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1. Sammanfattning

P& en arbetsmarknad som foérdndras snabbt och dar nya kvalifikations-
krav upptrader med korta intervaller behovs ett funktionellt kompetens-
utvecklingssystem for yrkesverksammas livsldnga ldrande. Det saknas i
dag, och innebdr problem for arbetsgivares kompetensforsorjning och
arbetskraftens anstéllningsbarhet under ett helt arbetsliv. Genom att
etablera en reform, férenlig med den svenska modellen, som ger i
princip alla yrkesverksamma en mojlighet till kompetensutveckling mitt
i livet under ekonomiskt trygga, likabehandlande och férutsebara villkor,
kan Sverige skapa ett Hallbart Arbetsliv genom Kompetensutveckling i
Samverkan — HAKS.

HAKS utgoér en link med sex aktorer: stat, arbetsmarknadens parter,
enskilda arbetsgivare, den yrkesverksamme, en extern resurs och ut-
bildningsinstitutioner. Finansieringen av systemet byggs upp genom att
staten tillhandahaller en kompetensutvecklingsgaranti for yrkesverksamma
(oavsett arbetsform, anstdllnings- eller sysselsdttningsgrad). Arbetsmark-
nadens parter kompletterar med ett kollektivavtalsreglerat tjanstebaserat
intjanande av kompetensutvecklingsmedel. Den yrkesverksamme bestam-
mer sjdlv kompetensutvecklingens inriktning och bidrar till systemet med
en omstdllningsavgift.

Omstallningsplaner utgér en arbetsrattslig grundbult i HAKS.
Omstallningsplanerna innebar att det genomfors riskanalyser pa de en-
skilda arbetsplatserna dar verksamhetens behov av omstallning och kom-
petens identifieras. I det arbetet dr arbetsgivar- och arbetstagarorganisa-
tioner en resurs genom att bistd med omvarldskunskap. Arbetet med om-
stallningsplaner utgdér en del av det arbetsmiljoarbete arbetsgivare
redan har en forpliktelse att utféra och innebér darfér ingen ny lagstiftad
skyldighet for arbetsgivare. Verksamhetens kompetensbehov ska resul-
tera i en individuell omstéllningsplan som utarbetas tillsammans med
arbetstagaren.

Omstallningsplanerna dskadliggor att bdde arbetsgivare och yrkesverk-
samma har ett ansvar for verksamhetens konkurrenskraft och arbetstagar-
nas anstdllningsbarhet. Forskning visar att ndr Arbetsdomstolen bedémer
att arbetsgivare inte har saklig grund f6r uppsagning p.g.a personliga skal ar
de vanligaste bristerna hos arbetsgivaren att han/hon inte har delgett eller
dokumenterat pa vilket sitt arbetstagarens kvalifikationer brister. Genom
omstallningsplanerna far arbetsgivare ett instrument att kommunicera krav
och férvantningar pa sina anstillda mot bakgrund av verksamhetens ut-
veckling. Planerna kan dirmed fa betydelse vid tvister om saklig grund
for uppsagning. Omstéllningsplanerna utgér dven ett underlag for den
externa aktoren, som kan undersdka om de kompetensbehov som efter-
fragas finns att tillgd inom befintligt utbildningsutbud eller om det kravs
nya insatser. Den externa aktoren kan paverka utbildningsinstitutioner att
skapa kompetensutvecklingsinsatser som motsvarar det arbetsmarknaden
efterfragar. Pa sd sitt forstirks samarbetet mellan néringslivet och ut-
bildningsinstitutionerna. Eftersom en grundutbildning inte lingre rdcker
ett helt arbetsliv ar ett kompetensutvecklingssystem for yrkesverksamma
en nddvandig pabyggnad av vért generella system med grund-, gymnasie-
och hégskolor/universitet.
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2. Varfor behovs ett system for
yrkesverksammas» kompetensutveckling?

Sverige, vars arbetsmarknad dr under omvandling, saknar ett funktionellt
system for att mota behovet av ny kompetens hos yrkesverksamma. Glob-
al konkurrens, teknisk utveckling och nya idéer om hur féretag och verk-
samheter ska organiseras paverkar kvalifikationskraven i arbetslivet och
mojligheterna for arbetsgivare att rekrytera dnskad kompetens. Struktur-
omvandlingarna har dven betydelse for arbetstagares sysselsattningstrygg-
het® dar lagutbildade och yrkesverksamma som inte kompetensutvecklas
blir sarskilt utsatta.?’ Alla blir férlorare om inte en ny reform for yrkesverk-
sammas kompetensutveckling genomférs. Foretagens konkurrens-
formaga forsamras och mojligheterna att vixa begransas av att inte ha till-
gang till efterfragad kompetens. Stora delar av arbetskraften riskerar ut-
slagning frdn en arbetsmarknad som blir alltmer segregerad. I varsta fall
tappar manniskor tron pd att befintliga omstédllningssystem till arbete
fungerar, vilket ytterst kan péaverka viljan att betala skatt. Ett system
for arbetstagares kompetensutveckling bidrar till att arbetsgivare far battre
kompetensmatchning, arbetskraften far ¢kade mojligheter till karriar-
utveckling/karridrvaxling och fér samhdllet minskar belastningen pa
valfardssystemen nir minniskor kommer i arbete snabbare och kan arbeta
lingre.

En arbetsmarknad som férdndras i ett hogt tempo genom bl.a. digitaliser-
ing, automatisering/robotisering och rationaliseringar, vilket berér samt-
liga branscher samtidigt, kraver effektiva omstallningsinsatser for arbets-
kraften.” Forandringar i naringslivet innebdar att manga yrken forsvinner,
andra fordndras och nya tillkommer. En arbetskraft som har efterfragade
kunskaper klarar battre av att anpassa sig till forandringar i arbetslivet. Det
underlattar fortsatt utveckling och starker svenska foretags konkurrenskratt.

Sverige har, liksom 6vriga lander i Europa, en 6kande andel dldre. For att
inte forsorjningsbordan ska bli for tung for den arbetande befolkningen,
och for att motverka konflikter mellan generationer, behéver dldre arbeta
lingre dn i dag.”’ SCB har i en rapport uppstallt olika scenarion om dels
utvecklingen av antal férvarvsarbetande, dels forsorjningsbordans utveck-
ling fram till ar 2030. I ett s.k. nollscenario, som innebdr att inrikes- och
utrikesfédda kvinnor och man i respektive ettdrsklass arbetar lika mycket
ar 2010 som dar 2030, skulle forsorjningsbérdan 6ka med ndrmare tio
procent till &r 2030. Det innebdr att varje forvirvsarbetande i genomsnitt
ska forsorja 2,35 personer inklusive sig sjdlv. I ett annat scenario antas

1 Med yrkesverksamma menas i den hir rapporten alla som arbetar och betalar inkomstskatt. Definitionen
inkluderar bdde arbetare och tjansteman, egenféretagare och nya former av arbetsutférare som betalar
inkomstskatt.

2 Med sysselsittningstrygghet menas en trygghet att vara anstallningsbar sett i relation till arbetsmarknaden
som helhet, medan anstallningstrygghet innebér en trygghet att behélla en anstallning hos nuvarande
arbetsgivare.

3 Konjunkturradets rapport, Atgdrder for en inkluderande arbetsmarknad, 2017, s. 37. Se aven Eriksson, S.,
Hensvik, L., Nordstrém Skans, O., Den svenska arbetsmarknaden och dess utmaningar, IFAU Rapport 2015:5 s.
28.

4 SOU 2016:89 s. 104 och dar anférda kallor.

5 For att behalla férménerna pd samma niva som i dag kravs antingen en 6kad beskattning av de som arbetar
eller en 6kad skattebas, Hansson, A., In This World Nothing Is Certain but Death and Taxes, Financing Elderly, s.
23.

6 EU would move from having four working-age people (aged 15-64) for every person aged over 65 to a ratio
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dldre arbeta ett, tvd, tre respektive fyra ar langre dn i dag. Det innebar ett
antagande om att 64-dringarna ar 2030 arbetar som 60-aringar gjorde ar
2010 och 65-aringar som 61-dringar. Om aldre arbetar ldngre ger detta
tydliga effekter pa den framtida forsérjningsboérdan.” Inte i nagot av
SCB:s scenarion ligger f6rsorjningsbordan kvar pa 2010 ars nivd, men nér
dldre antas arbeta fyra ar langre dr 6kningen av forsorjningsbordan relativt
marginell.® Med fler dldre arbetstagare som arbetar lingre och med fler
arbetstimmar finns det storre forutsittningar att bevara och utveckla
valfarden.®” Den pensionsgrupp som utsetts av regeringen dr gverens om
att, med utgangspunkt i Pensionsaldersutredningens forslag, langsiktigt
hoja pensionsaldern.t Det forutsdtter att det finns effektiva omstédllnings-
insatser for dldre forvdrvsarbetare och sdrskilt for dem som drabbats av
ohdlsa, eller har otillrackliga kvalifikationer fér att kunna kvarsta i nu-
varande anstdllning. Statistik visar att dldre deltar i personalutbildning och
andra former av utbildning i lagre utstrackning &n yngre.!"" Forskning visar
att arbetsgivare generellt satsar mindre resurser pa kompetensutveckling
for aldre.” Det kan forklaras av att arbetsgivare antar att en investering i
aldre arbetskraft inte ger avkastning till féretaget lika lange som en invester-
ingi en yngre anstallds kompetensutveckling.” Om en hojd pensionsédlder
ska ge alla arbetstagare forutsittningar att arbeta ldngre, behover det
finnas ett ekonomiskt trygghetssystem som gor det mojligt for individen
att ocksa sjilv ta ett ansvar for att uppratthdlla efterfragad kompetens
under hela arbetslivet.

Lagen om anstdllningsskydd (LAS)"4 syftar till att skydda arbetstagares
befintliga anstdllning. Lagstiftningens trygghetsregler vid uppsiagning
pa grund av arbetsbrist bygger framst pa arbetstagarens anstdllningstid.
Synpunkter har framforts av borgerliga partier och arbetsgivarforetradare
att LAS bor moderniseras och att en storre vikt ska laggas vid arbetstagares
kompetens vid arbetsbristuppsdgningar.’? Det som sédllan uppmark-
sammas ar dock att LAS, med nuvarande utformning, inte ger skydd for att
arbetstagare erhdller den kompetensutveckling som krévs i en verksamhet
som fordndras. Det finns heller ingen annan arbetsrattslig lagstiftning som
ger arbetstagare rdtt till kompetensutveckling som bidrar till att de upp-
ratthaller sin anstallningsbarhet i nuvarande anstdllning, i férhallande till
arbetsgivarens verksamhet, branschen eller till arbetsmarknaden som hel-
het.t

of only two to one, COM (2009) 180 final, s. 3.

7 Seaven Bengtsson, T., Scott, K., Population Aging and the Future of the Welfare State: The Example of Sweden,
s. 167.

8 SCB, Temarapport 2012:4. Tema Arbetsmarknad. Sysselsdittningen 2030 — kan dagens forsérjningsbérda
bibehdllas?s. 31-33. Se aven Ulander-Wanman, C., Swedish Collective Agreements and Employers’
Willingness to Hire and Retain Older Workers in Employment, Nordic journal of working life studies, volume 6
number 2, 2016.

9 SOU 2012:285s.15-16 ochs. 68.

10  Socialdepartementet, Pensionsgruppen, Pensionsgruppens dverenskommelse om langsiktigt hojda och trygga
pensioner, 2017-12-14,s. 10.

11 SCB, Temarapport 2018:1 Vuxnas deltagande i utbildning — personalutbildning och andra former av
utbildning, s. 62-63. Se dven SOU 2012:28 s. 23.

12 Albin, M., Liljefrost, E., Parmsund, M., Wadensjo, E., Aldre i arbetslivet — en omvirldsanalys,
Rapportnummer 2017/00501-1, s. 40.

13 Eriksson, S., Hensvik, L., Nordstrém Skans, O., Den svenska arbetsmarknaden och dess utmaningar, IFAU
Rapport 2017:5, s. 72.

14 Lag(1982:80) om anstillningsskydd bendmns fortsittningsvis LAS.

15 Set.ex. Wingborg, M., Vem stdr upp for arbetsritten och lonerna, Arena Idés arbetsmarknadspolitiska rapport
2018,s.23,s. 26 och s. 29-30.

16 Idiskrimineringslagens 3 kap. 4 och 5 §§ anges att arbetsgivaren i sitt arbete att motverka diskriminering
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Ett nytt kompetensutvecklingssystem for yrkesverksamma skulle séledes
fylla ett tomrum. Det skulle underldtta strukturomvandlingar, skapa
forutsattningar for fortsatt utveckling i bolag och 6ka mojligheterna for
anstallda att behalla ett arbete hos nuvarande arbetsgivare.

