KOMPETENSUTVECKLINGSBAROMETER

En undersokning av kompetensutveckling bland medlemmar i Unionen
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Forord

I denna barometer presenteras resultaten fran en undersokning dar Unionens med-
lemmar har besvarat frigor om kompetensutveckling i sitt arbetsliv. Det ar viktigt
att man kénner att man har en god och tillrdcklig kompetens for sitt arbete, annars
finns det risk for stress.

Arbetslivet dr dynamiskt. I en sadan verklighet riacker det inte att tillgodogora sig
en viss kompetens via grundutbildning, tillfdlliga utbildningsinsatser och tidigare
erfarenheter. Man maéste sténdigt utveckla och anpassa sin kompetens till ridande
omstidndigheter, s att man kan vara flexibel vid fordndringar. Genom att manga
maéste ldmna sin anstillning pa grund av kompetensbrist visar den praxis som har
utvecklats i tillimpningen av lagen om anstillningsskydd att det framst &r kompe-
tens som skapar trygghet i arbetet.

Det finns ett 1dngsiktigt behov for tjanstemédn att kompetensutveckla sig under hela
arbetslivet, eftersom det skapar trygghet vid eventuella ‘mellan jobb-perioder’. Ur
ett individuellt perspektiv ger det trygghet pa arbetsmarknaden, och ur ett samhall-
sperspektiv ger det minskade langsiktiga kostnader, bland annat genom att omstall-
ningstider mellan jobb kortas ned.

KU-barometern ér framtagen av Unionens enhet for Politik, Opinion och Péverkan
(POP). Charlie Levin (utredare), Anette Andersson (utredare) och Agneta Funseth
(statistiker) har sammanstillt materialet och rapporten.

Cecilia Beskow
Sambhallspolitisk chef
Stockholm, april 2015



Sammanfattning

I den hér rapporten presenterar Unionen resultaten fran en intervjuundersdkning
dar tusen medlemmar i Unionen har tillfragats om kompetensutveckling i sin yr-
kesvardag. Resultaten visar att tolkningarna av vad kompetensutveckling &r for
nagot varierar. Det behover darfor fortydligas.

Det framgéar ocksa att nyttan av kompetensutveckling &r mycket stor. Fler 4n nio av
tio anser att det kommer till nytta, helt eller delvis.

Tillgangen till kompetensutveckling inte ar jamstélld. Det géller dven forutsitt-
ningar, som exempelvis avsatta resurser och medel till det hiar &ndamaélet.

Informell kompetensutveckling behover synliggoras, och det strategiska arbetet
forbattras.

Arbetsmarknadens parter har ett gemensamt ansvar for kompetensutveckling.



Inledning

Tjansteménnens roll och betydelse dkar. Det betyder att satsningar pa dem ger en stor
utvaxling for samhélle och arbetsplatser. Nir arbetslivet fordndras ar det investeringar i
kontinuerlig kompetensutveckling som gor att fordndringar blir till nya mojligheter for
bade medarbetare, arbetsplatser och for samhélle (Unionen, 2011a:3).

Citatet &r hamtat ur Unionens politiska plattform for kompetensutveckling, och det
lyfter betydelsen av kompetensutveckling i ett fordnderligt och dynamiskt arbetsliv.
Livslangt larande och en kontinuerligt pagaende utveckling av individers kompe-
tens dr avgorande for att uppna en hog kvalitet pa produkter som levereras av vél-
méende anstillda. Satsningar pa kompetensutveckling ér en I6nsam investering, for
foretag, for Sverige och for tjinsteménnen.

Unionen vill se ett arbetsliv dér alla kan och far utvecklas yrkesmaéssigt. Att byta jobb,
flytta mellan arbetsplatser och ta ett karridrsteg uppat eller at sidan innebér kunskaps-
spridning pé arbetsmarknaden. Rorlighet mellan jobb skapar dynamik och ger fler mgj-
lighet att utvecklas i sina yrkesliv. Att rétt person finns pa rétt plats 6kar produktiviteten
pa arbetsplatserna (Unionen, 2011b:5).

I underlaget till intervjuerna i denna underskning gavs en definition av hur ordet
kompetensutveckling ska forstas i den hir undersdkningen. Med detta begrepp
avser Unionen

insatser i syfte att ge kompetens att utfora befintliga arbetsuppgifter, eller nya arbets-
uppgifter. Kompetensutveckling kan vara en kurs eller utbildning, men ocksa aktiviteter
i det dagliga arbetet. Exempelvis arbetsrotation (prova nya arbetsuppgifter) eller kom-
petensutbyte mellan kollegor, chef eller andra avdelningar.

Den hér definitionen rymmer olika former av kompetensutveckling, allt ifrén for-
mella och arrangerade kurser (formell kompetensutveckling) till ldrande som sker i
vardagslivet genom utbyte med kollegor, omférdelning och forédndring av arbets-
uppgifter med mera (informell kompetensutveckling).

