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Forord

DIK har tagit temperaturen pa hur det egentligen star till med moj-
ligheterna for ett livslangt lirande inom de yrkesgrupper forbundet
organiserar. En overvaldigande majoritet av DIK:s medlemmar — 91
procent — kinner sig motiverade att kompetensutveckla sig under

det kommande aret. Dessvirre ar arbetsgivarnas motivation inte lika
hog. Bara 35 procent anger att deras arbetsgivare har en 6vergripande
plan for kompetensforsorjning och kompetensutveckling och hela 60
procent anger att de inte gjort upp en individuell plan for kompetens-
utveckling med sin chef. Det ar inte tillfredsstillande siffror.

Omvirlden férdndras snabbt. Den tekniska utvecklingen gar i en
rasande fart. De flesta yrken fordndras pa ett eller annat sitt, nagra
forsvinner helt och andra helt nya tillkommer. Dessutom forvantas
vi alla arbeta allt hogre upp i dldrarna. De som inte kontinuerligt far
mojlighet att utveckla sin kompetens kommer snart att hamna pa ef-
terkilken. De riskerar ocksa stress och ohalsa nir de forviantas utfora
nya uppgifter som de inte fatt ny kompetens att utfora. De far ocksa
svarare att byta jobb eller hitta ett nytt om det gamla forsvinner.

For att kunna navigera denna verklighet pa ett hallbart satt — for
arbetstagarna, de verksamheter de arbetar inom och samhallet i stort—
maste det livslanga larandet prioriteras. Bland DIK:s medlemmar
ar det tydligt att motivationen finns hos den enskilda individen, 31
procent har till och med valt att kompetensutveckla sig pa fritiden.
Men, det racker inte. Det livslanga ldrandet maste vara hogprioriterat
aven for arbetsgivare, larosiaten och politiska beslutsfattare.

Arbetsgivarna har det yttersta ansvaret for att den enskilda indivi-
den ges mojlighet till systematisk kompetensutveckling inom ramen
for sin anstillning. De maste ocksa ta ett 1angsiktigt strategiskt ansvar
och kartligga kompetensbehov hos sina medarbetare och ta fram
adekvata kompetensutvecklingsplaner.

Lirosdtena maste ha fler kortare kurser och forandra sitt studie-
upplagg for att gora det littare att kombinera arbete och studier. Det
finns till exempel i dag en brist pa relevanta distansutbildningar inom
humaniora.

Politikerna har i sin tur ansvaret att skjuta till ekonomiska resurser
och fatta de politiska beslut som kravs for att mojliggora kompe-
tensutveckling under hela yrkeslivet. Man bor till exempel forbattra
mojligheten att fa studiemedel hogre upp i aldrarna.

Det livslanga larandet ir nyckeln till ett 1angt, utvecklande och
hallbart yrkesliv for den enskilde. Det dr ocksa grunden for hallbarhet
i vidare bemérkelse. Utan stindig forkovran stagnerar bade verksam-
heter och samhalle.

Anna Troberg, forbundsordférande i DIK
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Sammanfattning

Allmant
* 63 procent av DIK:s yrkesverksamma medlemmar har
det senaste aret kompetensutvecklat sig genom arbetet.

» En hogre andel inom offentlig sektor (67 procent) an
inom privat sektor (51 procent) har kompetensutvecklat
sig under det senaste aret. | offentlig sektor ar det dock
vanligare med generell kompetensutveckling fér alla pa
arbetsplatsen an inom privat sektor, dar det ar nagot
vanligare med yrkesspecifik kompetensutveckling.

* De tre vanligaste orsakerna till utebliven kompetens-
utveckling ar (1) att det inte finns nagon strategi fér kom-
petensutveckling pa arbetsplatsen, (2) att arbetsgivaren/
foretaget inte prioriterar kompetensutveckling/anser det
kosta for mycket, (3) att det inte finns tid for kompetens-
utveckling.

* Motivationen ar hég. 91 procent ar mycket eller ganska
motiverade att kompetensutveckla sig det kommande
aret.

Tid och resurser
* Kompetensutvecklingen ar begransad - halften har
kompetensutvecklat sig i tre dagar eller farre.

* 66 procent upplever inte att arbetsbelastningen 6kat
efter/under kompetensutvecklingen, medan 26 procent
upplever att den gjort det.