Statistik visar att vissa grupper av arbetskraften deltar i utbildning i min-
dre utstrackning. Det dr som namnts dldre, men dven lagutbildade, utrikes-
fodda, visstidsanstallda och deltidsanstéllda arbetstagare.t'? En konsekvens
av detta dr att dessa kategorier av arbetskraften i hogre grad riskerar att
drabbas av arbetsloshet eller fastna i utsatta arbeten och att Sverige, som
en f6ljd av det, far en delad arbetsmarknad.i® Det dr i hogre grad kvinnor
och utlandsfédda som uppratthaller visstids- och deltidsanstallningar.?
Ett kompetensutvecklingssystem som i sin konstruktion sarskilt uppmark-
sammar och kompenserar for dessa forhallanden, kan bidra till 6kad jam-
stdlldhet och integration pd den svenska arbetsmarknaden. En trygg for-
sorjning genom lénearbete paverkar manniskors ekonomiska villkor hela
livet. Ett gemensamt mal for stat, naringsliv och arbetsmarknadens parter
borde vara att framja tillkomsten av reformer sa att arbetskraften med en
kombination av eget ansvar och samhallsstod ges mojlighet utveckla sina
kunskaper under ett helt arbetsliv under ekonomiskt trygga, férutsebara
och likabehandlande villkor.?" Det ar en vinn-vinnstrategi for samhallet,
arbetsgivare och enskilda yrkesverksamma.

OECD:s sysselsdttningsstrategi som publicerades ar 2018 innehaller
rekommendationer och forslag pa hur goda arbeten skapas for alla i ett
fordndrat arbetsliv. I sysselsdttningsstrategin betonas vikten av vuxnas
kompetensutveckling. Generdsa mojligheter till kompetensutveckling
anses 0ka produktiviteten, bidra till arbetskraftens anstdllningsbarhet och
underldtta integration pd arbetsmarknaden, sarskilt f6r dem med en svag
socioekonomisk bakgrund.?? Enligt OECD behover arbetstagare dels
utrustas med ratt kompetens, dels utveckla sina fardigheter under hela
arbetslivet sd att deras produktivitet bibehalls eller 6kar. Det minskar
risken for utslagning frdn arbetslivet eller att arbetstagare fastnar i lag-
kvalitativa jobb. Det bidrar &ven till att ny teknik kan nyttjas fullt ut av fler
arbetstagare. En skicklig arbetsstyrka, menar OECD, ger storre mojligheter
till innovationer och underldttar for att ta nasta steg i teknikutvecklingen,
vilket i sin tur 6kar produktiviteten och tillvixten.?’

Ett generellt kompetensutvecklingssystem foér de som férvarvsarbetar
ligger i linje med det OECD rekommenderar for att pa ett framgangsrikt
sdtt mota arbetsmarknadens utmaningar.

ska vidta utbildning och 6vrig kompetensutveckling, men detta ar inriktat pa diskrimineringsomradet, se prop.
2007/08:95 s. 326.

17  SCB, Vuxnas deltagande i utbildning, 2018, s. 62, s. 85-86 och www.scb.se/uf038 Tabell 30.2. Se dven
Ericson, T., Personalutbildning, en teoretisk och empirisk éversikt, IFAU rapport 2004:8, s. 43.

18  Forskning visar att arbetstagare som har tillfalliga anstallningar kan uppleva oro kring den egna
ekonomin, vilket kan leda till stress och somnproblem, Waernlund, A-K., Temporary employment and illness,
s. 40.

19  Jimforelsen mellan utlandsfédda och inrikes fodda avser &ldern 25-54 &r.

20 SCB, Lathund om jamstalldhet 2018, P4 tal om kvinnor och mdin; AKU Arsgenomsnitt for ér 2017,
Grundtabeller, Tabell 34.

21 SOU 2018:24 5. 85-86.

22 OECD, Good Jobs for all in a changing world: The OECD Job Strategy, 2018, s. 10 och s. 27.

23 Ibid.,s. 7 ochss. 24.
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3. Ett kompetensutvecklingssystem
med sex lankar

Ett kompetensutvecklingssystem for yrkesverksamma behover byggas upp
med flera olika komponenter som tillsammans bildar en kedja av insatser,
aktorer och finansidrer. Det nedan redovisade systemet forutsitter ett
kontinuerligt och strukturerat samarbete mellan stat, arbetsmarknadens
parter, enskilda arbetsgivare, en extern aktdr ("kompetensférmedling”),
larositen och enskilda individer i arbetskraften. Det kompetensut-
vecklingssystem som foreslas starks om intressenterna kommer Gverens
om en gemensam malbild, har en vilja att tinka nytt, utan att forkasta
sddant som fungerat bra, och har modet att gd fran ord till handling. Det
kompetensutvecklingssystem som presenteras i den hér rapporten skapar
ett Hallbart Arbetsliv genom Kompetensutveckling i Samverkan (HAKS), och
utgdor HAKS-modellen.

HAKS: ett kompetensutvecklingssystem byggt pa samverkan

Den yrkesverksamma

(4 D)
/ M Extern akior
Arbetsgivare ; | e \
f ./ /) \/ v

Arbets- \ '\\% \‘ — /’ Larande
marknadens ;\ M/ 3 \\J‘/ institutioner

parter

Staten

HAKS ar uppbyggt av sex komponenter som ldankar i varandra:

1. Staten. Den forsta linken beror statens roll for inrdttande av systemet,
som kravstallare, paverkare och delfinansiar.

2. Arbetsmarknadens parter. Dessa har en viktig uppgift att bygga en
ordning for hur systemet ska tillimpas i praktiken centralt och
lokalt. Parternas arbete med kollektivavtalsreglering dr dven vasentligt for
finansieringen av systemet.

3. Arbetsgivare. Den grundliggande kunskapen om behovet av
omstallnings- och kompetensutvecklingsinsatser finns pa de enskilda
arbetsplatserna. Déar paborjas det praktiska arbetet genom upprattande
av s.k. omstéllningsplaner.

4. Individen. Omstallningsplanerna innehaller en beddmning av verksam-
hetens behov av omstallning, hur det paverkar kraven pd arbetstagares
kompetens och risken for foérandringar i arbetstagarens anstallnings-
forhallanden. Den yrkesverksamme ska vara delaktig i utformandet av
omstéllningsplanerna och dven bidra till finansiering av systemet.
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5. En extern aktér. Kan betraktas som “kompetensférmedling”, vilken
ska vara en resurs for arbetsgivare och yrkesverksamma dels genom att
formedla vilka utbildningsinsatser som finns tillgangliga nationellt och
som svarar mot arbetsplatsens behov, dels genom att vara ett stdd for den
enskilde arbetstagaren vid omstillningsinsatser. Den externa aktdren
har dven en viktig funktion att samarbeta med olika utbildningsinsti-
tutioner och paverka utbudet av utbildningsinsatser sd att det 6verens-
stimmer med vad arbetsmarknaden efterfragar.*

6.Utbildningsinstitutioner. Aktorer inom savdl det offentliga som det
privata utbildningsvisendet utgor en viktig lank i HAKS.

Finansiering av kompetensutvecklingssystemet

Individen
Avgift/lan
for omstallning

Arbetsgivaren
Tjanstebaserad
KA avsattning

Staten
Generell avsattning
for individens
kompetensutveckling

Finansieringen av HAKS liknar den 16sning som finns pa pensionsomradet
i Sverige. Medel till den yrkesverksammes kompetensutveckling inbetalas
av staten, arbetsgivare och den enskilde individen.

I forslaget bidrar staten med den storsta delen i form av en avsittning
som ekonomiskt garanterar i princip alla yrkesverksamma, efter ett antal
arbetsar, en mojlighet till kompetensutveckling “mitt i livet”. Alla yrkes-
verksamma som omfattas av systemet erhdller en lika stor statlig kompe-
tensutvecklingsgaranti. Garantibeloppet byggs pa genom en kollektivav-
talsreglerad premie som inbetalas av arbetsgivarna. Den enskilde bidrar till
systemet genom en obligatorisk omstallningsavgift.?' Hur kostnaderna ska
fordelas, sedan ambitionsnivdn med reformen ar faststilld, far bestimmas
genom overlaggningar mellan staten och arbetsmarknadens parter.

24 Begrepp som utbildningsinsatser och utbildningsinstitutioner anvinds i denna rapport i en bred
bemirkelse, dar fokus ligger pd ldrandet snarare dn p& utbildningsformen. Dirmed ingdr dven insatser som
validering, yrkesutbildningar, praktik och icke-formella utbildningar och dartill relevanta aktérer.

25 Bender, G., Mortvik, R., har framfért tankegangar dir stat, arbetsmarknadens parter och den enskilde
individen &r involverade i ett nytt system for yrkesverksammas kompetensutveckling, Kompetenspyramiden
s. 16. Modellen i Kompetenspyramiden skiljer sig dock frdn det system som foreslds i denna rapport.
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3.1 Grundldggande utgangspunkter

Ett nytt kompetensutvecklingssystem for yrkesverksamma bor ses som
en ny vélfairdskomponent. De svenska valfardssystemen utgar frdn vissa
grundldggande vdrderingar. Det bor ocksa detta system gora och nagra av
dem kan vara att:

« HAKS ska vara forenligt med den svenska modellen och utgora ett
komplementtill befintliga system inom utbildnings- och arbetsmarknads-
politiken

o stat, arbetsmarknadens parter och den enskilde individen utgor
finansidrer av systemet

« systemet knyts till individen (fysiska personer) och foljer den enskilde
under hela arbetslivet

« HAKS omfattar alla som arbetar och betalar inkomstskatt oavsett sektor,
anstéllnings- eller arbetsform och sysselsattningsgrad

« HAKS ska gilla hela arbetsmarknaden, vara enkelt, forutsebart och lika-
behandlande samt bara kunna anvdndas f6r kompetensutveckling

 kompetensutvecklingsmedlen ska inte kunna omvandlas till t.ex.
pensioner, utbetalas i kontanter eller tillfalla d6dsbon.

Malgruppen fér HAKS ér alla som arbetar och betalar inkomstskatt pa
sitt forvarvsarbete. Det innebdr att arbetstagare, egna foretagare, egen-
anstallda, uppdragstagare och feriearbetare som bor i Sverige kan omfattas
oavsett anstdllningsform och sysselsattningsgrad, under férutsittning att
de betalar inkomstskatt. Fordldraledighet jamstdlls med arbete och
kvalificerar for medel till kompetensutvecklingssystemet. Den som vill
nyttja HAKS ska ha varit yrkesverksam en viss tid och uppnatt en viss
lagsta alder.s Arbetstagaren ska inte ha arbetat kortare tid hos en arbets-
givare for att kunna anvinda kompetensutvecklingssystemet, dn vad som
krévs for att kunna nyttja studieledighetslagen, om inte sarskilda skal fore-
ligger.t?” HAKS handlar om kunskapsutveckling “mitt i livet” under trygga
ekonomiska villkor. Den kompetens som tillfors ska bredda eller fordjupa
kunskaperna och vara gangbara i forhallande till arbetsmarknaden som
helhet. Systemet ska inte uppmuntra eller gora det mer ekonomiskt for-
delaktigt att avvakta med att utbilda sig i tidig alder med stdd av studie-
lan och studiebidrag, som kan erhallas genom den centrala studiestods-
namnden.

Arbetslivsinriktade dtgarder inom sjukforsakringen omfattas i princip
inte av HAKS. Aktiviteter som initieras pa grund av en sjuk arbetstagares
medicinska diagnos och som har till syfte att undanrdja hinder for att han/
hon ska kunna ut6va sitt yrke dr inte dtgarder som ska finansieras inom
detta system. Det bor gilla dven om insatsen kan innebdra att
individen o6kar sin kompetens genom att t.ex. bdttre kunna hantera
stress. Om forsdkringskassan som ett led i rehabiliteringsarbetet ut-
reder mojligheterna for den sjuke att byta arbete for att kunna tillvarata

26  Analysgruppen Arbetet i framtiden foreslar i sin utredning att den yrkesarbetande ska vara 6ver 30 ar
tor att kunna nyttja systemet, Forslag fran analysgruppen Arbetet i framtiden: Livsldangt ldrande for framtidens
arbetsmarknad, s. 19.

27 Ratten till ledighet for utbildning regleras i studieledighetslagen och innebir, enligt gallande ritt, att
en arbetstagare vid ledighetens borjan ska ha varit anstalld hos arbetsgivaren de senaste sex manaderna eller
sammanlagt minst tolv manader under de senaste tva dren fér att kunna nyttja ledigheten.
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arbetstagarens arbetsformdga ska saledes inte denna atgird vara en del i en
omstdllning som ingdr i HAKS. Det ar forst ndr den sjuke arbetstagarens
halsa och framtida yrkesmojligheter ar fardigutredda och det blir aktuellt
att inforskaffa ny kompetens for att kunna behélla nuvarande anstéllning
eller konkurrera sig till ett nytt arbete, som HAKS bor bli tillampligt. Inom
ramen for den rehabilitering som sjukskrivna arbetstagare kan ta del av
genom socialférsakringsbalkens rehabiliteringsbestimmelser kan atgdrder
som utbildning och yrkesvagledning aktualiseras. For att det inte ska uppsta
oklarheter om roller och ansvarsférdelning bor det goras en gransdragning
mellan de atgarder som kan erhallas inom ramen for socialférsakrings-
balken och de insatser individen har tillgdng till genom HAKS.

