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Delrapport 3

Det fackliga uppdraget — organisation och utveckling

»Acken fan ska gor *at?”

Gruppen leddes av Sara Gezelius t o m februari —02 sedan av Sanna Melin, LO.
Ovriga deltagare: Renée Andersson LO, Staffan Connysson LO, Stig Larsson
Elektrikerforbundet, Bengt Sjéholm Pappers, Gunilla Hamrin Metall (ersatte
Stefan Lovén i maj —02), Janne Sundkvist SEKO, Karin Isaksson Handels,
Sven-Olof Dviring Industrifacket, Goran Ivarsson Musikerférbundet, Mikael
Nilsson Livs, Birgitta Askléf, Kommunal, Olof Sand ABF och Ewa Lundell LO
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Inledning

fakta, erfarenheter

INPUT

t ex syfte, idéer,

AKTORER
Aktorer

AKTIVITET RESULTAT
(hur) (vad)

STOD

t ex kunskaper, coacher,
regelverk, verktyg

Femh®orningen illustrerar vilka faktorer som behdvs for att vi ska kunna uppna

ett resultat.

VAD. | rapporten har arbetsgruppen forsokt att beskriva vad som ska uppnas
och syftet med det. En facklig strategi for att medlemmarna ska kunna ut-
vecklas med sin arbetsplats eller kunna sdka arbete utanfér sin arbetsplats.

For att uppna detta beh6vs AKTIVITET. Det ar viktigt att aktiviteten gors uti-
fran lokala férhallanden och forutsattningar. Darfor har vi utelimnat rekom-

mendationer pa hur - aktiviteter.

Daremotvill vi ge INPUT, i form av bakgrundsbeskrivningar, erfarenheter, idéer
och fakta och goda exempel. Dessutom visar vi pa vilka STOD som redan
finns att tillga och vilka som behdver utvecklas.

Samtidigt ger vi exempel pa vilka aktérer som behdver samverka for att na
resultatet (vad) pa sitt satt (hur).
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Sammanfattning

I den nuligesbeskrivning som gjorts av de i KUL-projektet ingdende férbun-
den sitts hos de flesta starkt fokus pd vikten av att koppla kompetens-
utvecklingsinsatserna till utvecklingen pa arbetsplatsen. Men négra férbund
har inte lika tydligt denna utgingspunkt. Man miste stilla sig frigan; vad ir
vi ute efter? Ar var ambition att LOs medlemmar ska kunna utvecklas med
sin arbetsplats och i de arbeten de har idag eller ir den att de ska kompetens-
utvecklas for att kunna sdka andra arbeten pé eller utanfér sin nuvarande
arbetsplats? Svaret pi den frigan maste bli: bAde och! Som facklig organisa-
tion behéver vi ha ett strategiskt tinkande som innefattar dessa bdda scena-

rier:

Vi vet att arbetsplatser kommer att slds ut eller rationaliseras s& att LO-med-
lemmarna p4 dessa riskerar att bli arbetsl6sa.
Vi vet ocksd att det finns mojlighet att samverka med arbetsgivarna lokalt for

att utvecklajobben i en riktning som gor att arbetsplatsen kan fortleva.

Om vi som facklig organisation ska kunna motivera virt engagemang i dessa
frigor, maste vi kunna hantera bida dessa, samtidigt. Annars blir vi inte trovir
diga, vare sigi arbetsgivarens eller medlemmarnas 6gon.

Detta forhillande gor det mycket svart for LO att rekommendera férbun-
den att de bor organisera sin verksamhet kring dessa frégor pa det ena eller
andra sittet. Eller for forbunden att ”tala om” hur den lokala fackliga organi-
sationen p4 varje arbetsplats ska agera. Det r en bidde omdjlig och icke énsk-
vird uppgift. Férhillandena inom varje férbund varierar mycket, forhallan-
dena mellan férbunden varierar dndé mer. Att forsoka hitta en "hatt” som
passar alla riskerar att resultera i att man stdr dir med en hatt som inte passar
négon.

Erfarenheterna fran tidigare utvecklingsprojekt, som exempelvis Arbetslivs-
fonden och M4l 4, visar att de arbetsplatsprojekt som lyckats bist har haft
ett tydligt fokus pa samverkan och delaktighet, bdde mellan parterna p3 ar-
betsplatsen och de anstillda. De projekt som lyckats bést har ocksé lagt ner



mycket mer tid pa bdde férankrings- och genomforandefaserna. Och de pro-
jekt som fatt storst genomslag och som "6verlevt” ar de dar man tydligt och
ambitiést genomfort bdde kompetensutvecklingsinsatser och arbetsorgani-
satoriska fordndringar samtidigt.

Det kriivs tva for att dansa tango och det krivs kunskap for att dansa bra
tango. For att lyckas med utvecklingsarbete och kompetensutvecklingsin-
satser krivs dels vilja hos, och 6verenskommelser mellan, alla parter pa ar-
betsplatsen samt kunniga och engagerade chefer och fértroendevalda. Det
ricker inte med lokala avtal om kompetensutveckling for att ndgot ska handa.
Det krivs kunskap om hur man ska arbeta vidare, hur man gér fran ord till
handling. S&dan kunskap kan skaffas pd manga sitt, exempelvis genom kur-
ser eller andra utbildningar anordnade av forbundet eller LO. Ett annat sitt
ir studiebesdk pa arbetsplatser som kommit lingre eller deltagande i en-
eller tvarfackliga nitverk for att utbyta erfarenheter och f3 tips och idéer
fran andra som arbetar med samma frigor. Detta ir ocksi ett bra sitt att
skaffa sig hallbara argument i diskussionen med "ovilliga och passiva” arbets-
givare.

Det idr ocksa viktigt att detta engagemang och denna kunskap finns hos
flera av de fértroendevalda pd arbetsplatsen. Omsittningen pd fortroende-
valda kan ibland vara ganska stor och risken att ett lyckat arbete rinner ut i
sanden om den som varit drivande férsvinner, 4r stor. Man kan dirfor stilla
sig frigan om det pa arbetsplatsnivi ir si klokt att dverlita frigan om
kompetensutveckling/utvecklingsarbete pé en person. Oftast dr det s3 att en
eller ett par personer ir “eldsjilar” och synnerligen drivande men hela den
fackliga organisationen miste omfattas av ett helhjirtat engagemang i dessa
frigor om man ska lyckas. Det maéste vara lika viktigt att arbeta med dessa
fragor som att driva frigan om Iéneutveckling.

Storleken pa arbetsplatsen har betydelse i detta sammanhang. P& smé ar-
betsplatser dir det bara finns en fértroendevald maste alla frigor hanteras av
denne och det blir istillet viktigt med stéd frin avdelningshill. Kanske mo-
dellen med regionala skyddsombud kan vara en férebild? Regionala
kompetensombud som finns tillgingliga som stod for enskilda fortroende-
valda. Dessa kan ocksd fungera som en slags "samordnare” for eventuella
nitverk dir man diskuterar, stddjer och ger rad till varandra i dessa fragor.

P& samma sitt dr det viktigt att forankringen hos arbetsledningen ar stor.

ORGANISATION OCH UTVECKLING |7



8| DELRAPPORT 3

Allt f6r ménga utvecklingsprojekt har stannat upp eller inte blivit av dirfér
att en eller ett par engagerade chefer slutat. Det ricker inte med att led-
ningen bestimt att "nu ska vi satsa pd kompetensutveckling” utan att man
klart och tydligt redogjort for varfér och fétt alla chefer med pa vagnen. Det
ir ledningens ansvar att se till att alla chefer ir irligt engagerade i detta
arbete, liksom det ir den fackliga organisationens ansvar att se till att de

anstillda uppmuntras och engageras i sin egen och arbetsplatsens utveckling.

Metod

Gruppen har utgitt ifrén den nuldgesbeskrivning som gjordes i inledningsfa-
sen av arbetet. Dir gjorde gruppen ett antal noteringar som gruppen har kallat
” spaningar”.

Spaningarna har f6ljts upp genom samtal med personer pa de forbund dir
spaningarna funnits. Samtalsmetoderna har varit korsvisa. Det vill siga del-
tagare i gruppen har inte ftt intervjua/samtala p3 sitt eget forbund. Varje
delprojekts deltagare har siledes varit pd bestk pa ett annat forbund och
intervjuat eller samtalat med négon ansvarig for kompetensutvecklings-

frigorna.

Besokta eller intervjuade/samtalade férbund ir:

Handels Kommunal  Musikerna ~ SEKO
Hotell och Restaurang  Livs Pappers Transport
Industrifacket Metall

Vidare har gruppen gjort studiebesdk. Hela gruppen deltog i ett studiebesdk i
Goteborg . Vi besokte Volvo och métte ansvariga och deltagare i ABF-skolan.
Vi triffade ocksd Goteborgs Arbetares aftonskola, enheten fér vuxenutbild-
ning ABF Géteborg, representanter for SEKO Goteborg och Metalls verk-
stadsklubb vid SKF for att f3 bilder av kompetensutveckling samt LO-distrik-
tet Goteborg som berittade om sitt arbete med validering.

Dessutom har enskilda deltagare besskt arbetsplatser sdsom pappersbru-
ket i Kisa.

Vid Ordet Fritt i Jonkoping samtalade vi med regionala utvecklingsagen-
ter som deltagit i TSL-projekt for att lyfta frigan hur t ex LO-facken i landet
kan vara en del i kompetensutvecklingsarbetet.

Gruppen har dven tagit del av KAL-projektets rapport, last sammanstall-



ningen av LO-férbundens kompetensutvecklingsavtal och ett flertal mate-
rial om arbetsorganisationsutveckling och andra kompetensutvecklingsmallar,
program och samtliga férbunds stadgar.

Exempelsamlandet har varit underlag for diskussioner.

Spaningarna har varit minga och gruppen har inte lyckats félja upp alla.
De kan vara intressanta for framtida uppfoljningar d4 det finns manga intres-
santa spér att folja upp och en del erfarenheter att ta vara p4. Skilet till att vi
ansett dem intressanta ir att de innehaller frigor om hur den fackliga organi-
sationen arbetar med frdgorna lokalt. Men dven hur arbetsmetoder och kon-
takter med arbetsgivarna har fungerat. Négra ir intressanta for att vi kan f3
en bild av hur arbetsgivarna sjilva ser pd kompetensutvecklingsfrigorna. Och

till sist hur férbunden beskriver sin syn p& kompetensutveckling.
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Fragorna

Med utgingsliget frén hur vi ser pd helheten blir detta en nirhet av konse-
kvenser. Dessa kan naturligtvis se annorlunda ut om man beskriver helheten

annorlunda.

1:1 Hur ser det fackliga uppdraget ut for att stodja medlemmarnas méjlighet
till kompetensutveckling inom ramen for ett livslangt ldarande?

Vilka erfarenheter finns pa de férbund som aktivt arbetar med fragan?
Vilken kompetens behéver vi centralt for att kunna axla ett sadant
atagande?

Vilken roll och uppgift ar det 6nskvart att den lokala organisationen far?
Vilken kompetens/utbildning kommer att krdvas for ett sadant uppdrag?

Vi kan inte i nuliget egentligen se ett sidant isolerat fackligt uppdrag efter-
som vi ser kompetensutvecklingsfrigorna som en del i en mycket storre hel-
het. Det ir en del av frigorna om arbetsorganisation, arbetsmiljo, 16n och det
ir det grundliggande vardagsfackliga arbetet. Helheten bor best4 av alla dessa
bestédndsdelar. D4 blir det uppgiften som hela den lokala fackliga organisatio-
nen har att arbeta med. Detta syns i forbundens svar pa den enkiit om hur f6r-
bunden arbetar med kompetensutvecklingsfrigorna som KUL-projektet
gjort.

Dock finns det ett andra spar som mer riktar sig mot personlig och indivi-
duell utveckling. Ett tredje spar dr att se uppdraget med kompetensutveckling
som en del i ett arbetsmiljarbete.

Nir frigorna om personalutbildning och kompetensutbildning stills pé
sin spets utifrdn att verksamheten forindras, hotas eller liggs ned fungerar
det praktiska och d& blir det en fraga for alla att engagera sig i. Alla parters
motivation blir tydlig. D4 kan det tydligt och vildigt konkret handla om
medlemmens méijlighet att ha kvar sitt arbete eller mojlighet att f3 ett nytt
arbete. D4 har den fackliga organisationen en beredskap for att fullt ut ar-

beta med kompetensutveckling.



Arbetsgivarens motivation till att delta i diskussioner om kompetens-
utveckling 6kar da det kan handla om att ha kvar och utveckla personal som
ska vara kvar eller aktivt arbeta for att personal ska byta arbetsplats. Den
enskildes motivation 6kar d& det kan vara frdgan om arbete eller arbetslos-
het.

I en annan situation dir vi mer ldngsiktigt och kanske férebyggande ska
arbeta med kompetensutvecklingsfrigorna saknar vi plan, mél och organisa-
tion.

Det betyder inte att enskilda medlemmar inte deltar i kompetens-
utveckling, vuxen- eller facklig utbildning eller att det saknas fackliga initia-
tiv for att arbeta med det livsldnga lirandet. Men en medveten, organiserad,
langsiktig strategi och verksamhet saknas.

I férbundens stadgar finns mycket vaga beskrivningar om hur den egna
studieverksamheten ska organiseras. Det vill siga de tidigare studieorganisa-
torerna finns inte lingre i den bemirkelsen att det tydligt framgér att den
lokala fackliga organisationen ska ha ndgon som hanterar medlemmarnas
utbildningsbehov. Det har lett till att lirandefrigorna har vildigt 13g priori-
tet. Badde vad det giller det fackliga utbildningsbehovet och kompetensut-
vecklingsbehovet.

Om vi siger att helheten ska beaktas och samtidigt stirka rollen fér den
som ska ha ett huvudansvar for larandefragor borde det vara rimligt att stilla
krav pé att det vore en sjilvklar roll som styrelseledamot i en lokal facklig
styrelse. Vilket sillan ar fallet. Det leder till att lirandefrdgorna blir till ndgot
som ligger utanfor den "riktiga” fackliga verksamheten. Det kan vara strate-
giskt viktigt att sammanfora alla lirandefrigor si som facklig utbildning
kompetensutveckling och vuxenutbildning osv.

Den som har rollen som medlemsutvecklare, kompetensombud, studieor-
ganisator eller vad vi viljer att de ska heta, maste finnas i ett mycket storre,
integrerat sammanhang och bira uppdraget tillsammans med andra. Styrelse-
kretsen dr mycket betydelsefull for facklig helhetssyn. Det finns en risk i att
sdga att det dr ett uppdrag for alla i en lokal facklig styrelse. Alla blir mycket
litt till ingen. Dirtill 4r frigan allt for viktig och kriver en organisation for
att praktiskt hantera och genomféra verksamhet inom ramen for livsldngt
ldrande.

Hir kan vi binda ihop de nivder som finns i var fackliga sfir till att stodja
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och samverka med varandra; ett forslag kan vara att LO och varje férbund
utser ansvariga for vart och ett av omrddena: Facklig utbildning, Yrkesutbild-
ning och Skolutbildning, allt inom ramen for att tiicka hela omradet Livs-
langt lirande. (Kanske ska det ersitta begreppet Vuxenutbildning). Dessa
ansvariga finns pa lokal/regional nivi. Inom styrelsen utses en person som
samordnar och leder verksamheten och bereder beslut. De ansvariga behé-
ver inte tillhora styrelsen, men det méste samordnaren {6r det Livslanga liran-
det géra. Inom LO bér motsvarande organisation finnas. Om det ska vara pa
alla nivder kan dnnu vara oskrivet.

Om denna organisation fanns skulle det vara enklare att formulera ge-
mensamma strategier och mal {6r verksamheten och den centrala nivén skulle
kunna vara ett starkare stod i det vardagliga arbetet med frigorna. Behoven
och kommunikationen skulle blir mer konkret och bittre kunna behovsan-
passas vad giller utbildning, utveckling av modeller, kompetensnavigatorer,
kompetenskollar, KAL-verktyg eller andra metoder for att stirka det lokala
arbetet.

Den lokala organisationen fir egentligen allt ansvar fér frigorna eftersom
det dr vildigt konkret den enskilde medlemmen som ir foremal for frigorna.
Hir kan bara sigas att den lokala fackliga organisationen maéste stirkas dver-
huvudtaget i sitt vardagsfackliga arbete for att kunna skapa bide facklig hel-
hetssyn och dessutom orka med att praktiskt hantera medlemmarnas
utvecklingsbehov. Var in det rikar uttryckas.

