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for framgang och trygghet

Unionens politiska plattform fér kompetensutveckling



Kompetensutveckling
— for trygghet och framgang

Nér vi lar nytt och vagar utmana oss sjdlva vixer vi som méanniskor och det blir roligare
att jobba. For Unionens medlemmar &r det viktigt att trivas pa jobbet, utvecklas och
kénna trygghet i arbetslivet.

Foretag behover utveckla sina anstéllda for att uppratthalla hog effektivitet, forméaga
att utveckla sin verksamhet och inte minst for att kunna attrahera nya medarbetare.
Alla pé svensk arbetsmarknad behéver kontinuerlig kompetensutveckling nar Sverige
ska konkurrera med kunskap istallet for laga 1oner. Med tillgang till hog kompetens
kan Sverige locka till sig investeringar vilket i sin tur stirker méjligheten till en god
ekonomisk utveckling med fler kvalificerade jobb och bra loneutveckling.

Sveriges forméga att utveckla nya kompetenser for nya arbetstillfdllen 4r en forutsittning
for tillvaxt. Med goda utvecklingsmaojligheter i arbetslivet gar manniskors anpassning
till nya forutsattningar bra och foretagen okar sin konkurrenskraft. Teknikutvecklingen
och jakten pa konkurrensfordelar driver pa behovet av flexibilitet bade pa enskilda arbets-
platser liksom pa arbetsmarknaden i stort. Kompetensutveckling 6kar medarbetarnas
flexibilitet och dérfor ar det oroande att mindre 4n halften av Unionens medlemmar
genomfor nagon planerad kompetensutveckling under ett ar. En viktig del av den utveck-
lingskraft som okar férandringsformaga, kreativitet och innovation pa arbetsplatser,
gar forlorad.

Den praxis som har utvecklats i tillimpningen av lagen om anstallningsskydd, visar att
det frimst 4r kompetens som skapar trygghet i arbetet. Vi ser att manga maéste limna sin
anstallning pa grund av kompetensbrist d&ven om det formellt uttrycks som arbetsbrist.
Det ér resultatet av att foretag inte har investerat i kompetensutveckling i tillracklig
utstrackning.



Var syn pa
kompetensutveckling

Syftet med den politiska plattformen f6r kompetensutveckling dr att géra Unionens
syn pa omradet tydlig. Har presenterar vi den politik som behovs pa samhills-, arbets-
plats- och individniva. Genom att peka pa brister och foresla 16sningar inom kompetens-
utvecklingsomradet vill vi visa att det dr en viktig pusselbit for att trivas pa jobbet men
ocksa for tillvaxt, utveckling och trygghet.

Tjanstemannens roll och betydelse 6kar. Det betyder att satsningar pa dem ger en stor
utvixling for samhalle och arbetsplatser. Nar arbetslivet férdndras dr det investeringar
i kontinuerlig kompetensutveckling som gor att férandringar blir till nya mojligheter
for bade medarbetare, arbetsplatser och f6r samhille.

Kompetensutveckling dr planerade insatser som 6kar manniskors kompetens. Det &r
behoven och forutsittningarna som avgor vilken form av kompetensutveckling som ar
lampligast, kompetensutveckling dr alltsd mer 4n betalda kurser. Arbetsrotation, projekt-
arbete och nitverkstriffar 4r andra exempel pé aktiviteter som utvecklar kompetens.
Vi inom Unionen ér klara i uppfattningen att all befattningsspecifik utbildning 4r arbets-
givarens ansvar. Varken det ansvaret eller skyldigheten att ge befattningsspecifik utbildning
kan 6verlaimnas till ndgon annan.




Kompetensutveckling och samhéllet

EU har i visionsdokumentet EU 2020 pekat ut nya kompetenser f6r nya jobb” som ett
av sju flaggskeppsinitiativ for ett mer konkurrenskraftigt EU. EU stodjer kompetensut-
veckling pé flera satt. I tider av lagkonjunktur kan Sverige ta del av stodprogram fér om-
strukturerings- och omstallningskriser som finansieras av EU. Det bidrar till att manga
anstéllda inom sarskilt utsatta branscher far ny och mer eftertraktad kompetens.