Genom att systemet omfattar alla former av utfort arbete dar indivi-
den betalar inkomstskatt pa forvarvsarbete stirker HAKS arbetslinjen.
Tanken dr att medel till kompetensutveckling inte intjdnas under
perioder da individen dr arbetslds, sjukskriven eller tjanstledig utan
16n. Det ska finnas ett mervirde foérutom lénen i att arbeta. Konstruk-
tionen av systemet ska driva mdnniskor i yrkesverksam alder att vara
aktiva i sin omstdllning till ett I6nearbete. Under de delar av yrkeslivet néir
nagot lonearbete inte uppratthalls, ska det vara naturligt att nyttja sina
intjanade kompetensutvecklingsmedel f6r att bli mer konkurrenskraftig och
anstallningsbar pa arbetsmarknaden.

Om en individ genom att acceptera ett arbete, dven om det inte dr det man
helst vill ha, tjdnar in ekonomiska medel till sin kompetensutveckling och
ddrmed far forutsattningar att bli mer konkurrenskraftig pa arbetsmark-
naden, kan man anta att motivationen att acceptera ett arbete okar. Ett
arbete, d&ven om det inte upplevs som mest gynnsamt av individen, blir en
sprangbrada till ett annat arbete som personen verkligen 6nskar inneha.

3.2 Statens vilja en forutsdttning for etablering

For att ett generellt system for yrkesverksammas kompetensutveckling
ska kunna etableras maste staten lagstifta om att inrdtta en sddan ny
valfardskomponent. En lagstiftning av det har slaget bor fa storst betydelse
for manniskor som tillhér grupper som jamfort med andra grupper har
en mer utsatt eller simre position pa arbetsmarknaden. Ett lagstadgat
kompetensutvecklingssystem har den fordelen att det riktar sig till alla
arbetsgivare och yrkesverksamma. Syftet &r att staten i princip garanterar
alla som forvarvsarbetar och varit stadigvarande bosatta i Sverige
under angiven tid, uppnatt viss alder och uppfyller kravet pa inkomst-
skatt, en viss avsattning till kompetensutveckling — en kompetensutvecklings-
garanti.

P4 sa sitt kompletterar detta system andra insatser inom
arbetsmarknads- och utbildningspolitiken. Systemet blir ocksa en for-
lingning av de utbildningsinsatser som samhallet tillhandahéllerinom t.ex.
grund- och gymnasieskolan samt universitet/hogskolor. Intrade i arbets-
livet i tidig dlder skapar forutsattningar for en kunskapsutveckling ”mitt
i livet” da det annars pa grund av familjebildning, dyra boendekostnad-
er eller andra 1dn kan vara svdrt att borja studera. Genom att forstarka
yrkesverksammas méjligheter till omstallning genom kompetensutveckling
minskar risken for att férvarvsarbetare som har en ldgre utbildningsniva
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vid intrddet pa arbetsmarknaden slas ut ndr kvalifikationskraven i arbets-
livet hojs.=s

Arbetsgivare har inom ramen for sitt arbetsmiljdansvar en skyldighet att
gora riskanalyser pa individ- och verksamhetsniva. En verksamhets behov
av omstdllning och vad det fér med sig i form av forandrade kompetenskrav
for arbetstagarna bor ingd i ett sadant ansvar. Nagon ny lagstiftning behovs
darfor inte i detta avseende. Det ansvaret omfattas redan av arbetsmiljo-
lagens bestammelser och de anvisningar som meddelas av Arbetsmiljo-
verket. Staten kan dock behdva uppdra till Arbetsmiljoverket att
fortydliga de foreskrifter som utfardas av myndigheten. Det bor klarlaggas
att verksamhetens behov av omstdllning och hur det péaverkar med-
arbetares behov av kunskapsutveckling dr en del av det systematiska
arbetsmiljoarbetet, den organisatoriska och sociala arbetsmiljon samtidigt
som arbetet bidrar till att férebygga ohalsa.

Det kan bli nodvandigt att staten forandrar finansieringssystemet for
olika utbildningsinstitutioner sa att inte programutbildningar och heltids-
studier prioriteras pa bekostnad av flexibla utbildningsinsatser i form av
kortare kurser, kurser pa deltid eller distans.? Staten kan dven dverviga
om finansieringssystemet sarskilt ska belona larosdten som tillskapar nya,
kvalitetssdkrade utbildningsinsatser som moter arbetsmarknadens behov.
Detta i syfte att stirka samarbetet mellan naringslivet och utbildnings-
institutioner och sdkerstdlla att utbildningsinsatser som efterfragas pa
arbetsmarknaden kommer till stand.

Staten skulle finansiera huvuddelen av den ekonomiska avsdttningen
till arbetstagarens kompetensutveckling genom HAKS pa ett sitt som kan
liknas vid den statliga garantipensionen. Ett sdtt att overfora tanken med
garantipension till den nya valfardskomponenten vore att alla yrkesverk-
samma som stdr till férfogande for arbete pa heltid erholl samma statliga
avsattning till kompetensutveckling. Det gynnar arbetstagare som d&r tids-
begransat anstillda och arbetstagare som mot sin vilja arbetar deltid (eller
pa timmar). Eftersom det ar en héogre andel kvinnor och utrikesfodda som
arbetar i tidsbegrdnsade anstillningar och har deltidsanstallningar bidrar
den statliga avsattningen till jamstdlldhet och integration. Arbetstagares
lika forutsattningar att erhdlla den statliga kompetensutvecklingsgarantin
okar mojligheterna for alla att starka sin konkurrenskraft och ddrmed fa
en fastare férankring pd arbetsmarknaden. Pa sd sitt far den statliga
kompetensutvecklingsgarantin en utjamnande effekt for den del av
arbetskraften som har en svagare stillning pd arbetsmarknaden.

Staten behover ta stdllning till vilken ambitionsniva reformen ska ha.
Beloppen bor dock, efter ett flertal ar i arbetslivet, vara sd stora att de
ger tillracklig stimulans for att arbetskraften ska vilja vidareutveckla sina
kunskaper genom att anvanda de intjanade kompetensutvecklingsmedlen.
Individen kommer sannolikt ha kostnader bade for sjalva utbildningsin-
satsen (kursbocker, resor m.m.) och f6rsorjningen under utbildningstiden.

28  Se forskning om villkoret tillrdckliga kvalifikationer i lag (1982:80) om anstallningsskydd (LAS)

och dess betydelse for arbetstagares anstallningstrygghet, Ulander-Wianman, C., Anstillningsskydd och
kvalifikationskrav i forandring? Arbetsmarknad & Arbetsliv Nr 3/4 2016; Ulander-Winman, C., Arbetsbrist och
arbetstagares ratt till kompetensutveckling, Svensk Juristtidning, hifte 8 2017; Ulander-Wanman, C., Bristande
arbetsprestationer och arbetstagares ratt till kompetensutveckling, Juridisk Tidskrift hifte nr 3 2017-2018.

29  Seregeringsbeslut 2016-12-20, Regleringsbrev for budgetdret 2017 avseende universitet och higskola. Se dven
bilaga 1, Avrikning av heldrsstudenter och heldrsprestationer m.m.
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Den sammantagna avsdttningen till HAKS bor ddrmed vara tillrackligt
stor for att kompensera f6r bada dessa delar.t Nar det rader enighet om
ambitionsnivan ar det mojligt att utreda vilka initiala investerings-
kostnader som dr nédvandiga for att systemet ska borja fungera och hur
en eventuell omférdelning av statens kostnader kan ta form.*! Aven den
rattsliga konstruktionen av hur kompetensutvecklingssystemet ska byggas
upp behover analyseras ytterligare. Detsamma géller kostnader for det ut-
bildningsutbud som behovs for att tillgodose omstallningsbehoven, efter-
som HAKS sannolikt skulle leda till en 6kad efterfragan pa utbildnings-
och valideringsinsatser.

Den nya HAKS-reformen om yrkesverksammas kompetensutveckling
kan organiseras pa flera olika sitt. Kompetensutvecklingssystemet kan
inordnas i en befintlig myndighet, t.ex. Arbetsmiljoverket. Ett annat
alternativ dr att en ny myndighet skapas eller att ndgon befintlig myndighet
omstruktureras. Det dr ocksa mojligt att tinka sig att ett sdrskilt bolag, dgt
av t.ex. arbetsmarknadens parter och staten gemensamt, forvaltar och
administrerar kompetensutvecklingssystemet.

3.3 Arbetsmarknadens parter — viktiga for systemets

tilldmpning och finansiering

Ett kompetensutvecklingssystem for arbetstagare stirker den roll som
arbetsmarknadens parter har pa den svenska arbetsmarknaden. Det giller
pa bdde central och lokal niva. Parterna har under lang tid framgangs-
rikt reglerat olika arbetsférhallanden i kollektivavtal. Kollektivavtalen
ar en grundbult i den svenska arbetsmarknadsmodellen. De skapar
mojligheter till en flexibel reglering av olika branscher och kollektiv-
avtalsreglering skapar arbetsfred pa arbetsmarknaden. Starka parter som
mots for att avtala om olika situationer som kan uppsta pa arbetsplatser
och som konstruerar 16sningar som méjliggér bade intrdde, utveckling och
uttrade pa arbetsmarknaden borgar for vél balanserade bestimmelser. Den
svenska modellen med kollektivavtalsreglering som parterna ansvarar for
ska dven kunna omfatta delar av HAKS.

Med den snabba och omfattande teknikutveckling som sker over hela
varlden ar det nodvindigt att ha kunskap om vad som hdnder i olika
branscher for att Sverige och svenska foretag ska kunna vara konkurrens-
kraftiga. I den omvirldsbevakningen har arbetsmarknadens parter en
viktig funktion. Genom att centrala arbetsgivar- och arbetstagarparter,
samt en extern aktor, bistar enskilda arbetsgivare och lokala arbetstagar-
organisationer med omvarldskunskap, far arbetsgivare, lokala fackliga
organisationer och yrkesverksamma ett stod i sin analys av verksamhetens
behov av férdndringar. Parternas omvarldsanalys handlar om hur olika
branscher forandras nationellt och internationellt och vad det kréver i form
av omstdllning for verksamheter i Sverige samt vilka kompetenser som
fordras for att arbetskraften ska kunna mota de foérandringarna.

30 SeBender, G., Mértvik, R., Kompetenspyramiden, s. 18 som anser att stodet sammantaget maste vara
pa en niva som ger en person med medianinkomst och tio ars arbetslivserfarenhet maojlighet till studier eller
validering under som mest ett ar eller langre pa deltid.

31 SeBender, G., Mértvik, R., Kompetenspyramiden, s. 20-22 om berdkningar av kostnader for staten

och frdgestéllningar som behéver analyseras for en bedémning av statens kostnader fér inférande av det
kompetensutvecklingssystem som foreslas i den rapporten.
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Arbetsmarknadens parters langa erfarenhet, klara institutioner och
kunskaper om hur olika forhdllanden pad arbetsmarknaden paverkar
arbetstagare, innebar att de kan komplettera en statlig reform om yrkesverk-
sammas kompetensutveckling genom bestdmmelser i kollektivavtal.
Medlen for kompetensutveckling ska inte kunna anvandas for sidan
foretagsspecifik kompetensutveckling som arbetsgivaren bor finansiera.
Det ar en viktig uppgift for arbetsmarknadens parter att komma 6verens
om kriterier for vilken kompetensutveckling som det ar skaligt att arbets-
givare bekostar. For lokala arbetsgivare och fackliga organisationer blir
det sedan en uppgift att forhandla om hur det omsitts i praktiken for de
behov verksamheter och arbetstagare har lokalt. Det finns manga exempel
pariktlinjerikollektivavtal f6r hur parterna ska agera lokalt fér attuppnd en
funktionell och effektiv hantering av olika situationer pa arbetsplatsen.*?
Ett exempel ar det kollektivavtalsreglerade loneavtalet inom avtalsomradet
IT mellan IT & Telekomféretagen inom Almega, arbetsgivarsektionen och
Unionen. I det loneavtalet finns en s.k. Performance Improvement Plan
(i vardagssprak bendmnd PIPen). Planen aktualiseras om en arbetstagare
inte erhaller nagon loneutveckling eller en lonedkning som klart under-
stiger motsvarande yrkeskategorier vid foretaget. Arbetsgivaren ska i dessa
situationer redovisa till den fackliga organisationen de medlemmar som
inte lever upp till forviantningarna. For dessa arbetstagare ska det upp-
rattas en dtgardsplan som bl.a. kan innehdlla behov av kompetenshéjande
atgarder.”” Denna konstruktion ar ett bra exempel pa arbetsmarknadens
parters formdga att komma 6verens om arbetssatt som ger st6d till arbets-
tagares prestationer och utveckling i arbetet. Ibland kan det vara nod-
vandigt eller dnskvart att en arbetstagare byter arbete. Det bor ¢verlatas
till arbetsmarknadens parter att ocksa avtala om den anstalldes trygghet
nar kompetensutvecklande aktiviteter genomf6rs i syfte att leda bort fran
nuvarande anstéllning.

