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Forord

Mainga foretag ar helt beroende av att ha medarbetare med ratt kompetens. Samtidigt
forandras innehallet i manga yrken av teknikutveckling och digitalisering. Det kraver
att forutsattningarna for kompetensutveckling ar goda for att sikra foretagens kon-
kurrensformaga. Kompetensutveckling ar naturligtvis lika viktigt for individen. Genom
kompetensutveckling starks individens langsiktiga anstillningsbarhet och ger bittre
forutsdttningar for ett gott arbetsliv.

Arbetsgivare och arbetstagare har dirmed gemensamt intresse och ansvar for en val
fungerande kompetensutveckling. Kompetensutvecklingen behover vara kopplad till
det arbete som ska utforas i syfte att bidra till att starka foretagens konkurrenskraft.

Svenskt Naringsliv vill att arbetsmarknadens reglering ska ge foretagen nédvindig
flexibilitet samtidigt som medarbetares behov av trygghet tillgodoses. I det samman-
hanget ar starkta forutsattningar for kompetensutveckling en viktig pusselbit.

Denna rapport ger en bild av férekomsten av kompetensutveckling, vad som ar viktigt
ur foretagens perspektiv och strategier kring arbetet med kompetensutveckling.

Mattias Dahl
Vice VD, Svenskt Naringsliv
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Foretagen ar Sveriges storsta
utbildningsaktor for vuxna

Jobben férandras...

Globalisering, snabb teknikutveckling och digitalisering driver pa strukturomvandlingen
i det svenska niringslivet. Vissa jobb forsvinner, andra kommer till samtidigt som inne-
hallet i manga jobb forandras. Denna utveckling paverkar foretagen pa ett genomgrip-
ande sitt och gor att manga svenska foretag idag ar mer konkurrensutsatta 4n tidigare.

...och darfor blir kompetensutveckling an viktigare

Det ar tydligt att kompetensutveckling och formagan att anpassa, utveckla och stilla
om medarbetares kompetens blir titare forknippat med foretagens framgang. I de
flesta branscher rdder dessutom idag en omfattande brist pd kompetens. Kompetens-
utveckling blir darfor nodvindigt for foretagen ur flera perspektiv; for att vara attraktiv
som arbetsgivare, for att hoja produktiviteten och for att stirka konkurrenskraften.

Foretagen kompetensutvecklar sina medarbetare...

Foretagen dr mycket engagerade i och tar ett stort ansvar for att kompetensutveckla
sina medarbetare. I princip alla arbetsgivare erbjuder kontinuerligt medarbetare
kompetensutveckling. Det betyder att foretagen ar de som i storst utstrackning
bidrar till att kompetensutveckla vuxna personer i Sverige.

...i syfte att stdrka sin konkurrenskraft

De framsta skilen till att foretagen erbjuder sina medarbetare kompetensutveckling
ar for att starka sin konkurrenskraft och bittre kunna mota kunders krav.

Kompetensutveckling ar mycket mer an “att ga pa kurs”...

Mycket av kompetensutvecklingen sker pd jobbet — och inte genom att vara borta
fran det. Larandet sker till exempel i form av handledning, interna kunskapsutbyten
och kunskapsoverforing, arbetsrotation, workshops, projektarbete mm.

...och kraver tydlig koppling till arbetsuppgifterna

Kompetensutvecklingen behover vara relaterad till de forekommande arbetsuppgifterna
sd att de nya kunskaperna kan omsittas och tillimpas i praktiken.

Det behdvs battre incitament fér kompetensutveckling...

Att stimulera kompetensutvecklingen kan goras sd att det gagnar bade arbetsgivare
och arbetstagare. Det kan goras till exempel genom starkta avdragsmojligheter for
kostnader som foretagen har for kompetensutveckling av medarbetare.

...och okat engagemang fran medarbetare

Foretag och medarbetare har ett gemensamt ansvar och intresse for att kompetens-
utvecklingen fungerar. Foretag efterlyser dock okat engagemang fran sina medarbetare.
4 av 10 foretag anser att okat intresse frin medarbetarna skulle leda till storre inve-
steringar i kompetensutvecklingen. Den vanligaste orsaken till varfor medarbetare
inte tagit del av ndgon kompetensutveckling dr att individerna sjidlva upplever att de
inte har behov av utbildning.

KOMPETENSUTVECKLING | ARBETSLIVET
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Arbetslivet forandras

Idag ror sig varor, tjdnster, manniskor, idéer och kapital enklare och i hogre utstrack-
ning Over granserna an ndgonsin. Nya marknader vixer fram och eftersom fler foretag
ar med i den globala ekonomin blir konkurrensen mer omfattande. Foretag som tidigare
inte mott konkurrens fran utlandet, gor det i hogre utstrackning idag. Bolagen kan
inte sl sig till ro eller jamfora sig med konkurrenter i ”dldre” industrilander. Det
kravs i hogre utstrackning att foretagen kan anpassa sin verksambhet till den globala,
allt mer digitaliserade, varldsekonomin dar enskilda individers kompetens blir allt
viktigare.

Megatrender som digitalisering och Al paverkar i hogre utstrackning niringslivet.
”Sakernas internet” gor att produkter och system kan kommunicera med sin
omgivning och ”big data” kan anvindas till att skapa nya smarta tjanster. Fragor
om hur och till vad minsklig arbetskraft ska anvandas i framtiden aktualiseras mot
bakgrund av allt ”smartare” maskiner som kan ersitta manniskor i flera moment
i foretagens produktionsprocesser.

Detta driver en strukturomvandling, dir vissa delar av ekonomin viaxer mer dn
andra och yrken, branscher och foretag forsvinner samtidigt som nya uppstar. Den
traditionella uppdelningen mellan industri- och tjanstesektor blir otydligare och
kanske allt mindre intressant. Griansen mellan aterforsaljare, grossist och producent
ar p4 manga omraden pé vig att forsvinna, matbutiker siljer likemedel och tar hand
om post, e-handeln férdndrar behovet av fysiska butiker samtidigt som efterfradgan pa
exempelvis transport- och logistiktjanster 6kar. Globala virdekedjor, logistiksystem
och varumirken byggs upp och mellanled forsvinner. Idéer och innovationer sprids
och nér fler pa kortare tid och dven ett mindre nystartat digitalt foretag kan pa kort
tid nd en global marknad.

Samtidigt leder ocksa forindringarna till en jobbpolarisering. Den beskrivs ofta i
form av att efterfrigan pd hogkvalificerad arbetskraft 6kar i takt med att kunskaps-
innehallet i manga varor och tjanster stiger. Samtidigt Okar efterfrdgan pa arbetskraft
dar kraven pé teoretisk kunskap ar lagre, typiskt sett i serviceyrken dar tjansten i mangt
och mycket ar beroende av att en manniska utfor den. Jobben i ”mellanskiktet” forut-
spas paverkas mest av digitaliseringen, dar vissa moment kan utforas mer effektivt av
maskiner.

Parallellt sker dven demografiska fordndringar; virldens befolkning 6kar, vi lever allt
lingre, bosatter oss mer och mer i stora stader. Migrationen okar i varlden liksom
andelen utrikesfodda i Sverige och integrationsfragor blir allt viktigare. Aven virde-
ringar forandras och Sverige utmarks i allt hogre grad av virderingar som betonar
rationalitet, individualitet, modernitet och sjalvforverkligande, samt okade krav pad
héllbarhet, bade ekologiskt och socialt.

Kompetensen ar nyckeln

Sammantaget stiller detta hoga krav bade pa foretag och individer att stalla om,
utvecklas och vara innovativa. Foretagens formdaga att forandra, fornya och vissa
kompetens kommer att vara avgorande, savil for foretagets konkurrenskraft som for
individens konkurrenskraft pd arbetsmarknaden.
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Sannolikheten minskar for att en, och endast en, utbildning racker hela arbetslivet.
Istdllet behover medarbetare och foretag ha fokus pa ett livslangt lirande dar
minniskor far mojlighet att utvecklas och lira nytt under hela arbetslivet. Tryggheten

i arbetslivet utgors i hogre utstrickning av individens kompetens. Nir anstillda far
mojlighet till larande under arbetslivet och bredda eller férdjupa sin kompetens far
aven foretagen och verksamheterna del av nya kunskaper som kan bidra till foretagets
utveckling.

Kompetensfragan ar viktig ocksa i ett lite bredare perspektiv. Den ir avgorande
for ndringslivets innovationsférmaga och utvecklingskraft, men ocksa for indivi-
ders forsorjning, hdlsa och vilbefinnande. Vidare ar den viktig for formagan att
klara finansieringen av gemensamma ataganden, socialforsakringar och pensions-
system. Kompetensutveckling och kompetensforsorjning avgor langsiktigt ett lands
utvecklingskraft och omstillningsformaga. Sarskilt giller detta i tider av snabba
forandringar, globalisering och teknologisk forindring.

