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1 Inledning

En del av den svenska vilfirdsmodellen utgdrs av arbetsmarknadens reglering,
i form av arbetsritt. Mélet med den arbetsrittsliga lagstiftningen ér att den ska
skapa forutsittningar for att tillgodose bade arbetsgivarnas och arbetstagarnas
behov av flexibilitet, trygghet och inflytande. Regleringen ska utgéra ett sta-
bilt och forutsigbart system pd arbetsmarknaden, da detta anses skapa viktiga
forutsiteningar for en hallbar tillvixt och full sysselsittning.! Kollektivavtalen
utgor ett centralt regleringsinstrument i relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Den nuvarande arbetsrittsliga lagstiftningen anger ramar och
forutsiteningar for reglering i kollektivavtal, vilket innebir att arbetsmarkna-
dens parter pd minga omraden kan komma 6verens om andra bestimmelser
dn de som framgir av lagstiftningen. Detta bildar en viktig grund i den s.k.
svenska partsmodellen. Arbetsgivarnas och arbetstagarnas intressen tillvaratas
av arbetsgivar- respektive arbetstagarorganisationer genom kollektivavtal. Kol-
lektivavtalen vilar i hog grad pa den normbildning som kommer till uttryck
i den arbetsrittsliga lagstiftningen och ytterst pa virden som kan hinforas till
den svenska vilfirdsmodellen. Det normativa innehéllet i lagstiftningen och
kollektivavtalen dr dock inte négot som for alltid 4r givet. Lagstiftningens och
kollektivavtalens innehall, rittsliga utformning och tillimpning paverkas av
forindringar och radande virderingar i samhiillet.

Sedan ar 1995 ir Sverige en del av den Europeiska unionen. Det innebir
bl.a. att den sysselsittningspolitik som utformas inom gemenskapen och den
normbildning som ligger till grund for denna, paverkar regleringen av den
svenska arbetsmarknaden. Europa 2020 4r EU:s strategi for att mota dels de
forindringar som globaliseringen innebir, dels underlitta f6r EU-lindernas

! Regeringens skrivelse 2009/10:34, Sveriges handlingsprogram for tillvixt och sysselsittning
uppfoliningsrapport 2009, s.71.
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medborgare att paverka de nya utmaningar och mojligheter som detta for
med sig.? En del av den europeiska strategin for sysselsittning och smart
samt héllbar tillvixt utgors av riktlinjerna f6r medlemsstaternas sysselsitt-
ningspolitik. Europeiska unionens rad har uttalat att det mest effektiva sit-
tet att generera ekonomisk tillvixt ir att hoja sysselsittningsnivierna.’ For
att kunna uppnd en hog sysselsittning forutsites att foretagen i Europa dr
konkurrenskraftiga och lonsamma samt att arbetstagarna har formaga att
motsvara de krav som stills pA dem mot bakgrund av den gillande syssel-
sittningspolitiken. Av de sysselsittningsriktlinjer som antagits av Europeiska
unionens rad framkommer bl.a. att medlemsstaterna bér integrera de princi-
per for flexicurity, som tidigare antagits av radet, i sin arbetsmarknadspolitik
och tillimpa dem.*

1.1 Flexicurity och den svenska partsmodellen

Med flexicurity avses en integrerad strategi for att pd samma ging 6ka bade
flexibiliteten och tryggheten péd arbetsmarknaden. Flexicurity ir konstru-
erat i en europeisk kontext och strategin ir priglad av olika férestillningar,
stillningstaganden och virderingar. Enligt kommissionen behéver t.ex. den
enskilde individen sysselsittningstrygghet istillet f6r anstillningstrygghet,
eftersom allt firre arbetstagare kommer att behalla samma arbete under ett
helt arbetsliv. Arbetstagarna maste dédrfor vara dels instéllda pa omstillningar
i sysselsittningsstatus, dels anstillningsbara i relation till en hel arbetsmark-
nad.’ Flexicurity omfattas av den s.k. éppna samordningsmetoden. Det
innebir att medlemslinderna fir en ram att anpassa den nationella politiken
till, sd att vissa gemensamma mal uppnis. I detta arbete forsdker kommissio-
nen skapa en gemensam virdebas for EU:s medlemslidnder avseende utveck-
lingen av flexicuritydtgirder. Meningen ir att medlemsstaternas strivanden

2 Europeiska Gemenskapernas Kommission; Bryssel den 11.12.2007, KOM(2007) 803 slut-
lig Del I. Meddelande frin Kommissionen till Europeiska Radet Strategirapport om den forny-
ade Lissabonstrategin for tillvixt och sysselsittning: start for den nya tredrsperioden (2008-2011)
Att hilla forindringstempot uppe, s. 2.

3 2008/618/EG Ridets beslut av den 15 juli 2008 om riktlinjer for medlemsstaternas sysselsitt-
ningspolitik. L 198, s. 50.

4 Radets beslut av den 21 oktober om riktlinjer folr medlemsstaternas sysselsittningspolitik,
Europeiska unionens officiella tidning nr L 308, 24/11/2010 s. 0046-0051.