Kollektivavtalet som regleringsinstrument vid omstillning ligger i
linje med det som OECD rekommenderar i sin nya sysselsattningsstrategi
(2018). OECD anser att en rattslig ram och en effektiv social dialog kan
vara en tillgdng for att stodja forutsdttningar for larande och innovation pa
arbetsplatsen. OECD efterfragar ett regelverk, vilket ocksa kan vara fram-
taget genom kollektivavtalsforhandlingar, som tillhandahaller normer
som minskar riskerna for bl.a. psykisk ohalsa. En sddan normsamling kan
fraimja kompetensutveckling och kompetensanvidndning pa arbetsplatsen
och mojliggora en eftektiv spridning av goda arbetsmetoder. Enligt OECD
ar det viktigt att skapa forebyggande insatser som 6kar arbetskraftens an-
passningsformdga till vad arbetslivet kraver. Tidiga insatser har visat sig
vara det mest kostnadseffektiva sattet att tillhandahalla stod till arbets-
tagare som riskerar att hamna utanfor arbetsmarknaden medan de dnnu ar

i en aktiv dlder.B4

32 Set.ex. Kollektivavtal mellan Foreningen Industriarbetsgivarna och Svenska Pappersindustriarbetarefrbundet
§§ 3 och 4; Teknikavtalet If Metall, Kollektivavtalet mellan Teknikarbetsgivarna och Industrifacket Metall (IF
Metall) §§ 7 och 10.

33 Avtal om lokal lonebildning i foretagen for avtalsomrdde IT mellan IT& Telekomféretagen inom Almega,
arbetsgivarsektionen och Unionen, Bilaga 1, § 3 punkt 3.5 Atgirdsgaranti.

34  OECD, Good Jobs for all in a changing world: The OECD Job Strategy, 2018 s. 44.
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3.3.1 Kollektivavtalsreglerad delfinansiering av systemet

Det svenska pensionssystemet kan sigas bygga pa ett delat ansvar
mellan en grundtrygghet som garanteras av staten, en tjdnstebaserad
del som regleras i kollektivavtal och den enskildes eget sparande. Som
framgatt ovan forutsatts i HAKS att staten ska ta ansvar for en kompetens-
utvecklingsgaranti for i princip alla yrkesverksamma som betalar inkomst-
skatt. I det har systemet foreslds att denna garantidel byggs pa genom
reglering i kollektivavtal dar arbetsgivare betalar en premie for varje arbets-
tagare till kompetensutvecklingssystemet. Forebild for intjanande av
tjanstebaserade kompetensutvecklingsmedel &r tjdnstepensionen for
privata tjdnstemdan, den s.k. ITP-planen och ITP1. Premien for ITP betalas
normalt av den forsdkrades arbetsgivare och baseras pa en viss procent-
sats av bruttomdnadslénen i olika inkomstskikt.?) Avsattningen kan kon-
strueras sd att den fdr storst betydelse for t.ex. lagutbildade. ITP1 har som
villkor for att man ska omfattas av forsakringen att arbetstagaren ska ha
fyllt 18 ar och arbeta i genomsnitt atta timmar per vecka.?” ITP1 galler frdn
och med den manad anstéllningen boérjar oavsett anstdllningsform.?” Det
ar mojligt att uppstdlla samma villkor for att omfattas av det kollektiv-
avtalade intjanandet till HAKS.

En l6sning i HAKS vore att arbetsgivare utan kollektivavtal, egen-
foretagare eller egenanstallda gavs mojlighet att ansluta sig till det regelverk
dér den tjanstebaserade avsittningen till kompetensutveckling framgar.
En annan, mer utmanande, 16sning vore ett allmangiltigférklarande av
det dominerande kollektivavtalet i branschen som reglerar arbetsgivares
avsattning till arbetstagarnas kompetensutveckling. Da skulle alla som
ar verksamma i branschen fa en skyldighet att betala samma premie till
den tjanstebaserade kompetensutvecklingen som kollektivavtalet anger.
Det star dock i strid med den uppfattning som for ndrvarande dr radande
om allmangiltigforklaring av kollektivavtal. Det kan emellertid ses som
osolidariskt och ordttvist om systemet gor det mojligt for arbetsgivare,
som inte betalar premier till de anstalldas kompetensutveckling, att rekry-
tera arbetskraft som erhdllit kompetensutveckling genom finansiering av
andra arbetsgivare. Vi har till viss del samma problem med nuvarande
ordning. Arbetsgivare utan kollektivavtal véljer att reglera vissa forhall-
anden i ett individuellt anstallningsavtal, men hénvisar i 6vriga delar
till ndgot kollektivavtal i branschen. Pa sd sitt aker arbetsgivare utan
kollektivavtal ”snalskjuts” pa kollektivavtalsbundna arbetsgivare som
betalar bl.a. for att anstillningsvillkor ska framférhandlas i kollektivavtal.
Har stalls olika intressen mot varandra.

Om det nya EU forslaget till direktiv om tydliga och férutsdgbara arbets-
villkor (det s.k. upplysningsdirektivet) antas, blir det lattare f6r arbetstagare
att fa kunskap om vilken social trygghet arbetsgivaren tillhandahaller
inom ramen for anstdllningen. Det underldttar for arbetstagare att gora
jamforelser och stélla krav pd arbetsgivare att tillhandahalla battre arbets-
villkor. Av artikel 3 punkt n i direktivforslaget framgar att arbetsgivare ska
fa en skyldighet att lamna information om den eller de socialférsakrings-

35 Alecta, Forsékringsvillkor for premiebestimd dlderspension, 2018 s. 6; PTK Handbok om forsikringar
2018, 5. 27.

36 PTK Handbok om férsikringar 2018, s. 15.

37 PTK Handbok om férsikringar 2018, s. 32.
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institutioner som tar emot sociala avgifter som ar knutna till anstallnings-
forhallandet och allt skydd avseende social trygghet som tillhandahalls
av arbetsgivaren.ps Om forslaget gar igenom i denna del kan det under-
litta for arbetstagare att i en forhandling om anstallningsvillkor framfora
onskemal om att arbetsgivaren ansluter sig till HAKS. Arbetsmarknadens
parter har ocksa en viktig roll att marknadsféra vad de forhandlat fram i
kollektivavtal sa att detta blir kdnt for arbetstagare och arbetsmarknaden
som helhet. En medvetenhet om vilka anstillningsvillkor som enbart kan
erhéllas genom kollektivavtal dr en viktig kunskap, frimst nér arbetstagare
ska gora valet att ansluta sig eller inte bli medlem i en facklig organisation.

Arbetstagares kunskaper far en allt storre betydelse for deras anstalln-
ingsbarhet. Det dr darfor viktigt att arbetsmarknadens parter har en aktiv
roll for att mojliggoéra arbetstagares kompetensutveckling. Att utveckla en
ordning for hur den kollektivavtalsreglerade premien ska bestimmas dr en
del i det systembygget. Lyckas staten tillsammans med arbetsmarknadens
parter ligga grunden till ett kompetensutvecklingssystem ger det en
positiv syn pa den svenska modellen. En mojlighetatt varamed och skapaett
hallbart, nytt kompetensutvecklingssystem skulle visa att modellen
fungerar och att det gar att tanka nytt inom ett redan etablerat system. Det
skulle stédrka tilltron till den roll som arbetsmarknadens parter historiskt
sett haft pa den svenska arbetsmarknaden.

3.4 Omstdllningsplaner — en arbetsridttslig grundbult i HAKS

For att fa till stdind en funktionell och effektiv omstallningsprocess
for yrkesverksamma utgdr arbetet pd de enskilda arbetsplatserna ett
nddvandigt forsta steg. I HAKS far arbetsgivare en skyldighet att drligen
upprétta/uppdatera omstdllningsplaner pa arbetsplatsen.?” Omstéllnings-
planerna handlar om kommunikation mellan arbetsgivare och arbetstagare
om en forvantad utveckling i verksamheten och vad det betyder fér kraven
pa arbetstagares kvalifikationer. Planerna ska inga i arbetsgivarens och
arbetstagarorganisationernas arbetsmiljéarbete och de utgér en naturlig
del i det arbete arbetsgivare redan utfér. Omstallningsplanerna blir &ven
en del av arbetsgivarens strategiska verksamhets- och budgetplanering. De
affars- och verksamhetsplaner som utarbetas visar vilken utveckling arbets-
givaren forutser och 6nskar. De mal som uttrycks i dessa planer utgdr un-
derlag for en analys om vilken kompetens som verksamheten kraver for att
vara effektiv och konkurrenskraftig. Kompetensbehoven bryts ner pa verk-
samhetens olika omraden eller befattningar och utgér ett underlag for att
identifiera arbetstagares individuella behov av kunskapsutveckling. Om-
stdllningsplanerna f6ljs upp arsvis och de kompetensutvecklingsatgarder
som vidtagits for individen utvarderas och dokumenteras pa arbetsplatsen.

Det finns flera positiva effekter for en arbetsgivare nar arbetstagare fort-
bildar sig. Det 6kar arbetsgivarens tillgang pa kompetent arbetskraft, vilket
starker arbetsgivarens roll i l6neférhandlingar, och det anses resultera i
en lagre loneniva. Nar arbetstagare fortbildar sig inom informations- och
kommunikationsteknologi bedoms den foérbittrade kommunikationen

38 COM (2017) 797 Final. Frslag till Europaparlamentet och Rddets direktiv om tydliga och forutsigbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen.

39  Omstéllningsplaner kan dven uppritts av egenforetagare, egenanstillda och nyare former av
arbetsutfrare mot bakgrund av utvecklingen i den bransch dér de ar verksamma.

18 | arenaidé



inom arbetsorganisationen skapa intdkter som Overstiger arbetstagarnas
individuella produktivitetsékning.“? Det framgar av OECD:s rekommen-
dationer att systematiska bedomningar av tidiga behov av dtgdrder &r sar-
skilt anvandbart ndr dessa formaliseras i individuella handlingsplaner som
kan leda till tidiga insatser, for att underldtta for arbetskraften att bade
behdlla ett arbete och komma tillbaka till en anstallning.“? Arbetsgivare
har i allmdnhet god kunskap om sina anstallda och deras resurser samt
vilka atgarder som skulle 6ka individens anstallningsbarhet. En kontinu-
erlig kontakt mellan arbetsgivaren och den anstdllde om vilken kompetens
verksamheten behéver skapar forutsattningar for bade arbetsgivaren och
den enskilde att ta ansvar for dels verksamhetens kompetensférsorjning,
dels arbetstagarens anstdllningsbarhet. Om en arbetstagare inte vet vilken
forandring en verksamhet star infor, dr det svart att vara delaktig i utveck-
lingen och ta ansvar fér den egna rollen i forandringsprocessen.

En arbetstagare kan vilja eller behova byta arbete pa grund av t.ex.
bristande motivation, for att forebygga ohalsa eller ndr arbetstagaren av
medicinska skdl inte lingre kan kvarstd i nuvarande anstillning. Fran
och med 1 juli 2018 har arbetsgivare en skyldighet att uppritta en plan
for sjuka arbetstagares atergdng i arbete.? Syftet med den bestimmelsen
ar, enligt regeringen, att det behovs tydliga strukturer och tidiga insatser
for att mojliggora en atergang i arbete for arbetstagare som drabbats av
ohdlsa. Det finns samordningsvinster i arbetet med omstéllningsplaner och
de insatser som krédvs av arbetsgivare vad galler rehabiliteringsplaner enligt
30 kap. 6 § socialférsakringsbalken. Den individuella omstéllningsplanen
blir ett instrument som underléttar en analys av arbetstagarens situation.
Den skapar incitament {or att pa ett tidigt stadium hitta lampliga atgarder
som gor det mojligt for arbetstagare som drabbats av ohdlsa att kunna
arbeta fram till pensioneringen. Pa sa satt stirker omstallningsplanerna
det forebyggande arbetsmiljoarbetet pa arbetsplatserna och planerna blir
en viktig del i det anpassnings- och rehabiliteringsarbete som ska stodja
sjuka arbetstagares omstallning till arbete.

Analysen av vilket behov av omstdllning en verksamhet har och vad det
innebar f6r nya kunskapskrav for den som ska utfora arbete, ska &ven egen-
foretagare och andra yrkesverksamma uppritta, om de onskar ta del av
medel frin HAKS. Ar arbetsutféraren ansluten till en arbetsgivarorganisa-
tion eller en facklig organisation utgér arbetsmarknadens parter en resurs
ocksa i den omvarldsanalys som sjdlvstindiga arbetsutforare kan behova
gora.

3.4.1 Omstallning — en del av arbetsgivarens arbetsmiljéansvar

Arbetsmiljolagens dandamal (1 §) dr att forebygga ohdlsa och olycksfall i
arbetet och uppna en god arbetsmiljo.*! Lagen dr en ramlag och preciserin-
gen av de allmanna bestimmelserna i AML sker genom f6reskrifterl som
regeringen eller Arbetsmiljoverket meddelar.’ Huvudregeln ar att lagen

40  Ericson, T., Personalutbildning: en teoretisk och empirisk ¢versikt, IFAU rapport 2004:8, s. 16.

41  OECD, Good Jobs for all in a changing world: The OECD Job Strategy, 2018, s. 42.

42 Seprop.2017/18:1 utgiftsomrade 10 s. 62-67 och den argumentation som dér fors vad galler lagstiftning
om arbetsgivarens skyldighet att uppratta en rehabiliteringsplan.