Det ér inte sjélvklart att mdnniskor ser olika former av lérande i yrkeslivet som en
utveckling av den egna kompetensen. Exempelvis menar en av de svarande i den
hir undersdkningen att ’[jag] vet inte om jag behdver ndgon [kompetensutveckl-
ing]. Nér vi borjar silja en ny produkt sétter jag mig in i den helt enkelt”. Den hér
personen lever i en yrkesvardag dér hen lar sig saker dagligen, for att kunna gora
ett bra jobb 1 fordnderliga arbetsuppgifter, men ser det inte som kompetensutveckl-
ing. A andra sidan uttrycker en svarande att “jag l4r mig nya saker hela tiden nir
det blir aktuellt”, medan en annan person skriver att ” jag utvecklas valdigt mycket
genom mina arbetsuppgifter varje dag”. Séledes handlar kompetensutveckling om
larande, men det handlar ocksa om att Gversitta kunskaper till praktik i vardagen,
enligt modellen "fran tanke till handling’. Kunskaper och ldrande maste férankras
pa ett sitt som dr anpassat till specifika krav i organisationen och pa arbetsplatsen,
bade som det ser ut ‘just nu” och nir det fordndras.



Léarande och kompetensutveckling &r ett omrdde med en bredd av metoder, tolk-
ningar och infallsvinklar. Det kan genomforas pé olika sétt, allt ifrén kollegialt
utbyte och samverkan med andra foretag och organisationer till formella kurser.
Det ar ocksé viktigt att reflektera kring, och analysera, effekter av kompetensut-
veckling eftersom det kan ge bade avsiktliga och oavsiktliga effekter.' Det hér be-
hover arbetsgivare och arbetstagare kommunicera kring.

Bredden av infallsvinklar behover belysas, sé att arbetsgivare kan ges verktyg att ta
tillvara och synliggdéra kompetensutveckling som "dnda sker’. I en tidigare under-
sOkning har Unionen visat att ”” Foretag utnyttjar inte befintliga resurser. Endast en
femtedel av tjdnstemannen kédnner att all deras kompetens kommer till nytta pa
nuvarande jobb” (Unionen, 2011b:13). Genom Kompetensutvecklingsbarometern
tar Unionen ett steg pd vidgen i utvecklingen av en forbattrad, riktad och anvénd
kompetens. Syftet med den hér undersokningen ar att studera om och i sa fall hur
medlemmar i Unionen erbjuds kompetensutveckling i sitt arbetsliv.

Underlaget till rapporten &r ett intervjumaterial. Studien genomfordes av Ipsos
under senhdsten 2014. Den baserades pa ett frageformular med fasta svarsalternativ
(samma som anvénds i rapportens diagram), men med ett 6ppet alternativ pa tva av
frdgorna. Totalt har 1000 medlemmar i Unionen intervjuats. 550 av de svarande var
mén och 450 var kvinnor.

"Forskarna Ellstrém och Kock skriver att: "det &r viktigt att studera bade positiva/funktionella och negativa/dysfunktionella
effekter av kompetensutveckling” (Ellstrém & Kock, 2008: 17. Férfattarens dverséttning).
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Bild 1: Lika mdnga mdn som kvinnor uppger att de har fdtt kompetensutveckling
senaste dret.

Drygt hélften av de svarande, lika ménga mén som kvinnor, uppger att de har fétt
kompetensutveckling under arbetstid det senaste aret. Nagra svarande har anvént
sin fritid till detta. Arbetsgivare och arbetstagare har ett gemensamt ansvar att
kompetensutveckla den anstéllda sa att hen fortsitter att ha ratt kompetens for sina
arbetsuppgifter, &ven nér dessa forandras. Det dr kompetens som ska véxlas, inte
personal. Darfor har bada parter ett gemensamt intresse i att detta sker pa ett bra
sdtt. Balans i arbetslivet 4r en av Unionens hjartefragor. Nar tjanstemédn jobbar pa
arbetstiden och kompetensutvecklar sig pé fritiden finns det risk att balansen for-
svaras, eftersom utrymmet att slippa tankarna pa jobbet blir mindre. P& sikt kan det
leda till hilsoproblem som stress och utmattning. Darfor bor kompetensutveckling i
storsta mojliga mén ske pé arbetstid.

Det ar anmérkningsvért att s manga som en tredjedel svarar nej pé fragan. Det
visar att krafttag maste tas for att 6ka tjinsteménnens tillgang till en kontinuerlig
kompetensutveckling. Det handlar om att arbeta med detta pa ett genomténkt och
strategiskt sitt, samt om att utverka metoder for att omsétta tanke till handling.



Strategi for kompetensutveckling

I facklitteratur och forskning kan en kompetensutvecklingsstrategi ocksa bendmnas
som kompetensstrategi. Den typ av strategi ett foretag viljer kan paverkas av fore-
tagets/organisationens affarssituation, affarsstrategi och medarbetarens roll i den-
samma. En sddan strategi innefattar i olika grad befintliga medarbetares utveckling
och kompetens. Ibland kan ocksa inhyrning (kdp) av kompetens vara en del av
strategin, liksom nyrekrytering. En enskild medarbetares kompetensutveckling
innefattar mer &n specifika insatser, eftersom kompetensutvecklingen dven kan ske
i vardagen. En kompetensutvecklingsstrategi kan sittas i relation till bade det in-
formella (dagliga arbetet) och det formella (utbildning) ldrandet. Foretagets strategi
kan alltsé helt eller delvis vara att organisera arbetsplatsen pa ett sétt som inbegri-
per kompetensutvecklingen i vardagen.