Erfarenheter hanvisar vi till nuligesbeskrivningen.

Centralt behéver vi sitta den lokala organisationen i fokus. De méste f3
det stod de behéver. Vi ir duktiga pa att sitta upp visioner, sitta mél och

ndgot simre pé att sammanhéllet ligga strategier och genomféra dessa.

1:2 Vilken kunskap och vilka metoder behéver den fackliga organisationen
for att fa fler medlemmar delaktiga i utbildning och kompetensutveckling?
Hur formar vi den fackliga utbildningen for att stédja en sadan utveckling?

Alla fackligt fortroendevalda bor ha en storre kunskap om liarandefragor. Bade
hur man lir och nir man lir, hur arbetsgrupper fungerar tillsammans, hur
minniskor tinker och reagerar vid férindringar, vad som motiverar minnis-
kor till engagemang osv. Allt for att skapa en djupare kunskap om arbetslivets

forindringar och hur den fackliga organisationen kan arbeta med lirande i en



rad olika situationer. Inte bara kompetensutvecklingsfrigor utan for det Ut-
vecklande arbetet i den bemirkelsen att det innehller det som medlem-
marna behéver for ett gott arbetsliv.

Sedan behovs utbildning {6r att stédja den processen pé olika sitt med
specialkompetens inom vissa omriden. Konkret si kan det betyda att vi kan
anvinda ABF/LOs studiepaket UUPA (Utveckling Utbildning P4 Arbetsplat-
sen) pa lokal och regional niva. Det ir ett stod frén de forsta trevande samta-
len om kompetens och lirande till att bli en plan fér att genomféra.

For den centrala nivdn utvecklar vi en ny utbildning utifrén den fore-
slagna organisationen och de behov som uppstar. Frigan bér hinskjutas till
LCU (LOs Centrala Utbildningskommitté) fér att férbundsgemensamt ar-
beta med detta.

Vi méiste som tidigare skrivits lyfta fram lusten, méjligheten till lirande
och stirka dem som arbetar med frigorna. LOs forbundsgemensamma
utbildningar bér innehéilla avsnitt som handlar om pedagogik och handled-
ning. Men vi méste ha riktad utbildning som hanterar frigor om motivation,
pedagogik, vardagslirande osv. Det ir av vikt att markera att det ir en friga
som ir nog si viktig som forhandlingar, lagar och avtal. Helt klart ir att vi
inte nu kan siga vilka metoder vi kan anvinda. Det ir for tidigt. LOs uppgift
kan vara att ta initiativ till att praktiskt och langsiktigt arbeta med metodut-
veckling for fackliga verktyg. Det lokala arbetet och hur vi stottar det dr A
och O.

1.3 Hur kan vi lokalt samverka med arbetsgivarna i kompetens- och
utbildningsfragan?

Vilka positiva exempel finns att lyfta fram?

Kan projektet skapa sadana exempel for att stodja detta?

De lokala goda exemplen, dir den fackliga organisationen medvetet arbetar
med kompetensutveckling finns, men ir ganska fi. Verksamhet finns som ar
kopplat till Kunskapslyftet och lokala lircentra. Dock kan sigas att pa en del
omraden finns det kompetensutvecklingsavtal att arbeta med. Sérskilda in-
satser utbildningsmissigt behovs for att lokalt fa en strategi och en praktisk
plan for hur man ska hantera dem.

Inte bara nir det ér kris utan ldngsiktigt och framat. Har ser vi att dér de

lyckas ir arbetsgivaren med. Det ir en nddvindighet.
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De centrala nivierna miste 6ppna upp och gi fére med arbetsgivarna pé
central nivd for att det ska vara mdjligt lokalt att arbeta med frgorna. Hir
behoévs handledning och idéer f6r hur man dndock ska anvinda de avtal som
trots allt finns. Det kanske dessutom #r dags att terigen borja prata om
fackligt arbetssitt for att aktivt arbeta med att vara offensiv i relation till
arbetsgivaren. Att sjilvstindigt vara steget fore, att stilla krav pa arbetsorganisa-
tionsutveckling och kompetensutveckling. Alltsa att agera i stillet for att rea-
gera. Att erbjuda arbetsgivaren en méjlighet till utveckling.

Fragan kommer kanske i en annan dager nir vi ska borja tala om kompetens-
forsdrjningen och arbetskraftsbrist. Diri borde vi ta ett initiativ och se fram-
tiden och kompetensutveckling som en méijlighet och erbjuda samarbete
med arbetsgivarna.

Vir erfarenhet fran facklig utbildning visar ocksi tecken p& en okunskap
i arbetsritten vad giller exempelvis Studieledighetslagen och annat.

En annan viktig facklig méjlighet 4r att viga lyfta in frigorna i bolagssty-
relsen béde som en ekonomisk friga for effektivitet, utveckling och forebyg-

gande arbetsmiljéarbete.

1:4 Hur kan tvdrfackligt arbete bli en faktor for framgang?
Vilken roll ska LO ha for att stodja detta?

Tvirfackligt arbete ir ibland svirt d& kopplingen till arbetsplatsen ir nigot
diffus.

Aven om vi har valt att ha ett lokalt fokus i vara diskussioner och ser
starka kopplingar till arbetsorganisationsfrigorna s& har tvirfackligheten en
viktig betydelse.

Vi ser de lokala LO-facken och LO-distrikten som en tillgdng f6r de smé
arbetsplatserna och som viktiga delar i arbetet med den stodfunktion som
kan behévas.

Lokala fackliga foretridare kan behéva hjilp med metoder, inventeringar
och andra praktiska handlag med arbetet. De kan behova stéd vid kontakter
med utbildningsanordnare, myndigheter eller arbetsgivare och det kan be-
hévas “kanslihjilp” . Sm4 arbetsplaster fran olika branscher skulle kunna dela
erfarenheter, jobba i projekt och samordna utbildningsbehov.

Den allt mer kommunaliserade arbetsmarknadspolitiken 4r ocksa en tvir-

facklig arena som innefattar kompetensutvecklingsfrigorna si som vuxenut-



bildning. Hir méste de tvirfackliga kontakterna oka.

Distriktsorganisationen kan samordna och arbeta med en regional utveck-
ling och kontakter med exempelvis hégskolorna. De kan ocksd samordna
andra aktdrers dmnes- och pedagogiska kunskaper for att utveckla de fack-
liga foretridarna kontinuerligt, utifran ett lokalt perspektiv. De skulle ocks
kunna bistd med utredningar och annat. Vi ser dven kopplingen regional
utveckling och EU dir kompetensutveckling kan komma att f en mycket
stdrre betydelse.

Det tvirfackliga stodet kan vara samordnande och politiskt.

En annan viktig roll f6r den tvirfackliga organisationen ir utvecklingen av
fackliga lircentra. De har en viktig roll i att koppla ihop aktérer, nitverk och
deltagare.

1:5 Hur kan arbetsplatser/arbetsorganisationer formas for dkat larande?
Sammanstilla, redovisa befintliga kunskaper och erfarenheter kring detta?

Framstillningen bygger p4 Goran Brulin och Tommy Nilssons (Arbetslivs-
institutet) Lédran om arbetets ekonomi.

I en modern produktion ir foretaget beroende av att de anstillda vill géra
och har forutsittningar att gora ett si bra arbete som méijligt. Bittre utfor-
made arbetsuppgifter, resurssnilare produktion och en férbittrad kommuni-
kation mellan olika delar av foretaget och kunderna har bidragit till en snab-
bare takt i produktivitetsdkningen och en 6kad konkurrenskraft. For att astad-
komma detta har mycket av organisationsutvecklingen handlat om att skapa
dynamiska och lirande organisationer. Viktiga arbetsorganisatoriska princi-

per for att lyckas skapa ett integrerat produktionssystem ir darfor:

Kundstyrning

Kundstyrning innebir, att arbetet organiseras s att kunden kan paverka
arbetsprocessen, dvs arbetet dr organiserat s3 att kunden pé nagot sitt beror
dem som utfor arbetet. Méten mellan kund och personal sitter igdng viktiga
lirprocesser for bigge parter. Ett annat exempel ir upprittandet av kund/
leverantorsférhillanden inom féretagen. Syfte med denna organisation ér att
den operativa personalen ska reagera pa de interna kundernas krav och énske-
mal. Detta forutsitter i sin tur att personalen fir ansvar och befogenheter att

agera utifrdn dessa moten.
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Integration

Integrationsprocessen idag handlar om ett nirmande mellan olika avdel-
ningar och funktioner. Produktutvecklingsprojekt genomférs med represen-
tanter for exempelvis marknad, konstruktion och produktion. Att integrera
konstruktion och produktion har visat sig ha en avgérande betydelse for total-
produktiviteten. Representanter frin produktionen fir ingd i tvirfunktionella
grupper och kan vara med och p&verka produkterna och processerna pé ett ti-
digt stadium. Minga foretag integrerar dven kunderna i utvecklings-
processerna sd att foretagen lar sig vad kunderna vill ha for produkt.

En annan f6ljd av integrationsprocessen ir att arbetsuppgifter frin olika
befattningar slis samman i en befattning. Exempelvis har traditionellt
operatorsarbete dndrats till ett lagarbete som dven kan innefatta kontroll,
underhall och planering. Integrationen som medfort mer lagarbete, har séle-
des inneburit en breddning av arbetet, ett 6kat kunnande, en forstielse av
helheten och att personalen deltar i férindrings- och forbittringsarbeten.
Féljden av detta ar oftast ett ckat engagemang och motivation vilket ger en

storre tillfredsstillelse med arbetet.

Flexibilisering

Flexibilisering som arbetsorganisatorisk princip innebir att den anstillde ska
kunna mer in en enda arbetsuppgift dvs arbetskraftens interna rérlighet och
inte produktionssystemets flexibilitet (férmagan att snabbt kunna stélla om
till nya produktvarianter och produkter).

I denna princip ingdr t ex att personalen ska kunna skéta mer dn en ma-
skin, att de &r mangkunniga och kan ta ansvar. Vid flexibilisering stravar man
dessutom efter att personalen ska tinka &ver vilka arbetsuppgifter och order
som ska prioriteras. I flera féretag strivar man forutom efter en flexibilisering
mellan arbetsuppgifter i flodet dven efter en flexibilisering mellan arbets-
uppgifter i och utanfor flédet. Detta innebir att grinserna mellan exempel-
vis operatérer, underhéllspersonal, produktionsnira tjinstemin och konstruk-
torer bryts upp. Flexibiliseringen leder till en stérre kunskap och forstielse

f6r helheten hos alla och underlittar for personalen att svara mot differentie-

rade kundkrav.



Deltagande i natverk

Deltagande i nitverk innebir att arbetet organiseras sa att operatorer, tekniker
eller motsvarande grupper har kontakt med underleverantérer, kunder m fl
samt att de ocksd deltar i olika projektgrupper som ska utveckla organisatio-
nen. Marknadens krav pa snabbhet och kundanpassning ckar komplexiteten i
utvecklingsarbetet och tvingar manga foretag att samverka externt. Produkt-
utveckling innebir alltmer att administrera ett nitverk av aktorer dn att ge or-
der om att arbetet ska bli utfort. Nitverk handlar inte bara om relationer med
omvirlden utan dven om utveckling av den egna nirmiljén och det egna pro-
duktionssystemet. Effekter av att operatorer deltar i konstruktions- och
beredningsfasen av indringsprojekt ir att indringarna kan genomféras betyd-
ligt snabbare och med storre precision.

Aven i traditionellt organiserade byrkratier som sjukvérdsavdelningar el-
ler forvaltningar infors nitverksprincipen. Produktionssystem som utmirks
av en strikt ansvarsuppdelning och formella vigar motarbetar per definition
alla grinsoverskridande aktiviteter. Istillet for att motarbeta sidana aktivite-
ter borjar framsynta ledningar uppmuntra de anstéllda pd ligre nivier att
skapa egna nitverk inom organisationen for att 6ka effektiviteten. Exempel-
vis en resultatinriktad sjukskoterska ser som sin uppgift att lotsa patienten
genom systemet och att ritt insatser gors vid ritt tidpunkt p3 ett sitt som
gor att patienten kan ta till sig behandlingen. Sjukskéterskan utnyttjar sitt
nitverk for att hennes patienter ska {3 en bra helhetsbehandling. Lakarna i
specialistvirden ir diremot upptagna av snivt definierade forskningsrelaterade
problem och betraktar patienten snarare som en serie insatser in en min-

niska av kétt och blod vars kundupplevelse beror p helheten i behandlingen.

Reflektion

Reflektion bygger pa att de anstillda lingst ut i organisationen deltar i
forbattringsarbetet och dr med och kinner av kundkraven. Reflektion ar i
strikt bemirkelse ingen arbetsorganisatorisk princip, som t ex flexibilitet,
utan mer ett forhillningssitt. [ manga foretag och férvaltningar uppmuntrar
man de anstillda pliktskyldigast att reflektera 6ver verksamheten utan att or-
ganisera arbetet si att det ir moijligt. Det krivs ett adekvat uppféljnings-
system som ger de anstillda information for att de ska kunna reflektera. I ett

reflekterande produktionssystem giller det for de anstillda att orientera mot
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kunden/patienten. Reflektion inom industrin kan exempelvis innebira att de
tinker igenom vilka arbetsuppgifter och order som ska prioriteras, hur upp-
sattamal ska nds nir det giller val av teknik, verktyg och maskiner, hur man 16-
ser problem i férhéllande till underleverantérer, kunder etc och hur man
effektiviserar produktionsprocessen och dess olika delar. I de byrikratiska
produktionssystemen ges ingen mojlighet till reflektion pa de ligre nivierna i
produktionssystemet, arbetsuppgifterna ir klart definierade i en befattning
och utgér en distinkt del av en helhet, vilket gor att medvetenheten om helhe-
ten gér forlorad. Dir dr det akten eller journalen som utgor den informations-
birare som objektivt anses redogora for patientens/klientens status eller si-
tuation.

Vidare finns andra erfarenheter och vigar framit som KAL-projektet tidi-

gare presenterat i sin rapport som bor beaktas.

1:6 Vilka modeller behoéver utvecklas for utbildning och larande i arbetet for
att stimulera en utvecklande arbetsorganisation med stédjande l6nesystem
och tvdrt om? Hur kan vi samverka med arbetsgivarna i dessa fragor?

De i 1:5 relaterade arbetsorganisatoriska principerna bér ligga till grund for
att stimulera en utvecklad arbetsorganisation. Vi tror inte pa centralt byg-
gande av olika modeller utan anser att en arbetsorganisationsutveckling
maéste skapas utifrdn de lokala forutsittningarna som rider i olika branscher
och foretag. For att stodja det lokala arbetet med arbetsorganisationsut-
veckling bor diremot seminarier for kunskapsspridning av forskning och goda
exempel anordnas. Utbildning om arbetsorganisationsfragor bor utvecklas yt-
terligare inom ramen f6r LOs kunskapssystem. Nitverksbyggande utifran ett
kompetensutvecklingsperspektiv bor ocksé stimuleras.

Samverkan med foretagen om arbetsorganisationsutveckling ir en férut-
sittning for att dverhuvudtaget ni nigra resultat. Samverkansgrupper, kon-
ferenser och gemensamma utbildningar ir en méjlig framkomstvig.

Stédjande 16nesystem ir och forblir en kollektivavtalsfraga for de enskilda

forbunden.



1:7 Hur kan vi centralt /lokalt ha nytta av EUs dokument om livslangt
larande, folkbildningsaret m m?

En inventering visar att vi inom fackféreningsrérelsen och folkbildningen har
haft begrinsad anvindning av EUs dokument om livslingt lirande. EUs
strukturfonder, fraimst i kombination med vér starka tradition kring arbets-
marknadspolitik ir det som fackféreningarna och folkbildningen konkret har
arbetat med.

En forklaring kan vara att EUs dokument om livslangt lirande inte ir lika
konkret som dokumenten kring strukturfonderna. Trots att frégan har hog
prioritet inom EU kommissionen, blir det inget genomslag som drivkraft for
en mer aktiv utbildningspolitik frin arbetsmarknadens parter och folkbild-
ningen. Det senaste s k R 3L (life long learning). Initiativet ir ett forsok att
g fran ord till handling.