Vi anser:

« att det europeiska samarbetet kring livslangtldrande, kompetensutveckling och
omstallning ska utvecklas

Staten skapar grundférutsattningar for ett livslangt larande. Men for att det livslanga
larandet ska fungera fullt ut har arbetsgivare och fackforbund ocksa ett delat ansvar.
Snabba forandringar i arbetslivet kraver nya sitt att mota dem. De mojligheter som
finns att vidareutveckla kompetens i arbetslivet behover starkas genom nya metoder
och modeller.

Vi anser:

« att en modell f6r kompetensutveckling med finansiering fran stat, arbetsgivare
och arbetstagare ska etableras

For att framja produktivitet och tillvixt behovs rorlighet pa arbetsmarknaden. Med-
arbetare vill som regel ha tillsvidareanstillningar, dock inte samma tillsvidaretjanst
hela livet utan mojlighet att byta fran en till en annan. De vill kinna en trygghet i att
kunna rora sig pa arbetsmarknaden. Goda utvecklingsmojligheter gor det enklare att
byta jobb vilket innebdr att risken for att uppleva sig som inlést i befintliga arbetsupp-
gifter minskar och darmed édven kostnader fér ohilsa.

Unionen vill se en arbetsmarknad med bra mojligheter for de som vill byta jobb, inte
bara ndr man maste, utan med en hog grad av frivillig rorlighet.

Nir arbetsuppgifter fordndras helt eller forsvinner behdvs en omstéllning som fungerar
sa smidigt som majligt. For manga tjanstemén har Trygghetsraden saisom TRR och TRS
en fungerande matchningsprocess ddr nio av tio som lamnade Trygghetsradet TRR 2010
fick ett nytt jobb. Men de som inte har tillgang till Trygghetsraden och omstéallnings-

avtalet har det betydligt svarare att ta sig vidare pa arbetsmarknaden vid arbetslshet.

Vi anser:
« att tillsvidareanstallningar ar och ska vara normen pa arbetsmarknaden

o att arbetssattet fran Trygghetsradet ska tas tillvara och anvindas i fler sammanhang
for att inspirera och underlitta for jobbyte, det vill sdga att frivilligt rora sig pa
arbetsmarknaden



Den demografiska utvecklingen och generationsvéxlingen pa arbetsmarknaden gor att
ménga av morgondagens jobb behover utféras av dem som redan jobbar. Det finns helt
enkelt inte tillrackligt manga nya personer som kommer in pa arbetsmarknaden och
ar tillgangliga for arbetsgivare. Det hdr tillsammans med aterkommande svingningar
i konjunkturen gor att det finns risker for 6kade flaskhalsproblem i Sverige.

Flaskhalsar pé arbetsmarknaden gor det svért for vissa sektorer eller foretag att fa tag
pa ratt kompetens vilket gor att produktionen himmas. Konjunktursviangningar kostar
mycket for samhillet, bade for arbetsloshet och for oférméga att snabbt leverera ratt
kompetens vid en 6kad efterfrégan pa arbetskraft. De kostnaderna kan till viss del
minska genom ett system av framtidsinriktad kompetensutveckling under anstallning.
Da skulle flexibiliteten pa arbetsplatser och péa arbetsmarknaden i stort 6ka och en
anpassning till konjunktursvingningar kan ske mer effektivt.

Vi anser:

« att det skattemissigt ska vara fordelaktigt for foretag att reservera medel till framtida
kompetensutveckling, dessa ska efter samrad mellan arbetsgivare och fack, anvindas
i tider med lagre produktionsaktivitet

Det formella utbildningssystemet ger méanniskor en grund att std pa i arbetslivet. Darfor
ar det viktigt att utbildning lonar sig bade f6r samhillet och den enskilde. En hogskole-
utbildning, yrkeshogskole-, eller gymnasieutbildning dr en bra bas for arbetslivet men
all kunskap behover uppdateras och utvecklas. Att parallellt med arbetet ldra sig nytt
ar ett bra stt att tillgodogora sig kunskap. Men manga av dem som vill vidareutveck-
las i jobbet har svart att kombinera studier med arbete och familjeliv.