Stor brist pa kompetens

Kompetensfragan blir alltsd allt mer angelagen, men samtidigt ar bristen pd kompetens
omfattande i mdnga branscher. Transportbranschen ropar efter kompetens, likasa
samhillsbyggnadssektorn, industrin, virdfoéretagen, handeln, besoksniringen och
IT- och teknikforetagen — listan kan goras lang. Som exempel; samtidigt som smarta
system tar over rutinuppgifter i industrin och kraven pa mjukvarukompetens okar,
sd saknas erfarna ingenjorer och ingenjorer med mjukvaruinriktning. I tillverkande
industriforetag inom till exempel likemedel och kemi, gors stora investeringar i auto-
mationsutrustning, robotar och mjukvaruutveckling bland annat pd grund av kom-
petensbrist. Inom handeln 6kar e-handeln och nar lager och butik smilter samman
och kunderna ir allt mer pdlasta om produkterna kravs saval IT-kunskaper som mer
kvalificerade siljkunskaper. I en undersokning fran Svensk Handel konstateras att det
finns en outnyttjad tillvixtpotential och 6ver halften av 1069 handelsforetag uppger
att nyrekryteringar av personal med hogre kompetens skulle oka tillvixten.

Svenskt Naringsliv genomfor regelbundet en rekryteringsenkat som dven den visar
hur kompetenskraven forandras. Enkaten fran 2016 visar att vart fjarde foretag
upplever att kompetenskraven forandrats i hog grad under de senaste fem aren.
Foretagen hanterar de andrade kraven pé olika sitt; genom till exempel lirande pa
jobbet, vidareutbildningar, kompetensvixlingar, inhyrning av personal. Drygt sex
av tio foretag anser att de har kunnat anpassa kompetensen for att klara nya behov,
medan en dryg tredjedel anger att de endast till viss del lyckats anpassa kompetensen
efter de nya behoven.

Kompetensbristen far tydliga effekter i foretagen

Rekryteringsenkiten 2018 pekar pa en stor kompetensbrist — 69 procent av foretagen
hade forsokt att rekrytera medarbetare (vilket motsvarade en 6kning med 11 procent-
enheter jamfort med enkaten fran 2016). Av de foretag som hade forsokt rekrytera
uppgav 72 procent att det varit ganska eller mycket svart. Svarigheterna finns i hela
naringslivet och i hela landet. Vart tredje foretag menar att problemen forhindrat en
planerad expansion och fyra av tio foretag har fatt minskad forsiljning eller tvingats
tacka nej till order eller uppdrag till f6ljd av svérigheter att rekrytera medarbetare.
Utover svarigheten att hitta personer med ritt yrkeserfarenhet dr brist pa personer
med ratt attityd och engagemang den vanligaste orsaken till att foretagen haft svart
att rekrytera. Aven serviceformaga, ansvarstagande och formaga att arbeta sjalvstin-
digt vardesitts hogt av foretagen.
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Diagram 1. Har ni férsokt att rekrytera medarbetare till ert foretag/arbetsplats
under de senaste 6 manaderna?
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Andelen foretag som forsokt rekrytera medarbetare var allra hogst inom
besoksniringen, IT& Telekomforetagen samt delar av industrin. Allra svarast att
rekrytera har det varit for foretag inom sektorerna bygg och installation, transport
samt industrin. Den mest efterfrigade utbildningsnivdn var gymnasieskolans yrkes-
program. Nistan hailften av foretagen som forsokt att rekrytera har sokt personer
med denna utbildningsbakgrund.

De atgarder som foretagen vidtog for att hantera svarigheterna var till exempel att
lata befintlig personal jobba mer, forlinga rekryteringstiden, hyra in personal eller
andra kompetenskraven. Manga foretag angav ocksd att de utokat sina satsningar pa
internutbildning och kompetensutveckling och att bristen pd kompetens fitt dem att
arbeta mer strategiskt och langsiktigt med sin kompetensforsorjning.

34 procent svarade ocksi att de planerade att internutbilda, det vill saga kompetens-
bristen innebar att foretagen far satsa dannu mer pa internutbildning for att hantera
dven rekryteringsproblemen.

Diagram 2. Hur planerar ni att hantera kompetensbehovet pa tre ars sikt?

Rekrytera via egna ndtverk/andra kanaler _ 63%
Internutbilda _ 34%
Arbeta aktivt for att bredda for rekryteringsbas N 1%
Anlita bemanningsféretag/konsulter _ 18%
Rekrytera via Arbetsformedlingen _ 17%
Fragan ar inte aktuell for vart foretag NN 10%
Rekrytera utomlands B &%
Képa upp féretag med kompletterande kompetens - 5%
Vet gj - 7%
Annat [ 6%
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Ewes AB
"Vi maste hdlla i taktpinnen sjdlva”

Det smalandska familjeforetaget Ewes AB har de senaste aren investerat
stort i att stdlla om till en arbetsplats dar kontinuerligt Iarande och
utveckling ses som nagot sjdlvklart. Det ar sa foretaget forblir
konkurrenskraftigt, menar vd:n Anton Svensson.

— Vi har en rolig film som heter ”Utan fjadrar stannar virlden” pa var Facebooksida.
Titta gdrna pa den! Stalfjadrar dr det vanligaste forekommande konstruktionselementet
i manniskors vardag, vilket man kanske inte kan tro. Vi raddar ju faktiskt vardagen
for manga manniskor.

Anton Svensson ar vd och majoritetsagare i det smalandska familjeforetaget Ewes AB
med cirka 60 anstallda, som sedan 1935 har tillverkat stilfjadrar och som idag aven
bygger samman komponenter dar fjadern ingdr.

For ndgra ar sedan upplevde han att foretaget inte kom framat med, som han uttrycker
det, den viktigaste resursen de har, nimligen personalen. Det fanns inte tillrickligt med
kompetens att driva fragor om kompetensutveckling, och foretaget stod och stampade.

— Utmaningen med en verksamhet som har varit igdng sedan 1935 och igts av en av
samma familj dr att man blir lite bekvam och trygg i gamla sanningar och inte speciellt
intresserad att utmana sig sjalv som foretag. Vandningen for oss kom nir vi rekryterade
en ny HR-funktion samt gjorde om ledningsstrukturen si att foretaget fick en plattare
struktur. Kompetensluckorna blev helt plotsligt tydliga och vi kunde borja utveckla en
kultur dar medarbetare som saknade en viss kompetens fick mojlighet att utveckla den.
Vi har insett att det dr den enskilt viktigaste anledningen till att vi har kunnat hélla
konkurrenskraft 6ver tiden. Jag tror att manga smaforetag sitter och vintar lite pa de
storre foretagen och koper in sig pd koncept. Det fungerar inte for oss, vi maste hélla
i taktpinnen sjilva.

Anton Svensson betonar att en viktig forutsattning ar att det finns ett intresse och en

forandringsbendgenhet bade fran ledning och medarbetare att kompetensutveckla sig
och kunna flytta sig inom i foretaget. Den framtida medarbetaren ir inte den som gor
det den alltid har gjort, utan maste vara en person som vill kompetensutveckla sig.

— Vi vill skapa en kultur av att fler och fler viljer att hoppa pé nya tjanster i foretaget.

Man ska tycka det ar roligt att utvecklas och bli storre som manniska. Vi stravar s3
klart standigt efter att bli mer professionella, och for att bli det behover vi chefer som
i hogre utstriackning dr tranade i ledarskap och organisationsstrategi, och medarbetare
som vill bygga pa sina teoretiska kunskaper.

Han berittar att foretaget fortfarande ar i sokarfasen i frdgan kompetensutveckling
och att man for ett lopande resonemang i ledningsgruppen. Bland annat handlar det
om att formedla positiv energi i hela foretaget, vara tydlig i kommunikationen och
vara lyhorda kring vilka behov som finns.

— Vi har infort vardeskapande medarbetarsamtal dar vi vill veta vad som skapar varde
for dig som individ och for organisationen. Cheferna har ansvar att forsoka fa ratt

KOMPETENSUTVECKLING | ARBETSLIVET

Anton Svensson
VD Ewes AB
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tankesitt hos medarbetarna och silja in vikten av kontinuerlig utveckling. Vi vill ocksa

ge de som dr nya hos oss bilden av att det finns mojlighet att vidareutbilda sig och for-
flytta sig inom foretaget. Det dr en utmaning dd manga av vira medarbetare visserligen
dr intresserade, men inte riktigt vana vid detta nya sitt att arbeta pa. Vi har lange varit
en toppstyrd organisation och har alldeles nyligen borjat forandra hur vi arbetar, sa
det ar klart att det tar tid att stalla om, siger Anton Svensson.

