetstagaren och arbetsgivares vilja och drivkraft

Utover foretagets situation betonar tjansteménnen sin egen vilja och
drivkraft. Da kan det handla om:

Att jag blir tillrdckligt nyfiken
Eget ansvar

Eget engagemang framfor allt
Eget initiativ

Eget intresse

Mitt eget driv

Motivation

Det ricker dock inte att arbetstagaren har ett eget driv och
engagemang. Aven arbetsgivaren maste ha detta:

Att arbetsgivaren tar initiativ till detta och betalar det
En chef som forstir virdet av kompetensutveckling
Att chefen uppmuntrar till det

Arbetsgivarens vilja/formdga att betala for lingre kurs

En tydlig efterfragan fran chefshall, med avsatt tid och resurs (finns
redan)
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Engagemang fran cheferna och initiativ
En uttalad policy av arbetsgivaren

Aven organisering for byte av jobb och kollegialt utbyte lyfts av
tjanstemdnnen.

Byte av jobb och kollegialt utbyte

Det finns ménga sitt att genomféra kompetensutvecklande insatser
pa. Vi ldr oss och utvecklas i vir vardag, genom allt ifrdn véra
arbetsuppgifter till samarbete med kollegor. Byte av jobb,
arbetsuppgifter och arbetsgivare lyfts fram som fraimjande f6r
kompetensutveckling av manga svarande. D4 kan det handla om:

Att fa tillfille att byta arbetsuppgifter

Att bli "utldnad" till en annan avdelning som har kompetens jag
skulle vilja ldra mig

Att byta arbetsmiljé

Att byta arbetsplats for att fa en nystart

Att fa ett uppdrag inom en annan bransch
Kompetensutveckling genom kollegialt utbyte beskrivs som:

Att arbeta med kompetenta medarbetare som har tid och vilja att
ldra ut

Intern opretentios brainstorming/utfragning/diskussioner mellan
kollegor med varierande erfarenheter

Kurser och utbildningar

Aven om tjinsteminnen lyfter kompetensfrimjande faktorer i
vardagslivet pa jobbet sa dr kurser och utbildningar ocksé vanligt. Da
handlar det om allt ifrdn ledarskapsutbildningar, IT-relaterade sadana,
sprakutbildningar eller kurser och utbildningar som pa olika sétt
starker kompetensen inom det egna uppdraget. Stora och sm4, billiga
och dyra kurser liksom externa och interna ndmns. Det tycks inte
finnas begrasningar i kursernas och utbildningarnas innehéll och
form. Snarare dr det vasentligt att de &r korrekt anpassade till behoven
och forutséttningarna i det specifika ssammanhanget.
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Delaktighet och inflytande

En fungerande kompetensutveckling bygger mycket pé god
kommunikation mellan chef och medarbetare. Detta framkommer
ocksé bland svaren, ddr manga av de svarande lyfter delaktighet,
inflytande och planering som frimjande f6r deras
kompetensutveckling. Nagra exempel pa detta &r:

Att jag sjdlv uttrycker ett onskemadl

Att jag viljer kurser

Att jag och min chef tillsammans ser vad som dr bdst for foretaget
Att jag prioriterar och far utrymme for kompetensutveckling

Att skapa en mer detaljerad kompetensplan tillsammans med min
ndrmaste chef

Tydlig plan [som dr] framarbetad av bade mig och min chef
Tydligare mal

Att kartldgga vilket behov arbetsgivaren har av mig nédrmsta dret.

Premiering av kompetensutveckling

Unionen anser att det ar visentligt att genomford
kompetensutveckling premieras. Detta lyfts ocksa av svarande, som
efterlyser lonedkningar.
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Resultat och slutsatser

Om undersdékningen

I den har undersokningen har Unionen presenterat resultaten i en
enkitundersékning som har besvarats av 1505 tjainsteman i privat
sektor, varav 560 dr medlemmar i Unionen. Enkaten har utformats
med grund i Unionens kompetensutvecklingsbarometer 2014, tidigare
forskning om kompetensutveckling, en intervjustudie som Unionen
genomforde varen och hésten 2015 med fortroendevalda och
medlemmar samt en undersokning om kompetensutveckling som tre
fackforbund i Danmark genomférde 2015.”