Strategisk kompetensutveckling sker bade formellt och informellt

Strategisk kompetensutveckling innebér att arbetsgivare planerar aktivt och lang-
siktigt. I det strategiska arbetet behdver arbetsgivaren och arbetstagaren tillsam-
mans diskutera vilka faktorer som paverkar ‘kompetens i anvéndning’, alltsa vilka
forutsittningar den anstillde far att omsétta sin kompetens till konkret praktik.
Organisationen av arbetet dr viktigt har. Aspekter som paverkar hur det kommer att
lyckas dr i vilken méan de anstillda far inflytande i sin yrkesvardag, hur de far delta
i planeringar, arbetsuppgifternas karaktér och feedback (Ellstrém och Kock, 2008).
I korta ordalag innebér det hér att strategisk planering av kompetensutveckling ér
viktigt, eftersom bade kompetensutvecklingen i sig och dess effekter varierar och
ar beroende av ett flertal faktorer.

Vid intervjuerna fick tjinsteménnen svara pa fragor om detta.



Sex av tio arbetsgivare har en strategi for kompetensutveckling
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Bild 2: Fler mdn dn kvinnor uppger att deras arbetsgivare har en strategi for de
anstdlldas kompetensutveckling

Resultatet visar att en liten majoritet, sex av tio arbetsgivare, har en strategi kring
den generella kompetensutvecklingen pa foretaget. Det pekar pa att det finns en
medvetenhet och en ambition att bedriva en god kompetensutveckling. Dock sak-
nar en fjirdedel en sadan strategi. Aven om arbete med strategisk kompetensut-
veckling dr etablerat pd ménga arbetsplatser, sd behdver det fortfarande utvecklas
och spridas till fler.

Unionen anser:

att p& samma satt som foretagsledningar ansvarar fér marknads-, forsaljnings
och investeringsstrategier ansvarar de for en strategi fér kompetensfdrsdrjning

att det pa alla nivéer, funktioner och arbetsstéllen ska finnas en strategi for
kompetensforsdrjning dar planeringen av hur kompetensluckor ska fyllas ar
tydlig



Det framgéar ocksa att fler médn dn kvinnor uppger att deras arbetsgivare har en stra-
tegi for kompetensutveckling. Tyvérr ger inte det befintliga materialet underlag till
en séker forklaring pa skillnaden mellan kdnen. Det kan handla om att de svarande
kvinnorna och ménnen arbetar i olika yrken och branscher, eller om att de skiljer
sig at i organisatoriska positioner och ansvarsomraden. Det kan ocksa bero pa
strukturella skillnader mellan kénen, alltsd samma skillnader som leder till oforkla-
rade 16neskillnader. Kulturella forestdllningar kan ocksa vara en forklaring, det vill
sdga paverkan av medvetna eller omedvetna uppfattningar, normer och vérderingar
om méns och kvinnors behov.



Mal och planering for kompetensutveckling

Drygt en tredjedel saknar mal for individuell kompetensutveckling

Har du och din arbetsgivare tudliga mal for din individuella kompetensutveckling?
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Bild 3: Fler mdn dn kvinnor har tydliga mdl for sin kompetensutveckling

Organisationer och foretag arbetar med styrdokument, utveckling av ledarskap och
ledarskapsstrategier, malbilder med mera. Det 4r en del av att na likriktning i en
organisations utveckling och kvalitet i verksamhet och produktion. Inom ramen for
styrande dokument, avtal och lag behover chef och medarbetare tillsammans for-
mulera méal pé individuell niva. De behéver diskutera vad de vill uppna med den
enskilde medarbetarens kompetensutveckling, sé att bada parter vet vad individen
ska striva mot och vad arbetsgivaren ska inspirera och stddja. Unionen anser att
fackliga representanter ska ges mdjlighet att delta i diskussionerna.

Diagrammet ovan visar att en dryg tredjedel saknar tydliga mal for sin individuella
kompetensutveckling. Det dr problematiskt, eftersom det finns risk att man missar
maélet, det vill sdga att den kompetensutveckling som faktiskt sker inte &r tillrdck-
ligt specifik for arbetsuppgifterna. Det skulle ge negativa konsekvenser for arbets-
givaren (satsade resurser med liten utdelning) och for arbetstagaren som inte kan
applicera sin nya kompetens pa det hen jobbar med.

Diagrammet ovan belyser en skillnad mellan kdnen. Néstan tio procent fler mén &n
kvinnor uppger att de har ett tydligt mal for sin individuella kompetensutveckling.

10



Unionen anser

att lokala fackliga representanter kdnner medarbetarna val och &r en sjalvklar
samarbetspartner i upprattandet av kompetensférsorjningsstrategier, dessa dkar
méjligheten fér medarbetare att ta ansvar for sin egen utveckling.

Fler mén an kvinnor har en plan for kompetensutveckling

Har du och din chef gjort en plan for din kompetensutveckling?
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Bild 4: Knappt hdlften av mdnnen och drygt fyrtio procent av kvinnorna har en
plan for sin kompetensutveckling.

Tillsammans behover arbetsgivare och arbetstagare formulera en plan for den an-
stdlldas individuella kompetensutveckling. Har bor innehallet i insatsen och vilka
mal den ska strdva mot preciseras. Resultatet visar att mindre &n hélften har en
sadan plan.

Liksom for malformuleringar finns en konsrelaterad skillnad i planering av den
individuella kompetensutvecklingen. Resultaten visar att fler mén &n kvinnor har
en plan for sin kompetensutveckling. For kvinnors del kan det leda till sémre forut-
sattningar att forma kompetensutvecklingen pa ett sitt som &r i linje med hur ar-
betsuppgifterna utvecklas.