EU har for forsta gdngen avsatt medel att séka {6r att prova och 3 fram
goda exempel pid kompetensutveckling i arbetslivet. Hir éppnar man for
forsta gdngen upp for en utveckling ocksd inom det icke informella lirandet
dar flera olika aktorer inom bl a folkbildningen och dess kunskaps- och min-
niskosyn kan bli intressanta. Kommissionens vision om att Europa ska ha
den mest utvecklade arbetskraften ar 2010 kan méijligen hitta en konkret
form fér genomférande under de nirmaste dren. EUs dokument om livslangt
lirande kan dirmed bli en faktor att rikna med.

LO och ABF utsig tillsammans ar 2002 till folkbildningens &r. Konkret
har det inneburit att LOs forbundsgemensamma projekt En stark facklig ut-
bildning och folkbildning har fatt en bra start. P4 sikt giller det att f4 s3 manga
intresserade minniskor i facklig medlemsutbildning att fackféreningsrérel-
sen och ocksa den politiska rorelsen far nya, medvetna och aktiva fértroende-
valda. Dessutom att medlemmarna sjilva kan sti for den fackliga idén om
det fackliga l6ftet i konkret handling ute pa arbetsplatsen. Det behévs en
okad satsning pa bred folkbildning och en aktiv folkrérelseutveckling inom
facket och politiken. Under Ordet Fritt som genomférdes av ABF och LO
tillsammans knots manga nya kontakter 6ver de tidigare grinserna. Lokalt
har redan manga fackliga foretridare sokt sig till ABF och upptickt att det
finns goda majligheter att arbeta tillsammans med en facklig studiesatsning.
En tvirfacklig studieorganisation vixer s sakta fram igen. Férbundens egna

lokala studieorganisation maste ocksa byggas upp igen, framfor allt i de storre
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stiderna. Studieorganisation bér dock byggas upp utifrin det helhetsperspektiv
pa livslangt larande som vi har beskrivit. Att bérja med de fackliga studierna
ar dock viktigt. P4 sd sitt tappar vi inte de fackliga utgdngspunkterna for att
arbeta med de andra delarna av det livsldnga ldrandet.

Folkbildningens ar 2002 har verksamt bidragit till att starta en 1angsiktig
satsning pi att arbeta fackligt med medlemmarna och deras livslinga lir-

ande.

3:9 Hur ser det fackliga ansvaret ut for att stodja individer i sin egen
utveckling?

Frin arbetsgruppens sida menar vi att en ingdngsvinkel nir det giller synen pa
det fackliga ansvaret ar att vi méaste se hela manniska och hela minniskans be-
hov och méjligheter nir det giller kompetensutveckling. Virt ansvar gente-
motindividen ir att rddgiva, uppmuntra, engagera, driva frigor om validering.
Detta ansvar kan inte enbart begrinsas till arbetsplatsen utan maste ocksé be-
drivas pa ett sdidant sitt att individen kinner ett stéd fran fackligt hall oavsett
vilken ingdng individen har i nirmandet av att utveckla sin kompetens. Vira
erfarenheter siger oss att har medlemmen vil tagit steget att viga pabérja en
utvecklingsresa s kliver man sillan av tiget. Vi menar att vi ska fungera som
en guide 4t medlemmen p4 denna utvecklingsresa. Det kan innebira att rad-
gbra om finansieringsvigar, att visa pd olika utbildningsformer och
inriktningar och att guida till samhallets resurser i dessa fragor. [ vissa fall inne-
bir ansvaret att vi maste jobba hirt med att engagera medlemmar i deras ut-

veckling. Medlemmen maéste viga ta sitt eget ansvar.

3:10 Hur ser det fackliga ansvaret ut for att stodja lokala fackliga
organisationer pa arbetsplatserna i sitt arbete med kompetensutveckling?

a) Defackliga féretridarna méste ges en bra utbildning bide nir det giller att
skapa motivation; kring regelverk, bidrag m m.

b) Genom fackligt/politiskt arbete forbittra forutsittningarna {6r vuxna att
delta i kompetensutveckling genom férbittringar nir det giller studie-
stdd, ledighet, utbud och 6vriga anpassningar till individernas behov.

c) Triffa kollektivavtal som ger de fackliga medlemmarna storre paverkans-

mojlighet.



d) Inritta ndgon typ av mentorssystem si att den fértroendevalda kinner att
han snabbt kan f4 stéd nir den egna kunskapen inte ricker till.

e) Attikommuner som ligger 1dngt frén avdelningsexpeditionerna se till att
det finns resurser s att tvirfackligt nitverk kan skapa och arbeta med
fragorna.

f) Medverka till att ABFs och LOs fackliga lircentrum skapas i kommuner,
pa storre arbetsplatser eller i ABF/LOs nirhet. Fackliga lircentrum kan
erbjuda vigledning, studiemiljer och socialt studiestod for savil fackliga
kurser och studiecirklar som hégskoleutbildning, yrkesinriktad utbildning

och utbildningar p& grund- och gymnasieniva.
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3:11 Vilken policy och vilket utredningsstéd behdvs for att de fackliga
organisationerna ska kunna ta detta ansvar? Hur och pa vilka nivaer dr det
mojligt att samarbeta?

Policy om Det Goda Arbetet finns idag pa férbunden och de omfattar omré-
dena arbetsorganisation, kompetensutveckling och l6nesystem.

En policy om det livsldnga lirandet skulle dock vara 6nskvird. Den méste
ha individen som utgdngspunkt for att ticka de olika stadierna i livet. Det

finns fyra klart definierbara omriden som kan ing3 i policyn:

Det livslanga

ldrandet

Utredningsstéd, initiering av forskning och samordning for olika insatser i
ovan relaterade frégor ir en limplig uppgift for LO. En samordning av fré-
gorna bor dirfor dven ske inom LO-kansliets enheter for att stirka helhets-

perspektivet och tydliggora kontaktytan for forbunden.



Litteraturhanvisning

Forteckning 6ver litteratur/material som gruppen haft som underlag for

diskussion och lirande.

Pappers utvecklande arbete
Pappers kompetensverktyg

Glimtar av flexibelt lirande
samt andra smaskrifter

Férbundens stadgar

Personalférsérjningsmodellen —
Ett projektitiden. Overtalighets-
hantering Telia

Liran om arbetets ekonomi

Detutvecklande arbetet ( DUVA)

Studiematerial
Handels tar tempen p4 arbets-
platserna

Sammanstillning av LO-férbundens
avtal och annan information be-
triffande kompetensutveckling.

KAL-projektet
Svanholm, 16nerna och verkligheten
Memorandum EU livslangt ldrande

Utveckling Utbildning pa arbets-
platsen

Rapport av pappers fornyelseagenter
CD

Kommunal

Roland Hansson Ord och bildmakarna

Brulin, Nilsson

Industrifacket

Rapport Handelsanstilldas forbund

LO-férbundens avtal

Rapport LO
Rapport fran LO anstilldas samorg. ABB Sverige

Studiematerial ABF LO
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Bilaga

Vi har féljt upp ett antal spaningar ur nuligesanalysen men av tidsbrist och av
projektets forstudiekaraktir har vi inte kunnat fordjupa oss i dem. Listan
innehéller siledes bade avprickade spaningar och for framtiden intressanta,

nya spaningar.

Utbildningscentrum

- Ex Markaryd, Pappers

— Ex Kunskapshuset, Metall
—Ex Lindesbergs lasarett

Planerings- och utvecklingssamtal

Yrkesnimnder
—ExTransport
— Ex Fastighets
—Ex Pappers

Lokalt fackligt arbete — motivera deltagande i utbildning
—ExTransport
— Ex Metall, kompetensnavigator

— Ex Kommunal, en handbok fér.... Kompetenslyft

Kartliggning av kompetensutvecklingsbehov
—Ex Pappers-GAP

Kompetenskonton
- Ex SEKO, Citymail

Avsittning av 16neutrymme
-SEKO
—Handels



Loéneutfyllnad vi deltagande i Kunskapslyftet
- Ex SEKO Kriminalvirden

Kompetensutveckling for omstillning

—Ex SEKO, Telia

Arbetsorganisation — Lén — Kompetens kopplas samman

- Ex Livs, multimedieprogram

Fortbildningsdagar for gymnasieldrare

—Ex Transport

Policyprogram
-~ Kommunal
—Industrifacket
—Metall

Handledare for DUVA ( det utvecklande arbetet)

Studiematerial om det utvecklande arbetet
—Industrifacket

Arbetsgivarorganisationer
—Ex Almega ( Industrifacket)

M3l 3
—Ex Hotell och Restaurang
Ansvar for yrkesutvecklingsfragor

— Ex Fastighets

—Ex Kommunal ( branschrid )

Kompetensutveckling i praktiken
- Ex Metall

Motivationsverktyg
— Metall
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Larande och IT

(KULIT)

Grupporganisation

Gruppen leddes av Filis Sigala LO.

Ovriga deltagare: Thomas Axelsson Industrifacket, Margit Bik Hotell och
Restaurang Facket, Anna Jensen Svenska Metallindustriarbetareférbundet,
Eva Karlsson Svenska Livsmedelsarbetareférbundet, Leif Nordin Svenska
Kommunalarbetareforbundet, Sven-Ake Pettersson ABF, Bjérn Lindh SEKO,
Mats Sundberg Handelsanstilldas férbund t o m januari 2002, Jonas Ivman
LO, Roger Svensson LO, Camilla Alm LO t o m april 2002 och Anita Gidlund
fr om maj 2002 LO.
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Inledning

Arbetsgruppen har haft tolv sammankomster under perioden 1 oktober 2001
till 28 november 2002.

Arbetet inledes med att studera béckerna, "Folkbildning och det flexibla
lirandet”, "E-ldrning och arbetsplatslirande” av Lennart Svensson och Carina
Aberg och "Kompetensutveckling 2001 — diskussionsunderlag om LO-fack-
ens arbete med kompetensutveckling i arbetslivet” av Anders Nilsson och
Orjan Nystrom.

Vidare har gruppen bestkt ”"Lircentrum Masugnen” i Lindesberg samt har
haftbesok fran:

— Interaktiva institutet (som har presenterat sin metod "Anvindar Centre-
rad Design”) — Svenska Metallindustriarbetareférbundets IT-skola.

— Lirare frin Lunds universitet Education och LUVIT e-learningbolag.

— Forskarna, Lennart Svensson och Handle Randle frin Apel, (regionalt cen-
trum {r forskning och utveckling i arbetsplatslirande).

— Porskarna Mark Stuart, Leeds universitet, England och Andy Murray, Steel
parternship Training Ltd Rotherham, (projektet Learning in partnership).



Arbetsplatsldarande

Bakgrund

Medlemmar fran LO forbunden ar den grupp som erbjuds minst kompetens-
utveckling av arbetsgivarna. Trots att det ir den grupp som skulle behéva mest
eftersom de generellt har en kort och 18g utbildning med sig in i arbetslivet.
Konsekvensen, av bristen pa kompetensutveckling for den enskilda individen,
ir ofta en sirbarhet i arbetet samt att det paverkar deras méjligheter att finna
ett nytt arbete i konkurrens med andra. For de arbetstagare som finns pé ar-
betsmarknaden i dag kan ansvaret aldrig frintas arbetsgivarna att de ska
kompetensutveckla och vidareutbilda sin personal. Ansvaret ar viktigt ur
manga perspektiv men ett tungt vigande argument bor ind4 vara att arbetsgi-
varna méste investera i utbildning for att vara konkurrenskraftiga savil natio-
nellt som internationellt.

Vi ser arbetsplatslirande som en naturlig del i det livsldnga lirandet. Ett
framgéngsrikt arbetsplatslirande maste utgd frin nedan tecknade minnisko-,

kunskaps- och samhillssyn.

Mdénniskosyn

Minniskosynen bygger p4 att varje minniska ir lika mycket vird, oavsett so-
cial tillhorighet, etniskt ursprung, hudfirg, kon eller dlder. Varje ménniska ar
en unik, tinkande och reflekterande varelse. Det innebir att varje manniska dr
en resurs, som har fdrmégan och viljan att vixa och utvecklas, som har férma-

gan och viljan att paverka och ta ansvar.

Kunskapssyn

Alla minniskor har kunskaper men de ir olika beroende pa var personen levt
och vilket arbete och vilken utbildning han eller hon har fitt. Lirandet ir en
livsldng process. Kunskap kan inte ges till ndgon utan den maste erdvras av
varje individ, genom att var och en fir tid att bearbeta den sékta eller givna in-

formationen. En kunskapsutveckling maste bygga p& manniskors egna erfa-
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renheter, dir frigandet, nyfikenheten, ifrigasittandet, prévandet, reflekter

andet och handlingen ir viktiga steg i en levande kunskapskedja.

Samhiillssyn

Sambhillssynen bygger pa att framtiden dr paverkbar och inte 6desbestimd.
Det ir tillsammans som vi skapar ett gott samhiille, dir alla har samma méjlig-
heter utifran sina olika férutsittningar. Varje minniska har dirigenom ocks3
skyldighet att i ngon mening vara med och skapa ett bittre samhille. Det far
darfor inte vara ett fatal som styr, utan manga manniskor i samverkan ér grun-
den och férutsittningen for samhillsutvecklingen. Samhillssynen omfattar
alla p4 jorden, den sitter inte grinser vid kommun eller land utan den bygger
pa alla minniskors lika virde oavsett social, nationell eller etnisk tillh6righet.

Arbete, fritid och sambhiille ir tre omriden som inte gir att sirskilja. Inte
heller nir det giller utbildningsfragor. Vi anser att det ar viktigt att klargora
detta nir man arbetar med arbetsplatslirande, kompetensutveckling eller per-
sonalutbildning.

[ arbetet finns krav p& utveckling. For att nd utveckling krivs att man tillfor
kunskap. Kunskapen gér att individen utvecklas, och den utvecklingen "stan-
nar” inte pd arbetsplatsen, utan den f6r man med sig till fritiden och ut i sam-
hillet. Nyttan av de nya kunskaperna/utvecklingen, stannar heller inte i ar-
betslivet. Sdvil arbetsgivare som individer som samhille har nytta av de nya
kunskaperna p3 olika sitt. Detta kan man vinda fram och tillbaka pé i en
mingd olika variationer. Men kontentan ir densamma. Det gér inte att isolera

kunskaper/kunskapsnytta/utveckling till en enskild del i samhillet.

Det hdr menar vi med arbetsplatsldarande

Utvecklar individen.

Forandrar/utvecklar arbetet.

Arknutet till arbetet och arbetsuppgifterna.
Ar knutet till arbetsplatsen.

En arbetsplats ska skapa miljéer i vilka man lir.

Syftet med detta maste vara att dels utveckla individen och dels 4stadkomma
férandringar i arbetslivet. Mélet ar forandring och utveckling, dvs utbildning
ir verktyget for att dstadkomma detta. Att enbart utveckla individen ir i och

f6r sigbra, men inte tillrickligt utifrdn var synvinkel.



Individuell utveckling och férindring pa arbetsplatsen, i arbetslivet, utifran
detta synsitt dr oskiljbart. Att enbart utveckla individen i syfte att &stad-
komma en individuell utveckling av typen att "gora karriir” i organisationen,
eller foretaget, ir ett forlegat synsitt som horde hemma i ett sedan linge {6rs-
vunnet arbetsliv. I dag kan vi kanske t o m konstatera att det inte ens horde
hemma dir, men det ir bide vigat och svart att géra sidana bedémningar si
hiri efterhand. Var tid har sina virderingar, forhallanden och synsitt.

Atttillimpa en sddan syn p4 lirande och utveckling i dagens arbetsliv inne-
bir till stor del — hir starkt férenklat — att individen forflyttar sig i den organi-
sation han eller hon befinner sig i, eller alternativt byter arbete och bérjar en
anstillning ndgon annanstans. Inte att det arbete, eller den organisation, som
han eller hon befinner sig i utvecklas i takt med inhdmtandet av nya kunska-
per. Hir ir allts3 den stora skiljelinjen mellan var uppfattning och de traditio-
nella uppfattningarna. Ett resultat av detta traditionella resonemang ir d& att
alla ”de andra” som inte valts ut for att f4 del av dessa kunskaper, blir kvar dir
deir.