Tolkningar av vad kompetensutveckling ar

Eftersom kompetensutveckling kan betyda olika saker for olika
personer ombads de svarande beskriva med egna ord vad det ér for
dem. Tjanstemannen beskriver kompetensutveckling som kurser och
utbildning och/eller kurser i kombination med nagot annat. Det kan
vara kunskap och ldrande, samt aktiviter som bidrar till 6kad
kompetens. Forstaelsen dr bred. Kompetensutveckling kan i princip
vara allt som ger kunskap och lirande. Kompetensutveckling tolkas
ocksa som nya arbetsuppgifter, att hanga med i fordndringar generellt
nu och i framtiden samt att kidnna trygghet och ha en god hélsa.

Genomférande och typ av kompetensutveckling

Kompetensutveckling 4r avgorande for ett fungerande arbetsliv idag.
Anda visar resultaten att fyra av tio tjainstemén inte har genomfort
nagra kompetensutvecklande insatser de senaste tolv manaderna. Det
framgar ocksa att fler dn hilften av tjdnstemannen inte har ndgon plan
for sin kompetensutveckling och dnnu firre, bara 17 procent, har en

DA m.fl. (2015)
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strategisk plan. Sa méanga som halften av tjinstemannen saknar
systematik for sin kompetensutveckling, och farre 4n tvé av tio har sin
kompetensutveckling kopplad till tydliga mal, langsiktighet och till
verksamheten.

For tjanstemin som har genomfért kompetensutveckling 4r det
vanligast att man lagt mellan en till fem arbetsdagar pa detta. Det ar
positivt att sa manga som 80 procent genomfor all eller den storsta
delen av sin kompetensutveckling pé arbetstid.

Det finns ménga olika sdtt man kan kompetensutveckla sig pa.
Undersokningen visar att kurser hos arbetsgivaren och/eller hos
privata aktorer dr den vanligaste formen av kompetensutveckling.
Generellt kompetensutvecklar sig mén i hogre grad genom externa
privata kurser, medan kvinnor i hogre grad foljer och lar av kollegor.

Initiativ, ansvar, inflytande och finansiering

Tjanstemannen tar stort ansvar for att initiera kompetensutveckling.
Fyra ganger av tio dr det tjdnstemannen sjilv som tar initiativ till
kompetensutveckling, och i 34 procent av fallen tar tjinstemannen och
nirmaste chefen initiativet tillsammans. Endast nio procent av
initiativen tas av narmaste chefen pa egen hand och énnu férre, endast
fem procent av initiativen, tas av foretagens ledning.

Det ér positivt att tjansteménnens inflytande 6ver den egna
kompetensutvecklingen ar hogt. Néstan sju av tio uppger att de har
minst ett visst inflytande 6ver detta. Det finns en liten skillnad i hur
mén och kvinnor ser pa det hir. 18 procent av mdnnen och 13 procent
av kvinnorna anser att de har mycket hogt inflytande 6ver sin
kompetensutveckling.

Unionen anser att arbetsgivare och arbetstagare delar pa ansvaret f6r
kompetensutveckling. Resultaten visar att tjinstemannen instimmer i
detta.

Det finns en skillnad i hur mén och kvinnor ser pa ansvaret f6r den
egna kompetensutvecklingen. Det 4r fler mén &n kvinnor som anser
att de sjdlva har ansvaret for kompetensutveckling (mén 67 procent,
kvinnor 58 procent), medan fler kvinnor én mén anser att
arbetsgivaren har ansvaret (kvinnor 66 procent, mén 59 procent).
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Manga kompetensutvecklingsinsatser kostar pengar. Det ér positivt att
arbetsgivare tar stort ansvar for detta. S& mycket som 86 procent av
kostnaderna f6r kompetensutveckling finansieras av arbetsgivare, nir
det vél genomfors.

Nytta och premiering

Alla ber6rda vinner pa en fungerande strategisk kompetensutveckling
som 4dr integrerad i verksamheten, och anpassad till den. Avsikten &r
forstas att insatserna ska komma till nytta for bade organisationen och
individen. Det har fungerar bra. Sju av tio tjainstemén anser att
genomford kompetensutveckling kommer till nytta i arbetet, och 64
procent anser att den kompetensutveckling de har genomfort bidrar
positivt till foretagets resultat. 64 procent anser att
kompetensutveckling férbattrar deras anstéllningsbarhet. Kort sagt,
nyttan dr stor.

Det finns dock en skillnad i hur kvinnor och mén ser pé det hér. Fler
kvinnor 4n mén anser att kompetensutvecklingen kommer till nytta i
arbetet (kvinnor 74 procent, mén 66 procent)

Det ar viktigt att medarbetare som lagger tid och moda p4 att
kompetensutveckla sig premieras. Har behover forbattringar ske. I
resultaten framgér att s manga som hélften av tjansteménnen inte
premieras f6r genomford kompetensutveckling.