43 Arbetsmiljolag (1977:1160) forkortas fortsittningsvis med AML.

44 De foreskrifter som Arbetsmiljéverket utfardar férkortas i texten med AFS.

45 Prop. 1993/94:186s. 22.
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ar tillamplig pa allt arbete som bedrivs i Sverige, d.v.s. ddr arbetstagare
utfor arbete for en arbetsgivares rakning.“s Arbetsgivaren behéver ta
héansyn till alla faktorer som kan inverka pa den enskildes arbetssituation.“”
Det inkluderar fysiska, sociala och psykologiska forhallanden i arbets-
situationen. Bestimmelsen ger uttryck for en helhetssyn pa arbetsmil-
jon. s Den psykosociala arbetsmiljon handlar om faktorer i arbetstagarens
arbetsmiljo som paverkar hans/hennes upplevelser av trygghet eller otrygg-
het, tillfredsstéllelse eller vantrivsel i arbetet.*) Den relativt nya foreskriften
frdn Arbetsmiljoverket om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015
nr 4 1 §) 4r inriktad pa sddana omstandigheter och har till syfte att fore-
bygga risk for ohalsa pd grund av organisatoriska och sociala forhallanden i
arbetsmiljon. Arbetsgivarna ska ha mél f6r den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon och i foreskriftens 7 § anges att malen t.ex. kan syfta till att
starka kommunikation, larande, inflytande och delaktighet.

Syftet med arbetsmiljoregleringen stimmer vél 6verens med omstalln-
ingsplanens funktion i HAKS. Planerna utgdr en konkret atgird i arbetet
for en god arbetsmiljo. En grundliggande utgangspunkt i AML dr att
arbetstagarnas arbetsmiljo, enligt lagens 2 kap. 1 §, ska vara tillfreds-
stallande med hénsyn till arbetets natur och den sociala samt tekniska
utvecklingen i samhadllet. Arbetstagarna ska ges mojlighet att medverka
i utformningen av fordndrings- och utvecklingsarbete som rér det egna
arbetet, och arbetsinnehallet ska utformas sa att arbetstagaren inte utsatts
for psykisk belastning som innebar ohalsa.5? En arbetstagare bor exempel-
vis inte dlaggas ett ansvar som han/hon inte har utbildning for eller kanner
sig kapabel att klara av.t" Av 2 kap. 1 § AML framgar dven att det ska efter-
stravas att arbetsférhallandena ska ge méjlighet till personlig och yrkesmas-
sig utveckling och ansvar. Vad som enligt AML menas med en tillfreds-
stillande arbetsmiljo framgar av AFS 2001:1 systematiskt arbetsmiljo-
arbete, allmdnna rdd, 2 §. Dar kan utldsas att en tillfredsstillande arbets-
milj6 utmarks av bl.a. mojlighet till inflytande, handlingsfrihet och utveck-
ling. Det foérnyelsearbete som dr noédvandigt pa arbetsmarknaden maste
genomforas pd ett sddant sitt att arbetstagare kdnner trygghet vid for-
andring. Det kan dstadkommas om arbetstagarna upplever att de ar del-
aktigaiforandringen och har ett medinflytande 6ver forandringsprocessen.
Det framgar av kommentarerna till de allmanna rdden i foreskriften att det
ar viktigt att arbetstagarna fdr information i god tid vid planerade forand-
ringar i verksamhetens omfattning, inriktning och organisation samt att
de ges mojlighet att delta i forandringsarbetet.5? Mojligheten att utova ett
eget inflytande dr en central arbetsmiljofaktor och den har visat sig ha en
avgoérande betydelse nar det giller uppkomst av stressrelaterad ohalsa.t?
11990/91 ars proposition om arbetsmiljé och rehabilitering uttrycks att det

46  Gullberg, H., Rundqvist, K-1., Arbetsmiljilagen, s. 47.

47  AFS2001:1, Kommentarer till paragrafernas. 15.

48  Prop. 1990/91:140s. 35. Se &ven prop. 1976/77:149 s. 220.

49  Prop. 1976/77:149 s. 223. Se aven Andersson, P, Vidta alla dtgérder som bebévs, En rittsvetenskaplig studie
av arbetsgivarens ansvar att forebygga stressrelaterad obélsa och uppnd en god psykosocial arbetsmiljo, s. 147.

50 Ohalsa omfattar i arbetsmiljélagens mening inte bara sjukdomar enligt medicinska objektiva kriterier
utan ocksd olika former av stressreaktioner och belastningsbesvir, AFS 2001:1, Kommentarer till paragraferna
s. 14.

51 Prop.2007/08:95 s. 144.

52  AFS2001:1s.20 ff.

53 Andersson, P, Vidta alla dtgdrder som behivs. En rittsvetenskaplig studie av arbetsgivarens ansvar att
forebygga stressrelaterad obdlsa och uppnd en god psykosocial arbetsmiljé, s. 142.
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ar en viktig férutsittning att de anstallda ges mojlighet att lara, utvecklas
och bredda sin kompetens. Yrkeskunnande och yrkesroller mdste utveck-
las. Av propositionen framgar att det behdvs en politik som framjar en bred
kompetens och det anses vara av sdrskild vikt i arbetsmiljosammanhang att
man ser investeringar och kompetensutveckling for alla anstéllda som ett
led i det férebyggande arbetsmiljoarbetet.t

I 3 kap. 2a § AML stélls krav pa arbetsgivaren att han/hon, for att upp-
fyllaintentionernailagstiftningen, ska planera, styra och kontrollera arbets-
miljon och arbetsmiljoarbetet. Av AFS 2001:1 kan utldsas att arbetsgivar-
en, enligt 2 och 3 §§, har ett ansvar {or att undersoka, genomfora och folja
upp fysiska, psykiska och sociala forhallanden i verksamheten pd ett sddant
sdtt att ohdlsa och olycksfall i arbetet forebyggs och att en tillfredsstallande
arbetsmiljo uppnas. Det arbetet ska arligen foljas upp och uppféljningen
ska dokumenteras skriftligt om det finns minst tio arbetstagare i verksam-
heten (11 §). Av 8 § framgar att ndr arbetsgivare planerar férandringar i
verksamheten ska han/hon gora en bedomning om detta medfor risk for
ohdlsa hos arbetstagarna som kan behéva dtgardas. Den riskbedomningen
ska dokumenteras skriftligt. Arbetsgivaren ska, enligt 10 §, omedelbart
eller sa snart det dr praktiskt mojligt genomféra de atgarder som behovs for
att forebygga ohilsa. Atgirder som inte kan genomforas direkt ska foras in
i en skriftlig handlingsplan. Av planen ska framga nar atgarderna ska vara
genomforda och vem som ska se till att de genomférs. Det framgar dven
av foreskriften att den skyldighet som arbetsgivaren har for systematiskt
arbetsmiljoarbete bor samordnas med arbetsgivarens ansvar att ha en
organisation for arbetsanpassning och rehabilitering enligt 3 kap. 2 a §
AML. .53

Av 3 kap. 3 § AML kan utldsas att en arbetsgivare ska se till att arbets-
tagare far en god kdnnedom om sddana férhallanden som paverkar hur
arbetet bedrivs och att arbetstagaren ska fa information om de risker
som kan vara férbundna med arbetet. Bestimmelsen visar att huvud-
ansvaret pd arbetsmiljon ligger pd arbetsgivaren och att detta ansvar &r
mycket omfattande.** En arbetsgivare ska vara saker pa att arbetstagaren
har den utbildning som behovs for arbetet och att arbetstagaren har kdnne-
dom vad han/hon behéver iaktta f6r att undga risker i arbetet. Det innebér
att arbetsgivaren ansvarar for att arbetstagaren har den utbildning som
kravs for att klara av att utfora arbetsuppgifterna utan att utsittas for en
risk att drabbas av ohdlsa.5” Av 1976 ars arbetsmiljoutredning framggdr att
ett arbete som standigt férandras kan vara stressframkallande. Det som
paverkar om arbetssituationen dr stress- och sjukdomsframkallande &r
vilken grad av dverensstimmelse som finns mellan en arbetstagares for-
maga och behov och arbetsmiljons krav samt vilka mojligheter den
erbjuder. Att som arbetstagare utséttas for 6verkrav dr sdledes stressfram-

kallande.b®

54  Prop. 1990/91:1405s. 28,s. 31 och s. 33-34.

55 AFS2001:1, Kommentarer till paragraferna, s. 15.

56  Andersson, P, Vidta alla dtgdrder som behévs, s. 174.

57  Med utbildning avses bade kunskaper och fardigheter och utbildningen kan vara bade teoretiskt och
praktiskt férvarvad, Gullberg, H., Rundqvist, K-1., Arbetsmiljélagen, s. 116-117.

58 SOU 1976/77:3s.91.
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3.4.2 Individuella omstdllningsplaner medverkar till en god arbetsmiljo

De individuella omstallningsplanerna som utgér en grund i HAKS dr,
som framgdtt, en naturlig del i det arbetsmiljoarbete som arbetsgivare
redan har en rattslig skyldighet att bedriva enligt AML och dess foreskrift-
er. Det kan dock, som tidigare angetts, behovas ett rattsligt fortydligande av
arbetsgivarens skyldigheter att uppratta omstdllningsplaner. Det signal-
erar att frigor om arbetstagares kompetensutveckling ar viktiga i arbetsliv-
et och dr en del av de atgarder som kan forebygga psykisk ohdlsa. Inte i
nagon av Arbetsmiljoverkets foreskrifter uttrycks tydligt att en verksamhets
behov av omstillning kan fd konsekvenser for kraven pd arbetstagarnas
kvalifikationer och riskera att utsatta arbetstagaren for stress som paverkar
den psykiska halsan. Inte heller framkommer det sarskilt att kompetensut-
vecklingsinsatser for den enskilde arbetstagaren kan vara en arbetsmiljo-
atgird som minskar stress nar kvalifikationskraven i arbetslivet férandras
eller hojs. Ett tilldgg till nuvarande foreskrifter som forklarar att arbets-
givaren har ett ansvar for att kommunicera verksamhetens om-
stallnings- och kompetensbehov visar konkret pd en utvidgning av
arbetsmiljobegreppet till att inte bara handla om de traditionella
frigorna om den fysiska arbetsmiljon utan ocksd arbetsorganisation och
de krav den stdller pa arbetstagare.

Bestammelser om omstallningsplaner som en del av arbetsmiljoregler-
ingen ska dock inte avgdra vem som ska bekosta de behov av insatser som
framkommer av omstallningsplanen. Det far losas inom ramen for ett
nytt kompetensutvecklingssystem och reglering i kollektivavtal. Réttsliga
fortydliganden om arbetsgivarens arbetsmiljoansvar att gora riskana-
lyser och ta fram omstéallningsplaner kan genomf6ras snabbt och fristdende
frdn ett kompetensutvecklingssystem. Omstéllningsplanen fyller en viktig
funktion. Den bidrar till att synliggéra verksamheters kompetensbehov
och ger arbetstagare en mojlighet att rusta sig for att vara fortsatt anstalln-
ingsbar och underlaget ger forutsittningar for utbildningsanordnare att
skapa nya utbildningsinsatser som moter arbetsmarknadens behov.

3.4.3 Omstallningsplanen och uppsagning pa saklig grund

Den enskilde arbetstagarens omstillningsplan bor fa betydelse vid
en rattslig provning av om en uppsdgning pa grund av arbetsbrist eller
personliga skal ar sakligt grundad. Arbetsgivarens och arbetstagarens
behov och ansvar for kompetensutveckling tydliggérs i omstéllnings-
planen. Arbetsgivarens forandrade kvalifikationskrav far inte komma som
en overraskning for arbetstagaren. Omstallningsplanen innebdr att arbets-
givare och arbetstagare, eventuellt med stod av den externa aktéren, bor ha
kommunicerat hur arbetstagaren kan na de nya kompetenskraven i god tid
innan de omsitts i praktiken. Nar arbetstagare med stdd av ett kompetens-
utvecklingssystem kan ta ansvar for att uppna de nya kunskapsvillkoren
starks tryggheten i anstdllningen. Om arbetstagare viljer att inte delta i
erbjuden kompetensutveckling eller inte tar ansvar for att kompetens-
utveckla sig pd ett sitt som 6verenskommits bor det, om inte sarskilda skal
foreligger, fa betydelse for om en uppsigning ar sakligt grundad.