Allts3 har ingenting hint i organisationen, annat in att en anstilld, eller re-
lativt f3 anstillda, forflyttat sig frdn punkt a till punkt b. Dessa "andra” ir gan-
ska manga — enligt LOs underskning "Personalutbildning 2001” s& hade 65
procent av LO-medlemmarna inte fitt nigon personalutbildning alls under
forsta halvaret 2001.

Ett exempel pa detta kan vi finna p4 en industriarbetsplats i viistra Sverige.
Av ca 350 kollektivanstillda ar det ungefir ett dussin som far del av all utbild-
ning som arbetsgivaren anordnar for denna grupp av anstillda. Dessa fungerar
som forstemin pi sina skift, eller avdelningar (samordnare, ledare for ett
"team”). Ut6ver detta si arrangerar arbetsgivaren en rad korta utbildningar
(ror sig om ndgra f4 timmar) isyfte attlira de anstillda att hantera ny teknik.

De har forst och framst utbildats {6r att f3 dessa, for dem, nya arbetsgifter.
Direfter fyller arbetsgivaren pad med nya kunskaper i syfte att de ska behélla
sin kompetens for att klara av sina arbetsuppgifteri ett lingre perspektiv. Som
bekant dr kunskap en firskvara (kanske borde det finnas ndgon form av "bast
fére datum” dven pa kunskap!) som méste "underhéllas” fér att kunna anvin-
das. S8 resonerar arbetsgivaren och far séledes denna gren av organisationen
att fungera.

Men har arbetet pa foretaget utvecklats? Det finns bara ett svar pa den {ra-
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gan —nej. Det kanske t o m ir sd att foretaget utvecklats baklinges, dvs gétt till-
baka till "gamla nyheter”. De uppgifter dessa f6rsteman har ar férsvinnande
lika de uppgifter som den traditionelle arbetsledaren har hafti alla tider.

Nyheten bestdr mest i att man dels kallar det f6r ngonting annat, och dels
att det handlar om en annan kategori av arbetstagare #n enligt tradition. Kan-
ske en billigare kategori? Dessutom har denna "revolutionerande” férindring i
foretaget inneburit nya konflikter. Detta forfarande pé foretaget har ju alla an-
stillda naturligtvis observerat och har uppfattningar om. Och i huvudsak har
man tva kritiska uppfattningar; varfor har vi en ny nivé av "ledare — chefer”,
och varfér behandlas vi s3 olika?

Ett annat foretag i Sverige, en koncern med runt 2 000 anstillda, beslutade
att alla anstillda skulle kompetensutvecklas. Samtliga skulle genomga en in-
tern utbildning som omfattade ca en och en halv dag. Under genomf6randet
framkom det att syftet inte var att vidareutbilda de anstillda, utan snarare
tvirtom. De anstillda skulle tillsammans med sin chef (enskilt eller i sma
grupper) diskutera om produktionsproblem och om egna eventuella idéer till
forbattring av produktionen.

Denna utbildning genomfordes forvisso pa arbetsplatsen, men ir ind4 inte
négot arbetsplatsliarande och heller inte nigon utbildning. Den syftade inte till
ndgra som helst férindringar av arbetsorganisationen eller liknande utveck-
ling, utom maéjligtvis till att effektivisera produktionen (dock inte genom att
tillféra de anstillda mer kunskap). Utbildningen kan mera klassificeras som
ett slags enkit- eller undersékningsarbete dir man ville anvinda sig av de an-
stilldas kunskaper av produktionen.

Utbildningen m3ste i férsta hand komma till den anstillde/medlemmen p4
arbetsplatsen i stdrsta majliga utstrickning, och inte tvirtom. Det 6kar forut-
sittningarna radikalt for att kompetensutveckling ska nd méanga och for att
forindringar kommer till stdnd i arbetet.

En traditionell metod fér personalutbildning ir att nigra anstillda skickas
ivig pa kurs ndgonstans. Férvintningarna ir di att dessa ska anvinda sina ny-
vunna kunskaper i arbetet efterdt. Av erfarenhet vet vi att det inte hinder spe-
ciellt mycket pa arbetsplatsen efter sidana utbildningsinsatser.

Det ir mycket svart for de som kommer tillbaka till arbetsplatsen efter kur-
sen att dstadkomma foérindringar, eller ens att bli hérda. Majoriteten av de an-

stillda har juinte ftt tagit del av dessa kunskaper och dr d4 heller inte speciellt



motiverade att ta till sig sina arbetskamraters dito i en sidan situation. Det ir
svért att bli profetisitt eget hemland.

Denna typ av utbildning 4r ocksi ganska s kostsam, och dirav kan inte si
ménga amstillda heller utbildas. Detta blir mer av punktinsatser vid ett givet
tillfille, in en del av ett storre forandringsarbete. Den storsta orsaken till det dr
troligen att s manga anstillda halls utanfér och inte fir ta del av utbildningen.
De limnas helt enkelt utanfor denna process.

Vira erfarenheter visar att nirheten till arbetsplatsen, och det vardagliga
arbetet, ar oerhort viktigt for att férandringar ska komma till stdnd pa arbets-
platsen. Nirheten till arbetsplatsen ir viktig av flera skil. Dels si méijliggér
detta att manga anstillda har mojlighet att delta av rent praktiska och ekono-
miska skil. Utbildningen finns tillginglig p4 arbetsplatsen dar jag anda vistas
under arbetes ging, och en mingd praktiska vardagliga bekymmer som himt-
ning p4 dagis, resor, m m ir dirmed undanrdjda.

Dels blir utbildningen kopplad direkt till arbetet, och méjligheterna att
viva ihop utbildning och arbete kan knappast bli storre. Detta i sin tur skapar
stora méjligheter till forindringar pa arbetsplatsen och utbildning blir med ti-
den en naturlig del av arbetet.

Lirandet méste utgd frén individens behov och férutsittningar. Vi hor ofta
arbetsgivare uttala sig om behovet av kompetent arbetskraft, dvs om foreta-
gens behov. Dessa uttalanden ror for det mesta ny arbetskraft, dvs man riktar
in sig p4 skolans uppgift och funktion f6r arbetsmarknaden. Mer sillan hor vi
tal om vilka behov individen har. Individens behov kriver kartliggning av var
och ens behov och tidigare kunskaper, mitt mot de krav foretaget har pa de
anstillda, eller de krav som arbetet stiller. Dock med utrymme for sddana be-
hov individen har som inte ar direkt kopplade till arbetet. Individen har ocksa
behov av praktisk karaktir dir arbetsplatslirandet ir en bra form. Vi anser att
det dr ldngt ifrén tillfredsstillande att bara utgd frén foretaget och/eller arbe-
tetskrav.

Viart mal ir att skapa kunskapsinhimtande arbeten. Det goda arbetet, eller
det utvecklande arbetet, dr ett av vira mal. Vi vill skapa goda och kunskapsin-
himtande arbeten med allt vad det innebir. Utbildning ir en stor och viktig
del i detta. Utan kunskapsinhimtning 8stadkommer man ingen utveckling i
arbetslivet. Vi ser framtidens arbetsliv som just kunskapsinhimtande. Med

det menar vi bl a att utbildning méste vara en minst lika viktig del av arbetet
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som produktionsresultatet. Kombinationen utbildning och arbete innebir
fordelar for alla— de anstillda, foretagen och samhalleti stort.

Att utveckla arbetsplatserna ir ocksi ett mal — och ett viktigt sidant. Som
vi redan beskrivit skapar en individuell kompetensutveckling ingen utveck-
ling p4 arbetsplatsen. Diremot kompetensutveckling fér ménga individer un-
der samma tidsrymd ir brinsle for utveckling av arbetsplatsen — en utveckling
som leder mot det kunskapsinhimtande arbetet dir arbete och lirande gér
hand i hand och dir utveckling av arbetsplatsen och arbetsuppgifterna ir lika

naturligt.



Arbetsgruppens svar pa fragorna

Fraga 1. Hur ska utbildningar laggas upp for att det ska vara intressant och
meningsfullt att delta?

Fraga 2. Vilken pedagogisk utveckling, inriktningar, former, metoder och pe-
dagogiska hjilpmedel behovs?

Tva utbildningsmodeller

Hir f6ljer tvd modeller pd utbildningar som ir koppade till arbetsplatslarande
men har tva vitt skilda utgdngspunkter

Modell 1

Forindring pa arbetsplatsen = utbildning
I denna modell har arbetsgivaren beslutat om en forindring av arbetsplatsen,
och utbildningen anvinds som ett medel for att f4 den att fungera, alternativt
for att forankra densamma hos de anstillda — kanske bdde och. Hir anvinds
inte kunskapsinhimtandet som en motor i férindringsarbetet, utan som ett
medel for att férverkliga en modell som redan beslutats. Alltsd har de an-
stillda vildigt sma mojligheter att paverka forloppet och arbetsgivaren tar
heller inte tillvara de anstilldas kunskaper, erfarenheter och idéer. Ramen for
forandring dr redan forutbestimd, och helt krasst, s3 talar arbetsgivaren om
vad som nu giller. Utbildningen syftar till att forverkliga ett redan fattat be-
slut.

Modellen bygger pi ett uppifrin perspektiv, dir arbetsgivaren dikterar
innehall och uppliggning av utbildningen, s3 att den stimmer verens med

och passariniforindringen.
Modell 2

Utbildning = forandring pa arbetsplatsen
Hir har arbetsgivaren ocksa bestimt sig for att en forindring ska ske, men det

finnsingen given, statisk, ram for detta. I vart fall inte f6r hur férindringen ska
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g4 till och exakt vad som ska foridndras. Man kanske inte heller riktigt veti de-
talj vad som dr méjligt att utveckla och foriandra.

Hir anvinds, i motsats till modell 1, de anstilldas kunskapsinhimtning
som en motor i férindringsarbetet. Hir har de anstillda méjlighet att padverka
sin arbetsplats och sina arbetsuppgifter, méjlighet att vara med och bestim-
ma. Hir tar arbetsgivaren tillvara de anstilldas kunskaper, erfarenheter och
idéer.

Enligt var uppfattning leder kompetensutveckling ofelbart till férind-
ringar pa en arbetsplats. D4 menar vi kompetensutveckling som vinder sig till
alla. Om inte alla sd i vart fall till minga anstillda under samma tidsperiod.

Modellen bygger pé ett nedifrén och upp perspektiv, dir arbetstagaren ge-
nom kunskapsprocessen blir medskapande och delaktig i sjalva forandringsar-
betet.

Givetvis kan en sddan hir process vara en mix av de bigge redovisade mo-
dellerna.

Det dr mycket viktigt att utbildningen genomfors sd nira arbetsplatsen
som mdjligt. Vill man ha en forindringsprocess till stind pé arbetsplatsen, kan
man inte "flytta bort” utbildningen. Den ma4ste vara en naturlig del av proces-

sen och invivd i alla arbetsuppgifter.

Former for arbetsplatsldrande

Vi ser att det dr av mycket stor vikt vilken utbildningsform man anvinder.
Vissa former ir inte alls anvindbara i enskild form, andra ir mycket bra. Den
ultimata formen {6r arbetsplatslirande anser vi vara kombinationer av olika
former.

Ingen form kan enskilt svara mot de behov och krav som finns pa en arbets-
plats, men genom att kombinera olika former kan man enligt vir uppfattning
anpassa utbildningen till i princip vilka férutsittningar som helst.

I virt resonemang utgdr vi ifrén att gruppen ar basen. Hur man én vinder
och vrider pa frigan sé finns gruppen dir som en naturlig, effektiv och mycket
funktionell bas for arbetsplatsldrandet. Gruppen ér ocksa den grundlidggande
ingrediensen i virt resonemang kring kombinationer av utbildningsformer.

Bakgrunden till dessa uppfattningar ir dels hur utbildningsbakgrunden ser
ut fér LO-medlemmarna, dels erfarenheterna fran folkbildning och vuxenut-
bildning.



Generellt sett si dr en mycket stor andel av LO-medlemmarna kort-
utbildade, dvs har mindre &n tredrig gymnasieutbildning. I vissa forbund har
ca 40 procent enbart grundskola, ca 65 procent gymnasieutbildning som &r
kortare dn tre ar (inklusive de med enbart grundskola) och endast 4-5 procent
hogskoleutbildning. Detta innebir bl a att man inte kan, anvinda hégskolans
metoder for lirande f6r denna grupp och fa bra studieresultat. Inte heller kon-
centrera sig enbart pé sjilvstudier i olika former eller ha en hog studietakt.

Det skulle fungera langt ifrdn bra — det vet vi.

Omvint si vet vi utifrén vira erfarenheter av folkbildning och vuxenstu-
dier i allminhet, vilka former och metoder som fungerar bra fér dessa grupper
av [6ntagare.

Vi ska hir forsoka beskriva olika utbildningsformer samt kombinationer av

dessa.

Grupp

Vi anser att gruppen ar mycket viktig i all vuxenutbildning, och framfér allt i
arbetsplatslirandet.

Gruppen utgér sjilva kirnan for inlidrning och fériandringsarbete.

Att diskutera, utbyta erfarenheter, att ha sina kamrater som "bollplank” ar
en ovirderlig del i arbetsplatslirandet. Av erfarenhet vet vi ocksa att just stu-
dier i grupp ger det bista utfallet i vuxenutbildning. Gruppen ger trygghet i
studiesituationen och en social samvaro som ir minst lika viktig. Hdr ska man
ocks3 komma ihdg att méinga kortutbildade har en ganska hog "troskel” att ta
sig 6ver. Man kinner sig osiker i studiesituationer, tror inte att man klarar av
det, att "alla andra kan si mycket, men inte jag”. Gruppen stirker individens
sjalviortroende — fir manniskor att "viga”.

Gruppen kan till viss del fungera sjilvstindigt i arbetsplatslirandet, utan
att hela tiden ha en handledare. Dvs en slags sjilvstudier i grupp. For att det

ska fungera krivs en vil genomarbetad studieplan.

Grupp med handledare
Handledare ir ocksa viktigt. Men handledare behévs inte alltid, vilket vi re-

dan beskrivit. Handledarens roll ir mycket av att vara sivil lirare som
processmotor. Att finnas till hands nir gruppen har behov av det. Stétta, soka

l6sningar pa problem, motivera och leda. Ge den trygghet som gruppen behé-
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ver. Handledaren fungerar ofta som ett "yttre” bollplank, i de fall d4 handleda-
ren inte dr med gruppen hela tiden under studierna.

Studier i grupp anser vi ensamt skulle kunna "bira” arbetsplatslirandet,
men vi foresprikar kombinationer av flera former d& vi tror att det skapar

bittre resultat p4 alla nivier.

Kurs

Kursen ir ett bra komplement till gruppstudier pa arbetsplatsen, under forut-
sittning att detingdr i studieplanen. Kursen kan genomf6ras internt p4 arbets-
platsen, men ocksi externt. En modell ir att "plocka in” kursformen vid olika
passande tillfillen i en studieplan. T ex nir man har flera grupper igdng samti-
digt pa en arbetsplats, kan det vara mycket lampligt att sammanfdra dessa
grupper i en kurs om t ex tre dagar.

Likas3 kan kursformen vara lamplig i starten av en utbildningsinsats. Ut-
bildningen kanske kriver en viss datakunskap som mélgruppen inte har. Un-
der en kurs om tre dagar kan deltagarna d& f3 den datakunskap som krivs, samt
sdtta sig in i den studieplan som ir gjord och pé det viset vara vil forberedda
infor den utbildning som vintar. Se modellen nedan.

Nir det giller arbetsplatslarande s kan inte kursen "béra” det som krivs,
enligt var uppfattning. Dels for att kursen inte kan anpassas till de krav som ar-
betet och produktionen stiller. Kursen ir inte tillrdckligt flexibel och kriaver
ett storre antal deltagare {or att kunna anses som en effektiv utbildningsinsats.
Vidare s blir kursformen ocksé for koncentrerad med tanke pé att vi vinder
oss till en grupp med relativt begransade férkunskaper. Mycket liten tid for re-
flektion och eftertanke finns tillgiinglig i en kurssituation.

Kurs ir en i forvig bestaimd utbildning bade i tidsomfattning och till inne-
hall. Den ir till for att initiera, forstirka och utveckla de kunskaper som be-
hovs for ett gott arbetsplatslirande. Initiativ till kurser kan tas av bide arbets-

tagarna och arbetsgivaren.