> Se Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359
slutlig. Meddelande frin Kommissionen till Europaparlamentet, Ridet, Europeiska ekono-
miska och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity:
Fler och bittre arberstillfiillen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862}, s. 4-5.
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efter att uppnd mer anpassbara arbetsmarknader och produktivare arbets-
platser ska utgd fran ett synsitt som forenar linderna inom EU.°
Arbetsmarknadens parter anses, enligt kommissionen, ha en avgorande
betydelse for att garantera att flexicurity ger fordelar for alla.” Europeiska
ekonomiska och sociala kommittén har i ett flertal dokument framfort be-
tydelsen av att arbetsmarknadens parter deltar aktivt, forhandlar, paverkar
och tar ansvar for hur flexicurity definieras och for dess bestindsdelar.® Flexi-
bilitet och trygghet ska inte ses som varandras motsatser utan utga fran ett
vinna-vinna-perspektiv.” Kommissionen har uppmanat medlemsstaterna att

samarbeta med arbetsmarknadens parter sa att varje lands flexicuritystrategi

kan inkorporeras i de nationella reformprogrammen.'”

P4 den svenska arbetsmarknaden har kollektivavtalen en stor betydelse for
hur flexicurity implementeras. Arbetsmarknadens parter har utvecklade insti-
tutioner, former, arbetsprocesser och en ling tradition av att fora férhandlingar
som ska resultera i vinna-vinna-6verenskommelser. Ett exempel pa ett sidant

kollektivavtal dr Utvecklingsavtalet (UVA). UVA ir ett huvudavtal inom privat

¢ Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel den 11.12.2007 KOM(2007) 803
Slutlig Del I Meddelande fran kommissionen till europeiska riddet, Strategirapport om den
fornyade Lissabonstrategin for tillviixt och sysselsittning: start for den nya tredrsperioden (2008—
2011) Atr hilla forindringstempot uppe. Se aven Europaparlamentets resolution av den 29
november 2007 om gemensamma principer for “flexicurity” (2007/2209 (INI)), s. 8 och Report
by the European Expert Group on Flexicurity, Flexicurity Pathways, Turning hurdles into step-
ping stones, June 2007, s. 4-5.

7 Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slut-
lig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Ridet, Europeiska ekonomiska
och sociala kommittén samt Regionkommitwén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler
och biittre arbetstillfillen med en kombination av flexibilitet och tryggher, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862}, s. 8.

8 Se tex. Yttrande fran Europeiska och sociala kommittén om Firsiag till ridets beslut om
riktlinjer for medlemsstaternas sysselsittningspolitik (enligt artikel 128 i EG-fordraget) KOM
(2007) 803 slutligl2 del V-2007/0300 (CSN), EUT C 162, 25/06/2008 s.0092-0095 och
Yttrande frin Europeiska och sociala kommittén om Genomforandet av Lissabonstrategin: Den
nuvarande situationen och olika framtidsperspektiv, EUT nr C120, 16/05/2008 s. 0096-0100.
Se dven Yttrande fran Regionkommittén om Flexicurity, EUT nr C 105, 25/04/2008 5. 0016~
0020.

% Report by the European Group on Flexicurity, Flexicurity Pathways, s. 5.

10" Se t.ex. Yetrande frin Europeiska och sociala kommittén om Firslag till ridets beslut om
riktlinjer for medlemsstaternas sysselsitiningspolitik (enligt artikel 128 i EG-fordraget) KOM
(2007) 803 slutligl2 del V-2007/0300 (CSN), EUT C 162, 25/06/2008 s.0092-0095 och
Yttrande frin Europeiska och sociala kommittén om Genomforandet av Lissabonstrategin: Den
nuvarande situationen och olika framtidsperspektiv, EUT nr C120, 16/05/2008 s. 0096-0100.
Se dven Yttrande frin Regionkommittén om Flexicurizy, EUT nr C 105, 25/04/2008 s. 0016
0020.

449



Carin Ulander Winman

sektor. Avtalet har ingtts mellan de centrala parterna SAF!!, PTK och LO och
omfattar cirka 2 miljoner arbetstagare.'> UVA:s konstruktion har likheter med
det kommissionsmeddelande som ligger till grund for de flexicurityprinciper
som antagits av Europeiska unionens rdd."’ Bide flexicurity och UVA inne-
héller olika beskrivningar av verkligheten som skapar rationella motiv for de
lokala aktorerna att verka i en viss riktning. En betydande del av innehallet i
savil flexicurity som UVA bestar av grundliggande virderingar. De centrala
aktorerna har en malsittning, de utgar frin en bild av verkligheten och anvin-
der flexicurity respektive UVA f6r att dverfora de normer som krivs for att
uppnd milet utifrin den konstruerade verkligheten. Varken flexicurity eller
UVA innehaller en firdig modell som de lokala aktorerna ska implementera.
Regleringstekniken bestar i huvudsak av rikdlinjer till de lokala aktorerna och
handlingsalternativ som kan anvindas pa lokal nivd. Riktdinjernas uppgift ar
att virdemissigt paverka de lokala aktérernas uppfattningar och handlande.
Flexicurity och UVA har pé foretagsniva samma malsittning, men vigen for
att nd malen skiljer sig 4t i vissa visentliga avseenden. !

Under de nirmaste dren kommer det att pdga en kamp om vilken arbets-
marknads- och vélfirdsmodell som bist svarar upp mot méilen om internatio-
nellt konkurrenskraftiga foretag och en hog sysselsittning. De normer som
hirror frin EU har sin historia och kulturella kontext, medan de svenska
normerna baseras pd sin historia om arbetsmarknadens reglering och de virde-
ringar som ligger till grund for den. Hur dessa normer kan forenas med en
utveckling av flexicurity inom ramen for partsmodellen, dr en utmaning for
regleringen av den svenska arbetsmarknaden.

