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Inledning

Bristen pa arbetskraft ar stor och vi ska helst jobba till 75. Men forskning visar
att intresset fran arbetsgivarna avtar redan nér de sékande fyllt 43 ar. Samti-
digt vill arbetsgivarorganisationer och en del politiker géra det enklare att sdga
upp anstallda.

Utbildning ar en investering som ger avkastning for arbetstagare, arbetsgivare
och hela samhallet. Kompetens har ocksa blivit en allt viktigare del i anstall-
ningstryggheten. Vi ger i den hér rapporten férslag pa hur medarbetare ska
kunna utvecklas sa att de far ett langt och hallbart arbetsliv, vilket ocksa bidrar
till 16sningen av den stora utmaningen att tilgodose behovet av kompetens pa
svensk arbetsmarknad.

Saco foreslar en komptensutvecklingslag och krav pa att arbetsgivarna arbe-
tar systematiskt med kompetensutveckling. Samtidigt vill vi ge arbetsgivarna
mojlighet att gora avdrag for kostnaderna.

Digitalisering och automatisering forandrar arbetsmarknaden i snabb takt. Allt
fler arbetsuppgifter tas over av datorer och robotar. Manga yrken kommer att
foréndras framover. Arbetsuppgifter kommer att férsvinna och nya som kréver
ytterligare utbildning tillkommer. Det betyder att formaga till omstéllining hos
bade arbetsgivare och arbetstagare blir allt viktigare.

Samtidigt ser vi stora demografiska férandringar med en 6kande andel dldre

i befolkningen. Det innebér att forsorjningskvoten for de som arbetar 6kar.
Darfor finns ett behov av att i takt med att medellivslangden dkar skapa forut-
sattningar for ett langre arbetsliv. Sverige behover 6ka utbudet av arbetskraft,
vilket staller hogre krav pa flexibilitet och férmaga till omstallning och kompe-
tensutveckling under ett arbetsliv.

Bristen pa arbetskraft ar stor och vi ska
helst jobba till 75. Men forskning visar

att intresset fran arbetsgivarna avtar
redan nar de sokande fyllt 43 ar.




En annan tydlig forandring pa arbetsmarknaden &r att kravet pa utbildning
Okar. Numera ar gymnasieutbildning grundkravet for att komma in pa ar-
betsmarknaden och eftergymnasial utbildning &r ofta en forutsattning for att
utvecklas i jobbet och komma vidare till andra jobb. | dagsléget &r arbetsloshe-
ten lag bland personer med god utbildningsbakgrund men forutséttningarna
kan férandras snabbt ndr ekonomin saktar in.

De som drabbas av arbetsldshet i ndsta lagkonjunktur kommer att ha en re-
lativt stark utbildningsbakgrund. Manga befinner sig troligen mitt i arbetslivet
och karridren. Det betyder att Sverige maste utveckla system dar det blir bade
efterstravansvart och majligt att kompetensutvecklas under anstéllning. Det
racker inte att som idag bara skapa I6sningar for omstallning vid varsel och
arbetsbrist utan att redan tidigt i en anstédlining och under anstéllningstiden se
till att kompetensutveckling sker.

Ansvaret for kompetensutveckling och livslangt larande boér delas av individen,
arbetsgivarna och staten. Med ansvar foljer finansiering. Det betyder att aven
finansieringen av kompetensutveckling maste delas mellan individ, arbetsgiva-
re och stat pa ett sddant satt att det skapas ekonomiska drivkrafter for kompe-
tensutveckling.



LAS och kompetensutveckling

Mot bakgrund av det sa kallade januariavtalet mellan
regeringspartierna, Centerpartiet och Liberalerna till-
sattes i april en utredning som har till uppgift att Iagga
fram lagforslag som ska modernisera arbetsratten. Det
ar i forsta hand LAS som ska reformeras.

| den ena vagskalen ligger en storre frihet och flexi-
bilitet for arbetsgivare vid arbetsbristuppsédgningar
liksom lagre kostnader vid uppsagningar och i den
andra vagskalen framfor allt ett stérkt ansvar i lag for
arbetsgivaren, att inom ramen for anstallningsforhal-
landet, kompetensutveckla sina medarbetare.