Traditionella sjélvstudier

Traditionella sjilvstudier fungerar inte som sjilvstindig form i detta hinse-
ende.

Kan dock vara ett bra komplement till andra former. En viss mindre del av
utbildningen kan mycket vil bedrivas i denna form, men for att det ska fun-

gera bra s& krivs att sjalvstudierna vilar pd en annan form — gruppen.



Som vi redan nimnt, si fungerar inte denna form speciellt bra fér denna
malgrupp. Att "utsitta” kortutbildade vuxna for denna utbildningsform kan
aldrig f4 ett bra resultat. Tviirtom ir nog risken stor att effekten blir avskrick-

ande istillet for stimulerande och utvecklande.

Sjdlvstudier med hjdlp av IT

Sjalvstudier med hjilp av IT 4r en bittre form dn de traditionella sjalvstudier-
na enligt vir uppfattning, men iven denna form kan inte vara annat in ett
komplement. IT-tekniken ir i sig en stimulerande faktor enligt vira och an-
dras erfarenheter. Men det uppviger inte de nackdelar som sjilvstudier gene-
rellt har.

I kombination med studier i grupp anser vi att sjilvstudier med IT-stéd ér

ett utmirkt komplement, men kan som sagt inte ersitta gruppformen.

Studier i grupp med stéd av IT

Studier i grupp med stéd av IT ser vi som en mycket bra form for arbetsplats-
lirandet. Anviandandet av denna teknik utvecklar studierna i grupp, och sti-
mulerar sikerligen ocks4 till sjilvstudier i viss mén.

Formerna for utbildningens genomférande ér viktigare dn IT-tekniken i sig
sjalvt. Det ir viktigt att sl4 fast. IT-tekniken ir ett mycket bra komplement till
olika utbildningsformer, men ir ingen sjilvstindig utbildningsform (metod
om man s vill). Studier via IT-teknik kan nog heller aldrig bli annat 4n just ett
komplement. I vart fall inte fér den malgrupp vi vinder oss till. Det ir ocksa
tveksamt om det kan bli det dven {6r andra mélgrupper med en mer gedigen
utbildningsbakgrund — om vi nu har mélsittningen att studierna ska f3 ett bra

resultat och skapa férandring.
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Vilka metoder anvands idag?

Exempel pd modell for kombinationer av olika utbildningsformer vid
arbetsplatsldrande

-0~ 0000080
- —kortare kurs om 2 —3 dagar

O —studier i grupp med IT-stéd, handledare under en majoritet av tiden

O  -sjélvstudier mellan tréffarna i gruppen med IT-stéd

Vi har funnit en hel flora av modeller vad giller utbildning som har koppling
till arbetet/yrket pa nigot sitt. Allt detta ska inte redovisas hir, utan vi ndjer

oss med ndgra exempel.

Masugnen i Lindesberg

Masugnen ir ett kompetens- eller lircenter som har kommit lingt i utveck-
lingen.

Som deltagare har man sdvil arbetsldsa som anstillda. Man har utbildning
pa sjalva Masugnen och p4 distans via [T-teknik. Ofta i kombination och man
arbetar pd uppdrag.

Ett sddant uppdrag gors for sjukhuset pa orten. Landstinget liter i princip
alla anstéllda dar lisa vad de dr intresserade av och till vildigt stor del pa ar-
betstid. Sma "minildrcentra” finns pa arbetsplatsen och de anstillda har stora
mojligheter att kombinera sina arbetsuppgifter med studerandet. Minga
underskéterskor laser pd detta sitt till sjukskoterskor, andra liser engelska,

data mm.



Masugnen har handledare tillgingliga efter visst schema och delar av
utbildningarna ir lararledda. Ofta studerar man ocks8 i grupp pé arbetsplat-
sen. Det har visat sig att en majoritet av deltagarna p4 sjukhuset inte skulle
borjat studera, om inte utbildningen bedrivits pd arbetsplatsen. Hir kommer
detta med de praktiska bekymren kring arbete och fritid in i bilden igen. Aven
om avstindet till Masugnens lokaler pa orten kan riknas i nigra f kilometer,
s& innebar det en hel del praktiska problem for de anstillda. Dessa problem
ska nog inte underskattas. Utifran sett kan det kanske uppfattas som snudd p4
fénigt, men om méanga viljer att avstd pé grund av dessa problem (fast de ar in-
tresserade av att delta) s kan man nog inte gora annat in att ta detta p4 allvar.

Utdver detta bedriver Masugnen utbildningar pa liknande sétt p& andra ar-
betsplatser, bl a har man genomfért en distansutbildning pa ett explosiv-
imnesforetag i Vingaker med i princip samma metoder som p4 sjukhuset.

Vi anser att den hir typen av lircentra dr av enormt stor betydelse for
arbetsplatslirandet, med allt vad detta innebir. Men dven for utvecklingen av
sévil vuxenutbildningen, som utveckling av foretag och organisationer.

P4 Masugnen kan man ocksé i manga fall borja studera precis nir som helst,
alltsd nir behovet och/eller méijligheten finns. Man behéver inte viinta till ett
speciellt i forvig utsatt datum. Detta tror vi dels stimulerar till deltagande
(tillgingligheten ir stor), och dels att det gor det majligt for vildigt ménga att
deltaikorta eller 1dnga utbildningar.

Svenska Kommunalarbetareférbundets ldrcentra

Svenska Kommunalarbetareférbundets lircentra finns pa ndgra orter och ir
snarlika Masugnen, bade vad det giller funktion och metoder. Den stora skill-
naden ligger i att Masugnen arbetar med uppdragsutbildning, medan Kom-
munals lircentra mer har karaktiren av att vara organisatér eller arrangor. De
positiva resultaten ir dven de snarlika Masugnens.

Hir ser vi stora utvecklingsmoijligheter for de fackliga organisationerna vad
giller kompetensutveckling och det livslanga lirandet. Genom att utnyttja
den redan befintliga strukturen av férbundsavdelningar, och inte minst LO-
facken i kommunerna, skulle man med relativt enkla insatser kunna bygga
upp en birkraftig struktur dver hela landet. Detta skulle ocksé l4tt kunna an-
passas efter lokala forhallanden och behov.
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Vad kan vi tillféra vad galler arbetsplatsldrande?

Arbetsplatsanknuten utbildning har vi arbetat med linge, och vi ar duktiga
inom arbetarrorelsen pa vuxenutbildning. Men det innebir inte att det fung-
erar bra dverallt, eller att vi inte har mera att lira. Vi tanker pd detta kunnande
som en resurs for arbetsplatslirandet. Var fackliga studieorganisation har lang
erfarenhet av att anordna studier p4 arbetsplatser, eller i dess nirhet, koppla
innehéllet till det fackliga arbetet pa arbetsplatsen, samarbeta med olika
utbildningsanordnare, ta till oss andras kunskaper t ex i form av medverkande,
och att arrangera studiecirklar, kurser och konferenser. Vi ser enorma majlig-
heteridetta.

Den fackliga utbildningens former och anordnande ligger vildigt nira det
vi hir kallat arbetsplatslirande. Det ér i stort bara mnena som ar olika och att
arbetsplatslirandet méste ske i samverkan med arbetsgivarparten.

Det har i olika sammanhang diskuterats om olika modeller for att bygga
upp en ny fackig "gren” for just frigor kring kompetensutveckling m m. Vi ser
en bittre [dsning i att anvinda en redan befintlig sddan. Det skulle stirka sdvil
kompetensutveckling som de fackliga studierna. Hit hor ocksa studieférbund
och folkhdgskolor som skulle kunna fylla delar av de kompetensbehov som
finns och dven ha en roll som anordnare.

LO facken i kommunerna kan utgéra bas for "lircentra” i samarbete med
ABF och 6vriga utbildningsanordnare. Har krivs att lokalavdelningarna tar ett

storre ansvar for LO facken i kommunerna.

Arbetsgivarens och arbetstagarens behov i samverkan

Detta med behoven ér en intressant friga i ssmmanhanget.
Vikan seihuvudsak tvd omréden:
foretagets behov av ny kompetens

individens/den anstilldes behov av ny kompetens

Det ir lingt ifrin sikert att dessa behov stimmer 6verens med varandra. Sna-
rare dr det s att de sannolikt aldrig gor det, d& utgdngspunkterna ar sé olika.
Arbetsgivaren gor sina bedémningar utifrin verksamhetens behov. Individen
diremot gér sin bedémning utifran sivil livssituation som arbetsuppgifterna.

Vi har ocksd uppfattat olikheter i bedémningen av kunskapsbehoven nir

det giller verksamheten/arbetsuppgifterna. Inte sillan har arbetsgivaren och



den anstillde olika syn p3 vilken kunskap som krivs/behéver tillforas till en
specifik arbetsuppgift. Delvis har vil detta en naturlig forklaring. Den som vet
mest om arbetsuppgiften ir ju den anstillde som utfor den. Den som vet
minst dr den som &r lingst bort frin den, ndgon i chefsfunktion i organisatio-
nens administration. Inget konstigt i det, mot bakgrund av det sitt som verk-
samheter oftast organiseras i virt arbetsliv.

Hir ndgonstans skymtar vi ocksa ett tredje, och det kanske egentliga beho-
vet ndgonstans i skuggorna. Behovet av ett forindrat arbetsliv.

For att fa ihop detta till ndgot konkret p8 arbetsplatsen, méste arbetsgivare
och arbetstagare samverka vid faststillande av utbildningsbehov, krav och
handlingsplaner. Likas& maste det finnas en acceptans frén bigge parter, for de
olika utgdngspunkterna. Ett exempel som kan nimnas dr de kompetens-
analyser som gdrs, och har gjorts, pd en mingd arbetsplatser med stéd av Vixt-
kraft M3l 3.

Vi maste hitta en vig for ssmverkan med foretagen. Det ir viktigt att fore-
tagen inser att de har ett ansvar for kompetensutvecklingen. Kanske kan vi in-
ritta lokala rad som ett forum for den lokala fackféreningsrérelsen och de lo-

kala arbetsgivarna i kompetensutvecklingsfrigor.

Hur ”locka” till sjdlvstudier?

"Locka” ir ett ord som i sammanhanget kan misstolkas. Vad vi menar ir hur
man kan gora det intressant och meningsfullt att delta i sjalvstudier. Som vi re-
dan varit inne p3 si handlar det mycket om formerna och tillgingligheten.
Den tinkte deltagaren méste bli s3 pass insatt i villkoren att han eller hon kan
besluta sig for om man anser sig klara av savil nivd som de praktiska villkoren.
Men det absolut viktigaste ar andock att dessa sjalvstudier sker i kombination
med studier i grupp i olika former.

Man kan ocks4 se det s3 hir, ven om vi finner den bista av de bista av me-
toder for att rekrytera arbetstagare till sjalvstudier, s& far vi i alla fall inte det
bista mojliga utfallet av utbildningsinsatserna. Sjilvstudier, oavsett form, kan
inte ensam béra arbetsplatslirande.

Den bista rekryteringsmetoden for arbetsplatslirande ir att se till att ut-
bildningen har en bra form och att den ir tillginglig. Ju mer formen #r anpas-
sad till de anstilldas arbets- och livsvillkor, ju mer tillgianglig blir den och ju fler
deltagare kan rekryteras.
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Vdrdet av utbildningen - fér vem och vad?

Virdet av utbildningsinsatser maste kunna presenteras och tydliggéras for
bade arbetsgivare och arbetstagare. Dels pa tanke- och planeringsstadiet, och
dels i form av utvirdering av utbildningar. Tv4 viktiga frigor som kriver svar
ir. Vad har foretaget for utbyte av utbildningen? Vad har den anstillde for ut-
byte av utbildningen? Det hér till saken att utfall av utbildning ir vildigt svért
att mita. Det ir i de flesta fall oerhort svért att sitta fingret pé effekten av ut-
bildning. Det finns heller inga siikra eller fullkomliga metoder for detta.

I diskussioner och i planeringsarbete {6r utbildningsinsatser pé arbetsplat-
serna, ir det viktigt att man sitter utbildningarna i relation till nyttan bade for
arbetsgivaren och individen. Dessutom peka pa de méjligheter som de till-
férda kunskaperna skapar.

Négra exempel av nyttan for arbetsgivaren kan vara att effektiviteten kan
hojas, personalbehovet kan minskas efter hand, man kan skapa en bittre och
effektivare arbetsorganisation, man kan uppn3 en hogre kvalitet, arbetstiden
kan utnyttjas effektivare, de anstilldas kunskaper om produktionen kan nytt-
jas till att effektivisera densamma, foretaget blir mindre kinsligt for franvaro
och personalomsittning m m. Bakom detta ligger d4 ocksi att man faktiskt
omvandlat kunskapsinhdmtandet i praktisk handling, och skapat en bittre
arbetsorganisation — det utvecklande arbetet.

Exempel for individen kan vara att man skapat ett béttre arbete, bittre ar-
betsvillkor och en bittre arbetssituation, att man far styra mer dver sitt arbete
sjilv, en bittre arbetsmil;jo, en jamlikare och jimstilldare situation pa arbets-
platsen, en hogre 16n och bittre anstillningsvillkor i 6vrigt, ett storre matt av
medbestimmande och sjilvbestimmande, ansvar och befogenheter. Ut6ver
detta stirks individens position pa arbetsmarknaden. Under forutsittning av
man har ndgon form av dokument frin de utbildningar man genomgtt och
dessutom fatt ett bredare, och mer kvalificerat arbetsfilt i jobbet som ocks4 dr

meriterande dd man soker nytt arbete.

Den tysta kunskapen belyses vid arbetsplatsldarande

Under vigen till ett bra arbetsplatslirande, s& maste ndgon form av analys go-
ras 6ver de befintliga kunskaper som de anstillda (och givetvis ocksa de behov
som finns). Under den processen finns, enligt vir mening, stora méjligheter

att belysa den s k tysta kunskapen. Analysen blir ocksé en kartliggning 6ver
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vad alla faktiskt kan och gér i dagsliget. Ndgot som sillan eller aldrig syns an-
nars.

Det i sin tur gor det mojligt att processen leder till att den tysta kunskapen
faktiskt blir dokumenterad och anses som meriterande. Hir kommer ocksa

diskussionen kring validering och certifiering in i bilden.

Arbetsplatsldarande &dr en standigt pagaende process

Arbetsplatslirande fir inte ses som punktvisa insatser pa en arbetsplats, utan
maste ses och hanteras utifran ett 1ngsiktigt perspektiv.

Lirandet maste bli en naturlig deli arbetet och att kunskapen tillférs konti-
nuerligt. Kanske i olika métt under olika &r, eller andra perioder, men kontinu-
erligt. Det tar ganska léng tid innan en utbildningsprocess bar frukt och visar
resultat. Det maste man vara forberedd p4 och medveten om. Hanterar man
utbildningsprocessen som en kortsiktig satsning, missar man uppskattningsvis
storre delen av utfallet/resultatet. Dessutom blir utvecklingen ju aldrig fardig,
utvecklingen stannar aldrig.

Férutom att langsiktigheten dr A och O i ssmmanhanget, s 4r det ocksa en
forutsittning for att faktiskt kunna utbilda utefter behoven. Utbildning tar tid
och férbrukar en del resurser. De kortsiktiga insatserna blir mer av att
”skumma pé ytan”.

Férutom det som redan nimnts vad giller arbetsplatslirande och tillging-
lighet, utbildningsformer och anpassning till det vardagliga arbetet, s& finns en

del andra krav sa som:

Krav pd handledare

Handledare/lirare for utbildningar under rubriken arbetsplatslirande méste
ha vissa specifika kunskaper. Férutom rena amneskunskaper, ocksa detta;
Kunskaper om och erfarenheter av utbildning i alla de former vi nimnt,och
kombinationer av dessa.

Stora kunskaper om arbete i grupp och gruppdynamik.

Kunskap om rollen som handledare p4 distans.

Vana och erfarenhet av att vara handledare for flera olika grupper (kanske pa
olika féretag) under samma tidsperiod.

Handledaren bor ocksd ha erfarenhet av att organisera utbildning, d& detta

torde bli en av handledarnas roller.
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Krav pd ldrande

Lirandet ska syfta till férandring och utveckling av savil individen som arbe-
tet och arbetsplatsen.

Lirandet ska vara knutet till arbetet och arbetsuppgifterna.