Det framgick tidigare att en fjirdedel uppger att arbetsgivaren saknar en strategi for
kompetensutveckling. Diagrammet ovan belyser svagheter dven pa ett individuellt
plan. Det finns séledes brister i det hér arbetet bade pa organisatorisk och pa indi-
viduell niva. Generellt behdver arbetet med att utveckla en strategi for organisat-
ioner och grupper samt individuella planeringar for kompetensutveckling forbatt-
ras. Strategier som organisationen och arbetsplatsgrupper kan ta hjalp av behover
formuleras och forankras, men relaterat till dessa behover varje individ ocksa en
personlig plan.



Genomférande av kompetensutveckling

Néstan atta av tio genomfor planerad kompetensutveckling helt eller
delvis

Bas: Har en plan for sin individuella kompetensutveckling
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Bild 5: Inga kénsskillnader i genomforande av planerad kompetensutveckling

Det &r positivt att en stor del av planerad kompetensutveckling genomfors. Av
personer som har en plan for sin individuella kompetensutveckling uppger néstan
atta av tio att den genomfors helt eller delvis. Drygt en av tio uppger att den inte
har genomforts, och nagot farre svarar “inte &nnu”.

Fordelningen &r jaimn mellan kénen vad géller om kompetensutveckling genomfors
eller inte. Trots det finns det en ojamstilldhet, eftersom fler mén &n kvinnor har en
plan for sin kompetensutveckling. Det gor att mian som grupp far mer genomford
kompetensutveckling &n kvinnor som grupp far.

I undersokningen sokte Unionen svar pé varfor de svarande inte har fatt tillgéng till
kompetensutveckling. Sex olika forslag gavs, men det fanns ocksa en mojlighet att
uppge ‘annat skél” som orsak. De som valde detta alternativ gavs mojlighet att

formulera orsaker med egna ord. De svarande kunde vélja att svara flera alternativ.



Varfor har kompetensutveckling uteblivit?
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Forklaringarna till varfér kompetensutveckling har uteblivit varierar. Mindre dn tva
av tio menar bland annat att de sjdlva inte har prioriterat det. Ungefér lika manga
har ocksé lyft fram att de inte har haft mojlighet pa grund av hérd arbetsbelastning.
Fler miin 4n kvinnor hindras av detta. Aven resursbrist och att arbetsgivaren inte
har prioriterat kompetensutveckling paverkar tillgangen till kompetensutveckling.
Naéstan fyra av tio, uppger ocksa egna anledningar till utebliven kompetensutveckl-
ing.

Forklaringar i teman

De svarandes forklaringar till varfor kompetensutveckling inte har genomforts kan
delas in i teman, vilket framgar av redogorelsen nedan. Resultatet &r inte statistiskt
representativt. Det dr exempel pa uppfattningar, men det kan inte generaliseras.

Anstéliningens form och jobbets karaktar

Anledningar som ndmns till att kompetensutveckling inte fullf6ljts ér att den sva-
rande dr anstélld pd bemanningsforetag, eller pé ett nystartat foretag. Det kan ocksé
bero pé att den svarande sjélv dr ny medarbetare eller att hen har en tidsbegrénsad
anstillning. En man beskriver att han arbetar som konsult hos ett foretag som har
ett besparingsprogram, medan en kvinna skriver att hon har en specialisttjinst med
en unik kompetens som bara kan utvecklas tillsammans med kollegor i andra fore-
tag. Kvinnors och méns svar &r likartade i detta perspektiv. Anstéllningens form
och lingd, samt jobbets innehéll och krav paverkar om planerad kompetensutveckl-
ing genomfors eller inte.



Sjukskrivning/barnledigt, tidsbrist, arbetsbelastning och alder

En man och tre kvinnor uppger fordldraledighet som orsak till utebliven kompe-
tensutveckling. Sju kvinnor, men inga mén uppger sjukskrivning som en orsak. En
kvinna och sju mén beskriver tidsbrist som en anledning till att kompetensutveckl-
ing inte har genomforts. Arbetsbelastning finns som svarsalternativ i fragestall-
ningen, men uttrycks ocksa med egna ord av nagra personer. Det hér resultatet dr
inte statistiskt representativt, for det handlar bara om néagra fé svar. Det har dock en
styrka 1 att forklaringarna &r 6ppna, det vill séiga att de svarande har getts utrymme
att svara och associera fritt. [ dessa spontana forklaringar framtréder en bild dér
méns uteblivna kompetensutveckling beskrivs vara orsakade av faktorer pa jobbet,
medan kvinnors forklaringar pekar mot dem sjdlva som individer, mot deras egna
forutsittningar och ohélsa. Fyra médn, men inga kvinnor, beskriver sin egen (hdga)
alder som anledning till att kompetensutveckling uteblivit. Nér den faktorn kom-
mer in sa pekar d&ven méns orsaker mot dem sjdlva som individer.

Vems ansvar?

Kompetensutveckling ska vara integrerad i det dagliga arbetet savil som i den stra-
tegiska langsiktiga planeringen, men det fungerar inte alltid. En forklaring &r rela-
terad till synen pa vem som bar ansvar for kompetensutvecklingen. Materialet visar
exempel pa att anstéllda ansvarsbeldgger sig sjélva. Ett exempel ger personen som
skriver att ”det har runnit ut i sanden. Jag har inte sjilv varit s& energisk”. Aven om
den enskilda anstéllda har ett engagemang sa ér det inte sikert att det hjélper, eller
som en person uttrycker det: ”De har inte prioriterat, trots att jag efterfragat kompe-
tensutveckling sedan jag borjade januari 2012. Det finns alltid ndgot svepskal”.