Forutsittningarna for vidareutbildning inom det formella utbildningssystemet, ska
forbattras. Idag ar det svért for hogskoleutbildade att finansiera pabyggnad av kunskap
eftersom CSN-regler sdsom terminstak, aldersgrins och bidragsnivaer begransar det.
Utbildningar utanfor det formella utbildningssystemet ér ofta dyra och kan liksom
formella studier, vara svara att f6lja for de som arbetar.

Vi anser:

« att metoder for- och innehall i undervisning ska utvecklas for att mota behoven
hos anstdllda

o att studiemedelssystemet ska fordndras s& att komplettering av hogre studier blir
mojligt under arbetslivet



Alltfor fa borjar studera pa hogskolan efter att ha fatt behorighet utifrén sin reella
kompetens, det vill siga den samlade bedomningen av tidigare utbildningar, yrkes-
erfarenhet och andra forviarvade kunskaper. Kunskap som har inhdamtats pa annat satt
an inom det formella utbildningssystemet behover behandlas mer positivt. Det géller
vid ansokan till hogre utbildning och foér att 6ka mojligheten till anstallning.

Arbetet med att utveckla ett gemensamt kvalifikationssystem i Europa EQF",och Sveriges
implementering av detta, Sveriges NQF? ir viktigt eftersom det bland annat 6kar
trycket pa utveckling av valideringsinstrument. Med EQF gors en viktig forflyttning
av synen pa kompetens, fran vilken utbildning ménniskor har till vad de faktiskt kan.

Vi anser:

- att staten med ekonomiska resurser ska stodja hogskolor och universitet s att det blir
mer attraktivt att anta studenter genom de alternativa behérighets- och urvalsformerna

» att for att kunna ta tillvara all kunskap som finns i samhallet ska det finnas goda
mojligheter att fa sin sa kallade reella kompetens validerad

Samarbetet mellan utbildningsanordnare och néringsliv utvecklas for langsamt. I Sverige
finns en vl utbyggd och geografisk spridd hogre utbildning med starka utbildnings- och
forskningsmiljoer. Genom att ge hogskolor och universitet en tydligare roll for vidare-
utbildning av dem som arbetar, kan foretag och organisationer dra nytta av detta.

Ett kontinuerligt samarbete kravs eftersom omraden for kompetensutveckling inte ar
nagra dagsldandor. Sedan 10 - 15 ar tillbaka beh&vs IT-kompetens i nédstan alla jobb och
globaliseringen okar behovet av sprakkunskaper i allt fler jobb. Samtidigt kraver om-
stdllningen till en héllbar och resurseffektiv ekonomi mer kompetens inom miljo- och
det grona omradet.

Satsningen pé yrkesutbildningar i Sverige och 6vriga Europa behover fortsitta eftersom
den néra kopplingen till arbetslivet underlittar karridrbyten.

Vi anser:
« att staten ska folja upp uppdraget om samverkan mellan hogskola och naringsliv
med 6ronmarkta pengar sa att samarbetet far ett stérre genomslag i praktiken

« att antalet platser i hogre utbildning ska vara stort, och den utbyggda geografiskt
spridda hogre utbildningen ska ha en tydligare roll f6r vidareutbildning av
yrkesverksamma

1) European Qualifications Framework
2) National Qualifications Framework



Kompetensutveckling och arbetsplatsen

Pa de flesta av Unionens avtalsomraden finns centrala avtal om kompetensutveckling
men ménga arbetsplatser saknar lokala 6verenskommelser. De centrala avtalen upplevs
som ett bra stod pa foretag med lokala 6verenskommelser men utan lokala avtal ar
fackklubbarna oftast inte engagerade i planering av utbildning och
kompetensutveckling.