Malet dr att varje medarbetare ska ha 15 timmars kompetensutveckling varje ar. Den
bestdr framst i externa aktiviteter inom de olika kvalitetsomraden foretaget arbetar med,
vilket ar allt fran ritningsldsning till mitteknik. Utbildningarna ger ocksa mojlighet att
validera personalen mot industribas, da vissa inte har gtt en teoretisk utbildning, eller
har en utlindsk utbildning. Arbetet har gett tydliga resultat dven efter kort tid. 2017 var
personalomsattningen 14 procent, 2018 endast 7 procent.

— Var verksamhet har aldrig haft formanen av att ha haft firdiga medarbetare som
jag kan anstilla rakt upp och ner. Verksamheten 4r sd pass unik si jag maste alltid
vara beredd p4 att internutbilda. Vi letar framfor allt efter manniskor med ratt
instillning som tror pd verksamheten.

Slutligen reflekterar Anton Svensson 6ver vad som skulle kunna forbittra forutsittning-
arna for kompetensutveckling. Han nimner vikten av att nya svenskar tidigt far tillging
till det svenska spraket och att man fran statligt hall méste ta ett storre ansvar for det.

— Det ar inte schysst att forsoka introducera manniskor i det svenska samhallet utan
att de har spraket med sig. Nu far vi som foretag bira hela kostnaden for att vara
medarbetare kan svenska ordentligt. Jag ser det som en konkurrensfordel att gora
sd, men det hade forstds varit bra om det fanns ndgot slags incitament fran staten,
exempelvis lagre arbetsgivaravgift.



Vad ar kompetensutveckling?

Utgangspunkten for kompetensutveckling dr naturligtvis forekomsten av kompetens.
Nedan beskrivs begreppen kompetens och kompetensutveckling. Det finns flera defini-
tioner bade for ”kompetens” och for ”kompetensutveckling”. De flesta definitioner ar
snarlika varandra, men sillan exakt likadana, utan definieras olika beroende pa vem
som gor definitionen. Att det finns manga olika beskrivningar av samma begrepp kan
vara problematiskt, om det till exempel leder till oklarheter om vad kompetensbrister
beror péd och hur de bast atgirdas.

Det kan dven vara skillnad pa definitioner som anvinds i forskning, i statistik och i
foretagen. I Svenskt Naringslivs rekryteringsenkat fran 2018 understryks att foretagen
betraktar kompetens som nagot mycket bredare dn bara formell utbildning och att de
i hog utstrackning menar att det ar yrkeskunskap och erfarenhet samt personliga egen-
skaper som viardesitts vid rekrytering. Enkidten hanvisar till Standardiseringsinstitutets
(SIS) definition av kompetens, det vill siga ”formaga och vilja att utfora en uppgift
genom att tillimpa kunskaper och fardigheter” och menar att definitionen val matchar
foretagens, eftersom kompetens handlar om att individens formdgor och kunskaper
ska Overensstimma med de arbetsuppgifter som ryms inom tjansten som ska tillsittas.

Kompetens

Pedagogikprofessorn Per-Erik Ellstrom vid Linkopings universitet, definierar kompetens
som nagot som alltid ar relativt en uppgift och beskriver kompetens som:

* en individs, eller en grupps, potentiella handlingsforméga och

® ndrmare bestamt formdagan att framgangsrikt, enligt egen eller andras
bedémning, utfora vissa arbetsuppgifter.

I boken Kompetens, utbildning och lirande i arbetsliver (Ellstrom 1992) definieras
formagan mer utforligt som aspekter som kan vara psykomotoriska, kognitiva,
affektiva, personlighetsfaktorer och sociala faktorer. Vilket innebar att formaga till
exempel kan vara fingerfiardighet, problemlosning, engagemang, sjalvfortroende,
samarbete eller ledarskap.

I forskningsinstitutet Ratios rapport Vad dr kompetens? definieras kompetens som
?forvirvad formdga att pa ett tillfredsstallande sdtt utfora specifika arbetsuppgifter i
konkreta situationer. Kompetens ar mer dn formell utbildning och kan forstds som en
balans mellan teoretisk kunskap, praktisk kunskap och, vad vi valt att kalla, omdomes-
kunskap. Var och en av dessa kunskapsformer forutsatter i sin tur olika former

av lirande. Det ricker inte med teoretisk utbildning, utan det kravs dven praktisk
erfarenhet och kritisk reflektion 6ver gjorda erfarenheter for att bli kompetent i de
flesta sammanhang.”

Ratios rapport namner dven definitioner fran ordboken (SAOL) dar kompetens definieras
som ”(tillrdcklig) skicklighet, behorighet”, vilket ocksa pekar pa att kompetens beskrivs

i forhallande till ndgot. Svenska Wikipedia definierar kompetens som “ett samlings-
begrepp for en individs forméga att utfora en uppgift genom att tillimpa kunskaper
och fardigheter”.

KOMPETENSUTVECKLING | ARBETSLIVET
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Aven flera svenska offentliga utredningar har behandlat kompetensbegreppet
och i SOU 1998:77 Kompetens i smdforetag definieras kompetens som “kunskap
kombinerad med vilja och férmdga att tillimpa kunskapen samt att gora detta i
samspel med andra”.

Kompetensutveckling

Aven nir det giller begreppet kompetensutveckling finns flera definitioner. I Ratios
Kompetenspusslet beskrivs kompetensutveckling som ett annat ord for personal-
utbildning:

”Med personalutbildning avses utbildning som helt eller delvis ar bekostad av

en arbetsgivare och som ar amnad for dennes anstillda. Inom olika foretag och
branscher har personalutbildningen olika namn — fortbildning, kompetensutveckling,
verksamhetsutveckling m.m. Personalutbildning kan bestd av kurser, konferenser,
uppdragsutbildningar eller andra typer av utbildningsaktiviteter. Malet med utbild-
ningen ar vanligtvis att forbattra de anstalldas arbetsprestationer eller att ge den
kompetens som kravs for nya eller utokade arbetsuppgifter. Det dr vanligt att stora
foretag utvecklar egna utbildningar och kvalifikationer for de anstillda, medan
mindre foretag inte sillan koper personalutbildning fran utbildningsforetag eller
utbildningsinstitut. Inom vissa branscher finns vil utvecklade kvalifikationssystem
och motsvarande utbildningar, som arbetsgivare bekostar for sina anstallda.”

I Unionens politiska plattform for kompetensutveckling definieras
kompetensutveckling sa hir:

”Kompetensutveckling dr planerade insatser som okar manniskors kompetens. Det dr
behoven och forutsattningarna som avgor vilken form av kompetensutveckling som
ar lampligast, kompetensutveckling ar alltsd mer dn betalda kurser. Arbetsrotation,
projektarbete och nidtverkstraffar ar andra exempel pa aktiviteter som utvecklar
kompetens.”

Per-Erik Ellstrom, professor i pedagogik, definierar kompetensutveckling enligt tre
olika spdr:

e formell utbildning eller trining av personal, till exempel kurser pa eller utanfor
arbetsplatsen

e icke-formell utbildning, till exempel seminarier eller foreldsningar.

e vardagslirande — det informella lirandet som sker i det dagliga arbetet, som ofta
ar oplanerat men som ocksd kan vara planerat.

Ellstrom menar ocksa att inneborden och forstaelsen av begreppet ”kompetens-
utveckling” med tid har forskjutits fran att ha varit samma sak som “kurs” till
att idag i mycket storre utstrackning handla om ett lirande pa arbetsplatsen.

Och i boken Arbetsplatslirande — att leda och organisera kompetensutveckling
(Henrik Kock, red) definieras kompetensutveckling sa har:

”en sammanfattande beteckning for de olika dtgarder som kan vidtas for att paverka
utbudet av kompetens pa en verksamhets interna arbetsmarknad. Nirmare bestaimt
rekrytering, befordran (t ex karridrplanering) och personalrorlighet (internt och
externt), utbildning och trining av personal genom tex kurser pd eller utanfor arbets-
platsen, olika typer av icke-formell utbildning (t ex utvecklingsprojekt, arbetsplats-
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traffar), lirande i samband med utférande av det dagliga arbetet med eller utan
sarskild instruktion, ”on the job learning” och planerade forandringar av arbetsupp-
gifter eller arbetsorganisationen (tex arbetsutveckling, arbetsrotation, inférande av
grupporganisation) med syfte att frimja kompetensutnyttjande och lirande i det dag-
liga arbetet.”

Slutligen; i slutrapporten for projektet Uppdrag: Framtid (regeringens arbete med
langsiktig idé- och politikutveckling for att méta framtidens utmaningar) definieras
livslangt lirande som: ”allt lirande som sker oavsett hur det sker. Lirandet kan alltsa
dga rum savil genom formell utbildning, dvs utbildning inom det formella utbild-
ningsvasendet, som genom icke-formell utbildning i form av tex kurser eller konfe-
renser pa arbetsplatsen eller pa fritiden ibland annat studieforbundens regi. Dessutom
kan man tillagna sig nya kunskaper genom det informella lirandet som sker i det
dagliga arbetet eller genom olika aktiviteter i vardagen.”