Lirandet ska genomf6ras s& nira arbetsplatsen som méijligt, helst p3, och syfta
till att bli en naturlig del av arbetet p4 sikt — ett kunskapsinhimtande arbete.
Deltagarna ska ha inflytande, kinna delaktighet och vara medskapande i
studieplanens utformande.

Lirandet ska utgd frén individens behov och f6rutsittningar.

Lirandets form ska anpassas till arbete och fritid.

Lirandets former bor kombineras i stor utstrickning.

Lirandet ska goras tillgingligt for alla.

Lirandet ska priglas av deltagarinflytande savil 6ver uppliggning som ge-
nomférande.

Lirandet ska gora deltagarna till aktorer i stillet fér konsumenter.

Fraga 3 a. Ar lirande via IT en sddan, och hur b6r den i s3 fall vara utformad?
Vi ser IT-st6tt lirande som en utveckling fér medlemmen, fackféreningen och

arbetsplatsen. Se exempel frdn Masugnen.

Fraga 3 b. Vilket stod behéver medlemmen for att klara detta?

Tillinglighet till dator och 6vrig utrustning ir en férutsittning for att kunna
utnyttja den nya tekniken i det livslinga larandet.

For att inte tillgingligheten ska bli en klassfriga méaste det skapas forutsitt-
ningar fér en dator i varje hem.

Ekonomiska férutsittningar for att kunna anvinda Internet.

Folkbildning f6r att kunna anvinda datorer och Internet.

I ett framgangsrikt arbetsplatslirande ir datorer p4 arbetsplatsen en sjilvklar-
het, oavsett facktillhorighet.

Medlemmarna behéver métesplatser for att tillsammans med andra 3 moj-
lighet att utveckla sina kunskaper, t ex i studiecirklar, lircentra eller virtuella

métesplatser.

Fraga 3 c. Vilket st6d behover det lokala facket for att vara delaktig i denna
fraga?
Vil utvecklad datastrategi fran centralt hall.

Tillgdng till datorer, Internet och e-postadresser.



> Datorn ska inte enbart anvindas som ett administrativt verktyg utan mer for
kommunikation och lirande.
% De lokala facken behover fa stod for att utveckla det IT-baserade larandet

gentemot medlemmarna och arbetsgivare.

Fraga 4. Kan informations- och kommunikationsteknologi anvindas for val-
idering och certifiering av kunskap?
Skainte behandlasinuliget.

Fraga 5. Kan erfarenheterna fran ”Anvindarnas pris” nyttjas for att kvalitets-
sikra program och utbildningsforetag?

Frigorna kring kvalitetssikring och lirande skapar ett antal nya fragestill-
ningar. Ar det viktigt och finns det ett stort behov av att kvalitetssikra liran-
det via IT? Skiljer sig lirande via IT frin andra méjligheter till lirande utifran
fragestillningen?

Det dr for tidigt att i dagslidget dra nigra slutsatser av "Anvindarnas pris”
(Users Award) och dirmed kunna anvinda erfarenheterna. Att kvalitetssikra
program eller utbildningsforetag stiller vi oss dessutom fragande till utifrdn
foljande fragor: Har vi ndgot egentligt behov av att kvalitetssikra detta? Varfor
ska vi gora det bara {or att det berdr IT niér vi inte gor det med Svrig verksam-
het?

Vi ser dock att det finns behov av att en checklista upprittas som stod med

utgdngspunktiféljande:

1. Utbildningsanordnare
Utbildningsanordnarna ska sjilvklart ha kollektivavtal. Efter genomgingen
utbildning ska deltagarna erhélla ett utbildningsbevis, t ex att utbildningen

motsvarar x antal gymnasiepoing.

2. Programvara

Idealet ir om anvindarna p3 ett tidigt stadium kan vara med och utforma pro-
grammet — den tekniska plattformen den s k deltagardesignen. Att program-
met ir anvindarvinligt dr en forutsittning for att innehallet ska kunna tillgo-

dogéras.

3. Utbildningens innehall och uppligg
Den grundliggande utgdngspunkten ska vara en behovsinventering f6r grup-

pen eller individen och arbetsplatsen. Medlemmarna och fackféreningen
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maéste ges ett inflytande 6ver utbildningens uppligg, organisation och form.
Det ska finnas uppsatta utbildningsmal som {6ljs upp och utvirderas. Vi ser
att syftet ska vara att utveckla individen och arbetsplatsorganisationen. Hir
krivs en process av samverkan dir den lokala fackliga organisationen ska ha en
sjilvklar del. Det kriivs att den lokala fackliga organisationen utnyttjas i sin
helhet och tar makten dver arbetsplatsfrigorna dir utveckling av grupper, in-
divider och arbetsorganisation blir allt viktigare fragor. I studieorganisationen
har vi en stor kapacitet, men den kan tillféras resurser och utnyttjas kraftful-

lare.

Ovrigt
Vi ser att det finns ett behov att uppritta en gemensam "erfarenhetsbank” dir

olika utbildningsanordnare, program och uppligg finns upptagna och kom-

menterade positivt eller negativt som stdd vid upphandling och utformning.

Fraga 6. Behovs det en facklig kompetensportal pa nitet for att understodja
lirandet och utbildningsutbudet?

De fackliga organisationerna har ett ansvar gentemot medlemmarna att for-
handla i kompetensutvecklingsfrigor, att vigleda och erbjuda framférallt
fackliga och samhillsinriktade utbildningar. Ansvarsfragan for de fackliga or-
ganisationerna ger dirfor ett jakande svar pd om det behdvs en facklig
kompetensportal pd nitet for att understédja lirandet och utbildnings-
utbudet. Det behdvs en gemensam permanent samlingsplats pd nitet for

dessa fragor med inriktning p4 tre huvudomraden:

— Forhallandet arbetstagare — arbetsgivare
— Organisationen

— Stirka medlemmen i samhillsdebatten

Med en kompetensportal ckar vi méjligheterna {6r medlemmarna, att pa
egen hand eller tillsammans med en studieansvarig/kompetensombud, p4 ett
enkelt och dverskadligt sitt finna méjligheter till kompetensutveckling och
ett livslangt larande. Att i dag s6ka utbildningsvigar och utbildningsanord-
nare via Internet resulterar i ett indldst surfande utan helhetsgrepp. Genom
att samla all information och linkar p4 ett stille skapar vi méjligheter for den
enskilda individen att skapa sig en helhetsbild 6ver sin utbildning oavsett det
giller facklig utbildning, kompetensutveckling, samhillsinriktad utbildning
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eller vuxenstudier. Med en portal sinder vi ocksd signalen att det finns ett eget
ansvar i att utbilda sig hela livet och inte bara forlita sig pa vad arbetsgivaren
erbjuder.
En forbundsgemensam kompetensportal i LOs regi méste dock uppfylla
ett grundliggande krav for att vara anvindbar:
Den ska ej byggas upp som projekt med risk att avvecklas efter projekttidens
slut. For att skapa kontinuitet bland anvindarna ar det viktigt att sinda ut
budskapet att detta ir en permanent verksamhet som ir serids och varaktig.
For att understddja ett livslangt lirande med hinsyn till hela minniskan ér
det viktigt att en kompetensportal ticker helheten. Tinkbara omriden som

skulle kunna dterfinnas p4 en portal kan vara:

Facklig utbildning - lankar till fsrbunden, folkhgskolor osv.
Vuxenutbildning — Komvux, hogskolor, universitet.

Lircentra — finns det ldrcentra i min kommun?
Kompetensutveckling/yrkesinriktade utbildning.

[T-skolan.

Studiecirkelverksamhet hos ABF.

Dagens och framtida arbetsmarknad — hur ser det ut f6r min yrkesgrupp?
Studiefinansiering.

mm.

Fraga 7a. Ar det méjligt att kvalitetssikra utbildningar? I sa fall hur bor det se
ut?

Frdgan har besvarats under fraga 5.

Fraga 7b. Ar det méjligt att kvalitetssikra hur man metodiskt kan arbeta med
kompetensutvecklingsprocesser? I sa fall hur bor det se ut?
Vad som maéste tas hinsyn till i besvarandet av denna frigestillning ir att
nuligessituationen ser olika ut och varierar for sdvil arbetsplatser som fack-
forbund. En ytterligare faktor som paverkar svaret ir ur vilkens perspektiv vi
vill kvalitetssikra kompetensutvecklingsprocesser. Ar det for den fackliga av-
delningen/sektionen/klubbens arbete eller ir det fér individen?

Med hinsyn till dessa tva faktorer har vi diskuterat frigan och funnit att det
finns olika metoder for hur man kan kvalitetssikra kompetensutveck-

lingsarbete.
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Metall har tagit fram materialet: "Kompetensutveckling i praktiken.” Mate-
rialet ska vara till stod for klubbar, avdelningar och fackligt fértroendevalda
for att metodiskt och systematiskt arbeta med kompetensutveckling pi ar-
betsplatsen. Materialet ger dven forslag pa redan framtagna verktyg som kan
anvindas under processen eller vart olika aktorer kan kopplas in. Livs har ett
liknande material.

Virderingsinstrumentet "Den goda arbetsorganisationen” (Projektet,
Kompetensutveckling kopplat till arbetsorganisation och lirandet, KAL) ger
en bild 6ver arbetsplatsens organisation utifrén flera faktorer. Bland annat vi-
sar den pa graden av kompetensutvecklingsméijligheter pa arbetsplatsen. Sva-
ren kan sammanstillasi ett spindeldiagram och ge en visuell bild 6ver tillstan-
det pa arbetsplatsen. Utifran nulidgesanalysen kan sedan ett metodiskt arbete
paborijas.

Den ISO-10015 standard som finns for kompetensutveckling kan dven i
viss mén vara anvindbar. Problematiken med denna ér att det enbart dr skrivit
for arbetsgivarnas perspektiv och de verktyg de har att forfoga dver.

ABF anvinder ett antal kvalitetsindikatorer fér att mita folkbildnings-
missigheten i deras studiecirkelverksamhet. En genomgéing av nigra ord-
bocker visar att ordet indikator kan ha flera betydelser. I dldre ordbécker stér
begreppet for ett tekniskt métinstrument. Nyare ordbocker siger att en indika-
tor pekar ut ndgot, ir ett kénnetecken pa ndgot.

Indikatorer kan aldrig ge en fullstindig beskrivning av nigot utan deras
virde ligger i att de ger en snabb fingervisning om ngot.

Kuvalitetsindikatorer utgor specificerade kannetecken pa kvalitet. Samman-
tagna dvs sammanforda till ett kvalitetsindikatorsystem siger indikatorerna né-
got visentligt om en verksamhets kvalitet.

I ABFs indikatorsystem definieras kvalitet som folkbildningsmdissighet. Det
innebir att ju mer folkbildningsmaissig en studiecirkel dr desto hogre kvalitet
har den. En studiecirkel med 13g kvalitet ir siledes en studiecirkel som saknar

for folkbildningsmissigheten viktiga egenskaper.

For att na fram till ratt kvalitetsindikatorer har ABF beskrivit vad de menar
med folkbildningsmissighet:

1. Fri och frivillig

—deltagarna viljer sjilva att delta samt dmnen, kurser, aktiviteter.



2. Deltagarstyrd
—deltagarna skall ha inflytande ver uppliggning och innehall.

3. Styrd av egna utbildningsplaner,
—icke liroplans- eller betygsstyrd.

4. Livsvirldsforankrad

—utga frin deltagarnas behov och erfarenheter.

5. Ideologisk och/eller innehallsmissigt profilerad
6. Mangsidig

—isitt verksamhets- och programutbud.

7. Flexibel

—snabbt kunna tillgodose nya utvecklingsbehov och nya former.

ABFs kvalitetsindikatorer ticker alla dessa kinnetecken ovan - utom nr 5, 6

och 7. De sistnimnda handlar nimligen inte om enskilda studiecirklar utan

snarare om verksamheten i stort i ett studieférbund.
Kvalitetsindikatorsystemet utgérs av nio (9) indikatorer indelade i fyra hu-

vudgrupper.

Rekrytering
1 Deltagarna har valt studieférbund (ABF) fritt och frivilligt.
2 Deltagarna har valt den aktuella cirkel fritt och frivilligt.
3 Deltagarna tillhor de prioriterade mélgrupperna.

Planering
1 Ledare och deltagare har gemensamt planerat cirkelarbetet.

2 Planeringen har utgéttifran deltagarnas behov, 5nskemal och intressen.

Genomforande
1 Samtal och erfarenhetsutbyte har haft en framtridande plats.
2 Cirkelatmosfiren har kamratlig och hjilpsam.
3 Beslut har fattats i demokratisk ordning.

Behallning
1 Cirkeln har berikat deltagarna.

Var och en av dessa indikatorer har fyra (4) olika virden (indikatornivder):

a. mycket folkbildningsmissig
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b. ganska folkbildningsmissig
c. iviss mén folkbildningsmaissig

d. inte alls folkbildningsmissig

Indikatorerna har utformats i ett frigeformulir som besvaras av studiecirkel-
deltagarna efter genomford cirkel. Direfter sammanstills frégorna {6r cirkeln
med hjilp av ett speciellt framtaget kalkylblad i programmet Excel. Dir kan
resultatet dven framstillas i diagramform.

Vi anser att ABFs kvalitetsindikatorsystem kan vara anvindbart {or att
kvalitetssikra hur man metodiskt kan arbeta med kompetensutvecklings-
processer. Det ir tilltalande enkelt bade att fylla i (ca 5-10 minuter) och att
sammanstilla svaren.

Ett system med kvalitetsindikatorer bér dven kunna géras utifrdn de olika
perspektiv som lyftes fram i inledningen. En inriktning med frgor for avdel-
ningen/sektionen/klubbens arbete for att sikra en god kvalité pa arbetet samt
eninriktning fér den enskilde individen enligt ABFs modell.

En fara som dock kan finnas med att mita och kvalitetssikra kompetens-
utvecklingsprocesser dr att "man garimal”. D4 vi ser p4 kompetensutveckling
som ett livsldngt lirande s3 bor dven processen och kvalitetsmitningen beskri-

vasi cykelform som aldrig avstannar. Grovt beskrivet nedan:

Inventering

N
P

Genomférande

Planering

Utvdrdering Upphandling

Vimaéste ta fram egna kvalitetsindikatorer som stoder kompetensutvecklings-
processer och utforma frigeformulir. Det ir viktigt att detta arbete ges tid
och att indikatorerna testas ordentligt. Vi gér beddmningen att det ir en for-
del med ett mindre antal indikatorer och ett frigeformulir som inte tar for
lang tid att fyllai.



Delrapport 5

Policyfragor

Gruppen leddes av: Susanne Lindberg Elmgren t o m métet 15 februari. Thomas
Hagnefur fr o m métet 6 juni. Bdda fran LO.

Ovriga deltagare Jan Lindgren Handels, Malin Larsson Hotell och Restaurang
Facket, Anders Pettersson Malarna, Leif Raback Metall, Stellan Mattsson SEKO,
Pentti Niemi Industrifacket, Thomas Henriksson Livs, och Jonny Jakobsson Kommu-
nal.

Frén LO: Lars-Ake Henriksson och Marie Linder Assistent: Kerstin Garneij t o m
métet 8 april. Camilla Alm fr o m métet 6 juni. Bdda frén LO.

Gruppen har varituppdeladifyraundergrupper som arbetade med frigestillningar
som berdrde "kompetenskraven; samhillets ansvar; arbetsgivarnas ansvar och valide-
ring. I undergrupperna ingick foér "kompetenskrav” Margareta Carlén, Leif Raback,
Jonny Jakobsson. "Sambhillets ansvar” Marie Linder, Stellan Mattsson, Lars-Ake
Henriksson, Malin Larsson och Thomas Hagnefur. ”Arbetsgivarnas ansvar” Anders
Pettersson,Janne Lindgren, Thomas Henriksson och Pentti Niemi.

Valideringsfragor Lars-Ake Henriksson, Leif Raback och Stellan Mattsson.
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Policyfragor

Inledning

Gruppen har triffats: 16 november, 13 december, 15 februari, 8 april, 6 juni,
13 augusti. Métena den 24 september och 19 november stilldes in.

P& motet 16 november pa SEKO berérdes: lunch-till-lunch métet pd Rung,
forbundens arbete med kompetensutvecklingsfrigan och nuligesbeskriv-
ningen.