+ 31 procent har kompetensutvecklat sig pa fritiden,
utanfor arbetstid. Av dessa har en tredjedel kompetensut-
vecklat sig i syfte att gora ett battre jobb.

* Begransade ekonomiska resurser, bristande arbets-
miljo och liten personalstyrka paverkar medlemmarnas
chanser till kompetensutveckling.




Systematisk kompetensutveckling

* Arbetsgivare saknar 6vergripande plan for att sakra
upp att medlemmarna har den kompetens som verk-
samheten behover - endast 35 procent har en plan for
kompetensforsorjning och kompetensutveckling.

* 60 procent av medlemmarna har inte gjort upp nagon
plan for kompetensutveckling med sin chef.

» Det ar nagot vanligare att det finns en plan for
kompetensutveckling i offentlig an i privat sektor. Inom
privat sektor ar det dessutom en hogre andel, 27 procent,
vars plan inte genomforts, jamfort med 16 procent inom
offentlig sektor.

Omstallning

* 95 procent bedémer det som viktigt med kompetens-
utveckling for att fortsatta vara attraktiva pa arbets-
marknaden.

» 33 procent upplever att deras anstallningsbarhet
forbattrats med kompetensutvecklingen. 47 procent har
svarat att den bara delvis forbattrats och 20 procent att
deninte alls forbattrats.

* En av fem tror att de i framtiden kommer stélla om och
byta karriar. Den framsta anledningen ar intresse och vilja
till personlig utveckling (46 procent).

» Ungefar halften (48 procent) har redan nagon gang
under sitt yrkesliv bytt karriar, last en ny utbildning eller
bytt till ett nytt yrke inom en annan bransch.



Inledning

Fragan om livslangt lirande ar viktig for DIK:s medlemmar. Vid
kongressen 2018 beslutades att DIK ska verka for en nationell strategi
for livslangt ldrande. Enkdtundersokningen som utgor grunden till
denna rapport har genomforts som ett led i det arbetet. For att verka
for ett framtagande av en nationell strategi maste vi forst ta reda pa
hur medlemmarnas mojligheter till livslangt 1arande ser ut. Syftet med
denna rapport ar att ge en tydligare bild av den kompetensutveckling
medlemmarna idag tar del av. Rapporten beskriver medlemmarnas
forutsattningar och behov.

Kompetensutveckling och livslangt lirande ar en forutsattning for
att komma till ritta med de manga utmaningar arbetsmarknaden och
sambhallet star infor. Sett mot en bakgrund av att arbetsmarknaden
snabbt fordndras finns det ett 6kat behov av kontinuerligt Iirande
och lopande kompetensutveckling. Digitalisering, automatisering
och globalisering gor att vissa jobb forsvinner, andra tillkommer och
att innehallet i yrken férdndras. Det gor att fler maste uppdatera sina
kompetenser for att jobba kvar inom samma yrke, eller stdlla om till
helt nya jobb. Att vi dessutom ska jobba allt ldngre innebar att fler
bade vill och behéver byta karridr.

Trots den enighet som finns i litteraturen kopplat till behovet
av kompetensutveckling, saknas det en enighet i hur kompentens-
utvecklingen ska finansieras, organiseras och vem som har ansvar
for kompetensutvecklingen — ar det politiken, utbildningsvisendet,
arbetsmarknadens parter eller arbetstagaren sjilv? I rapporten for-
tydligas vad som behover goras och vem som behover ta ansvar for att
medlemmarna ska f den kompetensutveckling de behover.

Vad ar livslangt larande?
Begreppet livslangt 1arande innebir att individens ldrande inte slutar
i och med att den forsta formella utbildningen avslutats. Lirandet
pagar under hela livet — genom reguljiara utbildningsystem, informellt
larande i arbetsliv och vardag och personlig utveckling.
Valideringsdelegationen: beskriver att begreppet livslangt lirande
har tva dimensioner. Den ena syftar pa individens lirande under hela
livet (den livslanga dimensionen). Den andra syftar pa att larandet
gar genom hela livet, det vill sdga att individer utvecklar kunnande
kontinuerligt i alla de olika sammanhang de vistas, savil formellt,
icke-formellt som informellt (den livsvida dimensionen).

DIK 2018. Kongressprotokoll.

En nationell strategi for livslangt Idrande har bl.a. lyfts fram av Valideringsdelegationen
(SOU 2019:69) som en viktig del i att arbeta systematiskt och samhdallsévergripande med
livslangt larande.