Ett jobbyte innebér kompetensutveckling. Da 6verfors kunskap och all form av kunskaps-
spridning behover framjas for att skapa dynamik i arbetslivet och pa arbetsmarknaden.

Vi anser:

« att kombinationen av utvecklingsavtal, kompetensutvecklingsavtal och kollektiv-
avtalade avsittningar till kompetensutveckling skapar forutsattningar for mer och
ritt kompetensutveckling

- att arbetsgivare och fack genom avtal ska komma 6verens om att bevilja tjanstledighet
for att prova ett annat jobb

Jobbflytt, outsourcing och jakten pa konkurrensfordelar 4r standigt ndrvarande inslag pa
vara arbetsplatser. De hér forandringarna gor att fragan om medarbetarnas kompetens
och forandringsférmaga ofta berérs. Trots det arbetar allt fler pa arbetsplatser dar det
saknas en utvecklad Human Resource (HR) funktion. Genom outsourcing eller i samband
med nya utlindska dgare har den funktionen flyttat ut. Utvecklingsansvar finns istéllet
hos manga medarbetares narmaste chef och resurser for att arbeta aktivt och strategiskt
med kompetensforsorjning saknas.

Det finns inte heller ndgon tydlig arbetsgivarrepresentant i 6vergripande utvecklings-
och utbildningsfragor pa arbetsplatsen. Arbetsplatser utan en HR funktion saknar ofta
lokala kompetensforsorjningsstrategier som dr en del av regionala, nationella och inter-
nationella strategier. Den samlade kunskapen om lokala forhallanden, formagor och
forutsittningar blir lag vilket for med sig att beslut som kan paverka medarbetarna och
deras utveckling kan fattas pa bristfalliga underlag. I globala foretag kan det globala
arbetet komma att 6verskugga det nationella. Svenska ledningsgrupper har ofta ett
begrénsat inflytande i de globala strategier som styr ver dem.

Pa stora arbetsplatser finns strukturer f6r utbildnings- och utvecklingsméjligheter och
de interna karridrméjligheterna dr flera. Men ménga nya jobb skapas i mindre foéretag
och 8o procent av alla nya foretag klassas som tjansteforetag. I tjansteforetag ar personal-
kostnaderna ofta den storsta utgiftsposten. Trots stora rekryteringsinvesteringar i perso-
nal saknas det som regel strategier for hur foretagen ska utveckla och behalla de virde-
fulla investeringarna.

Vi anser:

- att pa samma sitt som foretagsledningar ansvarar fér marknads-, férsaljnings-
och investeringsstrategier ansvarar de for en strategi fér kompetensforsorjning

« att det pa alla nivaer, funktioner och arbetsstillen ska finnas en strategi for kompetens-
forsorjning dér planeringen av hur kompetensluckor ska fyllas ar tydlig



- att lokala fackliga representanter kinner medarbetarna vl och ar en sjélvklar
samarbetspartner i uppréttandet av kompetensforsorjningsstrategier, dessa 6kar
mojligheten for medarbetare att ta ansvar for sin egen utveckling.

« att chefer ska genomga ledarskapsutbildning dar formagan att se varje medarbetares
potential och drivkraft dr en del

o att rekryteringar dr vardefulla investeringar som ska underhallas

Foretag kan tillfora kompetens pa olika sitt, till exempel genom rekrytering, konsult-
upphandling eller genom utveckling av befintliga medarbetare. Vi ser att ny kompetens
allt oftare tillfors genom alternativen till kompetensutveckling. Istdllet behéver arbets-
givare parallellt med att tillféra extern kompetens, satsa pa kompetensutveckling. Befintliga
medarbetare riskerar annars att hamna i svara situationer vid omorganisationer och
neddragningar.

Det finns manga tillfdllen nér specialistkompetens behovs, till exempel nir den totala
efterfragan av kompetensen inte ar tillrackligt omfattande for att bygga upp en egen
kompetens. En sadan insourcing av en tjanst ar da fordelaktig bade utifran kostnads-
och effektivitets hinseende och for foretaget och medarbetaren.