Det finns idag ett stort samhéllsintresse av 6kad kom-
petensutveckling och omstéllning liksom kompetens-
forsorjning for att mota utvecklingen pa arbetsmarkna-
den. Samtidigt finns det ocksa i LAS ett givet samband
mellan anstéllningsskydd och kompetensutveckling.

Vid arbetsbrist sker turordning enligt LAS, med
utgangspunkt i personalens anstallningstid. Vid en
nedskarning eller omorganisation ar det samtidigt
arbetsgivaren som bestammer bade hur den framti-
da verksamheten ska se ut, vilka tjanster som ska bli
kvar eller skapas och vilken kompetens som krévs for
fortsatt arbete.

Om en tjanst forsvinner for en anstélld med lang
anstallningstid ska arbetsgivaren utreda om den an-
stallde har tillrackliga kvalifikationer for annat fortsatt
arbete. For att kunna omplaceras till en annan tjanst,
kravs att den anstallde har de kvalifikationer och den
kompetens som behdvs for att utfora de nya arbets-
uppgifterna.

| takt med att utbildningsnivan dkar 6ver tid och
jobben blivit mer kunskapsintensiva, minskar anstall-
ningstidens betydelse for anstaliningstryggheten.
Formellt kan en uppséagning ske antingen pa grund av
arbetsbrist eller pa grund av personliga skal. Utveck-
lingen har dock gatt mot att uppségning pa grund av
otillréickliga kvalifikationer i praktiken blivit den vanli-
gaste grunden fér uppségning. '

Krav pa den anstélldes kompetens kan leda till vad vi
kan kalla for kompetensbristuppségningar, vilka i sin
tur kan ha sin grund i arbetsbrist men ocksa i uppsag-
ningar pa grund av personliga skél. En person som
inte ldngre kan utfora sina arbetsuppgifter pa grund av
bristande kompetens kan dven tankas sagas upp pa
grund av personliga skal. Av Arbetsdomstolens praxis
foljer dock att uppsagningar som motiveras bade
utifran personliga skal och arbetsbrist, betraktas som

1 Se mer om denna utveckling i Sacos rapport LAS i forandring — ett kunskapsunderlag om anstéallningsskydd, kompe-

tens och omstallning, maj 2013.



en arbetsbristuppsadgning. Da blir kravet pa tillrdckliga
kvalifikationer utslagsgivande.

Denna utveckling innebar att behovet for individen att
halla sin kompetens aktuell och relevant blir avgérande
for anstallningstryggheten. Mot den bakgrunden &r
det darfor hogst rimligt att arbetsgivaren tar ett tydligt
ansvar for sina medarbetares kompetensutveckling.
Idag kan en arbetsgivare som underlatit att kompe-
tensutveckla sin personal, samtidigt sdga upp anstéllda
med héanvisning till bristande kompetens. Att kompe-
tensutveckling inte tillhandahallits &r inte ndgot som
Arbetsdomstolen sérskilt beaktar nér den bedémer
om en anstalld har tillréckliga kvalifikationer for det nya
arbetet.