Valideringsdelegationen hade @ren 2015-2019 i uppdrag av regeringen att félja, stédja
och driva pd ett samordnat utvecklingsarbete inom valideringsomrédet.

SOU 2019:69. Validering - fér kompetensférsérjning och livslédngt larande, s. 23.


https://assets.ctfassets.net/vkygthqfrquy/7IFMoIbXa1L595fgHq87eA/9d116b051953e924daf05301a55b5c34/Kongressprotokoll_2018__justerat.pdf

Vad ar kompetensutveckling?

Kompetensutveckling ar en forutsittning for livslangt larande och
handlar om att utveckla kunskaper och fardigheter, till exempel
genom kurser och utbildningar.

I rapporten anvands kompetensutveckling som ett samlande be-
grepp for olika typer av kunskapshojande och fortbildande aktiviteter.
Kompetensutveckling ar alltifran sjalvstudier och webinarium till
utbildningsnatverk och hogskolestudier.

Kompetensutveckling kan avse formellt, icke-formellt och infor-
mellt lirande. Enkidtundersokningen beror framst det formella och
icke-formella ldrandet. Informellt 1arande ar likval viktigt men svarare
att mita dn det formella och icke-formella Iirandet som ofta ar tyd-
ligare avgransat till en specifik tidpunkt och aktivitet. Det informella
larandet kan ske kontinuerligt och 10pande under en anstallning, till
exempel genom ett kunskapsutbyte mellan arbetskollegor och genom
arbetsuppgifter som fordjupar ens kunskaper.

For manga akademiker 4r omvarldsanalys och forkovran en del av
arbetsbeskrivningen, vilket forsvarar grinsdragningen ytterligare. Det
ar viktigt att tid kan avsittas for att uppdatera sina kunskaper, men
det far inte sta i vigen for annan nédviandig kompetensutveckling.

Det gér dven att skilja pA kompetensutveckling som sker inom
ramen fOr anstillningen eller den egna verksamheten och kompe-
tensutveckling som sker pa fritiden, utanfor arbetstid. I rapporten ar
det fraimst mojligheter till att kombinera kompetensutveckling och
vidareutbildning med arbete som undersokts.

Definition av larande

Formellt larande: Ett larande som dger rum inom det formella
utbildningssystemet och som dr tydligt utformat i termer av
amnen/omraden, tid och resurser. Det formella larandet

regleras av lagar, forordningar och andra foreskrifter och syftar
till betyg, examensbevis, utbildningsbevis eller motsvarande.
Kvalitetssakring i form av tillsyn och annan granskning genomfors
av myndigheter.

Icke-formellt IGrande: Ett avsiktligt och organiserat Iarande
som inte regleras av lagar, forordningar eller foreskrifter.
Icke-formellt Iarande genomfars i till exempel studiecirklar,
arbetsmarknadsutbildning och personalutbildning.
Kvalitetssdkringen av larandet varierar.

Informellt larande: Ett ofta oavsiktligt Iarande som inte ar
organiserat eller strukturerat och som kan paga pa arbetsplatsen,
i hemmet, i foreningsverksambhet, i fritidsaktiviteter etcetera.

Kalla: Slutbetdnkande fran Valideringsdelegationen.
, SOU 2019:69, s. 24.



https://www.regeringen.se/4a73fd/contentassets/dfe0be15844c46f38630f6a2fb847a4f/validering---for-kompetensforsorjning-och-livslangt-larande-sve.pdf
https://www.regeringen.se/4a73fd/contentassets/dfe0be15844c46f38630f6a2fb847a4f/validering---for-kompetensforsorjning-och-livslangt-larande-sve.pdf

Om enkatundersokningen

FOr att svara pa fragestillningen om hur mojligheterna till kompe-
tensutveckling ser ut bland DIK:s medlemmar genomfordes en enkit-
undersOkning i maj 2020. Enkaten gick ut via e-post till samtliga av
DIK:s yrkesverksamma medlemmar och holls 6ppen 1-31 maj med en
aterkommande paminnelse en gang i veckan. 4537 personer svarade,
vilket ger en svarsfrekvens pa 29,35 procent. Enkiten var anonym och
frdgorna ber6rde pa olika siatt kompetensutveckling — genom arbetet,
utanfor arbetstid och omstallning vid karriarbyte. Alla citat i rapporten
kommer fran frisvaren i enkiten. Resultaten bor tolkas med viss
forsiktighet och framforallt som indikationer givet undersékningens
omfang.