I den omvandling som sker i arbetslivet dr det visentligt att reflektera 6ver
de virden som varit vigledande f6r den svenska partsmodellen. Det krivs en
noggrann analys for att kunna identifiera vilka grundliggande normer som
ligger till grund f6r regleringen av arbetsmarknaden. Vi maste vara beredda
att kritiskt granska dessa virden ur ett framtidsperspektiv, men ocksa std

"' Numera Svenskt Niringsliv.

12 UVA triffades mellan SAE, LO och PTK ar 1982. Parterna 4tog sig i avtalet att verka for
att UVA skulle antas av férbunden. Férbunden rekommenderades att f6lja och frimja avtals-
tillimpningen, férhandlingsprotokoll Utvecklingsavtal SAF-LO-PTK 1982-04-15.

13 Se Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359
slutlig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Ridet, Europeiska ekono-
miska och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity:
Fler och biittre arberstillfiillen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862.

14 For en utforligare analys av flexicurity och UVA. Se Carin Ulander-Winman, Flexicurity
och utvecklingsavtalet, IFAU Rapport 2010:19.
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upp for och utveckla de virden Sverige anser viktiga att bevara. Kommer de
grundliggande normerna att vara framgingsfaktorer fortsittningsvis, eller
behéver de dndras, kompletteras eller vidareutvecklas for att fungera under
nya forutsittningar?

Den hir artikeln lyfter fram nigra av de virden som har identifierats i
UVA och som kan anses vara viktiga komponenter i den svenska partsmo-
dellen. Dessa virden kan ocksa antas ha betydelse for arbetstagarnas syssel-
sittningstrygghet. Artikeln belyser hur diskursen om det livslanga lirandet
skulle kunna omsittas enligt partsmodellen, i en vinna-vinna-6verenskom-
melse for att stirka foretagens konkurrenskraft och arbetstagarnas sysselsitt-
ningstrygghet.

2 Virden i UVA av betydelse for arbetstagarnas
sysselsittningstrygghet

UVA utgor en pibyggnad och en utveckling av den svenska medbestimman-
delagen. Avtalet utgdr en vinna-vinna-dverenskommelse pé sa sitt att bada
arbetsgivar- och arbetstagarparten ir beredd att ta ett gemensamt ansvar for
foretagens konkurrenskraft och de anstilldas trygghet. Det innebir bl.a.
att de fackliga organisationerna kan se positivt pd strukturférindringar och
omstillningar samt inte bara verka for att befintliga jobb ska vara kvar i ofor-
indrad form. En del av de virden som har identifierats i avtalet handlar om
hur parterna ser pé varandra, péd ledarskapet och pa arbetsorganisationens
utformning.

2.1 Positiv syn pd varandra som parter
UVA bygger pa en i grunden positiv mianniskosyn. Alla arbetstagare oavsett
position forutsitts kunna och vilja bidra till en gynnsam utveckling av fore-
taget. Anstillningsrelationen ses som langvarig med en 6msesidig lojalitet
mellan parterna. Den enskilda arbetstagaren bedéms vara virdefull for fore-
taget genom sin kompetens inklusive speciella yrkeserfarenhet. Avtalet for-
medlar uppfattningen att arbetstagare ir kreativa och bidrar med idéer i bade
konkreta problemlésningssituationer och till foretagets utveckling i stort. De
anstillda anses ha forindringsformaga. Det tas for givet att arbetstagarna kan
stilla om till indrade férutsittningar och folja med i den verksamhetsutveck-
ling som foretaget genomgar. Arbetstagarna ses som utvecklingsbara under
hela sitt yrkesliv pa ett sdtt som gagnar foretaget.

UVA formedlar ett virde om medarbetarskap i foretaget. Arbetsgivarna
ses som socialt ansvarstagande bade for foretagets lingsiktiga verlevnad och
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konkurrenskraft och for arbetstagarnas trygghet samt utveckling i arbetet.
Arbetsgivaren framstills som palitlig och med f6rméga att beakta dven andra
in strikt foretagsekonomiska lonsamhetsintressen. Enligt avtalet ska arbets-
tagarnas mojligheter till samarbete och kontakt med arbetskamrater frimjas.
Genom detta tillgodoses, som jag forstar det, arbetstagarnas sociala behov
samtidigt som utvecklade relationer mellan arbetskamrater underldttar sam-
arbetet och for med sig att kollegor stddjer varandra i arbetet. Arbetstagarna
fokuserar inte bara pa individuella fordelar utan kan och vill ocksa ta ansvar
for kollektiva intressen. I UVA framstéir arbetsgivar- och arbetstagarparter
vara omsesidigt beroende av varandra f6r att mélen om ett konkurrenskraf-
tigt foretag och en trygghet f6r arbetstagarna ska kunna uppnis.

Den fackliga organisationen ses som en resurs i foretaget. Arbetsgivaren
utgar frin att den fackliga organisationen kan géra egna kompetenta och
ansvarsfulla bedomningar av féretaget. Arbetsgivaren ir beredd att bidra till
motpartens kompetensutveckling i syfte att fa till stind kvalificerade besluts-
underlag som beaktar olika perspektiv. Den positiva synen pé varandra som
parterna har, bygger i UVA pa stabilitet. Det giller avseende de strategier
som ska gora foretaget lingsiktigt konkurrenskraftigt, trygga arbetstagarnas
sysselsittning och dstadkomma en foretagsutveckling baserad pa lojalitet och
dllic.