Arbetsmiljéperspektiv

Man bor beakta kompetensutveckling ur manga aspekter. En sidan
handlar om dess effekter ur ett arbetsmiljoperspektiv. Resultaten visar
att tre av tio tjdnstemén anser att kompetensutveckling minskar stress.
I ssmmanhanget kan det ses som en ldg siffra. En mojlig férklaring
kan handla om arbetsbelastning. Om uppgifterna samlas pad hog nar
man kompetensutvecklar sig ar det mojligt att stress snarare dkas 4n
minskar, atminstone kortsiktigt. Det ar darfor viktigt att arbetsgivaren
tar ansvaret att organisera sa att kompetensutvecklingen fungerar bra
ur ett arbetsmiljoperspektiv.

Aven kontroll ver de egna arbetsuppgifterna ir en arbetsmiljofraga.
Om man upplever att man har kontroll blir man mindre stressad.
Majoriteten av de svarande tjinsteménnen anser att
kompetensutveckling 6kar deras kontroll 6ver arbetsuppgifterna.
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Anledningar och hinder att kompetensutveckla sig

Atta av tio tjinstemin uppger att det egna intresset ir en anledning att
genomf6ra kompetensutveckling. Det dr dock vanligt att de svarande
upplever hinder for att kompetensutveckla sig. Endast tre av tio
tjiansteman svarar att de inte har upplevt nagra hinder. Fler mén 4n
kvinnor upplever inga hinder for kompetensutveckling (méan 31
procent, kvinnor 25 procent).

Faktorer som paverkar kompetensutveckling

En aspekt som har stor betydelse fér kompetensutveckling handlar om
tjianstemannens alder. Det behdver uppmarksammas i betydligt hogre
grad 4n vad som sker idag.

Alder

Aldre i arbetslivet, hir definierat som aldersgruppen 51-64 ér,
péaverkas negativt av sin élder nér det géller kompetensutveckling.
Andelen som har genomfort kompetensutveckling de senaste tolv
manaderna sjunker successivt med okande élder. Det framgar ocksa
att yngre premieras i hogre grad f6r genomford kompetensutveckling
an vad aldre gor.

En annan effekt handlar om relationen till den ndrmaste chefen och
till kollegorna. Aningen generaliserat kan man sédga att ju dldre man &r
i arbetslivet, desto mindre fraimjar dessa relationer tjanstemannens
kompetensutveckling. De hdmmar dock inte heller. Snarare far de
mindre betydelse.

Aven det privata livet har betydelse for kompetensutveckling. Mest
frimjande dr det privata livet for tjansteman i aldersgrupperna upp till
30 ar (31 procent ser sin alder som fraimjande). Storst hammande
effekt av sin alder upplever de svarande som &r mellan 31 till 40 ar (25
procent).

Ur perspektivet arbetsplatskultur har élder stor betydelse for hur man
anser att detta frimjar eller himmar den egna kompetensutvecklingen.
Hogst fraimjande inverkan av arbetsplatsens kultur anser tjansteman i
den yngsta aldersgruppen att de har (52 procent), medan den &r lagst i
den aldsta (26 procent). Det ar en skillnad pa 26 procentenheter.

Andelen som ser arbetsplatskulturen som himmande ér storst i
aldersgruppen 31 till 40 ér, det vill sdga samma aldersgrupp som ser
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privatlivet som mest hindrande. Det kan finnas ett samband mellan
hog franvaro for vard av barn och himmande arbetsplatskultur med
synen att: “du &r ju anda borta sa mycket”.

Ur perspektivet den egna viljans betydelse anser en hégre andel yngre
an dldre att detta frimjar kompetensutveckling. Skillnaden kan bero
pa att dldre ges saimre forutsittningar, och att det darfér inte spelar
nagon roll hur mycket individen vill kompetensutveckla sig. Det
fungerar inte praktiskt.

Det har framgatt att alder har stor betydelse for kompetensutveckling.
Tjanstemannen lagger sjalva stor vikt vid detta. Drygt tre av tio
tjansteman i dldersgruppen 51 till 64 ar anser att deras alder har en
viss eller stor himmande paverkan for deras kompetensutveckling.
Storst frimjande inverkan anser tjansteman i aldersgruppen 25 till 30
ar att deras élder har. Tjdnstemannens uppfattning ar i linje med
resultat om genomford kompetensutveckling.

Aldre i arbetslivet ges sémre forutséttningar fér kompetensutveckling &n yngre.