Respondenterna

Det ar stor spridning bland de som svarat pa enkédten, de arbetar inom
en mingd olika yrkesomraden, branscher och sektorer. Det speglar
den bredd av grupper som DIK organiserar inom kommunikation,
kultur och kreativ sektor.

Férdelning av respondenter efter yrkesomrade.

Bibliotek

Museum, utstdlining

Reklam, PR, marknadsféring
Undervisning, forskning

Sprék, tolk, éverséattning

En stor andel av de svarande arbetar inom offentlig sektor (76
procent), ndra hilften inom kommun eller region (47 procent) och
resterande vid en statlig myndighet (29 procent). En mindre andel (22
procent) arbetar inom privat sektor, och omfattar bade de som arbetar
pa privat féretag och ideell/medlemsstyrd organisation eller stiftelse.

Sett till yrkesomrade 4r den storsta svarsgruppen bibliotek (33
procent) foljt av kommunikation/information/press/webb (21 procent)

.1 stort stimmer fordelningen efter yrkesomrade 6verens med



fordelningen inom DIK, men gruppen bibliotek dr ndgot dverrepre-
senterade. I de fall resultaten redovisas efter yrkesomrade, bor resul-
taten for de yrkesgrupper med ett mindre antal svarande tolkas med
viss forsiktighet. Det giller grupperna reklam/PR/marknadsforing,
undervisning/forskning och sprdk/tolk/6versdttning som alla har firre
an 150 svarande.

Utbildningsnivan bland de som svarat dr hog, 88 procent av de
svarande har studerat i 3 ar eller mer och 39 procent har magister-
eller masterexamen.

65 procent har varit yrkesverksamma i mer dn 11 ar inom sitt ut-
bildningsomrade, medan 30 procent har varit det i 10 ar eller mindre.

De svarande ar etablerade pa arbetsmarknaden i den bemiérkelse
att 91 procent har en tillsvidareanstillning (vilket dven inkluderar
sjukskrivna, fordldralediga och tjanstlediga). Endast 4 procent har en
tidsbegransad anstillning.

4 procent ar egenforetagare, egenanstallda, konsulter, frilans eller
kombinatorer (kombinerar egenforetagande med anstallning).

82 procent av de svarande arbetar heltid och 18 procent arbetar
deltid. De vanligaste orsakerna till deltidsarbetet 4r omsorg 6ver familj
och barn (32 procent) eller frivillig arbetstidsforkortning (25 procent).

Aldersgrupperna 36-45 ar (28 procent), 46-55 ar (32 procent) och
56-64 ar (22 procent) har hogst andel svarande. Yngre aldersgrupper
utgor en ligre andel av de svarande, 29 ar eller yngre (5 procent) och
30-35 ar (12 procent). 1 procent ir 65 ar eller dldre. Det foljer relativt
val aldersfordelningen for samtliga av DIK:s yrkesverksamma med-
lemmar, med viss Overrepresentation av svarande i gruppen 56—64 ar
och viss underrepresentation i gruppen 36-45 ar.

En majoritet (8o procent) av respondenterna dr kvinnor, 20
procent man och 1 procent definierar sig som annat. Det innebar viss
overrepresentation av kvinnor, men foljer annars relativt val konsfor-
delningen for samtliga av DIK:s yrkesverksamma medlemmar.

Covid-19

Enkiten undersokte hur medlemmarnas maojligheter till kompe-
tensutveckling sett ut under de senaste 12 ménaderna. Nagra av de
svarande uppger i frisvaren att deras kompetensutveckling stillts in
under varen till f61jd av coronapandemin. Planerad kompetensutveck-
ling, konferenser, seminarium och utbildningar, har i vissa fall inte
gatt att genomfora. Det kan ha viss inverkan pa resultatet.

Not. Gruppen kombinatérer utgér 2 procent av de svarande. Det kan vara svart att
utldsa om respondenterna valt att svara utifrén anstélining eller det egna bolaget. En stor
andel har svarat att de jobbar inom offentlig sektor vilket vittnar om att man i vissa fall
utgdtt frén sin anstallning och inte det egna, privata féretaget.

Maj 2020 var aldersférdelningen bland samtliga yrkesverksamma medlemmar: 24 ar
eller yngre (0 procent), 25-29 ar (5 procent), 30-35 &r (13 procent), 36-45 ar (31 procent),
46-55 ar (32 procent), 56-64 &r (18 procent), 65 och aldre (2 procent).