22 Eit demokratiskt och kommunicerande ledarskap

I UVA uppmuntras alla anstillda att delta i foretagets utveckling. Arbets-
givaren ir beredd att 6ka arbetstagarnas mojlighet till inflytande och f6rbittra
dialogen samt engagemanget i gemensamma frigor."” Ledarskapet ir priglat
av att 6verordnade efterfrigar, lyssnar till och radgér med sina understillda.
Dialog och fortroende mellan chef och understillda 4r viktiga bestandsdelar i
arbetet for att nd uppstillda mal. Bida parter forutsites kunna uttrycka idéer
och uppfattningar pa ett klart och 6vertygande sitt. Overordnade befattnings-
havare tar om mojligt hansyn till understilldas bidrag nir beslut fattas. Ledaren
dr ingen solitdr utan en teambyggare som ocks sjilv dr en del av teamet.
Foretagskulturen i UVA baseras pa dppenhet. Foretagsledningen redo-
visar framtidsbeddmningar sa att den fackliga organisationen tillsammans
med arbetsgivaren kan granska foretagets marknadsutsikter, inkdpsverksam-
het, konkurrenslige, produktutveckling och produktionsutrustning och de

15 Ett dkat inflytande beddms i relation till Lag (1976:580) om medbestimmande i arbets-
livet.
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anstilldas trygghet och utveckling i arbetet.'® Arbetsgivaren informerar dven
om bedomningar som aktualiserar ny teknik och de tekniska, ekonomiska,
arbetsmilj6- samt sysselsittningsmassiga konsekvenser som nya arbetsmeto-
der kan medféra.!” Aven enskilda arbetstagare ges mojlighet till inflytande.
De anstillda medverkar i planeringen av det egna arbetet, i utvecklingen
av sin arbetssituation och i forindrings- samt utvecklingsarbete som rér det
egna arbetet.'® Genom att de anstillda involveras i olika arbetsprocesser ges
forutsittningar att paverka egna férhillanden i arbetet och foretagets lang-
siktiga konkurrenskraft. Detta antas 6ka bide arbetstagarnas motivation
att samverka med arbetsgivaren och deras engagemang i arbetet. Viljan att
fungera gemensamt i en positiv anda pi dessa omriaden ger siledes fordelar

for bagge parter.

2.3 Enlirande arbetsorganisation

UVA bygger pé att makten att utveckla foretaget och de anstillda decentra-
liserats frin de centrala arbetsmarknadsparterna till det enskilda foretaget.
Aven i det lokala foretaget forutsitts ansvar och beslutsfattande decentrali-
seras och delegeras s lingt ner i organisationen som méjligt. Malsdttningen
i UVA ir att organiseringen av fbretaget, ledningsformerna, styrsystemen
och befattningarna utformas si att de 4r stimulerande och engagerande for
de anstillda. Arbetet utfors si att den enskilde arbetstagaren kan oka sina
kunskaper och erfarenheter i arbetet och diarmed f& mer kvalificerade upp-
gifter och ansvarsfullare roller. Teknisk utveckling tillvaratas i foretaget. Om
det innebir férindringar i arbetsorganisation och arbetsuppgifter utbildas de
anstillda av foretaget for nya funktioner.

Enligt UVA erhiller den enskilde arbetstagaren information om foretagets
ekonomiska situation i konkret och ldttillginglig form."” Denna dppenhet
tillsammans med arbetstagarnas mojligheter att medverka i planering, for-
indring och utveckling som rér det egna arbetet 6kar arbetstagarens kom-
petens om dels foretaget, dels den egna arbetssituationen. Arbetstagarnas
formaga att gora sjilvstindiga bedomningar vixer vad giller dels hur arbetet
och branschen utvecklas, dels vilka kunskaper som blir nédvindiga och ska-
par konkurrenskraft i framtiden.

16 UVAs. 14.
17 UVAss. 13.
18 UVAs. 11-12.
19 UVAs. 14.
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I den lirande organisation som framstills i UVA forutsitts arbetstagarna
vara fackligt organiserade. De dr beredda att avstd egen makt och lata sig
representeras av en facklig organisation. Organisationen har egen kompe-
tens, tillfors stindigt ny kompetens genom dels insyn i foretagets kiirnomré-
den, dels kompetensutveckling som bl.a. bekostas av arbetsgivaren. Overfo-
ringen av information och kunskap mellan arbetsgivare och facklig organisa-
tion samt enskilda arbetstagare skapar forutittning for paverkan, forstaelse
och tillit till de beslut som fattas i foretaget. I den interaktion som sker
mellan parterna dir olika perspektiv belyses f6ds, som jag ser det, troligen
ny kunskap. Ett arbetsgivar- och arbetstagarperspektiv pa centrala delar av
foretagets verksamhet tillfér ddrmed samtliga parter nya insikter.