Storlek pa foretag

Personer i stora foretag anser att foretagets storlek paverkar deras
kompetensutveckling positivt i en hogre grad dn personer i smé
foretag gor. Det finns ett samband mellan storlek pa foretaget och
genomford kompetensutveckling, men det 4r inte konsekvent. Man
kan inte utga ifran att storleken pa foretaget avgor
kompetensutveckling. Det 4r ménga faktorer som paverkar, och
foretagets storlek ar en av dessa.

Ny och uppgraderad IT

Det ar vasentligt att tjanstemadn kompetensutvecklas i nya eller
uppgraderade IT-system. Detta fungerar inte i praktiken. Bara tvd av
tio tjinstemén svarar att ny eller uppgraderad IT péverkar deras
mojlighet till kompetensutveckling pa ett positivt satt.

Verksamhetens inriktning

Nistan hiften av tjansteménnen anser att verksamhetens inriktning
inte paverkar deras mojligheter att genomfoéra kompetensutveckling
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Relationer, arbetsplatskultur och det privata livet

Resultaten visar att fyra av tio tjansteméan anser att relationen till den
nirmaste chefen har en stor eller viss frimjande inverkan pé
kompetensutveckling. Det finns en liten men signifikant skillnad
mellan mén och kvinnor. 17 procent av kvinnorna och 12 procent av
mannen kdnner sig himmade av relationen med nirmaste chefen

Majoriteten av de svarande anser att relationen till kollegorna inte
paverkar deras kompetensutveckling.

34 procent av tjdnsteminnen anser att arbetsplatsens kultur har en viss
eller stor frimjande inverkan. 23 procent av de svarande anser att det
har en himmande inverkan. Fler mén &n kvinnor anser att
arbetsplatsens kultur inte paverkar deras kompetensutveckling.

Den egna viljan

Sex av tio anser att den egna viljan paverkar kompetensutveckling.
Nagot fler kvinnor 4n mén anser att den egna viljan har en viss eller
stor frimjande inverkan pé deras kompetensutveckling

Den egna rollen

Resultaten visar att fyra av tio svarande anser att den egna rollen inte
paverkar kompetensutveckling. Det framgar ocksé att fler chefer 4n
medarbetare anser att den egna rollen frimjar deras
kompetensutveckling.

Chef i ledning och chef i linje genomfor kompetensutveckling i samma
omfattning, medan siffran 4r tio procentenheter ligre fér medarbetare
(chefiledning 61 procent, chef i linje 60 procent, medarbetare 50
procent). Det tycks spela mindre roll vilken organisatorisk nivd man
befinner sig pa i sitt ledarskap dn det gér om man ar chef respektive
medarbetare.

Tidigare utbildningsniva

En vanlig uppfattning ér att tidigare utbildningsnivé har betydelse for
kompetensutveckling. Detta bekriftas till en viss del i den hér
undersokningen.

I gruppen hogskola ldngre dn tre ar anser 35 procent att deras
utbildningsniva framjar kompetensutveckling. Bland personer med
utbildning pé gymnasieniva anser 18 procent detta
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For grupperna hogskola/universitet upp till tre ar och gruppen
gymnasienivé/folkhégskola dr andelen som genomfort
kompetensutveckling nist intill identiska (55 procent hogskola, 53
procent gymnasienivd). I gruppen med hogskole- eller
universitetsutbildning som &r langre 4n tre &r har 61 procent
genomfort kompetensutveckling.

Geografiskt lage

Ett perspektiv som behover fokuseras i en hogre grad 4n vad som gors
idag dr det geografiska ldgets betydelse for kompetensutveckling.
Unionen har fragat tjansteméannen hur de ser pa detta. Resultaten
visar att en stor andel av tjanstemédnnen i norra Sverige ser det
geografiska laget som hammande for deras kompetensutveckling
(Jamtland 73 procent, Vésterbotten 65 procent, Norrbotten 42
procent).

Det framjar kompetensutveckling, som tjansteménnen ser det

Tjanstemannen dr de som bast vet vad som framjar just deras
kompetensutveckling. Darfér ombads de att beskriva detta med egna
ord. Svaren kategoriserades i teman.