Den snabba tekniska utvecklingen kan leda till s& kallade kompetensvéxlingar. Vid kom-
petensvaxlingar byts grupper av medarbetare frivilligt eller ofrivilligt ut mot nya med
mer eftertraktad kompetens. Stora kompetensvéxlingar ér ett uttryck for uteblivna eller
misslyckade kompetensstrategier dir det finns planering f6r vilken kompetens som kan
utvecklas inom foretaget och vilken kompetens som behover foras in utifran. Det kostar
tid och pengar att forst gora sig av med medarbetare och att sen anstilla nya. Det finns
berdkningar som visar att den totala kostnaden nér en civilingenjor slutar och ersitts
med en ny kan uppga till 6ver 9oo ooo kronor. For en resesiljare med ett ldgre lonela-
ge kan den totala kostnaden uppga till 6ver 450 ooo kronor.

Att jobba pa arbetsplatser som till stor del béars upp av inlanad kompetens paverkar
befintliga medarbetare. Stindig introduktion av tillfilligt anstéllda gor att de som redan
finns pé arbetsplatsen blir avbrutna i sitt arbete. Det finns ocksé en risk att de som
tillfalligt bidrar med sin kunskap lamnar arbetsplatsen med, for arbetsplatsen, varde-
full kunskap.

Det behovs ett 6kat fokus pé de befintliga medarbetarnas utveckling. For det forsta
anpassar de enkelt ny kunskap till arbetsplatsens forutsattningar. For det andra kidnner
de lojalitet till foretaget och anvander dérfor ny kompetens till att utveckla arbetsplatsen.
For det tredje 6kar de uthalligt produktiviteten hos de redan anstillda.

Vi anser:

« att omorganisationer och sa kallade kompetensvixlingar ska foljas upp och
utvirderas for att belysa kostnaderna for dessa

o att utrymmet for kompetensinhyrning delvis ska anvandas till utvecklig av
befintliga medarbetares kompetens

» att kontinuerlig och relevant kompetensutveckling ar en nédvindighet och
en forutsattning for framgangsrika foretag och organisationer



Hur kostnaderna for att atgarda kompetensbrist i ett foretag redovisas ekonomiskt beror
pé vilken vag foretaget viljer for att hantera bristen. Grovt sett finns tva végar att ga,
tva vagar vars effekter pa foretagets kostnadsfordelning pa ett avgorande satt skiljer sig
at. Om kompetensbehovet mots genom inhyrning, till exempel av konsulter, redovisas
ofta kostnaden for detta i ett temporéart projekt som inte paverkar ordinarie enheters
resultat. Om behovet diremot hanteras genom langsiktig uppbyggnad av ordinarie
anstilldas kompetens innebér det att investeringskostnader f6r kompetensuppbyggna-
den belastar resultatet for den enhet vars anstéllda utbildas.

Oavsett vilken vdg som viljs kommer de totala kostnaderna for foretaget som helhet
att paverkas. Men var nagonstans internt i foretagets redovisning som kostnaderna
hamnar och hur stora de totala kostnaderna for foretaget blir skiljer sig at i de tva
olika alternativen. For den enhetschef som behover ny kunskap pa sin enhet skapar
dessa sitt att redovisa kostnaderna starka incitament att vélja inhyrningsalternativet
framfor att utbilda de anstéllda. Kostnaden for foretaget som helhet blir visserligen
sannolikt hogre - kostnaden for inhyrd kompetens dr hog - men den egna enheten
slipper extra kostnader. Enheten drar nytta av kompetensforstarkningen, men kommer
undan kostnaden for den. Kostnaden skjuts istallet 6ver pé foretagets totala resultat.

Aven anvindningen av headcount kan leda till falska besparingar. Inhyrd personal
inkluderas sillan i headcount. De blir en resurs for enheterna som visserligen innebér
okade kostnader for foretaget, men som inte blir en belastning i stravan att klara av
de uppsatta headcount-kraven.