3 Livslingt lirande — kidrnan i foretagens och
arbetstagarnas langsiktiga konkurrenskraft

Den utveckling som pédgar pa arbetsmarknaden innebir att kraven pa olika
anstillningar forindras och okar i en allt snabbare takt. Enligt gillande ritt
har en arbetsgivare i princip en skyldighet att kompetensutveckla de arbets-
tagare som finns i verksamheten. Arbetsgivaren har dock inte nagon skyl-
dighet att tillhandahélla utbildning av grundliggande karakeir eller lingre
utbildningsinsatser.”” En omorganisation eller ett inférande av ny teknik i etc
foretag kan innebira att kraven pé de befattningar som finns i verksamheten
radikalt forindras. D4 blir betydelsen av tillrickliga kvalifikationer avgoran-
de for arbetstagarens anstillningstrygghet. Om arbetsgivarens befogade krav
pa de nya anstéllningarna utgors av en fordran som ir att betrakta som en
grundliggande allmin kvalifikation, har arbetsgivaren inte nigon skyldig-
het att tillhandahilla kompetensutveckling for de arbetstagare som innehaft
de "gamla” befattningarna. Arbetstagare som saknar sidana grundliggande,
allminna kvalifikationer kan sigas upp pa grund av arbetsbrist, eftersom de
inte kan omplaceras pd grund av otillrickliga kvalifikationer.

Av kommissionens meddelande KOM (2007) 359 slutlig, framgér att det
livslinga lirandet dr viktigt for att arbetstagare ska uppna sysseslattnings-
trygghet.?! Arbetstagarnas kompetens bedéms ocksé vara central for att stirka

20 Se t.ex. AD 2005 nr 75.

21 Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slut-
lig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Ridet, Europeiska ekonomiska
och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler
och biittre arbetstillfiillen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862.
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foretagets konkurrenskraft eftersom det mojliggdr en skicklig och anpass-
ningsbar arbetsstyrka. Kommissionen redovisar i nimnda meddelande en rad
olika handlingsalternativ for hur ett livslangt lirande for arbetstagarna kan
byggas upp genom insatser pa flera nivier och med olika aktdrer. Manga av
dessa alternativ gar att forena med den normbildning som finns i den svenska
partsmodellen och som har identifierats i UVA.

For cirka tolv ér sedan tillsatte ddvarande regering en stalig utredning
med uppgift att limna férslag pa hur ett generellt system f6r individuell
kompetensutveckling kunde utformas. Delbetinkandet éverlimnades i maj
2000 och resulterade i 2001/02 &rs proposition om ett system for indivi-
duellt kompetenssparande. Nigon lagstiftning blev dock inte aktuell pd
omradet. En dvergripande organisering av arbetstagarnas kompetensutveck-
ling borde vara en fraga som staten, arbetsgivar- och arbetstagarparter har ett
gemensamt intresse av att utveckla. Kompetensutvecklingsavtal finns inom
ett flertal branscher pd den svenska arbetsmarknaden. Det finns dock trots
dessa avtal, enligt min mening, fortfarande mycket att gora for att stirka de
enskilda arbetstagarnas ritt/skyldighet till fortlopande kunskapsutveckling
under bestdende anstéllning.

3.1 Aktorer for arbetstagarnas livlinga lirande

Kommissionen och de institutioner som ir knutna till detta organ arbe-
tar, som framgdtt, fortlopande med att utveckla flexicurity genom att visa
pa olika handlingsalternativ. Kommissionen vill ta fram goda exempel pa
flexicuritydtgirder. Inom EU fir linderna rapportera sina olika insatser
och bade medlemslinderna och vidtagna atgirder utvirderas kontinuerligt
utifrin uppstillda mal. Enligt kommissionen forutsitter strategier for livs-
langt ldrande att regeringar, arbetsmarknadens parter, féretagen och enskilda
arbetstagare medverkar aktivt.”> Den svenska partsmodellen bygger pa att
staten inte har en aktiv roll i férhandlingarna om kollektivavtalens innehall
och rittsliga utformning.?* Det forhillandet bér, enligt min mening, modi-

22 Se SOU 2005:51 Individuellt komptenssparande och prop. 2001/02/175, Ett system for
individuell kompetensutveckling.

2 Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slut-
lig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Ridet, Europeiska ekonomiska
och sociala kommittén samt Regionkommitwén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler
och biittre arbetstillfillen med en kombination av flexibilitet och tryggher, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862,s.7.

24 Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slut-
lig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Rddet, Europeiska ekonomiska
och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler
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fieras vad giller statens roll att ekonomiske bidra till arbetstagares kompe-
tenssparande. En mojlighet f6r arbetstagare att under bestaende anstillning
ha ekonomiska mojligheter att hoja sina grundkunskaper, f& branschover-
skidande fortbildning eller en chans att byta arbetsinrikening 4r, som jag ser
det, samhillsnyttigt och gynnar rorligheten pd arbetsmarknaden. Det skapar
ett flexibelt system for 6vergingar mellan arbetstagares olika anstillningar.?®

Det arbetssitt som kommissionen utvecklat, att ta fram goda exempel
och utvirdera dessa, ar mojligt att tillimpa dven for de centrala parterna pa
arbetsmarknaden i deras utveckling av foretagens och de anstilldas konkur-
renskraft pA marknaden. En évergripande uppgift for de centrala arbetsgivar-
och arbetstagarorganisationerna kan vara att hitta former pa arsbasis for att
bygga ihop foretagets och arbetstagarnas utveckling. Kunskap om hur olika
verksamheter framgingsrikt lyckats koppla ihop t.ex. medarbetarsamtal,
individuella kompetensutvecklingsplaner, loneférhandlingar, arbetsmiljo-
dtgirder och budgetarbete i syfte att stimulera ett livslangt lirande, skulle
underlitta arbetet pd méinga lokala arbetsplatser. Genom att centrala parter
utarbetar/visar pa handlingsalternativ for det livslanga lirandet bidrar de till
en kunskapsspridning genom goda exempel.