Den 13 december triffades gruppen pa Industrifacket. P O Bergstrém var
inbjuden och berittade om KAL och FRU-projekten. Kommunals represen-
tant delade ut material (bifogades dven Nulidgesbeskrivningen). Susanne
Lindberg informerade om LO-rapporterna om Personalutbildning nr 54 och
Utbildning —for tillvixten, jobben och rittvisan nr 55.

Den 15 februari triffades gruppen pd Kommunal. Jan Lindgren berittade
om foérbundets enkitundersékning om arbetsplatsutveckling p4 arbetsplatser,
rapporten "Handels tar tempen p4 arbetsplatserna”. Han nimnde dven "Den
goda arbetsorganisationen”. Sven Nelander var inbjuden for att beritta om
rapporten "Personalutbildning 2001”. Gruppen delades upp i de tre under-
grupperna "kompetenskrav, samhillets ansvar, och arbetsgivarnas ansvar”.

Den 8 april traffades gruppen pé Handels. Undergruppen "Sambhiillets an-
svar”med 3:5 och 3:6 ska presentera ett férsta muntligt utkast i maj och lamna
en preliminir rapport i augusti. Lars-Ake berittade om utbildningssystemet
och utredningar som gjorts p& omradet. Undergruppen ”Arbetsgivarens an-
svar” rapporterade och limnade anteckningar fran sitt méte i mars.

Den 6 juni triffades gruppen pa LO. Inbjudna var Karin Wass. Pedagogiska
Institutionen, Goéteborg och Arne Nilsson, Centrum fér industriell teknik och
arbetsorganisation, ITA, Linképings universitet. Karin berittade om sin studie
om Kunskapslyfteti 38 kommuner. Arne berittade om Basun-projektet, bety-

delsen av lokal samverkan i féretagens utvecklingsarbeten. En uppdatering av
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undergruppernas arbeten infor hdstens presentationer gjordes.

Den 13 augusti traffades gruppen for att férbereda infor tvddagars motet pa
Bommersvik. I huvudsak diskuterades frigor kring vuxenutbildning och stu-
diefinansiering samt hur den delen skulle presenteras. Forutsittningarna for
dvriga delgrupper gicks igenom, men liget var oklart d allai gruppen inte var
nirvarande.

Motena den 24 september och 19 november stilldes in p g a av for 3 delta-

gare. Forsoken att hitta ersittningsdatum misslyckades.

Uppdraget

Frigestillningarna for gruppens del ir vergripande och generella och svaren
ligger egentligen bortom projektets tidsram och férméga. Projektet som sé-
dant ir att betrakta som ett pilotprojekt eller en forstudie. Detta har medfort
en viss osidkerhet kring angreppssitt och faktisk méjlighet att besvara frigorna
pa ettrelevantsitt.

Utgangspunkten méiste dirfér vara att utifrdn principiella resonemang
hitta fram till vad som kan vara/bli gemensamma uppfattningar eller atgirder
inom projektets olika frigeomriden. Arbetsgruppen har frimst dgnat sig it
material och idéer {6r det fortsatta arbetet utifrdn bransch/férbundsspecifika
forhallanden. Dirutdver har vi anvint oss av olika utredningar och rapporter
framtagna bade av fackliga organisationer och myndigheter.

En del svérigheter, férutom oklarheter i uppdraget, har bristen pa kontinui-
tet varit. Gruppen har bytt bide gruppansvarig och gruppsekreterare och
dessutom har en del av gruppdeltagarna inte kunnat delta i gruppens gemen-
samma triffar i den omfattning som var tinkt. Dock har de mindre arbets-
grupperna efter bista formaga arbetat med sina specifika uppgifter inom om-
radet.

Gruppens uppgifter

Sambhiillets ansvar — Vuxenutbildning

Inom detta omrade ingér foljande fragestillningar

a) Hur ska ett bra system for studier i vuxen 3lder se ut for att medlemmarna
ska ha intresse och méjlighet att delta?

b) Vilka krav ska vi stilla pa samhillets utbildningssystem?



c) Kan vissalagindringar (t existudieledighetslagen) gora det littare?

d) Hur ska ekonomisk trygghet kunna skapas f6r att manniskor ska vilja och
vaga utbilda sig?

e) Hurbor detstatliga studiestodet se uti framtiden?

Utgdngspunkten
Vir bild av framtidens lirande f6r vuxna tar sin utgdngspunkt i vuxenutbild-

ningspropositionen (prop.2000/01:72). Dir sigs bland annat att;

"Forslagen i regeringens proposition tar fasta pd behovet av foriandring och ut-

veckling inom dagens vuxenutbildning”.

"Alla vuxna ska ges mojlighet att utvidga sina kunskaper och utveckla sin
kompetens i syfte att frimja personlig utveckling, demokrati, jimstélldhet,

ekonomisk tillvixt och sysselsittning samt en rittvis fordelning”.
Man ma3ste "utg3 fran de enskilda individernas behov”.

"Moéijligheterna till lirande och stodet till detta maste i 6kad grad finnas nir
och dir medborgaren behdver och séker ny kunskap. Han eller hon méste i
mojligaste man sjilv kunna bestimma innehall, tidpunkt och form.”

Regeringen formulerar direfter en strategi med vissa forutsittningar for att nd

maélen som bland annat omfattar fljande punkter.
Pedagogik och arbetsformer méste utvecklas.

R&dgivning och vigledning baserade pa erkiannande av faktiska redan forvir-

vade kunskaper.

Andamalsenliga larmiljoer som svarar mot vuxnas behov av och férutsitt-

ningar {6r lirande ar nédvindiga.

Samhiillet, arbetsgivarna och enskilda har ett gemensamt ansvar. En grundlag-
gande samsyn over politikomrddena och samverkan mellan myndigheter, ar-

betsmarknadens parter och folkrérelser efterstrivas.

Definitioner
Till att bérja med bor vi definiera vad vi innefattar i begreppet vuxenutbild-
ning och vuxenutbildningens funktion for individ och samhille. Vuxenutbild-

ning som begrepp har i de utbildningspolitiska diskussionerna alltmer éverta-

POLICYFRAGOR| 57



58 | DELRAPPORT 5

gits av tanken om det livsldnga lirandet dir vuxenutbildningen ingir som en
del. Vuxenutbildningen eller vuxnas ldrande ses vanligtvis som en rittvis och
kompensatorisk méjlighet for minniskor att skapa sig kunskaper och firdig-
heter i den omfattning som motsvarar dagens generella utbildningsniva,
tredrigt gymnasium.

Vi utgar fran vuxenutbildning som en struktur f6r att kunna tillgodogora
vuxnas behov av formell kvalificerande utbildning, kompensatoriskt lirande,
yrkesinriktat lirande samt folkbildning. Vuxenutbildning blir ddrmed allt lir-
ande som gors av vuxna oavsett vilken nivd den bedrivs pd och oberoende av
nir i livet man befinner sig. Vi vill ha lirande som perspektiv for att under-
stryka rérelsen bort frén utbildning som traditionell form. Lirande till skillnad
fran utbildning understryker mer processen och det oavslutade som ir det
livslinga lirandets grundliggande idé. Folkbildningen ir den form som frimst
star for lirandets/ bildningens egenvirde, dir "nyttoaspekten” har en mindre

framtridande roll.

Ldrcentra som struktur for variationsrikedom

Utgangspunkten ir att individens behov, intressen och forutsittningar ska
kunna tillmotesgés tillsammans med andra. D4 blir det viktigt att framtidens
vuxenlirande har, si 13ngt det dr méijligt, en variationsrikedom i innehall, for-
mer och inriktningar. Detta ir i sig inget nytt stillningstagande, men visionen
ir att samla de delar av vuxenutbildningen, dir det dr mojligt, inom samma
organisatoriska form eller struktur enligt Lircentra-modellen

Individer som s6ker méjligheter till lirande gor det utifrén olika behov och
olika sammanhang. Med det avses att det finns andra intressenter kring indivi-
den eller grupper bestdende av arbetsgivare, fackliga organisationer arbets-
formedlingar, den kommunala skol-/utbildningsnimnden m fl, som har ett in-
tresse av att lairande kommer till stdnd. Motiven kan vara allt frin strukturom-
vandling, férindrad produktion till behov att fa fler korttidsutbildade eller ar-
betslésainien lirande process.

Detta innebir att man pd kommunal nivd méste optimera de resurser man
har for att utifran lokala behov av olika typer av lirande, forséka ha en helhets-
syn pd vuxnas lirande. Lircentra behover naturligtvis inte enbart vara ett
centra, en byggnad/plats man kommer till, utan kan ocksa ses som méotesplat-

ser. Handledare, vigledare eller lirare bor ocksi kunna erbjuda lirande i an-



slutning till arbetsplatser och bostadsomraden, dir minniskorna befinner sig.
En viktig del av den helheten bestar sjilvfallet av folkbildningen. Det viktiga
ir inte platsen/rummet som sidant, utan det viktiga maste vara att skapa till-
ginglighet och méjlighet till deltagande.

KomVux kan ses som den naturliga kiirnan att vidareutveckla med fler ak-
torer och olika typer av kompetenser. Variationsrikedom ska inte erbjudas i
form av olika anordnare som agerar pa en utbildningsmarknad dir man inte
forstar sin uppgift i ett lirande-strategiskt sammanhang. Marknadstinkandet
bestériatt den som dr intresserad av en tjinst har 6verblick av utbudet och {6r-
magan att gdra “rationella val”, i det hir fallet, vilja den mest indamélsenliga
och kvalitativt basta utbildningsanordnaren. Detta innebir att man i stora de-
lar lagger ansvaret pd individen, som i ett eventuellt felval far "std sitt kast”.
Andpra in traditionella utbildningsanordnare bér naturligtvis f4 mojlighet att
erbjuda sina tjanster men med en bittre strategisk och kvalitativ granskning av
det man erbjuder. Det ir ett bide ett samhiilleligt och ett partsintresse att ta
ansvar for kvalitén i det lirande som genomfors. Hiar kommer dérfor riktlin-
jerna om rad och vigledning samt validering in som ett mycket viktigt stod for
individen.

Beroende pé utbildnings- eller lirandevigar dr bade traditionella aktorer
likvil som arbetsmarknadens parter viktiga for att tillhandah&lla sddant stod.
Detisin tur berér frgan om huvudmannaskapet for dessa larcentra. Ovansta-
ende diskussion kring den variationsrikedom av behov och intressen som
dessa lircentra ska tillmétesgd medfor ocksd att huvudmannaskapet skulle
kunna utgoras av olika aktorer/intressenter. Huvudmannaskapet ar dock inte
den visentliga frigan. Det viktigaste ir att en bred samverkan kommer till
stdnd for att mojliggora ett larande for breda grupper. Det r dérfor av stor vikt
att fackféreningsrorelsen utvecklar en strategi fér vuxenutbildningens ut-
formning i framtiden. Darutéver méste resurser sittas in for att skapa f6rut-
sittningar och ge stod for det lokala fackliga ansvarstagandet i vuxenutbild-
ningsarbetet.

Med ett sddant resonemang uppstér ett behov av variationsrikedom dven
nir det giller olika typer av finansierings killor. Samverkan och anvindandet
av olika finansieringskallor méste darfor avsevirt forbéttras nar det galler ut-

vecklingen av lircentra eller utbildningssamverkan.
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Studiefinansiering — form och nivd

Idag finns tre former av studiestod.

Kortidsstodet

Stodet riktar sig i forsta hand till dem som saknar 3-rigt gymnasium eller
motsvarande utbildning. Huvudsyftet ir att stimulera till fortsatta studier,
och beviljas fraimst for basimnen. Stodet utbetalas med 75 kr/timme och be-
grinsas till utbildningar om hogst 14 dagar. Korttidsstodet till enskild individ

far limnas f6r hogst 30 dagar eller 240 timmar per &r.

Rekryteringsbidrag vid vuxenstudier

Rekryteringsbidraget trideri kraft 2003 01 01. Syftet med stodet ir att stimu-
lera till studier pa grundskole- och gymnasieniva, for personer som 4r mellan
25 och 50 &r, och som ir eller riskerar att bli arbetsldsa. Bidraget kan maximalt
utgd under 50 veckor oavsett om man studerar pé deltid. Deltidsstudier om-
fattar 20, 50 eller 75 % av heltidsstudier. Bidraget uppgar till 7 391kr /9 058
kr per manad'. Bedémningen av ritten till bidraget avgdrs i kommunens

studievigledande verksamhet.

Studiemedel

Det nya studiestodssystemet tridde i kraft 1 juli, 2001. Stodet kan ges for stu-
dier pa grund-, gymnasie- och hégskoleniva. Studierna kan, férutom heltids-
studier, bedrivas pa deltid i omfattningen av 50 eller 75 %. Studiestodet har
tva bidragsnivier, men ger samma niv4 i totalt stod.? Den hogre bidragsnivan
ges till dem som fyllt 25 &r, bedriver studier p& grund eller gymnasieniva dar
de saknar slutbetyg eller saknar enstaka imnen. Anslaget for det hogre bidra-
get dr begrinsat och beviljas i den takt relevanta ansékningar kommer in till
CSN.

Regeringen har dessutom i skrivande stund utsett en studiesocial utred-
ning.

Syftet med utredningen #r att gdra en samlad analys av den ekonomiska
och sociala situationen for studeranden p4 olika utbildningsnivéer. Man ska
ocksé analysera om grinsdragningen mellan de olika systemen behéver for-
tydligas.

! Den hégre nivén kan fs genom ett tilliggslan och giller de som tidigare haft arbetsinkomst i syfte att
underlitta vergingen mellan arbete och studier.

2] veckas studier ger 1 633 kr i totalt stod men bidragsdelen uppgér till 572 kr i generellt bidrag och 1364
kr nir det giller det hogre bidraget.



Utredningen ska vara klar senast 31 december 20033 .

Vi vetatt studiefinansieringen ar det storsta hindret f6r LOs medlemsgrupper
nir det giller viljan att studera, och d& frimst ersittningsnivin. Men dven stu-
diernas traditionella form samt {6rlidggning i tid upplevs som hindrande. Som
arbetsls ir detta inte lika komplicerat. Men att limna ett arbete for studier dr
svarare.

Vi har hivdat tv3 principiella utgdngspunkter, individuella behov och va-
riationsrikedom nir det giller lirandeformer. En slutsats av ett sidant resone-
mang ir att en motsvarande variationsrikedom maéste till dven nir det giller
studiefinansieringen. Méjlighet till deltidsstudier bor dirfor forbittras utan
begrinsande schabloniserade tidsmatt bade nir det giller rekryterings-
bidraget och studiemedlen. Det ar utifran det individuella lirandets utform-
ning som studiefinansierings- systemet bér anpassas. Som exempel kan man
da tinka sig del av vecka eller del av dag under en lingre period 4n vad som nu
irmoijligt. For att dd kompensera sig for utebliven ungdomsutbildning medfér
detta att mojligheten till utbildning /lirande motsvarande 3-&rigt gymnasium
inte blir alldeles okomplicerat. Vad menar vi egentligen med motsvarande
niva? Ar det fullstindigt program jamférbart med gymnasieskolan och dir-
med tillhérande dmnen/kunskapsinnehéll, dar man hel eller halvtidsstuderar?
Eller 4r det s att man ska ha ritten/méiligheten till en i férvig definierad stu-
die/lirtid utan ndgon lanefinansiering och en individuellt anpassad studie-
plan, med annan inriktning in gymnasieimnenas?

Studiefinansieringens problematik beror flera omraden. Nir det giller
aldersgrinser for studiestod dr det nu satt till 50 &r. Om man dé inte kunnat ut-
nyttja mojligheten till studier p4 motsvarande gymnasienivd, borde det finnas
en moijlighet till att utnyttja sin studie/lartid motsvarande rekryterings-
bidragets 50 veckor som skulle kunna utnyttjas oavsett alder.

Man skulle ocksé kunna tinka sig att inte ha ndgon aldersgrins dverhuvud-
taget utan istillet inféra en begrinsning i den volym studiestdd man kan f3 re-
laterad till férvintad &terbetalningsforméga.

Nir det giller niva pé studiestddet finns det for nirvarande ett kongressbe-
slut p att studiestddet ska utvecklas till att motsvara a-kassenivan. Det ska d&
kunna anvindas pa ett mycket mer individanpassat sitt an tidigare, i enlighet

med vart tidigare resonemang. Vi kan ocks3 tinka oss ett differentierat system

3 Pressmedelande 2002 01 19 Socialdepartementet.
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dir t ex bristyrkesutbildning har en annan studiefinansiell 16sning for att sti-

mulera rekryteringen.