Arbetsgivare maste tydliggora och kommunicera till anstédllda vilka mojligheter
som finns, men engagemanget maste vara dmsesidigt. Arbetstagaren ska dock inte
behova driva kompetensutvecklingsfragan med risk for slitsamma diskussioner. En
person skriver att den uteblivna kompetensutvecklingen beror pa “’bristande enga-
gemang fran foretaget och mig sjilv. Jag hade fitt kompetensutveckling om jag
hade stridit for det”.

Kompetensutveckling maste ske i en samverkan mellan arbetsgivare och anstélld.
Béda parter ir ansvariga for att det fungerar. Aven samhille och fackférbund har
ansvar att ge stod och att samverka med arbetsgivare och arbetstagare i det har
arbetet. Som exempel pa sddan samverkan foresprakar Unionen att en modell for
kompetensutveckling med finansiering frén stat, arbetsgivare och arbetstagare eta-
bleras och utvecklas. Férbundet anser ocksé att det ska vara skattemassigt fordel-
aktigt for foretag att reservera medel till framtida kompetensutveckling. Resurserna
ska anvindas i tider med lagre produktionsaktivitet, efter samrad mellan arbetsgi-
vare och fack.



Inget behov av kompetensutveckling

Ett perspektiv som lyfts av de svarande é&r att de inte kénner ett behov av kompe-
tensutveckling. Det kan handla om att ”’det inte behdvs for arbetsuppgifterna” eller
om att ’det inte kravs for tjansten”. En person skriver att ’[jag ar] sjdlvgaende och
[jag] tror inte att cheferna vet riktigt vad jag gor. [Jag] har inte s& mycket riktlin-
jer”.

En orsak till utebliven kompetensutveckling &r relaterad till tolkningen av vad det
konkret innebdr, eller som en person uttrycker det: ”[Jag har] inte sett ndgot intres-
sant jag skulle vilja géra och [pé] jobbet jag har idag gor jag mycket mer nytt dn
vad jag gjort tidigare sé pa det sittet far jag ju egentligen mer kompetens”. Den hér
personen inkluderar det dagliga informella ldrandet i sin forstaelse av kompetens-
utveckling, medan en person som har en mer formell tolkning skriver att ’han [che-
fen] kanske tycker att jag ar vilutbildad for det jobbet jag gor”.

Innebdrden i kompetensutveckling behdver fértydligas i organisationer och pa
lokala arbetsplatser, foér det paverkar hur man ser pé behovet.

Organisatoriska férklaringar

Vissa svarande uppger organisatoriska skal till utebliven kompetensutveckling. Dé
kan det handla om att huvudkontoret ligger utanfér Sverige, att det inte finns ndgon
chef eller att man inte har planerat for det. En rorig organisation och en samman-
slagning med ett systerforetag har ocksa ndmnts. Bristande kommunikation kan
ocksa vara ett hinder, eller som en person uttrycker det: ”Att vi inte har tagit upp
nagot saddant pa vér avdelning”.

”Det skall investeras i ny teknik, sé foretaget avvaktar de anstélldas kompetensut-
veckling”. I det hér citatet belyses ett grundlidggande problem, ndmligen att inve-
stering 1 ny IT maste ske utifrén de anstélldas premisser och forutséttningar, det vill
sdga parallellt med en padgiende kompetensutveckling. Om inte finns det risk for
merkostnader och frustrationer pd grund av IT-strul. Hér har ansvariga valt att av-
vakta med kompetensutvecklingen tills efter man har investerat i IT.

Kortare omstdllningstider mellan anstéllningar ar ett skél att arbeta med kontinuer-
lig kompetensutveckling. Dérfor ér det problematiskt att eftersom “arbetsplatsen
[4r] planerad att stingas sa har inte kompetensutveckling prioriterats”, som en sva-
rande beskriver det. Det ar forstéeligt att en arbetsgivare i ett krisforetag inte har
mojlighet, resurser och energi att erbjuda anstillda kompetensutveckling infor en
jobbvixling, d&tminstone inte i sméa foretag. Fackforbund, stat och arbetsgivarorga-
nisationer har ansvar att bidra med kompetensutvecklande insatser i de hér situat-
ionerna.
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Ovriga orsaker till utebliven kompetensutveckling
“Det dr antagligen for att de tror att jag kan allt”

Citatet ovan kan tolkas pé olika sétt. Kanske glimtar en underfundig humor ige-
nom, eller kanske ar det verkligen sa att cheferna 6vertolkar personens kompetens?
Eftersom det inte finns ett specifikt sammanhang att relatera uttalandet till gar det
inte att fastsld vad som egentligen avses. Daremot speglar det en influerande faktor,
nidmligen synen pa ménniskor, sammanhang och behov. Om det &r ett skdmt s&
finns det énda en underton av allvar, eftersom kompetensutveckling faktiskt inte
har genomforts for den hér personen. Om det 4r korrekt att cheferna ser den har
personen som fulldrd for sina uppgifter sa blir det en stagnation som kan vara till
nackdel for den hér individen nér det sker fordndringar och/eller omorganisationer.
Oavsett om det &r ett skdmt eller allvar drabbas individen.

En orsak till utebliven kompetensutveckling ér att arbetsgivaren véljer att anstilla
personer med spjutspetskompetens, eller som en person beskriver det: under 5 ar
gick jag och alla mina kamrater utan kompetensutveckling. De tog in ny personal
pa just de sakerna”. Det hér forhallningssattet gar rakt emot Unionens politiska
stillningstagande i den hér fragan.