Genom arbetet med omstéllningsplanen far arbetsgivare ett instrument
att kommunicera krav och férvantningar pa sina anstillda mot bakgrund
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av verksamhetens utveckling. Det bor underldtta fr arbetsgivare att prata
om arbetstagarens prestationer och hur arbetsférhallandena kan paverkas
av de fordndringsprocesser som verksamheten star infér. Forskning visar
att ndr Arbetsdomstolen (AD) bedémer att arbetsgivare inte har saklig
grund for uppsagning pd grund av bristande arbetsprestationer hos arbets-
tagaren, ar de vanligaste bristerna hos arbetsgivaren att han/hon inte har
kommunicerat eller dokumenterat pa vilket satt arbetstagaren brister.
Arbetsgivaren har inte medvetandegjort arbetstagaren om konsekvenser-
na, om ingen forbattring sker i arbetsprestationerna.*” Den dialog som
omstallningsplanen forutsatter tydliggor att bade arbetsgivare och arbets-
tagare har ett ansvar for verksamhetens och arbetstagarens ldngsiktiga
konkurrenskraft. Det ar rimligt att gora det ansvaret tydligare nér ett nytt
kompetensutvecklingssystem ér etablerat. HAKS innebar att arbetstagare
far battre mojligheter dn i dag att ta egna initiativ for att forbattra sina
kunskaper, nir det inte ar skaligt att arbetsgivaren tillhandahéller sddana
insatser.

3.5 Den yrkesverksammes roll och ansvar

En grundldggande utgangspunkt for ett nytt kompetensutvecklingssystem
ar en tilltro till att arbetskraften har en egen vilja och férmaga att kunna
utvecklas under ett helt yrkesliv samt en 6vertygelse om att manniskan har
ett naturligt behov av att utveckla sin kompetens. Det synsittet stiller hoga
krav pd den som ska tilldgna sig kompetensutveckling. Individen méste ta
ansvar for att medverka i, reflektera 6ver och paverka sin egen situation
och sin omgivning.” Den enskilde individen ar sannolikt den person som
forst inser nar den egna kunskapen ar otillracklig eller ndr man 6nskar en
karridrvaxling. Samhéllet, arbetsgivare och individen &r alla betjanta av att
den personen ges mojligheter att vidta atgarder for att mojliggora ett langt,
meningsfullt arbetsliv. Det intresse som enskilda arbetstagare har av att
bidra till bdde verksamhetens utveckling och sin egen anstallningsbarhet
tillvaratas i HAKS. I arbetet med omstallningsplanerna ar tanken att arbets-
tagaren bidrar till analysen av verksamhetens behov av omstillning, vad
man sjilv saknar for kompetens och hur man vill ga vidare i sitt yrkesliv.
Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare finns redan uttryckta i
saval lagstiftning som kollektivavtal. Av t.ex. AML:s 3:e kapitel framgdr att
arbetstagare ska medverka i arbetsmiljoarbetet och delta i genomfoérandet
av de atgarder som behovs for att astadkomma en god arbetsmiljo. Utveck-
lingsavtalet i privat sektor liksom avtalet om samverkan och arbetsmiljo
inom kommuner och landsting dr andra exempel dar arbetstagares medver-
kan i verksamhetens f6rdndring och utveckling uppmuntras och ses som en
tillgang.!6!

Utokade mojligheter for yrkesverksamma att erhdlla kompetensutveck-
ling innebdr en mojlighet att paverka attityder och férvantningar om hur

59 Ulander-Wanman, C., Bristande arbetsprestationer och arbetstagares ratt till kompetensutveckling,
Juridisk Tidskrift hafte nr 3 2017-2018.

60 Silén, C., Norman, S., Sandén, L., Problembaserad inldrning — en beskrivning av ideologi och pedagogisk
referensram, s. 11-12.

61  Teknikfiretagens Utvecklingsavtal mellan Teknikféretagen, IF Metall, Unionen, Sveriges Ingenjérer och
Ledarna; Avtal om samverkan och arbetsmiljé mellan Sveriges kommuner och landsting, Arbetsgivarférbundet
Pacta och Svenska kommunalarbetareférbundet, OFRs forbundsomraden Allmdn kommunal verksamhet,
Halso- och sjukvard respektive Likare jamte i forbundsomrddena ingdende organisationer.
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en hog sysselsdttning kan uppnas och hur enskilda individer kan bidra
till ett sddant mal. Genom den riskanalys som genomférs pa de enskilda
arbetsplatserna och som omsitts i individuella omstallningsplaner okar
arbetstagarnas kunskap om vilka forandringar som dr nédvandiga och
hur det paverkar olika befattningar i verksamheten. Det kan innebdra en
attitydforandring till betydelsen av arbetskraftens kunskapsutveckling.
Det blir mer patagligt att anstallningstid som trygghetsfaktor &r mindre
avgérande dn kompetens for att uppna anstillningstrygghet, och att en
storre kompetens skapar 6kade méjligheter till sysselsattningstrygghet. Det
handlar ocksd om en forstaelse for att drivkraften for att 6ka sina kunskaper
inte bara bor vara en hogre 16n eller karridrutveckling utan ocksa ar en vdg
for att sakerstdlla mojligheten att vara yrkesverksam fram till pensionerin-
gen.

Om, och pa vilket sdtt, en arbetstagares kompetensutveckling utgér en
arbetsuppgift som kan anses inga i arbetstagarens arbetsskyldighet dr inte
klart uttalat i rattspraxis. Av gallande rétt framgdr dock att det kan tala
till arbetstagarens nackdel om han/hon har erbjudits kompetensutveckling
eller mojlighet att bredda eller f6rdjupa sina kunskaper, men arbetstagaren
har valt att avstd, och det senare uppstar arbetsbrist i verksamheten.!®” Det
finns ingen lagstiftning som reglerar arbetstagares arbetsskyldighet, utan
granserna for arbetsgivarens arbetsledningsratt har vuxit fram i rattsprax-
is.1% Dartill kommer reglering i kollektivavtal som tydliggor arbetstagares
skyldigheter enligt anstallningsavtalet.* I AD 1985 nr 73 uttalar dock
domstolen att arbetstagare knappast kan bli beordrade att genomga en
grundutbildning.!®! Det 4r logiskt med tanke pd att forskning visar att en
allmén, grundldggande kompetens har arbetstagaren ett eget ansvar for
att tillagna sig. I den ndmnda domen uttalar ocksd domstolen att det
hade varit annorlunda om utbildningen varit inriktad pa att hoja arbets-
tagarens kompetens i det ordinarie arbetet. Det uttalandet av AD skapar
utrymme for att arbetsgivare, inom ramen for sin arbetsledningsratt, kan
beordra arbetstagare att delta i viss kompetensutveckling. Granserna fér
arbetstagares skyldighet att delta i kompetensutveckling ar lampligt att
arbetsmarknadens parter reglerar i kollektivavtal.

Det kommer sannolikt att finnas gransfall dar det inte dr givet vem som
ska bekosta en kompetensutvecklingsatgard som dr framtagen i arbets-
tagares omstdllningsplan. Arbetsgivaren kan ha uppfattningen att arbets-
tagaren ska bekosta insatsen genom att nyttja sina kompetensutvecklings-
medel, medan arbetstagaren anser att det dr en insats som arbetsgivaren ska
bekosta. For den typen av intressekonflikter kan det bli aktuellt med for-
handlingar enligt medbestimmandelagen. Aven arbetstagarorganisationer
som har medlemmar som arbetar hos arbetsgivare utan kollektivavtal har
mojlighet att anvdnda sin allmdnna férhandlingsratt (10 § MBL) vid en
sddan oenighet mellan arbetsgivare och arbetstagare.

62 AD 1996 nr 94.

63 Set.ex. AD 1929 nr 29 och AD 1978 nr 89.

64  Set.ex.AB17 I lydelse fr.o.m. 2018-07-01, Allmdnna bestimmelser, kap. 3 Under anstallningen

§ 6 Allmanna aligganden.

65 Domen rérde dock inte primért en arbetstagares skyldighet att delta i kompetensutvecklande

insatser utan var en tvist om arbetstagares ritt till traktamente nar han genomgick en yrkesutbildning som
overenskommits med arbetsgivaren.

66 Ulander-Wanman, S., Arbetsbrist och arbetstagares ratt till kompetensutveckling, Svensk Juristtidning,
hifte 8 2017.
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For att kunna nyttja medel fran HAKS krévs att den yrkesverksamme
uppfyller vissa grundvillkor. Férutom de som redan ndmnts ska individen
forbinda sig att genomga planerad insats med ett godkant resultat. Avbryts
studierna/utbildningsinsatsen och villkoret inte uppfylls bor den enskilde
kunna bli aterbetalningsskyldig pa liknande premisser som foljer av det
statliga studiebidrags- och ldnesystemet.l”! Det ska inte vara mojligt att
erhélla studiebidrag frn det statliga studiesystemet samtidigt som HAKS
nyttjas. Daremot kan kompetensutvecklingsmedlen kombineras med att
individen tar studielan.

3.5.1 En obligatorisk omstallningsavgift f6r individen

I det foreslagna systemet till kompetensutveckling bidrar dven individen
till finansieringen av systemet genom att betala en obligatorisk omstélln-
ingsavgift. Den halls isdr fran avgiften till den inkomstskyddade delen av
arbetsloshetsforsakringen. Omstallningsavgiften innebér en skyldighet for
alla forvarvsarbetare att spara till sin egen kompetensutveckling. I gengald
kommer den yrkesverksamme att ha beslutanderatten om vilka kompetens-
utvecklingsinsatser han/hon vill prioritera ndr det ar aktuellt att nyttja
systemet. Premien borjar erldggas nar den yrkesverksamme uppnatt en
sddan arbetsinkomst som kan antas vara stor nog for att det borjar fin-
nas ett intresse av att borja gora avsdttningar till framtida kunskapsut-
veckling. Omstéllningsavgiften ska ldggas till den statliga och kollektiv-
avtalsreglerade avsittningen for individens kompetensutveckling. Néar
individen nyttjar systemet erhalls ersdttning som motsvarar intjanandet.
Den enskilde kan saledes inte fd en hogre ersattning fran HAKS &an vad
som finns intjdnat i systemet. Motivet till att ocksa den enskilde ska vara
en finansidr i systemet dr att sannolikheten 6kar for att individen tar ett
ansvar for att kompetensmedlen dels anvands, dels nyttjas pa ett sitt som
maximalt 6kar den enskildes mojligheter att arbeta fram till pensionen.
Det bor vara mojligt for staten att forstarka de kompetensutvecklingsmedel
en yrkesverksam intjdnat, om personen viljer att kompetensutveckla sig
till ett bristyrke i samhallet. Omstallningsavgiften foreslds vara lika stor for
alla avgiftsskyldiga. Detta ar dock ett beslut staten ytterst fattar, limpligen
efter dialog med arbetsmarknadens parter.

Det bor faststillas en aldersgrans dér det inte langre ar rimligt att den
yrkesverksamme betalar en omstéllningsavgift. Som tidigare framgatt ut-
gor inte de medel som avsitts genom omstdllningsavgiften en intjdnad
rattighet pa sa satt att medlen kan omvandlas till pension eller kontanter
eller tillfalla dodsbon. I det avseendet liknar omstallningsavgiften premien
for en olycksfallsférsakring. Omstallningsavgiftens rattsliga konstruktion
och hur den ska forhélla sig till t.ex. arbetsloshetsforsakringen maste bli
foremdl for ytterligare analyser. En gransdragning bor dven goras mel-
lan dels vilka kompetenshéjande dtgarder som en arbetslos f.d. forvarvs-
arbetare kan erhdlla inom ramen for arbetsloshetsférsikringen eller de
kollektivavtalade omstéllningsavtalen, dels de insatser som bér finansieras
av individens kompetensutvecklingsmedel.

67 Jfr Bender, G., Mortvik R., Kompetenspyramiden, s. 18 och s. 20.
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3.6 Extern aktor som resurs vid omstdllning

I stora delar av ndringslivet pagar redan ett arbete med individuel-
la kompetensutvecklingsplaner. Trots detta har dessa planer inte alltid
fyllt funktionen att utrusta arbetstagare med nédvandig kompetens for
att mota arbetsplatsernas nya kompetensbehov. Kommunikationen av
vilka kunskapsbehov och vilken flexibilitet i utbudet av utbildnings-
insatser som ndringslivet och arbetskraften behover, har heller inte varit
tillrackligt omfattande eller framgdngsrikt. Det finns sannolikt flera for-
klaringartill det. Detkan handlaom attdetekonomiska stodet f6r yrkesverk-
sammas kompetensutveckling ar otillrackligt i dag, att det saknas en 6ver-
blick av de utbildningsinsatser som finns eller att utbudet inte motsvarar
det néringslivet eller yrkesverksamma efterfrdgar. En annan foérklaring
kan vara att de kompetensutvecklingsplaner som f6r narvarande tas fram
analyserar krav utifrdn nuvarande arbetsuppgifter eller ndra forestdende
arbetsuppgifter. Ndgon analys av risken att en arbetstagares kompetens
inte langre dr aktuell eller gangbar och att individen riskerar att forlora sin
anstdllningsbarhet genomférs vanligtvis inte. Hér fyller de riskanalyser
som ligger till grund for omstallningsplanerna i HAKS en viktig funktion.