Nulcget — var befinner vi oss ?

Skolverket kommer fran skrivande stund och fram till &rsskiftet att genom-
fora cirka 21 konferenser kring hur vuxenutbildningspropositionen ska for-
verkligas i kommunerna. Flera olika aktorer dr inbjudna daribland de fackliga
organisationerna. Det man vill stadkomma ir bade att redovisa goda exem-
pel men ocksd att konkret komma igdng med férverkligandet av intentio-
nerna i Vuxenutbildningspropositionen. Arbetet har siledes pibérjats med
att konkret besvara den friga gruppen haftiuppdrag att arbeta med, nimligen
"hur ska ett bra system for studier i vuxen &lder se ut for att medlemmarna ska
ha intresse och méjlighet att delta?” Dessutom tillkommer de fem erfaren-
hets- och avslutskonferenser i Sverige 2000/Kunskapslyftet som kommer att
hallas under oktober ménad. Regeringen har givit Glesbygdsverket i uppdrag
att kartlagga forekomsten och verksamheten vid olika lircentra, hur dessa lar-
centra finansieras samt vilka kostnader som ir forknippade med dessa.
Utvecklingstendenser ska oversiktligt beskrivas utifrin kommunala projekt-
ansékningar under 2002. Uppdraget ska redovisas 1 november i ar.

Vikan av det skilet inte avvakta "resultat” frin KUL-projektets arbete med
vuxenutbildningen utan méste engagera oss och aktivt arbeta i de hir proces-
serna.

Den mest rationella hanteringen av det fortsatta arbetet med vuxen-
utbildningsfrdgan och resultatet fran KUL i den delen, ar att den hanteras i
kiarnverksamheten pa LO. En referensgrupp med férbunden bér formas som
en del av LOs utbildningspolitiska nitverk (UPN). Fragan kring utvecklingen
av studiefinansieringen och vad som hinder i den studiesociala utredningen
bor hanteras pd samma sitt. CSN har visat intresse for att diskutera kring
studiefinansieringssystemets flexibilitet. KUL-projektet i denna del maste
dirutdver forverkligas med hjilp av projektet "En stark Facklig utbildning och
Folkbildning”. Nigon form av samordnings- eller éverforingsforfarande ir

dirfor nodvindigt.



Slutsatser

Lircentra och andra métesplatser for olika slags lirande méste utvecklas

DET KOMMER ATT STALLA KRAV PA:

—de fackliga organisationerna och dess foretridare

—facklig-politisk samverkan

— partssamverkan

for att fa faktiskt inflytande 6ver utformning, inriktning och kvalité i ett aktivt

ansvarstagande for det livslinga lirandet

Fackféreningsrérelsen ska som hittills vara den aktoér som tar ansvar for det

uppsokande, informerande, vigledande arbetet bland dess egna medlemmar.

DET KOMMER ATT STALLA KRAV PA:
—att fackféreningsrorelsen ges ekonomiskt och annat stéd som kan underlitta

ett sdidant samhilleligt uppdrag.
Studiefinansieringssystemet méste utvecklas

DET KOMMER ATT STALLA KRAV PA:

—att en utredning gors som far till uppgift att se 6ver hur ett rittvist, differen-
tierat och helhetstickande system utifrdn vuxnas olika lirsituationer skulle
kunna utformas.

— aktiv paverkan pa de diskussioner som kommer att féras nir det giller

myndighetséverskridande samverkan

Ettnationellt system for validering i syfte att erkéinna erfarenhetsbaserad kun-

skap méste utvecklas.

DET KOMMER ATT STALLA KRAV PA:

— aktiv medverkan fran fackféreningsrérelsen bade nir det giller validering av
kunskaper for det formella utbildningssystemet sévil som mot arbetsmarkna-
dens/arbetslivets kompetenskrav.

—utveckling av metoder for att identifiera icke formell kunskap, och utveckla
system for att bekrifta den validerade kunskapen i form av betyg, intyg eller
certifikat

—branschorganisationernas formaga att formulera innehallsmissiga nivaer for

yrkeskunskaper
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— fackféreningsrorelsens aktiva deltagande p& Europa nivé i framtagande av

gemensamma regler, metoder och innehll i ett harmoniserat validerings-

system.

> Enstrategi for férverkligande av de fyra ovanstiende punkterna bor utformas
inom fackféreningsrorelsen.
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Arbetsgivarnas ansvar

[ undergruppen som arbetar med temat arbetsgivarnas ansvar ingick foljande

fragestillningar;

a) Vilka krav ska vi stilla pd arbetsgivarna pd samarbete f6r 6kad kompe-
tensutveckling i arbetslivet och hur far vi arbetsgivaren att ta det ansvaret?

b) Hur formulerar férbunden sig i avtalsférhandlingar kring dessa frigor och

varfor dr det svart att nd framgéng?

LO-férbundens avtal

Susanne Lindberg NOA har gjort en sammanstillning av LO-férbundens av-
tal och situation i 6vrigt nir det giller kompetensutveckling.*

Frigestillningen kring vilka krav fackféreningsrorelsen ska stilla kan egent-
ligen bist besvaras utifran bransch- eller férbundsomride. Ett exempel pé ett
samlat krav finns i de rekommendationer som gavs infér “Avtal 2001”. Dir
sigs det "bor alla garanteras ett minimum av kompetensutveckling/utbildning
om exempelvis en vecka per ar”. Man konstaterar ocks3 att det avtalsmissiga
stodet for livslingt lirande maste stirkas.

Vid en genomgang av dokumentet kan konstateras att det finns en rad olika
varianter pi avtal och éverenskommelser. Innehaillet i dessa varierar niir det
giller avsittningar till individuella konton eller utbildningsfonder. Det som ar
gemensamt i ménga dverenskommelser ir betonandet av arbetsgivarens eller
arbetsgivarens och den anstilldes gemensamma ansvar. Forverkligandet av
innehillet i 6verenskommelserna ligger oftast pa de lokala parterna. Det som
motiverar kompetensutvecklingen ir ganska strikt knutet till arbetet och fére-
tagets behov. Utvecklings- och handlingsplaner finns med som forutsittning
for kompetensutveckling. Nigra férbund har partsgemensamma organ for

kompetensutveckling.

4 Sammanstillning av LO-férbundens avtal och annan information betriffande kompetensutveckling,

Susanne Lindberg /NOA 2000-12-05

POLICYFRAGOR | 65



66 | DELRAPPORT 5

Erfarenheter fran Handels

Gruppen har diskuterat ingdende de egna erfarenheterna som vi hade av véra
egna kollektivavtal eller forsok till 5verenskommelser med vira motparter.

Vi kunde konstatera att det som framkommit i den gemensamma
férbundsredovisningen i stort sett stimde p4 véra avtalsomréden.

Det vi kunde konstatera gemensamt var att arbetsgivarsidan saknade egen
kompetens att handligga kompetensutvecklingen inom sin bransch eller fore-
tag.

Man hade ingen kompetens att genomféra de utvecklingssamtal/med-
arbetarsamtal, som ska ligga till grund for det fortsatta arbetet med kollektiva
eller individuella utvecklingsplaner inom foretaget.

Mindre féretag dr ej benidgna att kompetensutveckla sina anstillda pa
grund av kostnadsskail eller att man inte vill betala denna kostnad som nigon
annan arbetsgivare kan "sno”.

Vidare konstaterades att det inte fanns nigon gemensam syn pa vad vi i
facket menade med kompetensutveckling och vad arbetsgivaren hade for syn

pa samma begrepp.

Det utvecklande arbetet

Vir tolkning av kompetensutveckling dr: Kompetensutveckling inom yrket/
arbetsplatsen som utvecklar den anstilldes arbete i férsta hand. Men dven
kompetensutveckling f6r att bli mera kompetent att méta den arbetsmarknad

som finns utanfér sin nuvarande arbetsplats om man skulle bli arbetslos.

Yrkesutbildning

Arbetsgivarens syn ir oftast att utveckla de anstillda inom "yrket”. Till den
"nya” maskinen eller de "nya” arbetsuppgifterna, i férsta hand.

Vissa arbetsgivare har en vidare syn, men ir inte benigna att satsa bara egna
medel utan ville girna se att samhillet kunde vara med och delfinansiera

denna typ avkompetensutveckling.

Individuella konton eller branschfonder

Handels redovisade sina erfarenheter av de tvé system som man anvint sig av

inom sina bransch omriden.



\4

Individuella konton

P& det privata avtalsomrddet, byggdes systemet upp kring individuella
kompetensutvecklingskonton.

Hur det praktiskt skulle g3 till och hanteras ute pa respektive foretag utar-
betade parterna en gemensam broschyr. Broschyren tar upp parternas gemen-
samma syn pa kompetensutvecklig i stort. Vem har ansvaret, hur gér man, vad
ir kompetens, kompetenskonto och dess berikning, ytterligare finansiering
for kompetensutveckling, verksamhets-/kompetensanalys, utvecklingssamtal
samt exempel pd inriktning av kompetensinsatser.

Trots denna stora satsning kan vi konstatera att bara en ringa del av véra
medlemmar fick del av nigon form av kompetensutbildning. De allra flesta
kommer enligt avtalet att f3 ut sitt individuella kompetenskonto via loneut-
betalningen for april ménads 16n. Orsakerna ir manga, men fér att nimna

nagra:
Alldeles for lite pengar for att f3 utbilda sig till det man individuellt ville.
Arbetsgivaren klarar inte av att gora alla individuella kompetenssamtalen.

Arbetsgivaren visste inte om att man skulle reservera medel p4 individuella

konton.
Medlemmarna kiande inte till konstruktionen av dessa kompetenskonton.

Framfor allt handlar det om konstruktion och vad som var syftet med kompe-

tensutbildningen.

Branschfonder/stiftelser

Inom det kooperativa avtalsomridet har vi istillet byggt upp en kompe-
tensutvecklingsstiftelse.

Konstruktionen ir i grunden uppbyggd pa parternas gemensamma ansvar
for att kompetensutveckla de anstillda inom handelsyrket och dess olika
branscher.

Dels avsitter individen en procentsats av sin 16n, dels avsitter Handels,
KFO och KF ekonomiska medel frn tidigare trygghetsfonder. Parterna har
bildat en gemensam styrelse for kompetensstiftelsen som gemensamt beslutar

om:
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vilka utbildningar som ir att beteckna som kompetensutbildning f6r yrket

behandlar ansdkningar frn arbetsstillen, om ekonomiska medel f6r kompe-

tensutveckling av sina anstéllda. Ansékan ska vara partsgemensam
utarbetande av gemensamma interaktiva utbildningar fér handelsbranschen

utarbetar informations- utbildningsmaterial som parterna anser vara ett be-

hov fér de anstilldas kompetensutbildning

Erfarenheterna frin denna typ av konstruktion av kompetensfond ir mycket

mer positiv.

bada parter méste ta ett ansvar for att utbildningen fungerar

vilken typ av utbildning som de anstillda ska erbjudas blir mera precis

bada parter har en bra kontroll éver alla utbildningsinsatser som genomféres
egna eller gemensamma aktiviteter for att stirka kompetensutvecklingen kan

genomforas/lyftas upp

Avtals krav

Tidigare triffade kompetensutvecklingsavtal har gett oss foljande infallsvink-

lar:
for lite pengar som stér till forfogande

starkare styrning p vilka utbildningar som fir anvindas, oklarheter om vilken

utbildning som ir att betrakta som kompetensutvecklande fér individen
arbetsgivaransvaret for daligt

den anstilldes egna ansvar fér kompetensutveckling

branschfonder for att fi kontroll 6ver utbildningen

partsammansatt styrelser som 6vervakar och kontrollerar kompetensutveck-

lingen lokalt

samhallets krav p& kompetensutveckling pé arbetsplatserna

Utredningsresurser

Avtalsgruppen vill till sitt forfogande f3 en utredningsresurs som far till upp-



gift att kartligga arbetsgivarsidans méal/krav pa vad de menar med kompe-

tensutveckling samt kartligga systemets uppbyggnad m m.

Nuvarande branschyrkesutbildningsnamnder

Vi kan konstatera att nuvarande yrkesutbildningsndmnder dir parterna finns
representerade oftast har gemensamma uppfattningar om kvalitén pa de
yrkesutbildningar som nu genomfdrs.

Skulle det vara méjligt att bygga ut dessa nimnder att dven handligga

kompetensutvecklingsfrigorna??
Slutsatser

Kartliggningar av resultaten frin olika arbetsplatsinriktade utvecklings-

projekt bor analyseras och sammanstillas i en jimférande 6versikt®.

DET KOMMER ATT STALLA KRAV PA:
— att de fackliga organisationerna sitter till gemensamma utredningsresurser,

eller lyckas initiera arbetslivsforskning.

LO och dess medlemsférbund anordnar seminarier eller arbetsgrupper kring
den typen av studier och utbyter erfarenheter {6r utvecklande av bade strate-

gier och férverkligandet i den egna organisationen.

Arbetsgruppen — Kompetenskrav

[undergruppen som arbetar med temat kompetenskraven ingick foljande fra-

gestillningar;

a) Hur upplever medlemmarna de fériandrade kunskaps och kompetens-
kraven och de omstillningar det i s fall for med sig?

b) Hur ser kunskapsbehoven ut hos medlemmarna?

c) Hur ser forskningen ut?

d) Hur klarar vi en tinkbar konflikt individen — kollektivet?

Tva goda exempel

Vi har vaskat fram vad vi skulle vilja definiera som "goda exempel” inom bygg-
branschen respektive industrin. Bidda foretagen ligger utanfor Goteborg.

Tommy Byggare ligger i Alingsis och Atlet ligger i Mélnlycke.

5 Exempel som kan nimnas ir M3l 4 och 3, FRU-, TSL- projekten samt férbundsprojekt
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Vibeskriver och motiverar varfér dessa féretag skulle kunna definieras som
"det goda exemplet” utifrdn de sirdrag som finns i respektive bransch. Efter-
som branscherna ser olika ut méste iven det goda exemplet motiveras utifran
olika bevekelsegrunder. Det finns dock vissa aspekter som 4r gemensamma
och som méijligen skulle kunna vara mer generella for att “det goda arbetet”

ska bli en realitet oavsett vilken bransch det ir friga om.
Gemensamma drag

Arbetsorganisation i fokus

P34 bada foretagen ir arbetets organisation i fokus. Det ir den som méjliggor
och dven begrinsar ett brett arbetsinnehill, delaktighet och inflytande.

Négot som ir pafallande ir pa vilket sitt produktionen lyfts fram som fére-
tagets "kirnverksamhet”. Det mirks inte minst genom det sitt som tjinste-
min och arbetsledning definieras. De beskrivs snarare som en suppport for
dem som arbetar i produktionen #n att vara deras éverordnade.

P4 bada foretagen ir lagorganisationen central. Utvecklingsbehovet defi-
nieras utifrdn lagets gemensamma behov, lirandet i arbetet sker inom laget
och dven nigot som laget till stor del ansvarar for genom att de relativt sjilv-
stindigt kan organisera arbetet. Arbetslagen har dessutom ett stort inflytande

dver vem som ska vara samordnare eller lagbas.

Lonesystemet dr styrande

Lonesystemet vigs in som en viktig komponent och nigot som ir styrande for

hur arbetet organiseras.

God relation mellan parterna

P4 bida foretagen finns en god relation mellan den fackliga organisationen
och arbetsgivaren. De poingterar att parterna har olika bevekelsegrunder och
olika intressen. Men pa bada foretagen hyser man respekt for varandra och
lyckas dir igenom hitta en samarbetsform och ett sitt att utveckla organisa-
tionen som gagnar badas intressen.

P4 Atlet betonar man att samtalen mellan fack och arbetsgivare varit

prestigeldsa.



"Raka rér” beskrivs som kinnetecknet féor kommunikationen pd Tommy
Byggare av sdvil arbetsgivaren, den fackliga organisationen som de 6vriga an-
stillda. Arbetsgivaren siger att det ir viktigt att lagbasen och skyddsombudet
inte dr ndgra "ja-sidgare” utan att de verkligen driver de frigor som laget star for
och att de dven lyfter in sin kunskap och sina erfarenheter nir de ir delaktiga i

produktionsplanering.
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