Kompetensutveckling kan besta av manga olika insatser

Nar SCB, Statistiska centralbyran, redovisar vuxnas deltagande i utbildning anvands
dels den europeiska matningen AES, Adult Education Survey,! dar personer sjdlva far
svara pa om de deltagit i utbildning anordnad av arbetsgivaren, och dels den europeiska
matningen, CVTS?, Continual vocational training statistics, dar foretag far svara pa
om de anordnar utbildningar for sina medarbetare. Resultaten fran dessa undersok-
ningar finns redovisade i rapporten Vuxnas deltagande i utbildning (SCB 2018).

Nar SCB definierar personalutbildning ar utgdngspunkten att insatsen i tid eller pengar
ska vara helt eller delvis betald av arbetsgivaren och att sjilva utbildningsinsatsen
bestdr antingen av formell utbildning, icke-formell utbildning eller informellt larande.
Formell utbildning dr det som sker i det reguljara utbildningsvasendet, icke-formell
utbildning sker utanfor utbildningsviasendet och informellt lairande som ofta bedrivs
pa egen hand genom sjalvstudier, eller tillsammans med andra men utan formell
ledare. Dessa tre utbildningsformer dr ocksa de som utgor definitionen av livslangt
larande, sd som det forstds bade i Sverige, EU och i annan internationell statistik.

Enligt SCB kan dven informellt larande betraktas som personalutbildning. Dock sa
mats detta i mycket liten utstrackning av den europeiska matningen AES. Dar ar
fokus framfor allt pa att mata det icke-formella larandet. AES definierar det som
mats som “utbildningsaktiviteter som belt eller delvis bekostas av arbetsgivaren,
eller bedrivits pad betald arbetstid. Kostnader som arbetsgivaren stdr for kan vara
kursavgifter, bocker eller annat studiematerial. Personalutbildning dr vanligtvis
icke-formell utbildning, men kan ocksd vara formell utbildning.”

Formell personalutbildning bedrivs inom det reguljira utbildningsvisendet dar det
finns antagningskrav, olika nivder och formella kvalifikationer efter genomford
utbildning.

1 #Ar 2006, 2011 och 2016 har en undersokning kallad AES, Adult Education Survey, genomforts i EU. I Sverige genom-
fors undersokningen via SCB, Statistiska centralbyrdn. Undersokningen mater vuxnas, mellan 25 och 64 4r, deltagande i
utbildning de senaste 12 ménaderna och ger svar pa frigor om bland annat deltagande i formell, icke-formell och infor-
mell lirande och om hur stor del av utbildningen som arrangeras av arbetsgivare.

2 *=*CVTS, Continuing Vocational Training Survey eller Underskningen om personalutbildning i féretagen, ér en annan
EU-undersokning som har genomforts 2005, 2010 och 2015. De tva forsta dren var det frivilligt for foretag att delta,
men ar 2015 blev det obligatoriskt for svenska foretag att [imna uppgifter fér de viktigaste variablerna. Undersékningen
omfattar foretag framst i privat sektor med 10 anstillda eller fler. 2015 ingick 6000 foretag i urvalet. CVTS mater per-
sonalutbildning i form av deltagare, kurstimmar och kurskostnader, samt strategier fér personalutbildning och grundlig-
gande yrkesutbildning i foretagen.
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Icke-formell personalutbildning sker utanfor det reguljara utbildningsvasendet och
delas upp i fyra utbildningstyper:

kurser och studiecirklar
workshops, seminarier och foreldsningar
privatlektioner

handledning i arbetet.

I CVTS, Continual vocational training statistics, som miter personalutbildning

utifrdn foretagens perspektiv, ingédr foljande definitioner av personalutbildning:

interna kurser som huvudsakligen dr organiserade av arbetsgivaren

externa kurser som huvudsakligen dr organiserade av andra foretag/
organisationer dn arbetsgivaren

handledning i arbetet
arbetsrotation, utbyten eller studiebesok

deltagande i utbildningssyfte i konferenser, workshops, forelasningar
eller foretagsmassor

deltagande i studie- eller kvalitetscirklar

sjalvstudier.

Kompetensutvecklingens syfte och mal

Det finns flera skal till att foretagen erbjuder och tillhandahéller kompetensutveckling till
medarbetarna. Det framsta skilet dr att starka foretagets konkurrenskraft och att battre

kunna mota kunders krav, det visar resultatet fran Svenskt Naringslivs Foretagarpanel
2019.

Diagram 3. Hur stéller du dig till féljande pastaenden:
Kompetensutveckling av foretagets medarbetare ar en viktig del for att...?
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Hogt upp pa listan kommer dven att utbilda nyanstillda, att behalla medarbetare och
att attrahera medarbetare och att kunna hinga med i teknikutvecklingen.

I SCB:s undersokningar som ror personalutbildning anger anstillda att deras fraimsta
skal for att dela i kompetensutveckling ar att ”gora sitt jobb battre”, tatt foljt av att
”oka kunskaper inom ett omrade som intresserar”. ”For att forbattra karriarmojlig-
heter” och “krav pa arbetsgivare eller lag” ar ocksa alternativ som anges av en relativt
stor andel. Cirka 3 av 10 anger “minska risk for att forlora arbete” och ”péd grund av
organisatoriska/tekniska forandringar i arbetet” som skal.

Foretags motiv for kompetensutveckling har aven undersokts i forskningen. I Arbetsplats-
ldrande (red Kock 2010) beskrivs det vanligaste perspektivet pd kompetensutveckling som
ndgot foretagen gor av rationella, tekniska skal, dir insatserna ses som medel for att na
mal som ror verksamheten och dess utveckling. Men kompetensutveckling kan ocksa
goras for att fa legitimitet, det vill siga, for att genom till exempel yrkesbevis, certifieringar
och legitimationer visa att verksamheten har den kompetens som behovs och krivs av
kunder eller samhalle.

KOMPETENSUTVECKLING | ARBETSLIVET
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Foto: Edel Puntonet

Liselott Gustafsson
Gustafssons ror AB
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Gustafssons Ror
"Kompetensutveckling sjalvklar
del av rorforetagets verksamhet”

For ett familjeféretag som Gustafssons ror AB i Umea ar utbildning av
personalen en sjalvklar del av verksamheten. Malet ar att medarbetarna
ska vara vadlutbildade och vara trygga i sina yrkesroller. Samtidigt finns
utmaningen att hitta lokala utbildningsmaéjligheter.

Gustafssons ror AB ir ett litet foretag med runt 20 anstillda. Liselott Gustafsson ar
ekonomi- och personalansvarig men beskriver sig som en person som ar involverad i
det mesta pa foretaget, stort som smatt.

— Det blir sd i ett litet familjeforetag att man far gora lite av varje. Vi startade 2004
och ir idag runt 20 anstillda. Vi arbetar i huvudsak med virme och sanitet, bide med
privata uppdragsgivare men framfor allt med stora entreprenader i Umedregionen och
kranskommuner, berittar hon.

For ett litet foretag som Gustafssons ror AB iar kompetensutvecklingen en stor del av
verksamheten. All personal har visserligen grundutbildning med sig nir de borjar sin
anstdllning pa foretaget, men fran dag ett bygger foretaget pa den utbildningen. De
som ar larlingar dr under utbildning sd gott som 100 procent under det forsta aret.
Andra utbildningar kan handla om sddant som siker vatteninstallation, heta arbeten,
sakra lyft, ny teknik eller arbetsmiljoregler, och de genomfors hos externa aktorer.

— Vi ser stora fordelar med att satsa sd mycket pa kompetensutveckling som vi gor.
Det innebir att var personal har ritt och aktuell kunskap i alla ligen och ar vilut-
bildade, och samtidigt ser vi att vi fir nagot tillbaka. Vissa kompetenser dr ocksa ett
krav for att vi ska ha mojlighet att vara med i vissa offertforfaranden. Ny teknik pa
marknaden, ny lagstiftning och uppdaterade arbetssatt kraver att utbildningen sker
kontinuerligt vilket gor det till ett stdende inslag i vir verksamhet och nagot som vi
garna lyfter fram nir vi rekryterar ny personal.

Svarigheten i att erbjuda utbildningar for personalen ar att det inte alltid finns ratt
utbildningar i den geografiska narheten. Att skicka alla till Stockholm, dar manga
av utbildningarna finns tillgangliga, blir alldeles for kostsamt.

— Jag skulle forstds girna se att det hiar i Umea fanns ett bittre samarbete mellan
bransch och skolor, sa att man kunde erbjuda de har utbildningarna pa ett battre satt.
Det giller framfor allt projektledarutbildningar inom var bransch, eftersom vi har
vildigt svart att locka den typen av kompetens till Umea. Aven inom el och bygg ar
det svart att fa tag pa ritt personer, forklarar Liselott Gustafsson.
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Svéarigheten att hitta ratt personal paverkar foretaget pa sd vis att det ibland blir

ett maste att skicka personalen pa dyra utbildningar i Stockholm, vilket tar tid och
resurser. Det ar heller inte alltid latt for den anstillde att dka sd langt och vara borta
flera dagar fran familjen, och i de fallen blir avsaknaden av utbildningsmojligheter i
Umea sldende.