Om centrala organisationer/branschorganisationer pa arbetsgivar- och
arbetstagarsidan kontinuerligt har en omvirldsbevakning och tillsammans
formulerar riktmirken vad giller kompetenskrav pa olika befattningar, stirker
det lokala parters mojligheter att kunskapsmaissigt rusta sig for framtiden.
Branschorganisationerna anger vilken kunskap som nu krivs och vad som
behévs i framtiden for olika befattningar, samt vilken tidsatging en sidan
kunskapsutveckling beriknas ta.?® Denna inventering kan analyseras i det
lokala foretaget och vara till nytta vid planeringen av olika befattningshavares
kompetensutveckling.

och biittre arbetstillfiillen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862.

% Se Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359
slutlig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Ridet, Europeiska ekono-
miska och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity:
Fler och bittre arberstillfiillen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862, s. 5 under rubriken ”Vad ir flexicurity?”

26 Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slut-
lig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Ridet, Europeiska ekonomiska
och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler
och biittre arbetstillfiillen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862, Bilaga 1 Handlingsalterantiv for att uppna flexicurity, s. 15-16.
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Branschorganisationerna har mot bakgrund av den kunskapsinventering
som vidtagits, en viktig funktion att paverka olika utbildningssystem att
tillhandahalla flexibla former av utbildningsinsatser som motsvarar de krav
pa kunskap som forutses. De utbildningsinsatser som finns pad marknaden
idag kan eventuellt beh6va kompletteras med (yrkes-)utbildningsinstitut pa
bransch- eller regional niva eller med nya former av kunskapsformedling.

Enskilda foretag kan ha problem med eller kiinna en motvillighet att bekos-
ta en kompetensutveckling av arbetstagare som gor att dessa blir attraktiva
och kan rekryteras av andra arbetsgivare. For arbetstagarna ir dock grun-
den i sysselsittningstryggheten att vara anstillningsbar bide hos nuvarande
arbetsgivare och inom branschen som helhet. Om den enskilde arbetsgivarens
kostnader i férsta hand begrinsas till att omfatta insatser som ger arbetstaga-
ren tillrickliga kvalifikationer sett till behoven i det egna foretaget, exklusive
grundkunskaper, skulle ett sidant motstind sannolikt bli mindre. Detta ir i
princip, enligt gillande ritt, den kompetensutveckling som arbetsgivare for-
vintas att tillhandahélla idag. Kunskapsutveckling som okar arbetstagarens
anstillningsbarhet i branschen, men som den nuvarande arbetsgivaren inte ser
en direkt nytta av, kan for den enskilde foretagaren vara svarare att prioritera.
En l6sning pd det problemet kan, enligt kommissionen, vara att investeringar
i foretagsoverskridande kompetensutveckling inom branschen bekostas genom
fonder pa branschnivd.?”

Enligt kommissionen forutsitter ett livslingt ldrande att enskilda arbetsta-
gare medverkar aktivt. Kommisssionen forutspar att arbetstagare i de flesta lin-
der kommer att bli skyldiga att investera i kompetensutveckling och acceptera
den utbildning som erbjuds. Arbetstagarna kan fa sta fr en del av kostnaderna
for lirandet t.ex. genom att investera sin egen tid.”® Om det stills krav pa eller
forutsitts att arbetstagare ska spendera en del av sin egen fritid pd kompetens-
utveckling kan det fi skilda konsekvenser for olika arbetstagare. Kvinnor tar
vanligtvis ett stdrre ansvar for hemmet, barnen och ildre sliktingar. Det finns
statistik som visar att kvinnor med barn under sju érs dlder spenderar 43 tim-

¥ Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slut-
lig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Ridet, Europeiska ekonomiska
och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler
och biittre arbetstillfiillen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862, 5. 7.

28 Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slut-
lig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Ridet, Europeiska ekonomiska
och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler
och biittre arbetstillfiillen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862, s. 12.
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mar per vecka pd obetalt arbete. Min i samma situation dgnar 26 timmar
per vecka at obetalt arbete.”” Om arbetstagare maste anvinda sin fritid for att
kompetensutveckla sig finns det en risk for att kvinnor i ligre utstrickning
in mian har forutsittningar att kunskapsutveckla sig utanfor arbetstid. Ur
ett jamstilldhetsperspektiv har, som jag ser det, arbetsmarknadens parter en
viktig uppgift att verka for att alla arbetstagare ges likvirdiga mojligheter till
kompetensutveckling.

3.2 Individuell kompetensutveckling — ett vinna-vinna-koncept

De normer i partsmodellen som har kunnat identifieras i UVA handlar som
framgatt om en positiv minniskosyn, ett ledarskap som priglas av dialog och
tillit samt en lirande organisation baserad pa 6ppenhet och medinflytande.
Dessa normer kan vara vigledande f6r utformningen av ett livslangt liran-
de pa individnivd. UVA innehéller en positiv syn pd arbetsgivarnas vilja att
skapa forutsittningar for arbetstagarnas kompetensutveckling och pé arbets-
tagarnas forméga och ambition att 6ka sina kunskaper samt ansvar i arbetet.
Det innebir att arbetsgivar- och arbetstagarparter borde ha forutsittningar
att i kollektivavtal triffa dverenskommelser om ett strukturerat sitt att arbeta
med kompetensutveckling som gynnar bada parter i foretaget.