I slutdinden innebdr detta onodigt hoga kostnader for foretaget som helhet, en eftersatt
kompetensutveckling av de anstéllda och en situation dar foretaget blir beroende av
extern kompetens for driften av sin verksamhet.

Vi anser:

» att den ekonomiska redovisningen for 16ne- respektive kostnader for inhyrd kompetens
ska uppmarksammas pa foretagsniva.

» att kompetensoverforing fran tillfallig kompetensforstiarkning till befintlig personal
ska efterstrivas



Investera i kompetens

Kortsiktig vinst med stora utdelningar sker ofta till priset av att sdga upp personal, senare-
lagga investeringar eller sélja ut delar av verksamheten. Det paverkar mojligheterna till
utveckling for foretag och anstéllda och ddrmed néringslivets framtidsutsikter och lang-
siktiga konkurrenskraft. Utdelningar och investeringar stér ofta i motsats till varandra
och ofta prioriteras utdelning.

Kompetensutveckling dr missgynnat i redovisningen jaimfort med andra investeringar.
Istéllet for att behandla satsningar pa kompetensutveckling som andra investeringar
redovisas de idag som en kostnad pé innestaende ar utan méjlighet att fordelas 6ver
flera ar.

Vi anser:
« att foretagens utdelningar inte fir ske pé bekostnad av langsiktiga investeringar

« att kostnader for kompetensinvesteringar ska klassas som en tillgang i balans-
rakningen som skrivs av under flera ar




Kompetensutveckling och medarbetaren

Manga arbetsgivare vill investera i kompetensutveckling som kan anvindas for att

utveckla verksamheten. Men den kompetensutveckling som genomfors ér till stora
delar inriktad pa att klara av det dagliga arbetet, till exempel hur man ska hantera

ny teknik.

Moijligheten for medarbetare att utveckla ny kunskap och kompetens skiljer sig at
beroende pa vilken befattning och utbildning de har. De som upplever att de utvecklas
och lér sig nytt i jobbet har ofta hogre utbildning och arbetsuppgifter som de kan paverka
och ta stort eget ansvar for. Att lamna en del medarbetare utan chans till kompetens-
utveckling ar forlust av humankapital och kan vara diskriminering.

Det finns ett eget ansvar for att utveckla sin kompetens. Varje medarbetare ansvarar
for att tillvarata de mojligheter till kompetensutveckling som erbjuds och for att fraga
efter kommande kompetensbehov.

Vi anser:
» att alla ska ha mojlighet till individuellt anpassad kompetensutveckling

» att det efter sjukdom, fordldraledighet eller annan tids ldngre franvaro fran arbetet
ska finnas extra fokus pa kompetensutveckling

o att 6kad kompetens hos medarbetarna kan forandra ansvarsomrdden och underlitta
for chefer eftersom delegering kan ske i hogre grad

P& arbetsplatser dir aterkommande utvecklingssamtal forekommer mellan chef och
medarbetare finns ett tydligt forum for att diskutera utbildnings- och utvecklingsfragor.
Men ménga tjansteman upplever ett svalt intresse for kompetensutveckling fran arbets-
givaren. Det resulterar i att det ofta blir svart att hitta tid for, och att motivera till
kontinuerligt larande.

De som har genomfdrt kompetensutveckling vill anvidnda sin nya kompetens for att
utveckla sitt jobb och sig sjilv. I utvecklingssamtalet finns utrymme for stéd och uppmark-
sambhet fran chefen som kan sdkerstilla att utvecklingsinsatser kommer till nytta.

Vi anser:
« att kompetensutveckling och utbildning l6nar sig for foretaget och den enskilde

» att utvecklingssamtal ska innehélla inventering av befintlig och 6nskvird
kompetens

o att medarbetare och chefi arliga utvecklingssamtal ska komma 6verens om vilka
aktiviteter pd kort- och langsikt som ska genomforas i syfte att utveckla kompetens,
samtalet ska leda till en utvecklingsplan som dokumenteras och f6ljs upp
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