— Vir branschorganisation Installatorsforetagen har lyssnat in vara synpunkter och
tagit fram vissa distansutbildningar via INSU, installationsbranschens utbildnings-
och utvecklingscenter i Katrineholm, vilket vi uppskattar. Jag ser samtidigt en stor
potential for oss hir i Norrland att samarbeta mer med skolor och kommuner for
att kunna erbjuda fler utbildningar lokalt. Det skulle gynna hela foretagsklimatet
om vi kunde anvianda den kunskap och de resurser som faktiskt finns har.

15
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Fler foretag om kompetensutveckling

Las fler foretagsreportage om kompetensutveckling pa www.svensktnaringsliv.se

Equator
- varnar om det fortlopande larandet

Arkitektkontoret Equator i Stockholm bestar av ett 50-tal
hogpresterande medarbetare vilka har ett stindigt sug efter
att lara sig mer. Att fortbilda medarbetarna ger Equator en
konkurrensfordel.

Annica Carlsson
VD Equator

GE Health Care
- kompetensutveckling i framkant

Med ett eget universitet i USA kan foretaget General Electric
erbjuda unika moijligheter till kompetensutveckling for sina
medarbetare med utrymme for medarbetarna att utveckla sig
sjilva och foretaget. Bolaget bedriver en forskningsintensiv

verksamhet och for att ligga i framkant i utvecklingen och

bibehilla den forskningsintensiva kompetensen dr de mana
om att kunna erbjuda hogkvalitativ kompetensutveckling.

Christina Dahlgren
HR-chef GE Healthcare
BioSciences AB

Caverion Sverige AB
- larandet i vardagen viktigt for
kompetensutvecklingen

I en bransch med bristyrken virnar Caverion mycket om
sina medarbetare. Att se var och en som individer med olika
ambitioner och mal ar viktigt for att kompetensutvecklingen
ska falla val ut. Foretaget genomfor de obligatoriska utbild-
ningar som styrs av regelverk, men utéver det finns ocksa
ett brett utbud av kompletterande larande.

Foto: Magnus Lénja

Annelie Gustavsson
Head of Talent Management
Caverion Sverige AB

AniCura Sverige AB
- kompetensutvecklingen skapar ett enormt varde

P4 djursjukvardsforetaget AniCura Sverige far alla
anstillda ta del av kompetensutveckling utifran deras

egna forutsattningar och roller i foretaget. Vardeskapandet
av fortbildning ar en central och drivande del i arbetet.

Foto: Charlotta Warnhammar

Erik Alexandersson
Affdrsutvecklingschef
AniCure Sverige AB
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Foto: Peter Bartholdsson

Carl-Johan Hamilton
Vice VD Ants

Henrik Didier
HR-direktdr Scandic Hotels

Camilla Antonsson
HR-chef
Volvo Car group Sverige

Helene Soderberg
HR-direktor JM
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Ants
- erbjuder utbildning for att attrahera medarbetare

Ants modell for att attrahera och utveckla vara medarbetare
gdr ut pa att erbjuda kontinuerlig utbildning. Genom att
satsa pa “onboarding”, vilket innebar att Ants rekryterar
spetskompetens fran andra branscher och anpassar deras
kompetens till bolagets verksamhet. Medarbetare brukar
vara fyra dagar i veckan hos kund och ”inhouse”. Den
dagen bestar oftast av utbildning.

Scandic Hotels
- jobbar med kompetensutveckling varje dag,
aret runt

For Scandic Hotels innebir det vixande antalet med-
arbetare att kompetensutvecklingen dr helt avgorande
i foretagets verksamhet. Sedan 235 &r tillbaka driver
Scandic Hotels Scandic Business School. Dar arbetar
man med fordjupningsutbildningar, hdllbarhetsfragor,
service, ledarskap och kultur. Akademin finns fysiskt i
Jarva krog men har ocksa ett digitalt larandesystem.

Volvo Cars
- utan kompetensutveckling stannar Volvo

For Volvo Cars ar kompetensutveckling en sjalvklar
investering, bade for att vara konkurrenskraftiga och for
att behalla och attraheta medarbetare. Foretaget ar stort,
yrkesrollerna manga och kompetensutvecklingen bestér

av en bred palett av insatser; allt frin interna forelasningar,
externa utbildningar, e-Learning, seminarier, skuggning,
mentorskap till omfattande ledarprogram — totalt finns
over 4 000 utbildningar i utbildningskatalogen.

M
- varje medarbetare har ett stort ansvar for sin
kompetensutveckling

Byggbolaget JM erbjuder skriddarsydda utbildnings-
insatser till sina medarbetare. I gengild forvantar sig
foretaget att varje enskild medarbetare tar ett stort
ansvar for sin egen utveckling — allt for att utveckla sig
sjalv och foretaget.

17
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Foretagen satsar pa
kompetensutveckling

Att utvecklingen och konkurrenssituationen stiller stora krav pa foretagens formaga
att stilla om och utveckla kompetens rader det inget tvivel om. Manga foretag upp-
lever ocksa stor brist pad kompetens och har svart att rekrytera den kompetens som
behovs. Av dessa anledningar ar foretagen mycket engagerade i och tar ett stort
ansvar for att kompetensutveckla sina medarbetare.

Internt i foretagen pagar kompetensutveckling i stor omfattning, det visar statistik
fran savil Eurostat som fran SCB. Det framgar ocksd att personalutbildning 4r den
vanligaste formen av utbildning sett till antal deltagare i Sverige.

| princip alla foretag erbjuder kompetensutveckling till sina medarbetare.

Hur stor andel av den vuxna befolkningen som deltar i kompetensutveckling och

hur stor andel av arbetsgivarna som erbjuder detta pa arbetsplatsen, mits alltsd av
Eurostat och SCB. Undersokningen AES* baseras pd intervjuer med anstillda och
undersokningen CVTS** pd intervjuer med arbetsgivare med fler an 10 medarbetare.

Resultaten visar att 97 % av foretagen kontinuerligt erbjuder sina anstillda personal-
utbildningar. Hir kan framhallas att SCB bedomer det sannolikt att forekomsten av
personalutbildning underskattas i mitningarna. Detta bland annat pa grund av en
svarighet for respondenterna att helt ut forstd vad som avses med personalutbildning
och respondenterna sannolikt helt enkelt inte kommer ihdg all genomford personal-
utbildning.

Diagram 4. Andel féretag som tillhandahall personalutbildning efter storlek pa foretaget.
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Olika typer av kompetensutveckling

Den vanligaste formen av personalutbildning ir interna- eller externa kurser, darefter
handledning i arbetet f6ljt av workshops, konferenser, forelasningar. Under 2015 ordnade
ndgot mer 4dn 80 procent av foretagen interna eller externa kurser at sina anstillda. Nast
vanligaste utbildningsformen var handledning i arbetet — detta anordnades av lite mer an
70 procent av foretagen. Mindre vanligt var arbetsrotation, utbyten, studiebesok och
studiecirklar.



Mer an halften deltar arligen

6 av 10 sysselsatta har deltagit i ndgon form av personalutbildning och drygt hilften
av samtliga anstallda deltog i interna eller externa kurser, helt eller delvis finansierade
av arbetsgivaren. Personer med hogre utbildning deltar i hogre utstrackning i personal-
utbildningar dn personer med ligre utbildning, tjansteman deltar mer dn arbetare och
personer med ldg utbildningsniva deltar i hogre grad i personalutbildningsaktiviteter
som leder till utbildningsbevis som kravdes av arbetsgivare, yrkesorganisation eller
genom lag.

Det finns ingen tillforlitlig statistik rorande utvecklingen av kompetensutvecklingens
omfattning pd grund av metodskillnader mellan undersékningarna 20035, 2010 respektive
2015. Trots dessa metodskillnader gar det 4nda att konstatera att andelen foretag som
tillhandahaller personalutbildning har 6kat. Okningarna var mest markanta for hand-
ledning i arbetet, konferenser, workshops samt lirande pa egen hand. Erbjudande av
interna och externa kurser har inte okat lika kraftigt.

Det finns heller inget heltickande matt pad omfattningen, som till exempel timmar och
kostnader, av kompetensutvecklingen.

I en undersokning gjord av Svenskt Naringsliv (2019) framkommer ocksa bilden av
att foretagen ar engagerade i kompetensutveckling for sina anstillda. 93 procent av
foretagen svarar att de tillimpar en eller flera aktiviteter av de alternativ som listas

i frigan for att kompetensutveckla sina medarbetare. En viktig skillnad i forhdllande
till Eurostats CVTS undersokning ar att Svenskt Naringslivs undersokning omfattar
aven foretag med farre 4n 10 medarbetare.