Maj 2020 var kénsférdelningen bland samtliga yrkesverksamma medlemmar: 76 pro-
cent kvinnor och 24 procent man.



Undersokningens resultat

Rapporten dr uppdelad i fyra delar. Forsta delen beskriver évergripan-
de hur medlemmarnas kompetensutvecklingsmojligheter och behov
ser ut. Andra delen beror tid och resurser. Tredje delen systematisk
kompetensutveckling. Fjarde delen omstillning och byte av karriir.

Kompetensutveckling genom arbetet

Stort behov av kompetensutveckling

UndersOkningen visar att en majoritet (64 procent) av medlemmarna
genomgatt ndgon form av kompetensutveckling inom ramen for arbe-
tet det senaste aret. Samtidigt svarar ungefar en tredjedel (34 procent)
av medlemmarna att de inte genomgatt nagon kompetensutveckling
alls, men giarna hade gjort det.: Den kompetensutveckling som
medlemmarna genomgatt 4r dessutom relativt begransad - hilften
av medlemmarna uppskattar den totala tid de agnat olika former av
kompetensutveckling till tre dagar eller firre (se figur 2).

Figur 2. Uppskattad total tid fér genomférd kompetensutveckling
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Sjalvklart kan kompetensutvecklingsbehovet variera mellan olika
individer och inom olika yrkesgrupper. Det gar att diskutera vad som
ar skilig kompetensutveckling och inte. Av resultaten framgar dock att
det dr vanligare med kortare kompetensutveckling dn langre.

96 procent av de som svarade nej pd frégan om de genomgatt ndgon form av kompe- 7
tensutveckling de senaste 12 m@naderna svarade ja pé féljdfrdgan om de hade velat ha
kompetensutveckling. 1 procent svarade nej och 4 procent vet ej.



Skal for utebliven kompetensutveckling

De tre vanligaste anledningarna som anges till utebliven kompetens-
utveckling ir (1) att det inte finns nagon strategi for kompetensut-
veckling pa arbetsplatsen, (2) att arbetsgivaren/foretaget inte priori-
terar kompetensutveckling/anser det kosta for mycket, (3) att det inte
funnits tid. Figur 3 nedan visar hur svaren i ovrigt fordelats. Resultatet
visar aven att det inte dr behorighet eller problem med att kombinera
kursdeltagande med arbete som ar skl till att det inte blivit av ndgon
kompetensutveckling — utan det dr avsaknaden av relevant kurs- och
utbildningsutbud. 13 procent anger att den uteblivna kompetensut-
vecklingen beror pa svarigheten att hitta kurser och utbildningar som
ar relevanta for deras utbildningsbakgrund eller yrkesroll.

Skal for utebliven kompetensutveckling.

Saknar behérighet till kurser och
utbildningar

Kurser och utbildningar gar ej att

kombinera med mitt arbete N
Baserat p& respondenter som sva-

Annat rat nej pé frdgan om de genomgatt

Svart att hitta kurser/utbildningar ndgon kompetensutveckling de

som dr relevanta fér min utbildnings-
bakgrund/yrkesroll

senaste 12 mdnaderna. Fréga med
flersvarsalternativ: “Varfér har det
Inte tagit initiativ till det inte blivit nGgon kompetensutveck-
ling fér dig de senaste 12

Inte haft tid madnaderna?”.

Arbetsgivaren/féretaget prioriterar
inte kompetensutveckling/anser det
kosta fér mycket

Finns ingen strategi fér kompetensut-
veckling p& min arbetsplats

Motivationen ar hog och kompetensutveckling

anses viktigt

Den sammantagna bilden ir att medlemmarna anser att kompetens-
utveckling ar viktigt samt att motivationen infor att genomga nagon
form av kompetensutveckling dr hog.: Pa fragan hur motiverade
medlemmarna ir att genomfora nagon form av kompetensutveckling
de kommande tolv ménaderna svarar 91 procent att de 4r mycket eller
ganska motiverade. 58 procent ir mycket motiverade och 33 procent
ar ganska motiverade.

Nastintill alla svarande medlemmar (95 procent) bedomer det som
viktigt med kompetensutveckling for att fortsatt vara attraktiva pa
arbetsmarknaden. 63 procent bedomer det som mycket viktigt och 32
procent som ganska viktigt.