Unionen anser

att utrymmet fér kompetensinhyrning delvis ska anvéndas till utvecklig av be-
fintliga medarbetares kompetens

att kompetenséverforing fran tillfallig kompetensférstarkning till befintlig perso-
nal ska efterstrévas

Tillvigagangssittet den svarande beskriver fér flera konsekvenser. Dels att befint-
lig personal riskerar att stagnera i fasta uppgifter, samtidigt som arbetslivet gene-
rellt forandras. Pa sikt finns det risk att de far problem att halla sig kvar pa arbets-
marknaden. Aven ur ett arbetsgivarperspektiv ir det problematiskt, eftersom
verksamheten och produktionen blir mer individberoende och ddrmed langsiktigt
sarbar. For att undvika detta behover kompetensoverforing ske inom personalgrup-
pen.
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Avsatt tid for kompetensutveckling

Avsatt tid ar en grundldggande forutséttning for bade formell och informell kompe-
tensutveckling. Det kédnns nog sjalvklart for de flesta att formell kompetensutveckl-
ing, som kurser och liknande, behover fa avsatt tid for att kunna genomforas, men
det kanske inte &r lika uppenbart nir det handlar om den informella kompetensut-
vecklingen. Det finns en risk att den tolkas som en bonus, eftersom den "bara sker’.

Arbetsgivare och arbetstagare vinner pé att reflektera tillsammans kring vad orga-
nisationen och individer kan ldra sig genom exempelvis kollegiala utbyten och
genom arbetsuppgifterna i sig. Till dessa reflektioner behovs avsatt tid.

Min far mer avsatt tid till kompetensutveckling dn kvinnor far
Bas: Svarande som fatt kompetensutveckling under éret

Tid i senomsnitt per arbetsmanad fér kompetensutveckling
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Mindre 3n 1 timma Mellan 1 och 8 1 arbetsdageller Vet ej /vill ej svara
timmar mer

Bild 7: Skillnaderna mellan kénen i avsatt tid for kompetensutveckling mdste tas pd
allvar och dtgdrdas

Diagrammet ovan visar att det ldggs en viss arbetstid pad kompetensutveckling varje
ménad, vilket dr positivt. Det dr dock anméarkningsvért att det finns en skillnad
mellan koénen. Fler kvinnor 4n mén far mindre 4n en timme, medan fler mén dn
kvinnor far mellan en och atta timmar eller mer varje ménad.

Materialet i den hér undersokningen kan inte ange orsaken till de belysta skillna-

derna. Ett rimligt antagande dr dock att flera olika faktorer paverkar. Branschtillho-
righet och yrke ar en sannolik anledning till att mén far mer kompetensutveckling
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an kvinnor, men det kan ocksa handla om strukturer. Eftersom kompetensutveckl-
ing kopplas till 16neutveckling s& kan den ojamnstéillda kompetensutvecklingen
vara en bidragande orsak till oférklarade 16neskillnader mellan mén och kvinnor.

Strukturen 6ver Unionens medlemmar dverensstimmer vildigt vl med officiella
bilden av tjinstemin inom privat sektor. Den ovigda loneskillnaden mellan méin
och kvinnor i Unionen &r cirka 83 procent och standardvigda ar cirka 90 procent.”

En storre del av skillnaden i 16n mellan kvinnor och mén, och dven i skillnader i
l6ner mellan branscher, beror pa att mén och kvinnor har olika arbeten som betalas
olika. Mén finns ocksé oftare i mer tekniska yrken medan kvinnor finns mer inom
stodfunktioner. Det finns flera kvinnor pa arbeten som har lagre 16ner. Det framgér
bade av Unionens egen l6nestatistik, och av offentlig, att mén oftare &n kvinnor
finns pa hogre befattningar. En jamstdlld kompetensutveckling dr ett verktyg att
minska loneklyftor, eftersom okad kompetens ger maojlighet att 6ka befattningsgra-
den och att gora karridr.

Unionens siffror dverensstémmer vl med 2013 &rs statistik over privata tjénste-
main, dér den ofdrklarade 16neskillnaden uppgér till cirka tio procent (Medlingsin-
stitutet, 2013).°

z Ovéagd loneskilinad: genomsnittslénen for kvinnor och mén- kvinnors 16n i procent av ménnens.
Standardvagd I6neskillnad: Metod dar man tar hansyn till att mén och kvinnor arbetar i olika yrken/yrkesomraden, &ldrar etc.
Kvinnor I6n i procent av mannens utifran detta.

® | Bnestatistiska berékningar avseende medlemmar i Unionen 2013



Kompetensutveckling ger trygghet

Bas: Svarande som fatt kompetensutveckling under det senaste aret

DAnlkar avcatt Hid fAr att hilla dia 1inndatarad i din nrafaccinng
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Bild 8: Konstillhorighet pdaverkar inte hur man uppfattar att avsatt tid ricker for
uppdatering i professionen

Konstillhdrighet har ingen eller endast marginell betydelse for om avsatt tid till
kompetensutveckling racker for att hélla sig uppdaterad i professionen. Mer 4n sex
av tio tycker att det rdcker, men tre av tio tycker att det &r otillrdckligt. Bara nagra
fa procent kénner sig osékra.