Den vanligaste formen av kompetensutveckling ar enligt undersokningen bransch- och
yrkesrelaterade kurser eller utbildningar, titt foljt av interna utbildningar, kunskaps-
utbyte eller kunskapsoverforing. Detta pekar pa att kompetensutvecklingen ofta sker
pa jobbet — och inte genom att vara borta fran det. 58 procent erbjuder dven externa
utbildningar som bekostas av arbetsgivaren. Resultaten fran foretagarpanelen stimmer
saledes vil med resultaten fran Eurostats matningar (CVTS och AES), trots skillnaden
i urvalet.

Diagram 5. Vilken, eller vilka, former av kompetensutveckling anvander ni,
eller har anvant, for era medarbetare i ditt foretag?
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Maria Mattsson Mahl
Grundare AlphaCE
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AlphaCE
"Kompetensutveckling ar en del
av vardagen”

Utbildnings- och matchningsforetaget AlphaCE har valt att satsa
helhjartat pa kompetensutveckling. “I samma 6gonblick som vi slutar
att lara och ta in ny information ar vi borta som aktér pa marknaden”,
sager grundaren Maria Mattsson Mahl.

AlphaCE ir ett utbildnings- och matchningsforetag som arbetar med att hjilpa
manniskor att hitta sin plats pd arbetsmarknaden. Det gor de genom att erbjuda
arbetsmarknadsutbildning och SFI, samt coachande och matchande insatser for de
som str utanfor arbetsmarknaden. Foretaget erbjuder allt fran utbildning av lokal-
vardare till byggare och lastbilschaufférer. Grundaren Maria Mattsson Mihl jobbar
framfor allt med affirsutveckling i foretaget, som har lite drygt 100 medarbetare.

— For mig ar kompetensutveckling ett vildigt brett begrepp, sdiger Maria Mattsson
Mahl. Vi har forsokt skapa forutsittningar for en larande organisation. Det handlar
inte bara om att ga en kurs och f3 ett certifikat; den nya kunskapen ska finnas med i
den dagliga verksamheten.

AlphaCE ir ett relativt nystartat foretag som pd kort tid har vuxit kraftigt och
ddrmed kunnat rekrytera mycket ny personal. Manga interna utbildningar har darfor
handlat om att medarbetarna ska forstd de interna metoderna och processerna, sisom
kundavtal, foretagskulturen och it-system. De externa utbildningarna handlar bland
annat om arbetsmiljo, GDPR och ledarskap.

— Vi dr ju en utbildningsorganisation eftersom vi jobbar med vuxenutbildning och
arbetsmarknadsutbildning, s lirandet sker pa bred front, bade via intranitet och i
klassrummet. P4 intrandtet, eller medarbetarportalen som vi kallar det, finns alltifrdn
lathundar och checklistor till YouTube-utbildningar. Vi anser dock att den basta fort-
bildningen dr den du kan fa av en person med samma yrkesroll som du sjalv, sd vi
forsoker erbjuda kunskapsoverforing och utbyten. Det dr givetvis viktigt att var orga-
nisation dr med i sin tid, badde vad giller specifik yrkeskunskap men dven vad giller
lagar och regler, fortsatter Maria Mattsson Mahl.

Hon vittnar samtidigt om svarigheten att jobba langsiktigt i en bransch som ar sa
politiskt styrd och instabil. Det kan bli kostsamt att investera i en medarbetare som
foretaget pa grund av nya politiska direktiv inte kan behdlla. Hostens regeringsfor-
handlingar drog frigan om fortsatta investeringar till sin spets, dd de olika regerings-
alternativen skulle betyda olika bud for valfardsforetagens fortlevnad.

For att ge bittre forutsattningar for kompetensutveckling foreslar hon att det bor
finnas mojlighet att indexera medel for utbildning. Nir ett foretag gar samre finns
ett storre behov av kompetensutveckling men da finns inte pengar, och nir kurvorna
pekar uppét finns oftast inte tiden.
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Satsningarna pa kompetensutveckling i foretaget fortsatter, och enligt Maria
Mattsson Mahl dr det avgorande for foretagets fortlevnad.

— I samma 6gonblick som vi slutar att lira och ta in ny information ir vi borta som
aktor pd marknaden. Att vara forandringsbenagen ar direkt affarskritiskt. Det dr
darfor jag menar att det ar sa viktigt med kompetensutveckling och att vi méaste vara
en lirande organisation. Vi vill ha medarbetare som forstar vikten av att hélla sig
uppdaterade.

Medarbetaren, betonar hon slutligen, har ett stort eget ansvar att satsa pa sin person-
liga utveckling.

— Det ar inte alls sikert att du som arbetstagare dr kvar pad samma arbetsplats i tid
och evighet, sarskilt inte i takt med att gig-ekonomin (att allt fler inom arbetskraften
har tillfilliga uppdrag, reds. anm.) vixer, och darfor maste var och en se till att inves-
tera i sig sjdlva. Arbetsgivaren kommer att investera i den utbildning som &dr bast
limpad for denne, sd som arbetstagare maste du rd om dig sjalv.
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Svenskar medverkar i hog utstrackning i kompetensutveckling

Vid en internationell jamforelse visar Eurostats statistik att anstallda i Sverige till-
sammans med anstillda i Nederldnderna dr de som i hogst utstrackning tar del av
kompetensutveckling pd jobbet.

Diagram 6. Andel som deltagit i utbildning eller larande, 25-64 ar.
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Atgarder for mer kompetensutveckling

Det finns hinder for kompetensutveckling, liksom insatser och atgiarder som skulle
kunna fungera som incitament for 6kad kompetensutveckling.

Kostnadsaspekten viktig for foretagen

I Svenskt Niringslivs undersokning framkommer att drygt hilften av foretagen anger
att ”skattesubventioner av kompetensinvesteringar” skulle 6ka deras investeringar i
medarbetares kompetens. Kostnadskomponenten ar alltsd viktig om mer kompetens-
utveckling ska komma till stand.

Diagram 7. Vilket, eller vilka, av féljande alternativ skulle fa er verksamhet att investera
ytterligare i kompetensutveckling?

Skattesubventioner av foretagets kép

och investeringar i utbildning 52%

Okat intresse fran medarbetare att
delta i kompetensutveckling

38%

Battre tillgang till utbildningar pa distans/web _ 29%
Slopad formansbeskattning for medarbetares _ L
generella utbildning 27%
Battre tillgang till utbildningar pa _ 21%
deltid och kvdllar °
Mojlighet att ta upp kompetensinvesteringar _ 18%
som en tillgang i féretagets balansrakning °
Inget, vi har redan tillrackligt med - 129
kompetensutveckling 0
Annat . 4%
0 10 20 30 40 50

Kalla: Eurostat, Adult Education Survey 2015
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Medarbetares intresse av att delta i kompetensutveckling sviktar

4 av 10 foretag anger att ”Okat intresse frain medarbetare att delta i kompetensutveck-
ling” skulle leda till ytterligare investeringar i kompetensutveckling. Detta indikerar
att medarbetares engagemang for kompetensutveckling och vilja delta behover stirkas.

Flera av de foretagsforetradare som ir intervjuade i denna rapport poidngterar hur
viktigt det dr att medarbetare sjalva kdnner ansvar for sin kompetensutveckling.

Den bilden forstiarks av att det frimsta skalet till varfor anstéllda inte deltar i kompe-
tensutveckling dr for att de upplever att de inte har ndgot behov av utbildning (SCB
2018).

effekter av kompetensutveckling

Att foretagen engagerar sig i kompetensutveckling och att kompetensutveckling for manga
arbetsgivare idag ar en helt central fraga ar tydligt. Men det dr sak att mita foretagens
investeringar i kompetensutveckling och annan sak att faktiskt veta om insatserna har
effekt, i form av forandrade och forbattrade prestationer av savil individer som foretag.
Men att mata effekter av kompetensutveckling ar komplext — men med det sagt finns
det dnda forskning som visar pa tydliga effekter.

Nytta for medarbetare saval som for foretagen

I Eurostats AES matning uppger tre av fyra deltagare att personalutbildningsaktiviteter
har gett dem stor eller ganska stor nytta inom 12 manader.

I Almegas rapport Turbodigitaliseringen tar jobben (2018) ges flera exempel pa studier
som bekriftar att investeringar i personalutbildning leder till nytta bade for foretag och
individer; ho6jd 16n och minskad risk for arbetsloshet for individen och 6kad produktivitet
och starkt konkurrenskraft for foretagen.

Enligt en studie frdn Nutek har foretag som i storre omfattning satsar pa kompetens-
utveckling mer dn 50 procent hogre lonsamhet, mitt som forddlingsvarde per anstalld,
och 8 procent hogre produktivitet, jamfort med foretag som inte satsar pa utbildning.