Not: Det kan finnas viss skevhet i representation bland de svarande. De som svarar p& 8
enkdaten kan antas tycka frdgan &r viktigare an de som inte svarat, och éven i hégre grad
vara mer motiverade att genomgé kompetensutveckling.



Endast 4 procent bedomer att det inte ar sarskilt viktigt och ingen (0
procent) att det dr helt oviktigt. Det forekommer viss skillnad i svar
mellan kvinnor och mén. I figur 4 nedan framgar att bade kvinnorna
och miannen anser det viktigt med kompetensutveckling, men att

en nagot ligre andel man, 55 procent jamfort med 63 procent av
kvinnorna, bedomer det som mycket viktigt. Det 4r ocksa en nagot
storre andel man som inte bedomer det som sarskilt viktigt, 7 procent
av minnen respektive 4 procent av kvinnorna har valt det svarsalter-
nativet.

95 tavd
Figur 4. Kompetensutveckling efter kén. Hur viktigt bedémer du att det svarcn:?:'l::I:l:lm:rna

ar fér dig med kompetensutveckling fér att fortsdtta vara attraktiv pd bedémer att det ar mycket
arbetsmarknaden? eller ganska viktigt med

kompetensutveckling fér att
. fortsatta vara attraktiv pa
70 % arbetsmarknaden.

60

50

Kvinnor / Méan

0% 0% 0-4%0.6%

Mycket Ganska  Inte sarskilt Helt Vet ej
viktigt viktigt viktigt oviktigt

Vilka far kompetensutveckling?

Figur 5 visar att tillgdngen till kompetensutveckling varierar beroende
pa sektor, men i viss man dven kon, alder och utbildningsniva. Kvinnor
tycks ta del av kompetensutveckling i nagot hogre grad 4n mén, dldre i
nagot hogre grad dn yngre och det verkar dven finnas viss korrelation
med hur linge man studerat. De som har magister- eller masterexa-
men far i nagot storre utstrackning kompetensutveckling dn de med
kortare eftergymnasial utbildning.

Den storsta skillnaden syns mellan olika sektorer. Medlemmar
som arbetar inom offentlig sektor har i hogre grad an medlemmar
som arbetar inom privat sektor genomgatt ndgon kompetensut-
veckling det senaste aret. Inom privat sektor har endast hilften (51
procent) kompetensutvecklat sig. Men dven inom offentlig sektor
finns viss variation, det dr en storre andel inom kommun eller region
(70 procent) an inom staten (63 procent) som kompetensutvecklat sig.



Figur 5. Kompetensutveckling inom olika svarsgrupper. Har du genom-
gdatt ndgon kompetensutveckling genom ditt arbete under de senaste 12
mdnaderna?
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Not. Privat sektor inkluderar privat féretag och & Q@‘Q oo}
ideell/medlemsstyrd organisation eller stiftelse. \e,ﬁcs\ < v.& 67 procent inom
& ((j‘ offentlig sektor har kom-
(q\ petensutvecklat sig genom
Q‘,{& arbetet det senaste aret —
att jamféra med medlemmar
i privat sektor dar endast 51
.. . procent svarar detsamma.
Variation mellan olika yrkesgrupper Det &r en skillnad pé&
Den tillgdng man har till kompetensutveckling varierar mellan olika 16 procentenheter.

yrkesomraden. Figur 6 visar att gruppen bibliotek har den hégsta an-
delen som kompetensutvecklat sig genom arbetet — 78 procent uppger
att de genomgatt ndgon form av kompetensutveckling de senaste tolv
manaderna, vilket dr 15 procentenheter mer 4n genomsnittet for DIK.
Det kan jamforas med gruppen reklam/PR/marknadsforing diar endast
39 procent svarar att de kompetensutvecklat sig genom arbetet. Det
stimmer 6verens med variationen olika sektorer emellan (se figur

5 ovan), da bibliotekarier fraimst arbetar inom kommunal/offentlig
sektor och medlemmar i reklam, PR eller marknadsforing framst
arbetar inom privat sektor. Aven inom grupperna sprdk/tolk /Gversiitt-
ning och arkeolog/antikvarie/konservator/kultur ar det en lagre andel
in genomsnittet, 44 procent respektive 52 procent, som genomgatt
kompetensutveckling.