En viktig utgdngspunkt i LAS-utredningens direktiv

ar att de forandringar som foreslas, sammantaget bor
Oka majligheterna for personer med svag stéllning pa
arbetsmarknaden att kunna anstallas. | forsta hand
handlar detta om unga och invandrare, som manga
ganger har svarare att etablera sig pa arbetsmarkna-
den. Samtidigt ska utredningen beakta Pensionsgrup-
pens slutsats att arbetslivet behdver forlangas i takt
med den 6kade livslangden. 2

Om arbetsgivarens mojligheter att vélja ut personer
som ska undantas fran turordningen vid en arbetsbrist
Okar, i enlighet med utredningens uppdrag, finns det
goda skal att tro att det framst &r &ldre och sjuka, till
exempel personer som har problem med sin psykiska
hélsa, som far ga vid en arbetsbrist. En sadan utveck-
ling skulle kunna innebara att vi far in en svag grupp
samtidigt som en annan svag grupp puttas ut. En sddan
utveckling &r inte bara problematisk for individen, utan
ocksa for samhéllet i stort. Forskning visar att chanser-
na att fa ett nytt jobb minskar redan vid 43 ars alder.3

Om vi ska kunna mdta den demografiska utvecklingen
ar det avgorande att vi arbetar langre. En viktig para-
meter for en individ att halla sig anstallningsbar genom
livet, &r att kompetensen &r aktuell och relevant. Inte
minst mot bakgrund av att jobben tenderar att bli allt
mer kunskapsintensiva. Behovet av kompetensutveck-
ling &r darfor en angeléagenhet inte bara for individen,
utan ocksa for samhéllet och for arbetsgivaren. Ett
tydligt ansvar for arbetsgivaren att kompetensutveckla
sina medarbetare &r darfor en viktig faktor for att mota
dessa utmaningar.

En given utgdngspunkt ar darfor att en okad flexibilitet
for arbetsgivare att sdga upp maste ga hand i hand
med krav pa kompetensutvecklingen. Redan idag
spelar kompetensen en avgoérande roll for anstélinings-
tryggheten. Med stdrre flexibilitet kommer betydelsen
ytterligare att 6ka.

2 Pensionsgruppens éverenskommelse om langsiktigt hojda och trygga pensioner, den 14 december 2017.
3 Carlsson, M & Eriksson, S, Paverkar arbetssokandes alder och kén chansen att fa svar pa jobbansdkan — Resultat

fran ett faltexperiment, IFAU Rapport 2017:8

Saco foreslar:

Infér en kompetensutvecklingslag. Arbetsgivarens ansvar for att kompetensutveckla sina medar-
betare inom ramen for anstallningsférhallandet maste skarpas och formaliseras i lag.

For att detta krav ska kunna genomforas i praktiken kravs att arbetsgivaren arbetar systematiskt

med kompetensutveckling.

For att kompetensutvecklingen ska bli relevant och utga fran bade individens och verksamhetens

behov ska det systematiska kompetensutvecklingsarbetet ske i samrad med de fackliga foretra-
darna pa arbetsplatsen.

Lagen ska vara semidispositiv. Behoven av kompetensutveckling och vad som &r relevant kom-
petensutveckling ser olika ut for olika branscher och yrken. Det ar darfor viktigt att flexibla och
branschanpassade |6sningar kan férhandlas fram i kollektivavtal.




Strategisk kompetensforsorjning och
kompetenskartlaggning

Strategisk kompetensforsorjning innebér att arbetsgi-
varen arbetar langsiktigt med personalférsorjningen
och genomtankt med kompetensutveckling. Det arbe-
tet innebéar bland annat att arbetsgivaren kontinuerligt
analyserar kompetensbehov och vilka nya kompetens-
krav som uppstar nér verksamheten utvecklas.

For att anpassa kompetensbehov till verksamhetens
forandringar maste arbetsgivaren veta vilken kompe-
tens som finns och vilken kompetens som saknas pa
arbetsplatsen. Darfor ar arbetet med att systematiskt
kartldagga och dokumentera kompetens i forhallande till
verksamhetens behov ett viktigt verktyg for att utveck-
la personalen och rekrytera nya medarbetare.

Saco foreslar att arbetsgivarna

Ett strategiskt arbete med kompetensférsorjning gor
att arbetsgivare far den kompetens som behdvs for att
utfora jobben pa kort sikt men framférallt det som krévs
for att mota de langsiktiga behoven. Kartlaggningar

av behoven gor att det blir tydligare vilka insatser som
behovs for att utveckla medarbetarnas kompetens.