Innehadllet i omstédllningsplanen kan ibland behéva kommuniceras
dven utanfor arbetsplatsen. Det behovs darfor en lank i kompetensut-
vecklingssystemet — en extern aktor — mellan arbetsplatserna och de olika
utbildningsinstitutioner som tillhandahaller utbudet av kunskapsinsatser.
I kommunikationen mellan enskilda arbetsgivare och arbetstagare samt
den externa aktoren — lat oss kalla den kompetensformedlingen - utgér de
individuella omstéallningsplanerna ett vardefullt verktyg, liksom den om-
varldsbevakning som arbetsmarknadens parter kan 6verblicka. En battre
kommunikation mellan vad néringslivet behover och vilka utbildnings-
insatser som d&r tillgdngliga i samhdllet eller behover tillskapas ar
nodvandig for att arbetskraftens kompetens ska kunna motsvara
arbetsmarknadens behov. Det innebdar i HAKS ett ndra samarbete
mellan  arbetsmarknadens parter, arbetsgivare, yrkesverksamma,
kompetensformedlingen och de utbildningsinstitutioner som tillhanda-
héller utbildningar for arbetsmarknaden. For det fall arbetsgivaren inte
kanner till om den kunskap som behovs i verksamheten tillhandahalls
hos nuvarande utbildningsinstitutioner, kommunicerar arbetsgivaren sina
kompetensbehov med kompetensférmedlingen som i sin tur har kontakter
med ldrosaten och utbildare i Sverige. Arbetsgivaren far en aterkoppling
pa om efterfragad kompetens kan tillhandahallas vid ndgot laroséte eller
om det handlar om att skraddarsy nya kunskapsinsatser. I sddana fall ska
kompetensformedlingen verka for att ett sddant kunskapsutbud kommer
till stdnd bl.a. genom att forsdka paverka fordelning av medel till nya ut-

bildningar.
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Samverkan arbetsmarknadens parter, arbetsgivare, yrkesverksamma, kompetens-
formedling, utbildningsinstitutioner och medeltilldelare (regering/riksdag).

Arbetsgivare Efterfragan Kompetensformedling | Behov kan ej Regering
Analys av > Analys av tillgang tillgodoses och riksdag
kompetensbehov Anvisning pa utbildning _—
av utbildning Medel till
& utbildning
%
Arbetsmarknadens AMU
parter Gymnasium
Folkhogskola
Yrkeshogskola
Hogskola
Universitet
Privata aktorer

3.6.1 Kompetensformedling som st6d och 6verblick
av utbildningsinsatser

Det ar svart att 6verblicka vilka olika utbildningsinsatser som totalt finns i
Sverige, vad de har for specifikt innehall och pa vilken kunskapsniva olika
delar i en utbildning ligger. Det kan ocksd finnas ett behov fran arbets-
givare eller yrkesverksamma att fa veta om, och i sd fall hur, man kan bygga
pd en yrkesverksams kompetens sd att den kunskap som efterfragas kan
tillgodoses utan att den férvarvsarbetande behéver genomga en helt ny ut-
bildning, t.ex. vad som kravs i kunskapsutveckling for att en webbdesigner
ska bli programmerare.

En yrkesverksams kompetens kan fér manga yrken bedémas genom
observationer av praktiska 6vningar i yrket. Ett exempel dr yrket svetsare.
En sadan yrkesutovares kompetens kan védrderas och valideras genom en
rad olika praktiska situationer dar den enskilde far genomféra svetsarbets-
uppgifter. Det dr mojligt att efter att sddana 6vningar utvédrderats, och i
dialog med personen, bedéma vilken eventuell kompletterande kunskap
individen behéver. En annan bra forebild i validering av yrkesverksam-
mas kunskaper, fardigheter och vdrderingar dr idrotten. En fotbollsspelare
som kan uppvisa goda fardigheter pa fotbollsplanen kan fd en plats i laget
oavsett etnicitet, skolning eller kunskap om regelverket. De nédvindiga
kompletterande kunskaperna kan byggas pa under tiden han/hon spelar
fotboll. Detta borde kunna 6verforas till arbetslivet. I organisationen av
validering av en individs kompetens bor kompetensformedlingen ha en
naturlig plats.

Det dr, som framgatt, nédvindigt med en extern aktér som kan fungera
som en samlande kraft for arbetsgivare, yrkesverksamma och larosaten pa
en rad omraden som berér forvarvsarbetandes behov av kompetensutveck-
ling. Arbetsgivare behéver kunna avrapportera sitt behov av ny kunskap
i verksamheten till ndgon som vet var de utbildningsinsatserna till-
handahalls eller om det finns behov av helt nya, skraddarsydda atgarder.
Den information om kunskapsbehov som arbetsgivare avrapporterar kan
kommuniceras dels med arbetsmarknadens parter for att fd en uppfattning
om behovet gailler for hela branscher, dels med olika ladrosaten i framst
Sverige. Syftet dr att den externa aktdren ska vara ett stod for enskilda
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arbetsplatser genom att undersoka om de efterfrigade larandeinsatserna
finns tillgangliga hos nagon utbildningsinstitution. Om det som efter-
fragas inte finns pd utbildningsmarknaden ska den externa aktéren kunna
uppmana larosétena att skapa och kvalitetssikra kurser som fyller de behov
arbetsgivare och yrkesverksamma efterfragar.

Det dr en komplex uppgift for individen att kunna bedéma de egna
kunskapernas betydelse for mojligheten att vara langsiktigt anstdllnings-
bar, ha insikt om vad arbetsmarknaden efterfragar och veta vilket utbud
av utbildningsinsatser som dr tillgangligt. Den yrkesverksamme kan be-
hova prata med en neutral person utanfor arbetsgivarens verksamhet om
vilken kompetensutveckling som beddms nédvandig for att starka den egna
konkurrenskraften och underlitta omstallning i arbetslivet. Den yrkesverk-
samme behover dven fa information om hur kompetensutvecklingssyste-
met fungerar i praktiken och hur avgransningen ar utformad i relation till
andra vélfardssystem som t.ex. arbetsloshets- och sjukforsikringen eller
studiemedelssystemet. Det dr dven vasentligt att individen har kunskap
om annan lagstiftning eller kollektivavtalsreglering, t.ex. tjdnstepension,
som ber6rs av nyttjandet av kompetensutvecklingssystemet. Den enskilde
kan dérfor behova stod av en extern aktor for att fa radgivning rérande sin
kompetensutveckling.®® Lampligen bor det tillhandahallas av den externa
aktor som i den har rapporten bendmns kompetensférmedling.

3.7 Utbildningsutbud och vikten av kvalitetssikring

For att ett nytt kompetensutvecklingssystem ska kunna bli framgangsrikt
kravs att det finns ett tillgangligt, flexibelt och kvalitetssdkrat utbildnings-
utbud. OECD patalar i sin sysselsattningsstrategi relevansen av att det finns
kraftfulla system och verktyg for att bedoma och férutse kompetensbehov
och att dessa kombineras med effektiva forfaranden som sakerstaller att
sddan information kommer beslutsfattare och institutioner som tillhanda-
haller kompetensutveckling till del.

Om aktorerna i HAKS ska kunna bedéma om det utbildningsutbud
som finns motsvarar vad som efterfragas behover olika utbildnings-
insatser “varudeklareras”. Det kraver en detaljerad beskrivning av de olika
kunskapsomraden som ingar i utbildningen, lampligen i en s.k. kursplan.
Utgdngspunkten for larande om det utgar fran en liro- eller kursplan &r att
kunskaperna byggs upp systematiskt fran det enkla till mer specifika och
abstrakta fardigheter.’ Av kursplanen ska det framga om det dr en grund-
liggande utbildning eller en avancerad utbildningsinsats. Det ar en for-
del om det i en sddan kursplan framgar vilka metoder som anvénds for att
stodja larandet. Det bor dven tydligt anges i kursplanen vilka kunskaper/
fardigheter som utbildningen ska tillhandahalla och hur den kompetensen
examineras pd ett rittssikert satt.

Det ar onskvart att tillsynsmyndigheter i form av skolinspektionen och
Universitetskanslersimbetet (UKA) gor l6pande utvirderingar av de
utbildningsinsatser som tillhandahalls inom HAKS. I utvirderingen av
sddana olika kunskapsinsatser kan dven den externa aktoren, kompetens-

68  Se Arbetet i framtiden, Slutrapport, Analysgruppen for arbetet i framtiden, s. 36-37, och Bender, G.,
Mortvik, R., Kompetenspyramiden, dir individens behov av vigledning podngteras.

69  OECD, Good Jobs for all in a changing world: The OECD Job Strategy, 2018, s. 24.

70  Saljo, R., Ldrande, s. 86.
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formedlingen, vara en resurs. Om kunskapsnivan pa genomgangen ut-
bildning (sdrskilt pa den hogsta utbildning Sverige tillhandahaller,
universitets- och hogskolestudier) inte uppratthalls tappar arbetsmark-
naden tilltron till utbildningssystemen.

Vidare bor det finnas en mojlighet till skadestand for den enskilde som
genomgdtt en ldrandeinsats och blivit godkidnd, men trots det har brist-
falliga kunskaper. Eftersom individen i en sddan situation har férbrukat
sina kompetensutvecklingsmedel pd en utbildningsinsats som inte har hal-
lit erforderlig kvalitet bor den som tillhandahallit kompetensinsatsen kun-
na bli skadestandsskyldig.”” Denna ordning staller krav pd utbildnings-
institutioner att leverera utbildningar med hog kvalitet, vilket dr i hela
samhallets intresse.

Det ar viktigt att finansieringssystemet av olika utbildningsinsatser
tar hdnsyn och anpassar medelstilldelningen till vad arbetsmarknaden
efterfragar. Ett livsldngt ldrande for yrkesverksamma innebar att det bor
finnas ett flexibelt utbud av utbildningsinsatser vad géller kursinnehall
och att utbildningar kan genomféras pa distans, med varierande kurs-
lingd och t.ex. som sommarkurser. Det dr ett problem att universitet och
hogskolor far medelstilldelning baserat pd examinerade studenter enligt
nuvarande utformning av medelstilldelningen.”? Det gillande systemet
premierar att ha heltidsstuderande studenter med utbildningar férlagda
till ett campus. Regelverket blir handlingsdirigerande och intresset for
att skapa kortare utbildningsinsatser och distansutbildningar minskar.
Utvecklingen visar att fler studenter laser programutbildningar medan
studenter pa fristdende kurser minskar./”?! Som tidigare framgdtt bor staten
dven premiera larositen som tillskapar utbildningar med hog kvalitet som
motsvarar vad arbetsmarknaden efterfragar.

I dag finns manga végar in i olika utbildningssystem och de studerande
har varierande grundkunskaper samt formdgor att tilldgna sig ny kunskap.
Under studietiden kan en studerande fa sarskilt stod for sin inldrning i
form av t.ex. extra hjalpmedel, handledning eller langre tid for att genom-
fora examinationsuppgifter.’¥ En genomgang av AD:s praxis i tvister om
arbetstagares bristande arbetsprestationer visar att AD gor en schablon-
artad bedémning av de stddjande insatser arbetsgivaren ska tillhandahalla.
AD ngjer sig i sin provning med att konstatera att arbetstagaren erhallit
samma stod som andra arbetstagare och att prognosen for arbetstagaren
inte visar att arbetsprestationerna kommer att forbattras. Arbetsgivaren
bedéms ddrmed ha uppfyllt sin skyldighet att stodja arbetstagaren och
uppsdgningen dr sakligt grundad om uppsdgningsprocessen i 6vrigt dver-
ensstimmer med gallande ratt. Det finns ingenting i domarna som indiker-
ar att AD tar hansyn till den individuelle arbetstagarens behov./””!

Olika arbetstagare kan dock ha skilda foérutsittningar att anpassa sig
till forandringar och 6kade kunskapskrav i arbetet. Det innebdr att de har

71 SeNJA 2018, s. 266.

72 Seregeringsbeslut 2016-12-20, Regleringsbrev for budgetdret 2017 avseende universitet och higskola. Se aven
bilaga 1, Avrikning av helarsstudenter och heldrsprestationer m.m.

73 SeLundell, E., Utbildningsutbud for livslingt lirande s. 15; Underlagsrapport till analysgruppen, Arbetet

i framtiden; Bender, G., Ny kunskap for nya jobb — Eftergymnasialt utbildningsutbud for yrkesverksamma s. 33;
SOU 2015:70 Haégre utbildning under tjugo dr s. 227-228.

74 Set.ex. prop.2017/18:1s. 46.

75 Ulander-Winman, C., Bristande arbetsprestationer och arbetstagares ritt till kompetensutveckling,
Juridisk Tidskrift hafte nr 3 2017-2018.
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varierande behov av savdl insatser som insatsernas langd, for att kunna
anpassa sig till nya férhdllanden i anstillningen. Studerande som under
studietiden behovde sarskilt stod for att inhdmta kunskap har sannolikt
samma behov ndr de som arbetstagare ska tillgodogora sig ny kompetens
i anstallningen. En arbetsgivare ska enligt 3 kap. 3 § AML ta hénsyn till
om en arbetstagare har behov av sirskilda individinriktade atgdrder."®!
Trots detta verkar det i praktiken finnas en lucka mellan det stod som
utbildningssystemen tillhandahaéller for studerande med sarskilda behov
och den brist pa extra stdd som arbetstagare med sirskilda behov har ratt
att fa i arbetslivet.l””!