Figur 6. Kompetensutveckling efter yrkesomrdde. Har du genomgatt na-
gon kompetensutveckling genom ditt arbete under de senaste 12 mdna-
derna?

80 %

70 Ja/ Nej/

60
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Not. Privat sektor inkluderar privat féretag och

ideell/medlemsstyrd organisation eller stiftelse.

Figur 7 visar den tid som medlemmar i olika yrkesgrupper uppskattat
att de 4gnat kompetensutveckling det senaste aret. Det dr vanligast
forekommande med 1-3 dagars kompetensutveckling och nist van-
ligast med 4-7 dagar, men varierar i viss man efter yrkesgrupp. Inom
vissa kulturyrken, gruppen museum/utstdllning och gruppen arkeolog/
antikvarie/konservator/kultur, ir det nagot storre andelar som angett
en kortare tid for kompetensutveckling, 60 procent respektive 58
procent svarar att de fatt 3 eller farre dagars kompetensutveckling. En
annan grupp som har kortare kompetensutveckling 4n genomsnittet
ar reklam/PR/marknadsforing, dir 56 procent angett att de fatt 3
eller firre dagar — varav 13 procent svarar att det fatt mindre 4n en
dags kompetensutveckling. I gruppen undervisning/forskning ar det
betydligt vanligare med langre tid for kompetensutveckling 4n i andra
grupper, vilket kan forklaras av att sjalvstudier och fortbildning ar en
integrerad del av arbetet.



Figur 7. Uppskattad total tid féor genomférd kompetensutveckling
efter yrkesomréde.

Mindre @n endag / 1-3 dagar / 4-7 dagar /
8-14 dagar / Mer an 14 dagar /

Undervisning/forskning 18 19%

Sprék/tolk/dversattning

Reklam/PR/marknadsféring

Kulturadministration/
kulturproduktion

Museum/utstallning
Kommunikation/
information/press/webb
Bibliotek 11% | 6%

Arkeologi/antikvarie/
konservator/kulturmiljévérd

Arkiv

Alla (snitt) 10%| 6%

Baserat pd respondenter som svarat ja pd frdgan om de genomgatt ndgon kompetens-
utveckling de senaste 12 manaderna. Frédga: "Hur mycket kompetensutveckling fick du?
Uppskatta den totala tid du lagt pd kompetensutveckling de senaste 12 ménaderna.”.

Vad for slags kompetensutveckling?

Specifik och generell kompetensutveckling

Den kompetensutveckling som medlemmarna tagit del av genom ar-
betet har till 53 procent varit specifikt kopplad till yrkesrollen och till
33 procent generell for samtliga pa arbetsplatsen. Det kan vara indi-
viduellt vad man behdover for kompetensutveckling och det kan ocksa
finnas fordelar med en generell kompetenshojning bland medarbe-
tarna, men manga av DIK:s medlemmar har kvalificerade tjanster som
innebdr att arbeta sjdlvstindigt inom sitt specialistomrade. Darfor ar
generella utbildningar sillan nog for att tillgodose medlemmarnas
individuella kompetensutvecklingsbehov. Som citat 1 exemplifierar,
tenderar generella utbildningar bli for allmant hallna.

I gruppen som inte genomgatt ndgon kompetensutveckling genom
arbetet ar det framférallt specifik kompetensutveckling kopplad till
yrkesrollen som efterfragas (62 procent), men dven ledarskapsutbild-
ning (20 procent). Endast 14 procent vill ha kompetensutveckling som
ar generell for samtliga pa arbetsplatsen.
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Annu tydligare blir bilden om man ser till hur olika yrkesgrupper
svarat pa fragan. Till exempel far medlemmar i gruppen bibliotek — dar
hogst andel genomgatt kompetensutveckling under aret (se figur 6)
- mer generell kompetensutveckling 4n andra grupper (40 procent
jamfort med genomsnittet pa 33 procent). I jimforelse med den nist
storsta yrkesgruppen kommunikation skiljer det hela 16 procent-
enheter. Inom gruppen kommunikation har 61 procent genomgatt
yrkesspecifik kompetensutveckling medan 24 procent genomgatt
generell kompetensutveckling for samtliga pa arbetsplatsen. I figur
8 framgar dven att det 4r ndgot vanligare med kompetensutveckling
som ar specifik till yrkesrollen i privat sektor dn i offentlig sektor.