Ett mer systematiskt arbete med medarbetarnas kom-
petens och kraven i verksamheten &r ett viktigt verktyg
for att synliggdra utbildningsbehov och ge medarbetar-
na relevant kompetensutveckling. Det bade starker och
utvecklar verksamheten, samt underlattar anpassning-
en till nya forutsattningar. | praktiken innebér det att
arbetsgivaren ska utveckla en strategi for sin kompe-
tensforsorjning.

kontinuerligt ska identifiera och analysera kompetensbehov utifran forandringar i verksamheten

och i forhallande till férandringar i omvarlden.

ska kartlédgga och bedéma personalens kompetens utifran de kompetensbehov som identifierats

pa kort och lang sikt

med utgangspunkt i detta arbete genomfor insatser for att rekrytera ny personal, hoja eller syn-
liggdra den befintliga personalens kompetens.




Tillgang till utbildning

Kompetensutveckling och vidareutbildning genom yr- For yrkeshogskolan géller det att 6ka utbudet av korta
keslivet forutsatter ett relevant utbud av utbildning som  yrkesinriktade kvalificerade yrkesutbildningar for

ar anpassad till de forutsattningar som géller pa arbets-  personer med lang yrkeserfarenhet och hogskoleut-
marknaden. Det innebar delvis nya krav pa hogskolan bildning.*

och yrkeshdgskolan och kréver riktade resurser.
Kompetensutveckling i andra former och i andra sys-

Livslangt larande innebar bland annat att det maste tem maste ocksa erkdnnas och verifieras i hogre grad
vara mojligt att i hdgskolan ldsa pa distans och pa an vad som gors idag.’

halvtid, med intensiva studier pd campus under helger.

Hogskolan behdver dven 6ka utbudet av fristdende

kurser och gora det lattare for yrkesverksamma att lasa

delar av program.

4 Andric & Regner (2018) Yrkeshogskolan — en vég till ny kunskap och kompetens

5 Yittrande 6ver delbetdnkandet Validering i hgskolan — for tillgodorédknande och livslangt larande, SOU 2018:29
(eventuellt?) https://www.saco.se/opinion/utbildning-ska-halla-hog-kvalitet/likvardig-validering-kan-forkorta-etablerings-
tiden/

Forutsittningar for att kunna tillgodose behovet av kompetensutveckling:

Okat utbud av distansutbildningar, enstaka kurser och utbildningar fér yrkesverksamma i
hogskolan.

Okat utbud av korta kvalificerade yrkesutbildning fér akademiker i yrkeshdgskolan samt kur-

ser och flexibla utbildningsupplagg for kompetensutveckling av sysselsatta.

Forbattrade mojligheter att validera kompetens bade pa yrkeshogskolan och hogskolan.




Finansiering av kompetensutveckling

Vidareutbildning genom yrkeslivet bygger pa att
arbetsgivaren tar sitt ansvar for kompetensutveckling
men ocksa att arbetsgivare uppmuntrar medarbetare
att studera och slapper ivdg dem pa utbildning. Det
innebér att arbetsgivare maste tacka upp for de som
studerar och den planeringen underlattas genom det
strategiska kompetensarbetet.

Om kunskapen &r direkt anvandbar i verksamheten
kan arbetsgivare enkelt uppmuntra genom att ocksa
sta for en del av finansieringen i form av minskad
arbetstid, bibehallen I6n med mera. Mgjligheten till
praktiska |6sningar varierar lokalt och &r nagot som
chef och medarbetare dterkommande bor diskutera.

Utbildning ar en investering som ger avkastning for
bade arbetstagare och arbetsgivare. Aven samhallet
tjagnar pa att manniskor studerar och verksamheter
utvecklas och skapar jobb.