Om ndgon oldgenhet inte ska drabba enskilda arbetsgivare eller arbets-
tagare bor det finnas allmédnna stodsystem som tillser att dven arbetstagare,
nar behov finns, far sirskilda insatser for att utveckla sin kompetens
under bestdende anstallning, dven om det kraver langre tid eller anpassade
atgirder. Det dr sarskilt viktigt om malet dr att dstadkomma en inklud-
erande arbetsmarknad. Kompetensférmedlingen kan i detta avseende ha
en viktig uppgift att motivera och stodja arbetstagare som kdnner osdker-
het infor att nyttja sina kompetensutvecklingsmedel pa grund av sitt behov
av extra stod for sitt ldrande. Det dr dven rimligt att kompetensférmedlin-
gen har sarskilda medel att tillgd for att specifikt stédja yrkesverksamma
med speciella behov i deras livslinga ldrande. Under sddana foérutsatt-
ningar skulle det finnas en samstdimmighet mellan de resurser utbildnings-
systemet stéller till férfogande for studerande och det arbetslivet tillhanda-
haller gillande kompetensutveckling for forvarvsarbetare med sarskilda

behov.

76  Se t.ex. prop. 2007/08:95 s. 149.
77  Det bér uppmarksammas att studerande/arbetstagare kan ha ett sarskilt behov utan att ha en
diagnostiserad funktionsnedsittning.
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4. Sammanfattande diskussion

Skola, utbildning och lirande &r krafter som driver samhallsutveckling-
en framat och larande dr ddrmed en angeldgenhet for bade individ och
samhille.” P3 en arbetsmarknad som férandras snabbt och dir nya
kvalifikationskrav upptrdder med korta intervaller blir det uppenbart
att en grundutbildning inte racker for individens hela arbetsliv. Svensk
arbetsmarknad behover arbetskraft som effektivt kan stilla om till nya
forutsattningar i arbetslivet och som har den kompetens naringslivet
efterfragar. Det dr darfor nodvandigt att skapa ett generellt, funktionellt
kompetensutvecklingssystem for yrkesverksammas livslinga larande.
En ny valfirdskomponent i form av ett kompetensutvecklingssystem for
forvarvsarbetare innebér att foretag far béttre kompetensmatchning och
arbetskraften far storre mojligheter till karridrvaxling eller karridrutveck-
ling. Det foreslagna systemet HAKS 6kar rorligheten pa arbetsmarknaden
samtidigt som goda arbetsvillkor gynnar yrkesverksammas valbefinnande
och stimulerar till engagemang i arbetet. HAKS forstarker arbetslinjen
och dkar mojligheterna for ménniskor att arbeta langre, vilket minskar
belastningen pad andra valfiardssystem. Ett generellt kompetensutveck-
lingssystem for yrkesverksamma som ar begripligt, forutsebart och lika-
behandlande bidrar bade till en inkluderande arbetsmarknad och till en
hog sysselsattningsniva.

Det nya kompetensutvecklingssystemet som foreslds i denna rapport,
HAKS, ska vara ett komplement till befintliga dtgdrder inom utbild-
nings- och arbetsmarknadspolitiken. Tanken &r att intjdnade kompetens-
utvecklingsmedel ska knytas till individen (fysiska personer) och folja den
enskilde under hela arbetslivet. HAKS omfattar i princip alla som arbetar
och betalar inkomstskatt oavsett sektor, anstéllnings- eller arbetsform och
sysselsdttningsgrad. Kompetensutvecklingsmedel ska t.ex. inte kunna om-
vandlas till pensioner, utbetalas i kontanter eller tillfalla d6dsbon. Forvalt-
ningen av det nya systemet kan inordnas i en befintlig myndighet, t.ex.
Arbetsmiljoverket. Ett annat alternativ r att en ny myndighet skapas eller
att ndgon befintlig myndighet omstruktureras. Det dr ocksd majligt att tdn-
ka sig att ett sarskilt bolag, dgt av t.ex. arbetsmarknadens parter och staten
gemensamt, forvaltar och administrerar kompetensutvecklingssystemet.

HAKS-modellen ar férenlig med den svenska modellen, dar lagstift-
ning kombineras med reglering i kollektivavtal. Systemet utgér en hallfast
kedja med sex lankar och innebdar en samverkan mellan staten, arbetsmark-
nadens parter, enskilda arbetsgivare, yrkesverksamma, en extern aktor
och utbildningsinstitutioner. Sverige ar bra pd att bygga systemldsningar.
Det finns en tillit till vara institutioner, olika akt6rer dr vana vid att sam-
arbeta, arbetsgivar- och arbetstagarparter har en ldng tradition av att vara
utvecklingsinriktade och ta ansvar for strukturomvandlingar. Samman-
taget skapar detta goda fOrutsittningar for att etablera HAKS-
modellen (Hallbart Arbetsliv genom Kompetensutveckling i Samverkan) som
det foreslagna kompetensutvecklingssystemet kortfattat bendmns. Utéver
instiftandet av HAKS kravs ingen ny lagstiftning. Det finns ddremot behov
av att gora gransdragningar till andra valfardssystem som kan komma att

78  Siljo. R., Lirande, s. 16; llleris, K., Lirande, s. 15.
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berdras, som t.ex. arbetsloshets- och sjukforsdkringen, det statliga studie-
medelssystemet och kollektivavtal. De olika systemen ska komplettera och
forstarka varandra sa att arbetslinjen kan uppratthéllas av manniskor som
har efterfragad kompetens.

HAKS finansiering liknar pensionssystemet, ddr staten garanterar i
princip alla yrkesverksamma som betalar inkomstskatt en mojlighet till
betald kompetensutveckling mitt i livet. Denna statliga kompetensutveck-
lingsgaranti byggs pa med en kollektivavtalsreglerad avgift som erldggs
av arbetsgivare. Den enskilde yrkesverksamme bidrar till finansieringen
genom att betala en obligatorisk omstallningsavgift. Den avgiften halls isar
fran arbetsloshetsforsakringen och kan liknas vid premien for en olycks-
fallsforsakring. En utmaning for modellen ar att ldgga fast en ambitions-
nivd pd finansieringen, sarskilt nar den etableras, som dr tillrackligt hog
for att systemet ska vara attraktivt att nyttja med en kort startstracka. Sam-
tidigt far ambitionsnivdn inte innebéra sa stora kostnader for stat och
arbetsgivare att det kraver skattehojningar eller innebar att svenska fore-
tag far konkurrensnackdelar jamfoért med féretag i andra lander som har
samma dgare. Det krdvs ytterligare analyser for att bedoma om det ar
mojligt for staten och arbetsgivare att géra omférdelningar av befintliga
kostnader till kompetensutvecklingssystemet. Det finns ocksa ett varde
i att analysera de kompetensutvecklingssystem som utvecklats i andra
linder i fraimst Europa, for att battre kunna gora en konsekvensanalys av
det féreslagna systemet.

HAKS bygger, som framgatt, pa en samverkan mellan sex olika aktorer.
Grunden for systemet dr de omstillningsplaner som forslagsvis drligen
ska upprattas pa arbetsplatsen eller av yrkesverksamma som utfor arbete i
annan form dn som anstdllda. Omstédllningsplanen ska beskriva och
dokumentera verksamhetens behov av omstéllning och ny kunskap
(riskanalyser). Det kan innebéra ett visst merarbete men malsattningen
ar att HAKS ska innebdra sa fd ytterligare administrativa uppgifter som
mojligt for arbetsgivarna. Arbetet med omstéllningsplaner ska darfor inga
i det systematiska arbetsmiljoarbete som arbetsgivare redan i dag har en
skyldighet att genomféra. Det kraver saledes ingen ny lagstiftning for att
arbetsgivare ska dldggas att uppratta drliga omstallningsplaner. Det finns
diremot samordningsvinster mellan arbetsgivarens arbetsmiljéarbete,
arbetsgivarens skyldighet att upprétta rehabiliteringsplaner och arbetet
med omstédllningsplanerna. Arbetsgivarens ansvar for att gora riskanalyser
ndr det finns omstallningsbehov kan dock behova fortydligas i Arbetsmiljo-
verkets foreskrifter. Egenanstdllda och andra nyare former av att utféra
arbete kan aldggas att upprétta omstallningsplaner nir de upplever att
det finns behov av omstdllning och ny kompetens samt vill nyttja sina
kompetensutvecklingsmedel for att kunna fortsétta arbeta.

Arbetsmarknadens parter dr en resurs for arbetsgivare och yrkesverk-
samma i den omvdrldsanalys som &r viktig for att kunna férutse saval
behov av omstdllning som ny kunskap hos arbetskraften. Det handlar
inte bara om kompetensinsatsernas innehdll utan ocksd var, nir och hur
insatserna bor vara utformade samt hur de kvalitetssikras. Arbetsgivar-
och arbetstagarparter har dven betydelse for HAKS praktiska tillimpning
genom att de i kollektivavtal kan komma 6verens om hur systemet ska
omséttas i olika branscher. Arbetsmarknadens parter ska bestimma
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storleken pa den tjdnstebaserade kompetensutvecklingsavsittningen
genom att premien regleras i kollektivavtal. Det dr dock svart for parterna
att ensamma finansiera ett kompetensutvecklingssystem sa att det inne-
haller tillrackligt mycket pengar for att gora det attraktivt att anvinda for
yrkesverksamma. En samfinansiering med staten dr darfor nodvandig.

Arbetsmarknadens parter kan besluta att icke kollektivavtalsbundna
arbetsgivare kan ansluta sig till systemet och betala den 6verenskomna
premien. Intresset for att skapa ett solidariskt system skulle &ven kunna
resultera i en allmangiltigforklaring av kollektivavtalet sa att alla arbetsgi-
vare i branschen far en skyldighet att betala samma avgift till kompetens-
utvecklingssystemet. Det krdver dock att staten beslutar att kollektivavtal
ska kunna gilla for en hel bransch. Det finns en risk for att arbetsgivare dr
ovilliga att betala for arbetstagares kompetensutveckling nér de inte kan
vara sakra pa att investeringen kommer till nytta i den egna verksamheten
eftersom arbetstagaren kan soka ny anstallning hos en annan arbetsgivare.
Men om alla arbetsgivare i branschen bidrar till arbetstagares kompetens-
utveckling ar chansen stor att arbetsgivare kan rekrytera en ny arbetstagare
med ritt kompetens som finansierats genom systemet. Det dr dven en vinst
for arbetsgivare att saval staten som den enskilde bidrar till finansiering av
kompetensutveckling som kommer féretagen till godo.

Det ar svart for en yrkesverksam att bedoma den egna kompetensens
konkurrenskraft och vad som kravs for att vara langsiktigt anstallningsbar.
Det dr ocksa en fordel att kunna prata med ndgon utanfor arbetsgivarens
verksamhet om en yrkesverksam t.ex. dr intresserad av en karridrvixling.
Arbetsgivare kan behéva kunskap om vilket utbud av utbildningsinsats-
er som dr tillgdngliga, om de egna behoven kan tillgodoses inom det som
redan finns eller om det krédvs nya utbildningsinsatser. En extern aktor
som fungerar som brygga mellan yrkesverksamma, arbetsgivare och ut-
bildningsinstitutioner samt medeltilldelare skulle stirka kompetensut-
vecklingssystemet. En sddan extern aktor kan fylla manga roller och arbe-
ta bade med praktisk kompetensférmedling och validering av kompetens,
paverka utbildningsutbud och bidra till att kvalitetssikra utbildnings-
insatser.

Ett kompetensutvecklingssystem for yrkesarbetare kraver en mang-
fald av utbildningsinsatser. Det kommer att efterfragas ny saval praktisk
som teoretisk kompetens. Det dr ocksa viktigt att det finns en flexibilitet i
mojligheterna for yrkesverksamma att tilldgna sig ny kunskap. Kortare
kurser, mojlighet att studera pa deltid, distansutbildningar, sommar-
eller natkurser dr nagra exempel férutom programutbildningar och andra
heltidsstudier vid ett campus. Staten har en méjlighet att premiera till-
skapande av nya utbildningar som arbetsmarknaden efterfragar eller yrkes-
arbetare som viljer att kompetensutveckla sig till ett bristyrke i samhallet.

Det bor finnas ett gemensamt intresse hos stat, arbetsmarknadens parter,
arbetsgivare och arbetskraften att verka for att manniskor i aktiv &lder
kommer i arbete och att de sedan med en kombination av eget ansvar och
samhallsstod ges mojligheter att utvecklas under hela sitt arbetsliv pa ett
sdtt som motsvarar det arbetsmarknaden efterfragar. Ett kompetensutveck-
lingssystem for yrkesverksamma blir en forlingning av befintliga utbild-
ningssystem, som bidrar till arbetskraftens livslanga ldrande och forverkli-
gar malet om ett fortbildningssamhalle.
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