Unionen har ocksé undersokt hur personer som uppger att de infe har fatt kompe-
tensutveckling kan halla sig uppdaterade i professionen. Runt hilften av dessa upp-
ger att detta inte fungerar, men omkring en fjardedel tycker att det gor det. Troligen
handlar det om att de sistndmnda tilldgnar sig informell kompetensutveckling. En
av de svarande ger exempel pa det. Personen siger att: ”Jag utvecklas valdigt
mycket genom mina arbetsuppgifter varje dag”.
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Kompetensutveckling och inflytande

Nagot fler mén &n kvinnor tycker att de har inflytande dver sin
kompetensutveckling

Tuecker du att din har inflitande éver din knmneatanaiitvackline?
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Bild 9: Atta av tio har inflytande éver sin kompetensutveckling, helt eller delvis

”Med medarbetarnas inflytande pa sin egen kompetensutveckling 6kar motivationen
och med stor sannolikhet dven formégan att ta till sig den” (Unionen, 2011b:16).

Ett hogt medarbetarinflytande &r viktigt for att 6ka de anstilldas motivation att ta
del av kompetensutveckling, men det ar ocksa viktigt av andra skél. Chefer och
arbetsgivare ska vara de som har kontroll Gver helheten i en organisation och pa
arbetsplatser. De ska veta riktningen i styrdokument och mélbilder. De forvintas
vara experter som genom ett lyssnande och coachande ledarskap far med sig de
anstéllda i en gemensam riktning. Samtidigt &r den enskilde medarbetaren experten
i sin individuella arbetsvardag. De hér olika perspektiven behover integreras for att
kompetensutvecklingen ska fa en kvalitet som utvecklar bade organisationen och
individen. Resultaten visar att s manga som atta av tio uppger att de har inflytande
over sin kompetensutveckling, helt eller delvis. Det &r glddjande.

Sett ur ett konsperspektiv ér det ndgot fler mén dn kvinnor som uppger att de har
inflytande 6ver sin kompetensutveckling.
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Nytta av kompetensutveckling

Bas: Svarande som har fatt planerad kompetensutveckling
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Bild 10: Fler dn nio av tio upplever att kompetensutvecklingen kommer till nytta
helt eller delvis

Sa ménga som 95 procent svarar att de har hel eller delvis nytta av sin kompetens-
utveckling. Det ska ndmnas att nyttoaspekten kan ta sig ménga olika uttryck, allti-
frén en béttre fungerande organisation till en béttre arbetsmiljo for individer genom
en Okad kénsla av kontroll. Hur kompetensutveckling kommer till nytta framgér
inte 1 diagrammet, men forskarna Ellstrdm och Kock beskriver olika former av
positiva effekter. Det kan handla om att fordndra attityder och véirdering av utbild-
ning, eller om individuella effekter i form av tilldignad kunskap och fardigheter. En
nytta kan vara att individen blir battre pa att utfora vissa uppgifter. Det kan ocksé
handla om nytta genom att organisationen och arbetsplatserna forbéttrar sina pre-
stationer (Ellstrom och Kock, 2008:13).
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Ekonomiska aspekter
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Bild 11: Fler mdn dn kvinnor uppger att arbetsgivaren avsdtter medel for kompe-
tensutveckling.

Fler mén an kvinnor uppger att det finns avsatta medel till kompetensutveckling.
En fjérdedel av kvinnorna och en femtedel av médnnen svarar att de inte vet eller
inte vill svara. Det finns en osékerhet som i vérsta fall kan leda till att avsatta me-
del inte anvénds, for om en anstilld inte vet att de finns s& kanske man undviker att
uppmérksamma arbetsgivaren pa mojliga kurser eller liknande. Arbetsgivare och
arbetstagare vinner pa att skapa en 6ppen kommunikation kring detta.
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Resultat och slutsatser

Studien genomfordes av Ipsos under senhdsten 2014, och baserades pa ett frage-
formulér. Totalt intervjuades 1000 medlemmar i Unionen. 550 av de svarande var
mén och 450 stycken var kvinnor. I de fall dér planerad kompetensutveckling inte
hade genomforts fick de svarande mojlighet att beskriva varfor, med sina egna ord.

Resultat

Nyttan av kompetensutveckling dr mycket stor

95 procent upplever att kompetensutvecklingen kommer till nytta, helt eller delvis

Olika tolkningar av kompetensutveckling

Tolkningarna av vad kompetensutveckling innebér varierar. Vissa inkluderar bara
det formella ldrandet, medan andra har en bredare forstaelse som dven innefattar
det informella larandet i vardagen.

Tillgéng till kompetensutveckling ar inte jamstalld

e Lika manga kvinnor som mén uppger att de har fitt kompetensutveckling
det senaste aret, men mén ges béttre forutséttningar och mer resurser for
detta.

e Fler médn dn kvinnor har en planering och tydliga mal for kompetensut-
veckling.

e Min far mer avsatt tid till kompetensutveckling &n kvinnor far.

e Naégot fler mén &n kvinnor har inflytande 6ver sin kompetensutveckling.

e Fler mén &n kvinnor svarar att arbetsgivaren har avsatt medel till kompe-
tensutveckling.
Det finns inga skillnader mellan konen i nyttan av kompetensutveckling.

e Nir en planering finns genomfors den i samma omfattning for kvinnor som
for mén. Méan som grupp féar 4ndd mer kompetensutveckling i praktiken ef-
tersom fler mén har en planering att folja.