I Arbetsplatslidrande (2010) refereras ocksa till forskning om effekter av kompetens-
utveckling och i den studie av kompetensutveckling i 17 sméforetag som presenteras
i boken rapporterar samtliga foretag effekter, bade pa individ- och verksamhetsniva.
P4 individniva i form av okat yrkeskunnande, battre mojlighet att utféra nya arbets-
uppgifter och intresse for utvecklingsarbete och pa verksamhetsniva i form av 6kat
kvalitetsmedvetande, forbattrade kundrelationer, okad konkurrenskraft och okad
forandringsberedskap.

Kompetens viktigt fér trygghet i arbetslivet

Att kompetens ir viktigt dven ur medarbetarens perspektiv understryks av en tidigare
undersokning som genomforts pd uppdrag av Svenskt Naringsliv (2019). I den
undersokningen fick medarbetare uppge vad som ger dem trygghet i sin anstallning
och hogst pa listan kom den egna kompetensen, foljt av att foretaget de arbetar pa
ar konkurrenskraftigt. Lang anstdllningstid anges av 10 procent av respondenterna
som viktigast for trygghet.
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Diagram 8. Vad ger dig trygghet i din anstallning?
A koD e o thretaa: I so
ar viktig for foretaget 0
Att det gar bra for foretage:c _ 21 %
som jag jobbar pa
Att jag har Iang anstdllningstid _ 10%
Att det finns en stark facklig o
organisation pa min arbetsplats _ 1

Vet ej/vill ej uppge _ 11%

0 10 20 30 40 50
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H&M
"Ndar en medarbetare vaxer med
0Ss sa vdxer vi som foretag”

Kurser och internutbildningar i all dra, men i H&M-gruppen far med-
arbetarna vdxa genom att byta roller. Med erfarenheter fran olika
delar av organisationen skapas en bred forstaelse for verksamheten
och motivation att stanna kvar i féretaget.

H&M-gruppens globala huvudkontor finns i Stockholm, och hir har ocksa Jeanette
Skilje sitt kontor. Hon ar HR-chef for foretagets HR-specialistteam som har ansvar
for drygt 7000 anstillda pa huvudkontoret i Sverige. Foretaget satsar stort pa att med-
arbetare ska kunna kompetensutveckla sig, klattra och gora karriar inom foretaget.

Jeanette Skilje
— Vir instdllning dr att alla har potential och ska kunna vixa med oss. Nar en med- ~ HR-chef H&M

arbetare vixer med oss sd vixer vi som foretag. Det hir ar en tydligt uttalad strategi
fran var vd som vi lagger ner mycket tid och energi pa. Du ska kunna ha olika roller
inom butik, forsiljningsorganisationen och aven pa huvudkontoret. Den erfarenheten
som du har med dig kommer du att vara behjalpt av oavsett vilken ny roll i foretaget
du tar. Medarbetare kan ga kors och tvirs i organisationen till olika roller; vi ser alla
som talanger som klarar av att byta arbetsuppgifter och fokus. Det kan vara en fast
tjanst, ett vikariat, ett tillfalligt projekt eller liknande, berittar Jeanette Skilje.

Att ha mojlighet till olika utbildningar ar saledes bara en del av kompetensutveck-
lingen pd H&M-gruppen. Det finns en rad internutbildningar som alla medarbetare
kan ta del av. Men det dr egentligen bara en liten del, medan fokus ligger just pa att
erbjuda mojligheten till rollbyte. Ett sitt att gora det pa dr den arliga interna karridr-
dagen dit alla medarbetare dr vilkomna.

— P4 karridrdagen far medarbetarna ta del av vilka avdelningar som finns inom
H&M-gruppen och hur deras verksamhet ser ut for att pa sa sitt visa vilka mojlig-
heter som finns. Deltagarna brukar tycka att den nitverkande delen av karridrdagen,
dar olika yrkeskategorier mots, ar vildigt givande. Sammantaget far man battre bild
av hur organisationen ser ut och vad de olika avdelningarna sysslar med. Vi har ocksa
anordnat en del seminarier dar olika avdelningar har presenterat sig sjalva vilket har
fatt uppskattning. Vi har filmat vissa av seminarierna for att de som inte kan ta sig till
Stockholm ska kunna ta del av dem.

Tack vare det stiende mantrat att man ska kunna flytta pd sig inom foretaget ar
internrotationen hog; mellan butik, kontor och lager eller mellan olika stider och
lander. Medarbetarens eget ansvar for sin kompetensutveckling ar en viktig pusselbit
och en forutsittning for att den ska bli av, betonar Jeanette Skilje. Foretaget oppnar
dorren och visar pd mojligheter och goda exempel pa hur man kan utvecklas internt,
men varje enskild individ maste sjdlv aktivt valja vilken vig man vill ga framat.

— I de arliga utvecklingssamtalen med medarbetarna diskuteras vilka mojligheter som
finns och var man ser sig sjdlv i framtiden. Jag har sjilv arbetat i H&M-gruppen i 27
ar och haft vildigt manga olika roller, sa jag vet sjdlv hur utvecklande det ar. Det ar van-
ligt att de som har arbetat linge i foretaget har gjort det i flera olika roller.

25



KOMPETENSUTVECKLING | ARBETSLIVET

26

En utmaning, berattar Jeanette Skilje, 4r att manga unga som kommer in i foretaget vill
klattra snabbt. Samtidigt kan det vara sa att det inte finns ndgra passande positioner

att soka eller att det ar att foredra om personen i fraga stannar kvar lite langre i sin
nuvarande roll. D4 ser foretaget till att sikerstilla att medarbetaren kan stimuleras i sin
nuvarande roll. I sidana situationer dr det ocksd viktigt att medarbetaren stannar upp
och pa djupet reflekterar over vad det ar man faktiskt vill gora.

Sist men inte minst berattar hon att behovet av internutbildning hade kunnat se
annorlunda ut om de externa utbildningsmojligheterna bittre motsvarade de krav
som stills pd medarbetarna, fortsitter hon.

— Manga yrkesinriktade utbildningar inom handel och kontor tenderar att forsvinna
eller tappa i dragningskraft. Det galler inte minst de specifika detaljhandelsutbild-
ningar dir studenterna far lira sig att designa skyltfonster, kld mannekanger och

sd vidare. Om man vill jobba med service och som siljare dr en sidan utbildning
jattebra, men jag ser att de saknas idag. Det hir 4r saker som vi inte rdr 6ver, men
det skulle forstas forenkla for oss om utbildningarna battre matchade vara behov,
avrundar hon.
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Branschernas engagemang
| kompetensutveckling

Foretagens engagemang i kompetensutveckling syns ocksd pa andra sitt. Som den
har rapporten tidigare konstaterat rader stor kompetensbrist i flertalet branscher.

I kombination med brister i det reguljira utbildningssystemet, har det inneburit att
foretagen sjdlva tagit initiativ till samarbeten for att sikra tillgang till den kompetens
de behover. Ratios bok Kompetenspusslet beskriver dessa problem och konstaterar
aven att yrkesutbildningen har sarskilt stora problem och att den utmarks av sdvil
kortsiktighet som konjunkturberoende satsningar vilket i praktiken ocksa forsvarar
individers yrkesval och karridrviagar. Rapporten konstaterar att arbetsgivarna forstar
att de bade behover vara delaktiga i utbildningar och erbjuda praktikplatser, men att
huvudansvaret fortfarande maste ligga hos de huvudsakliga utbildningsanordnarna,
inte pa foretagen.

Ytterligare en viktig friga som ror foretagens kompetens handlar om validering.

Idag delar ett flertal myndigheter pa ansvaret for validering, samtidigt som bransch-
organisationer ocksa har utvecklat modeller for validering inom sina yrken. Det finns
idag cirka 25 olika branschmodeller som omfattar cirka 150 olika yrkesroller. Valide-
ringen dr i praktiken en kartliggning kunskap som utgor en grund for vidare utbild-
ningsinsatser och kompetensutveckling.

Branschcollege

Samma rapport lyfter fram de si kallade collegekoncepten som exempel pa bra initiativ
for att fa till stdnd utbildningar som stodjer branschers behov genom samarbeten mellan
foretag, skolvasende och politik. Ett exempel dr Teknikcollege, som den bransch-
och partssammansatta organisationen Industrirddet stir bakom. Teknikcollege finns
i 25 regioner med narmare 150 utbildningssamordnare och drygt 3 000 foretag som
erbjuder praktikplatser. Cirka 180 av Sveriges kommuner engagerar sig i Teknikcollege
och foretagen bidrar genom att bland annat se till att utbildningarnas innehall ar
relevant och att studenter har tillgang till moderna maskiner och utrustning. Andra
liknande exempel ar Motorbranschcollege, som Transportforetagen och IF Metall star
bakom, dven den en angeldgen satsning eftersom branschen enligt egna berikningar
behover 6 400 nya medarbetare de nirmaste tre dren. Idag dr 14 skolor med fordons-
tekniska gymnasieutbildningar certifierade som Motorbranschcollege och férhopp-
ningen 4r att antalet ska fordubblas inom ett ar. Foretagens bidrag kan besta av tid,
kunskaper, praktikplatser eller, inte minst viktigt, att till exempel lana ut fordon eller
teknik att trana pa.