Dé&rfor ar det rimligt att samhallet ocksa bidrar med att
skapa incitament for arbetsgivare och arbetstagare
att satsa pa utbildning. Arbetsgivare ska fa dra av alla
kostnader forknippade med relevanta utbildnings-
satsningar pa personalen, sddana som ar enkelt att
verifiera ur skattehdnseende. Det skulle &ven kunna
omfatta kompetenskartldggningar och validerings-
tjdnster givet att det &r enkelt att identifiera sadana
tjdnster ur ett skattemassigt perspektiv. Det ska vara
lika sjalvklart att dra av for investeringar i personalens
kompetens som det &r for investeringar i maskiner.

Manga arbetsgivare &r anslutna till en omstaliningsor-
ganisation som ger stdd till anstéllda som har varslats
om uppséagning pa grund av arbetsbrist eller sjukdom.
Men deras insatser skulle i stdrre utstrackning kunna
anvandas till att forebygga kompetensbrist. Det forut-
satter att parterna kommer 6verens om att starka de-
ras roll i omstélining och kompetensutveckling under
anstallningstiden istéllet for efter uppségning.

Det finns flera exempel pa 6verenskommelser mellan
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer om att
omstéllningsorganisationer i ett tidigt skede erbjuder
kompetenskartldggning och fortbildning fér omstall-
ning av befintlig personal.

Det maste ocksa finns privatekonomiska incitament
for aldre som behdver langre eller kortare vidareut-
bildning under yrkeslivet, som inte kan tillgodoses av
arbetsgivaren. Exempelvis kan studiemedelssystemet
goras mer tillgangligt for dldre. Det kan ske pa flera
sétt. Ett &r att aldre (45-60 ar) far ta ett tillaggslan nar
de utbildar sig for yrken som efterfragas pa arbets-
marknaden d&ven om de har inkomster 6ver fribelop-
pet.

Det finns starka argument for att personer kommer att
behova arbeta langre upp i dldrarna. Da &r det ocksa
motiverat att flytta grénsen for studiemedel upp till 60
ars alder. Samtidigt bor avbetalningstiden for lanen
flyttas fram till hogsta pensionsaldern.

Saco foreslar att finansieringen underlittas genom att:

Arbetsgivare far dra av kostnader for satsningar som stérker personalens kompetens. Det géller
insatser som bade omfattar kartlaggning av kompetensen och utbildning av personalen. Detta
kan goras istéllet for att sdnka arbetsgivaravgifterna enligt punkt 3 i januariavtalet, alternativt inga

i skattereformen enligt punkt 4.

Aldre som utbildar sig fér yrken som efterfrdgas pa arbetsmarknaden bor fa ta ett sa kallat till-
I&ggslan till studieldnet &ven om de har inkomster 6ver fribeloppet.

Gransen for att fa studiemedel flyttas upp till 60 ars alder. H6j samtidigt avbetalningstiden for
lanen till hogsta pensionsaldern. En del av tillaggslanet gors om till bidrag om det finns behov att
starka incitamenten for dldre att byta till yrken med stor efterfrdgan pa arbetsmarknaden.




Saco, Sveriges akademikers centralorganisation, ar den samlande
organisationen for Sveriges akademiker. Vi &r en partipolitiskt
obunden facklig centralorganisation. Sacos 22 sjalvstédndiga
forbund foretrader yrkes- och examensgrupper fran hela arbets-
marknaden, inklusive egenforetagare. Nagot som forenar vara
medlemsférbund ar akademisk utbildning, kunskap, kompetens
och yrkesstolthet. Totalt &r 700 000 akademiker medlemmar.
Som foretradare for Sveriges akademiker ar det sjalvklart for
Saco att standigt paverka kunskapsnivan i Sverige. Utbildning
och forskning som ger kunskap ar en investering for saval sam-
héllet som individen och &r en av de viktigaste faktorerna for
tillvaxt och utveckling av ett samhalle.