Enligt tignstemdnnen framjas kompetensutveckling av foljande faktorer
och insatser (tematiserat):

e  Attarbetssituationen anpassas (stod av vikarie, att
arbetsbelastning tillter, flexibel arbetstid med mera)

e  Att man har en fast anstallning
e  Att verksamheten organiseras strategiskt

e Att kompetensutvecklingen fungerar med det privata livet (frisk
familj, hdmtning/lamning av barn, barn har lugn och ro i skolan
med mera)

e  Att foretagets situation ar bra
e  Att kompetensutvecklingen passar foretaget

e  Att arbetstagaren har vilja, nyfikenhet, engagemang, intresse,
initiativ, ansvar, driv och motivation

e  Attarbetsgivare

—  Tar initiativ
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- Arengagerade

- Har vilja och formaga att finansiera

- Forstar virdet av kompetensutveckling
- Uppmuntrar kompetensutveckling

- Satsar tid och resurser

- Tydligt efterfragar kompetensutveckling
- Har (eller formulerar) en uttalad policy
Byte av jobb och arbetsuppgifter

Kollegialt utbyte
Kurser och utbildningar
Att arbetstagare ges delaktighet och inflytande

Att genomford kompetensutveckling premieras
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Slutsatser

Forutsattningarna for aldre i arbetslivet att kompetensutveckla sig
maste forbattras, och goras jamlika med 6vriga aldersgrupper. I en tid
ndr minniskor forvintas arbeta allt lingre upp i alder ar det allvarligt
att dldre ges simre moéjligheter dn yngre att hélla sin kompetens
uppdaterad. I den har undersékningen innebar ”4ldre” manniskor
frdn 51 ar. Kategorin inkluderar séledes manniskor med manga ar
kvar i arbetslivet. Aven forutsittningarna fér manniskor i
aldersgruppen 31 till 40 &r behover ses over.

Arbetsgivare behover arbeta pa ett vasentligt mer kommunikativt och
tydligt satt med langsiktig strategisk planering av
kompetensutveckling. Det ér viktigt att medarbetare inkluderas i detta
arbete, sa att kopplingen mellan verksamhetens behov nu och i
framtiden blir tydlig f6r den enskilde. Inkludering och en god
kommunikation ar ocksé en garant for fortsatt hog nytta av
genomforda kompetensutvecklingsinsatser.

Det ér viktigt att kompetensutveckling inte ses som ett extra
arbetsmoment. Darfor ar en slutsats att kompetensutveckling ska ses
och organiseras som en integrerad del i den ordinarie verksamheten.

Tjdnsteménnen tar stort ansvar for att initiera kompetensutveckling.
Eftersom det 4nd4 &r vanligt att det inte fungerar behover arbetsgivare
forbdttra organiseringen och de konkreta forutsittningarna, si att
initiativen kan forverkligas.

Undersokningen har visat att en mangfald av perspektiv och faktorer
paverkar kompetensutveckling. En rekommendation 4r darfor att
arbetsgivare gor en genomgéang och analys av
kompetensutvecklingsinsatser i den egna organisationen. Vilka
skillnader och likheter finns det for dldre, yngre, mén, kvinnor, chefer
och medarbetare och sa vidare? Utgangspunkten kan vara frégan:
“Hur kan vi uppnd jamlikhet ur ett kompetensutvecklingsperspektiv i
var organisation”? Den hir rapporten kan anvindas som underlag for
val av perspektiv. Det far dock inte begransa inkludering av perspektiv
som inte har berérts i undersdkningen.
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Slutligen finns det en bredd i tjansteméns tolkningar av vad
kompetensutveckling konkret innebar. Darfor ar det véasentligt att
man definierar vad man avser i specifika sammanhang och specifika
situationer.
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I den hdr undersokningen besvarar 1505 tjanstemin i privat sektor ett
antal olika fragor kring kompetensutveckling. Det handlar om hur de
svarande tolkar begreppet, vad som bist framjar deras kompetensutveck-
ling, hur de ser pa sina foérutsattningar och hur det genomfoérs i praktiken.
Betydelsen av arbetsplatskultur, storlek pa foretag, tjanstemannens tidi-
gare utbildningsbakgrund, deras dlder och mycket mer undersoks.

En central slutsats ér att dldre i arbetslivet generellt har saimre forutsitt-
ningar dn yngre att kompetensutveckla sig. De genomfér kompetensut-
veckling i en lagre grad én yngre, och nir det val genomfors ar dldres pre-
miering sdmre dn yngres. Tjanstemin i aldersgruppen 31-40 ar upplever
att arbetsplatskulturen begridnsar mojligheterna att kompetensutveckla
sig. I en tid ndr manniskor forvéintas arbeta allt langre, ar det viktigt att
ménniskor upplever och ges jamlika forutsattningar att kompetensut-
veckla sig under hela arbetslivet.

Unionen &r Sveriges storsta fackforbund pd den privata arbetsmarknaden och landets
stérsta tjanstemannaférbund. Var vision &r att skapa trygghet, framgéng och gladje i
arbetslivet. Vill du bli medlem? Ring 0770-870 870 eller bli medlem p& unionen.se.
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