I KOM (2007) 359 slutlig redovisar kommissionen olika handlings-
alternativ for hur ett livslingt lirande f6r arbetstagare kan dstadkommas. Ett
alternativ ir att anstillningsavtalen utformas sa att de innehéller ett villkor
om att arbetstagarna fortlopande erhller kunskapsutveckling.* Vid anstll-
ningens ingdende atar sig arbetsgivare att tillhandahélla ett individuellt kom-
petensutvecklingsprogram for arbetstagaren. Arbetstagaren i sin tur forbin-
der sig att genomfora de skiliga insatser arbetsgivaren tillhandahaller for att
oka sina kunskaper.

3.2.1  Okade kunskaper genom intern arbetsorganistion och utbyte med
den externa marknaden

Ett sitt att bidra till 6kad motivation i arbetet och fa arbetstagare att 6ka
sitt eget ansvar for att utveckla eller férindra sina kunskaper kan vara att ge
arbetstagare verktyg for att realisera sina framtidsplaner. Det dr majligt for

29 SCB Tidsanvindningsundersdkningen 2000/01.

30" Se Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359
slutlig. Meddelande frain Kommissionen till Europaparlamentet, Ridet, Europeiska ekono-
miska och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity:
Fler och bittre arberstillfiillen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862, Bilaga 1 Handlingsalterantiv for att uppnd flexicurity, alternativ 2 s. 16.
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arbetsmarknadens parter att i kollektivavtal ligga fast att alla arbetstagare ska
ha rite dill/skyldighet att medverka i minst ett drligt medarbetarsamtal. I detta
medarbetarsamtal diskuteras bl.a. foretagets behov av kunskap i ett framtids-
perspektiv och arbetstagarens intresse av att utveckla sina kunskaper. Det ir,
enligt min mening, viktigt att foretaget i medarbetarsamtalet anvinder sitt
strategiarbete i form av bl.a. affirsplaner eller marknadsplaner for att identifiera
kompetensbehov. I medarbetarsamtalet kan foretagets behov pa kort och lang
sike kartldggas vad giller t.ex. mangkunnighet, spetskunskap, social kompe-
tens, firdigheter i att leda projekt, méjligheten att arbeta pa distans, anvinda
nya hjilpmedel, konsekvenser for arbetsmiljon, och étgirdernas inverkan pa
kostnader samt intikter m.m. Medarbetarsamtalet mynnar ut i en indivi-
duell kompetensutvecklingsplan for arbetstagaren som érligen f6ljs upp och
utvirderas. En sidan plan kan férutom planering av ny kunskap i nuvarande
befattning dven innehalla strategier for att arbetstagare ska kunna byta befatt-
ning och position i foretaget. En formaliserad, fortroendefull dialog mellan
arbetsgivare och arbetstagare om arbetstagarens kunskapsutveckling bidrar
sannolikt till att 6ka arbetstagarens motivation och ansvar for att forbdttra sin
kompetens, vilket frimjar foretaget.

I en lirande organisation handlar 6kad kunskap inte bara om att genomga
olika utbildningar. En viktig del i att utveckla kompetens ir att vara prak-
tiskt yrkesverksam. For att en arbetstagare ska fa en stindig pafyllning av
kompetens i arbetet och uppna sysselsittningstrygghet krivs forutsittningar
i den egna organisationen att bredda och fordjupa yrkeskunskaperna. Om
arbetstagaren har intresse av att dta sig nya eller mer ansvarsfulla positioner
for att utvecklas, méste ocksd mojligheterna for detta kunna tillgodoses for
att arbetstagaren ska uppritthilla motivation och engagemang i arbetet. I
vissa fall kanske inte foretaget har mojlighet att ge arbetstagaren den kom-
petensutveckling han/hon dnskar. Den erfarenhet av t.ex. nya uppgifter eller
arbetsmetoder som arbetstagaren 6nskar erhalla for att vara anstillningsbar
sett i relation till hela arbetsmarknaden kan inte alltid tillgodoses i foretaget.

Det kanske kan ligga i tiden att luckra upp nagot av den starka lojalitets-
plikt som finns mellan arbetsgivare och arbetstagare, i de fall arbetstagare
inte kan fa utveckling i sitt yrke i nuvarande foretag. Ett kunskapsutbyte
med den externa marknaden kan vara nédvindig. Den internt lirande orga-
nisationen kompletteras med ett lirande i en extern organisation. En arbets-
tagare som for sin personliga utveckling vill prova arbeta i annat foretag
bor, enligt min mening, ges en ritt till ledighet fran sin anstillning for att
under viss tid fi fordjupa eller bredda sina yrkeskunskaper hos en annan
arbetsgivare. En sddan ritc kan regleras genom lagstiftning eller kollektiv-
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avtal.’' I de fall arbetstagaren aterkommer till arbetsgivaren efter sin ledig-
het tillfors foretaget ny kunskap. Arbetstagaren dr sannolikt ocksd motiverad
och engagerad for att fd tillimpa de nya kunskaperna i foretaget och det gor
att kompetensen kan komma flera till del. I de fall arbetstagaren blir rekry-
terad av den nya arbetsgivaren, kan den tidigare arbetsgivaren genom en
avgangsintervju fi kunskap om vad som ir bittre pd den nya arbetsplatsen.
En strukturerad avgangsintervju kan ge arbetsgivaren nya insikter om vilka
omraden som behéver forbittras for att han/hon ska vara en attraktiv arbets-
givare. Dessutom kan aterrekrytering av en fére detta anstilld, som valt att
vidareutveckla sig i ett annat foretag, vara en god investering for det foretag
som arbetstagaren dtervinder till.