Transportforetagen anordnar dven utbildningar i egen regi av cirka 150 yrkesldrare
per ar eftersom det saknas tillrackliga insatser fran 6vriga samhalleliga utbildnings-
anordnare.

Parallellt med satsningen pd Motorbranschcollege har manga av branschens storre
foretag dven egna interna satsningar, till exempel bussforetag som har trafikskolor for
forare. Idag finns dven lagkrav pa till exempel fortbildning av befintliga yrkesforare
och berdkningar pekar pa att branschens anstillda dgnar cirka 5 dagar per ar at
utbildning, alltsa ldngt over SCB:s och Eurostats statistik.
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Andra exempel pa kompetensutvecklingsinitiativ ir Maskinentreprenorernas ME-skola,
som driver bade gymnasie- och vuxenutbildningar pa flera olika utbildningscenter runt
om i landet. Branschen har brist pd kvalificerade maskinforare och i samarbete med
gymnasieskolan och vuxenutbildningen erbjuder darfor ME-skolan bade 6ppna och
foretagsanpassade kurser, samt dven mojlighet att gora kompetensprov eller komplet-
tera yrkesbevis. Skolan startade for fem ar sedan och har idag dtta kommunsamarbeten,
det nionde dr pa gang och enligt berakningar skulle branschen behova cirka 700 nya
forare per ar.

Inom Installatorsforetagen finns Insu, Installationsbranschens utbildnings- och
utvecklingscenter som erbjuder kurser for foretag, utvecklar och driver yrkeshog-
skoleutbildningar, larlingsutbildningar, yrkesutbildningar och ger mojlighet att gora
branschprov och valideringar for att f4 branschcertifikat. I branschen finns dven
konceptet ETG - elteknikbranschens gymnasieskolor, dven det en sorts yrkescollege
som direkt ger yrkesbevis. Aven i installationsbranschen visar berikningar pa att
anstillda far cirka 3 till 4 dagars fortbildning per ar.

Praktik

Det som beskrivits ovan dr bara ndgra exempel pa en miangd kompetensutvecklings-
initiativ som involverar svenska arbetsgivare. Mdnga branscher har idag ndgon form
av kvalitets- och relevanssakringssystem for gymnasieskolans yrkesprogram. Inom
yrkeshogskolan dr ocksa foretag och branschers involvering stor. All yrkeshogskole-
utbildning ska ocksd ha praktik, sa kallat lirande i arbete, LIA, dir eleverna far
tillimpa sina kunskaper och dven skaffa sig praktisk yrkeskunskap och omdomes-
kunskap och utbildningarna syftar till att tillfredsstilla arbetslivets kompetensbehov.

Praktik gynnar inte bara praktikanter, den dr dven virdefull for foretagen eftersom
den underlattar rekrytering av personal och minskar risken for felrekryteringar. For
foretagen blir praktiken dven ett sitt att stirka bilden av foretaget, ett slags good-
will. Arbetsplatsforlagt larande kan dven vara utvecklande for handledaren och mang-
arig erfarenhet av att ta emot praktikanter kan bli en kvalitetsgaranti for personalens
kompetens. Aven praktik utanfor skolsystemet har goda effekter for foretagen och
kan bidra till att underlitta rekrytering och kompetensforsorjning, samtidigt som
handledarens kompetens utvecklas.



Nobina
"Férvdntningar pa medarbetarna
viktiga i kompetensutvecklingen”

Pa Nobina Sverige dr kompetensutveckling ett uttalat satt att locka nya
medarbetare. Féretaget vill signalera att det finns stora moéjligheter
till vidareutveckling fér den som vill. Det sager Hanna Frimansson,
utbildningschef pa foretaget och ansvarig for hela Nobinakoncernens
utbildningar och kompetensutveckling.

— Det starker vart varumirke och ger en trygghet for vara medarbetare att kunna
erbjuda en gedigen kompetensutveckling, siger hon. Samtidigt utbildar vi inte

for sakens skull, utan i grunden 4r det en investering i var verksamhet. Det handlar
om tillimpat lirande, dir cheferna i utvecklingssamtalen med medarbetarna identi-
fierar vilka omrdden man behover bli bittre pa for att kunna né verksamhetens mal,
berittar hon.

Nobinas karnverksamhet ar att bedriva busstrafik, framfor allt genom upphandlad
kollektivtrafik. Foretaget dr ocksd med och utvecklar kollektivtrafiken med nya slags
fordon och teknik. Med 7000 anstillda enbart i Sverige och i en bransch med minga
bristyrken dr kompetensutveckling en sjilvklar del av verksamheten.

— Det handlar om att hitta ratt person till ratt plats, fortsatter Hanna Frimansson.
Inom olika avdelningar har vi byggt karriartrappor med tydliga steg och 16n kopplade
till dessa. Modellen har blivit vil emottagen av bide medarbetare och ledare eftersom
det har blivit tydligare vad varje individ behover gora for att flytta upp ett trappsteg.
Vi kan erbjuda utbildningar som matchar de olika stegen, exempelvis utbildning pé
ny mekanik eller en ny slags buss. I slutandan kravs dock ett engagemang och en
insats av varje enskild medarbetare.

Hanna Frimansson berittar att hennes stora huvudfokus just nu 4r Nobinaakademin,
dar alla foretagets ledarutbildningar, rollspecifika utbildningar samt bussforarutbild-
ning ingdr. Ledarutbildningarna ar till for alla ledare med personalansvar. Férutom en
gedigen introduktion dar man far lira kianna koncernens olika delar och traffa bade
koncernchef och andra nyckelfunktioner finns ocksa utbildningar inom bland annat
ledarskap, arbetsratt, GDPR och samtalsteknik. Dessutom finns sarskilda utbildningar
for ledningsgrupperna i de olika trafikomradena. For de rollspecifika utbildningarna

ar upplagget olika beroende pa roll. Alla utbildningar genomsyras av Nobinas varde-
grund.

— Vi startade Nobinaakademin 2012. Nar vi borjade fanns det inte sa stor forstaelse for
utbildning och manga sag det som ett tving. Med tiden upptickte vira medarbetare att
det faktiskt var riktigt bra utbildningar. Ryktet spred sig och idag har det uppstatt ett
sug efter utbildning. Diaremot ir det fortfarande en utmaning att tillimpa den kunskap
man har fatt till sig i sitt dagliga arbete. Det dr sd ldtt att atergd till gamla monster nir
man kommer tillbaka till arbetet igen. Hir kommer medarbetarsamtalen in. Dar ar det
viktigt att ledare berdttar om sina forvantningar pd medarbetaren och att det sker en
aterkoppling efter avslutande utbildning. En annan viktig del 4r att man som medar-
betare far mojlighet att repetera och trana pa det man har lart sig.
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Hanna Frimansson
Utbildningschef Nobia

29



KOMPETENSUTVECKLING | ARBETSLIVET

30

Hanna Frimansson dterkommer till bussforarutbildningen som ges till foretagets

7 000 forare. Den innefattar minst en hel utbildningsdag per r, och flera specifika
utbildningar tillkommer beroende pa behov. Utbildningen dr en nodvandighet for att
bibehalla och stindigt hoja kompetensen pa befintliga forare. Dessutom har foretaget
en egen bussforarutbildning dar helt nya forare utbildas. Det ar ett bra sitt att forsorja
Nobina med nya vilutbildade och kompetenta forare och en viktig del i att fylla pa

i det bristyrke som bussforare faktiskt ar. Dessutom finns ett nara samarbete med
Arbetsformedlingen for att hitta rdtt medarbetare.

— Vi har nagra personalkategorier som &dr extra svara att hitta ritt personal till, och
det dr framfor allt just forare och dven mekaniker, berdttar hon. Som en sporre har vi
exempelvis infort karridrtrappan som jag nimnde tidigare. For manga andra roller till-
lampar vi prestationsbaserad lonesittning dar vi kopplar konkreta mal till prestation,
berittar hon.

Sist men inte minst berdttar Hanna Frimansson om en stor satsning som heter inklu-
derande ledarskap. Nobina har i manga ar jobbat med mangfaldsfragor, och nu har
man tagit ytterligare ett steg.

— Inkluderande ledarskap innebir att alla foretagets trafikomréden och stabsfunktioner
ska genomga ett program. I det diskuterar vi vikten av att se varandra, ha ett nyfiket
forhallningssitt och att vara inkluderande. Som en del i detta deltar vi ocksa i ett
mentorskapsprogram lett av foretaget Mitt Liv dar vi stottar personer med akademisk
bakgrund som har svarigheter att komma in pa arbetsmarknaden, ofta pa grund av
spréaket. Vi viardesitter verkligen den har satsningen, avslutar hon.
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