Avsatt tid och medel fér kompetensutveckling
e Mer &n sex av tio som har fatt kompetensutveckling tycker att avsatt tid
racker for att halla sig uppdaterad i professionen, men tre av tio tycker att
det ar otillrackligt.
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Inflytande, behov, strategi och genomférande

e Atta av tio har inflytande dver sin kompetensutveckling, helt eller delvis.

e En anledning till utebliven kompetensutveckling dr att man inte kdnner na-
got behov av det.

e Sex av tio uppger att arbetsgivaren har en strategi for kompetensutveckl-
ing, men en fjardedel saknar detta.

e Nistan atta av tio genomfor planerad kompetensutveckling helt eller del-
Vis.

Organisatoriska aspekter
o Anstillningens form och ldngd, foretagets dlder och struktur samt jobbets
innehall och krav paverkar om planerad kompetensutveckling genomfors

eller inte.

e Det finns en otydlighet om vem som bér ansvaret for en fungerande kom-
petensutveckling.

e Investering i ny teknik kan leda till att man avvaktar med kompetensut-
veckling.

e Det finns exempel pa att arbetsgivare véljer att anstilla spjutspetskompe-
tens pa bekostnad av kompetensutveckling av de redan anstéllda.

Slutsatser

Betydelsen av vad kompetensutveckling innebr behdver fortydligas

Det har framgétt att konstillhorighet paverkar hur arbetsgivare satsar pé anstélldas
kompetensutveckling. Ett monster har framtrétt som speglar ojamstilldhet ur
aspekter som planering, malformuleringar, avsatt tid och tillsatta medel. Trots detta
uppger lika ménga kvinnor som maén att de har fatt kompetensutveckling senaste
aret. Betydelsen av vad kompetensutveckling innebér, samt nér och hur det sker
behover studeras, diskuteras och fortydligas. Det ska finnas en dokumenterad plan,
och den ska f6ljas upp.

Unionen anser

att medarbetare och chef i arliga utvecklingssamtal ska komma Gverens om vilka
aktiviteter pa kort och 18ng sikt som ska genomféras i syfte att utveckla kompe-
tens, samtalet ska leda till en utvecklingsplan som dokumenteras och féljs upp

Informell kompetensutveckling behéver synliggéras

Genom att lyfta fram betydelsen av informell kompetensutveckling kan arbetsgi-
vare synliggora larande som "dnda sker’. Har finns en rik kalla till kunskap, som
kan tas till vara for sma kostnader. Det &r ett lattillgdngligt sétt att skapa kontinuer-
lig tillgéng till relevant kompetensutveckling som 6kar framgangen for foretaget
och for individen.
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Unionen anser

att kontinuerlig och relevant kompetensutveckling &r en nédvandighet och en
forutsattning for framgangsrika foretag och organisationer

Strategiskt arbete med kompetensutveckling behdver forbattras

Generellt behdver arbetet med att utveckla en strategi for organisationer och grup-
per, samt individuella planeringar for kompetensutveckling forbattras. Kompetens
ar ocksa ett kriterium vid 16nerevisioner. Darfor finns det en risk att skillnaderna
mellan kdnen i satsningar pa kompetensutveckling riskerar att reproducera eller till
och med Oka I6neskillnaderna mellan kvinnor och mén. En réttvis fordelning av
kompetensutveckling dr en jamstélldhetsfraga, som kan frimjas genom ett strate-
giskt arbetssiitt.

Unionen anser

att det pa alla nivéer, funktioner och arbetsstéllen ska finnas en strategi fér kompe-
tensforsdrjning dér planeringen av hur kompetensluckor ska fyllas ar tydlig

Arbetsmarknadens parter har gemensamt ansvar fér kompetensutveckling

I ett av de dppna svaren forklarades utebliven kompetensutveckling med att foreta-
get var nedldggningshotat. Det &r forstaeligt att arbetsgivarna pa den specifika ar-
betsplatsen inte har pengar och energi att ldgga pa kompetensutveckling i det ldget,
men berdrda parter har ett gemensamt ansvar att ge stodjande insatser nér ett fore-
tag befinner sig i krissituationer.

Unionen anser

att en modell fér kompetensutveckling med finansiering frén stat, arbetsgivare och
arbetstagare ska etableras

att det skattemassigt ska vara férdelaktigt for foretag att reservera medel till fram-
tida kompetensutveckling, dessa ska efter samrad mellan arbetsgivare och fack,
anvandas i tider med lagre produktionsaktivitet
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“Kompetens ger kraft” 4r en av Unionens tre hjartefragor. Det dr vdsent-
ligt att medarbetare far mojlighet att kompetensutveckla sig i sin yrkes-
vardag, eftersom detta dr en forutsattning for att de ska kunna byta jobb
inom och mellan foretag. Kompetenséverforing fran tillfallig kompetens-
forstarkning till befintlig personal ska efterstravas.

Vi lever i ett dynamiskt arbetsliv med stindiga férandringar. Darfor ar
fortgaende kompetensutveckling under hela arbetslivet en nédvandighet
for bade anstillda och arbetsgivare. Kontinuerlig och relevant kompe-
tensutveckling dr en forutséttning for framgangsrika foretag och organi-
sationer.

I den hidr rapporten presenteras resultaten fran en intervjustudie dér tusen
medlemmar i Unionen har svarat pa fragor om kompetensutveckling.

Unionen &r Sveriges storsta fackférbund pé den privata arbetsmarknaden och landets
storsta tjanstemannafdrbund. Var vision &r att skapa trygghet, framgang och gladje i
arbetslivet. Vill du bli medlem? Ring 0770-870 870 eller bli medlem p& unionen.se.
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