3.2.2  Individuella kompetenskonton

For att medarbetarsamtal i foretag ska vara meningsfulla méste det finnas
resurser att realisera kompetensutvecklingsinsatser. Kommissionen visar pa
ett handlingsalternativ med individuella utbildningskonton. Detta handlings-
alternativ involverar dven staten som aktdr. Genom att staten bidrar till kom-
petenskonton anser kommissionen att incitamenten fér kompetensutveckling
okar.’? Arbetsmarknadens parter har méjlighet att i kollektivavtal reglera méj-
ligheten for arbetstagare att spendera visst belopp av sitt kompetenskonto pa
sin personliga utveckling. Det kan vara sirskilt virdefullt om arbetsgivaren
eller arbetstagaren forutspar att de grundliggande kraven pé nya befattningar
i foretaget kommer att férindras och arbetstagaren inte besitter sadana kvali-
fikationer. En mojlighet for arbetstagare att spendera viss arbetstid och vissa
medel fran kompetenskontot pa sin personliga utveckling kan innebira, att
arbetstagarna kan ta ett storre ansvar for att kontinuerligt hoja sina grundkun-
skaper. Det gynnar foretaget, eftersom arbetstagaren dé far forutsittningar att

31 P4 den svenska arbetsmarknaden finns idag en ritt for arbetstagare till ledighet for utbild-
ning enligt Lag (1974:981) om arbetstagares ritt till ledighet fér utbildning. Arbetstagare
har dven rite till ledighet for att bedriva niringsverksamhet, se Lag (1997:1293) om ritt till
ledighet for att bedriva niringsverksamhet. Det kan noteras att arbetsgivares lojalitetsplikt
till arbetstagare har luckrats upp genom att det numera ir tillatet atc hyra in arbetskraft. En
arbetsgivare som sagt upp arbetstagare pé grund av arbetsbrist kan vilja att ha ett utbyte med
den externa marknaden genom att hyra in arbetskraft, dven nir det finns féretridesberittigade
arbetstagare i verksamheten.

32 Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slut-
lig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Ridet, Europeiska ekonomiska
och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler
och biittre arbetstillfiillen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862, Bilaga 1 Handlingsalterantiv for att uppna flexicurity, Alternativ 3 s. 17.
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folja foretagets utveckling. Arbetstagaren uppnar dirmed en storre anstill-
ningstrygghet.

Medarbetarsamtalen ger den enskilde arbetstagaren insikter om vilken
kompetens foretaget behdver pd kort och lang sikt. Arbetstagaren kan dir-
med sjilv géra bedomningen om han/hon vill vara kvar i foretaget och vidta
de satsningar som krivs eller soka sig till nagot annat foretag eller bransch.
I vissa fall 6nskar inte en arbetstagare gora den satsning pa ny kunskap som
foretaget kriver. Det kan ocksa vara sd att arbetstagaren efter ett antal ar i
foretaget onskar arbeta med helt andra arbetsuppgifter. Det ar dirfor att
foredra, enligt min mening, att att kompetenskontot rittsligt dr konstruerat
som en individuellt intjidnad rittighet. Ett kompetenssaldo som ir knuten
till den enskilda arbetstagaren kan f6lja henne/honom genom hela arbets-
livet. Kompetenskontot kan da gora det mojligt for en arbetstagare som
onskar byta arbete att ta steget och satsa pa en ny yrkeskarridr. Att arbets-
tagare ges mojlighet att byta arbete ir, som jag ser det, alla betjinta av. En
anstilld som borjat fundera pé en ny anstillning férlorar sannolikt produketi-
vitet i arbetet. Om det finns en viss trygghet i botten i form av t.ex. ledighet
for tjanstgoring hos annan arbetsgivare och individuella kompetensskonton,
okar mojligheten for arbetstagarnas livslanga lirande.

For att individuella kompetenskonton ska kunna dstadkomma anstill-
ningsbarhet hos arbetstagarna under hela deras yrkesliv maste insatserna till
kontona, enligt min uppfattning, vara betydande. Det krivs, som i kommis-
sionens handlingsalternativ, att staten medverkar och 4r medfinansiir. Det
behover dock inte betyda statliga kostnadsokningar. Det torde vara méjligt
att omfordela en del av de utgifter som redan i dag finns f6r omstillningar
pa arbetsmarknaden.

En rorlighet hos arbetstagarna mellan att vara i arbete, att utbilda sig eller
prova arbete hos annan arbetsgivare skulle innebira att det uppstér arbets-
kraftsbehov pé foretagen. De minniskor som stir utanfor arbetsmarknaden
skulle dirigenom ges en mojlighet att introduceras pa arbetsmarknaden.
En reglering med denna viljeinriktning innebir att staten tillsammans med
centrala arbetsmarknadsparter och lokala féretag bidrar till malsittningen
om ett livslingt lirande f6r bade arbetstagare och arbetssokande. Ett vinna-
vinna-resultat uppnas i form av konkurrenskraftigare foretag och 6kad syssel-
sdttningstrygghet for arbetstagarna.
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