Pa min arbetsplats, biblioteket, sker det

mycket kompetensutveckling som ar riktad

till all personal. Den blir da valdigt allman och

pa en niva dar alla ska forsta, dvs for enkel och

utslatad. Arbetsgivaren sager da att man fatt
kompetensutveckling men det blir ju knappats
nagon individuell utveckling.

Citat 1. - Medlem som arbetar pa bibliotek

Figur 9. Férdelning av olika slags kompetensutveckling efter yrkesgrupp
och sektor.

70 %

60

50

40

30

20

Baserat pé respondenter som svarat ja pé frégan om de genomgétt nGgon kompetens-

utveckling under de senaste 12 mdnaderna. Flersvarsalternativ: "Vad fér slags kompe-
tensutveckling fick du?”.

Figur 8. Férdelning av olika
slags kompetensutveckling.

Specifik till
min yrkesroll

Generell for

samiliga p&

arbe’rspqusen

Annat Ledarskqps-

utbildning

Baserat pd respondenter som
svarat ja pd frégan om de
genomgdtt ndgon kompetens-
utveckling under de senaste 12
mdnaderna. Flersvarsalternativ:
“Vad fér slags kompetens-
utveckling fick du?”.

Specifikt till min yrkesroll /
Generellt for samtliga pa
arbetsplatsen /

Ledarskapsutbildning /
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Kursbaserad kompetensutveckling vanligt

Vanligast dr att medlemmarna genomgatt nagon form av kursbaserad
kompetensutveckling — 21 procent har gatt kurser online, 19 procent
kurser som anordnas av arbetsgivaren och 16 procent kurser av
privata aktorer utanfor arbetsplatsen. Aven sjilvstudier dr vanligt
forekommande - 14 procent av medlemmarna har dgnat sig at det.
Behoven ser dock olika ut och kursbaserad kompetensutveckling ar
inte den enda gangbara. Som citat 2 exemplifierar finns det fordelar
med icke-formellt 1irande genom mentorsprogram eller utbyten
kollegor emellan, inte minst da de kurser som tillhandahalls inte gar
att kombinera med arbete eller familjeliv.

Figur 10. | vilken form tog du del av kompetensutveckling?

Kurser online (webinar etc)

Kurser hos arbetsgivaren
Kurser av privata aktérer
utanfér arbetsplatsen

Sjalvstudier

Kompetensutveckling genom att félja
och l&ra av kollega
Utbildningsnatverk

Annat

Kurser vid kommunala eller statliga
institutioner (ej arbetsgivare)

Kurser vid hégskola eller universitet
Uppdragsutbildning

Certifiering vid en privat institution
Kompetensutveckling genom
arbetsrotation

0] 5 10 15 20 25

tensutvecklingen. Som trebarnsforalder ar det

nastintill omaojligt att hinna och orka ga t.ex.

fortbildning pa hogskolor/universitet.

Akademisk fortbildning ar aven for teoretisk for

att jag ska kanna mig tillrackligt motiverad att

ga den typen av kurser.

Citat 2. - Medlem som arbetar pa bibliotek

Baserat pé respondenter som
svarat ja p& frégan om de genom-
gatt ndgon kompetensutveckling
under de senaste 12 manaderna.
Flersvarsalternativ.



Bidrog positivt till féretagets/

I gruppen som inte genomgatt ndgon kompetensutveckling finns

en spridd efterfragan pa olika former av kompetensutveckling, men
mest efterfragat ar kurser av privata aktOrer utanfor arbetsplatsen (21
procent) och kurser online (15 procent)*. Endast 10 procent vill g&
kurser hos arbetsgivaren.

Vad haller kompetensutvecklingen for
kvalitet?

Kompetensutvecklingen ar relevant

60 procent av dem som genomgatt nagon form av kompetensutveck-
ling svarar att kompetensutvecklingen var relevant i deras nuvarande
arbete, 19 procent att den var relevant for deras framtida yrkesliv och
19 procent for dem personligen (se figur 11). Svaren mater olika typer
av relevans, men visar att den kompetensutveckling medlemmarna
genomgatt pd nagot sitt varit relevant.

Positiva effekter av genomford kompetensutveckling
Undersokningen visar att kompetensutvecklingen medlemmarna tagit
del av har underlittat arbetet genom att ge anviandbara verktyg och
Oka motivationen och arbetsglddjen. Daremot verkar det inte i samma
utstrackning ha lett till 6kad kontroll 6ver arbetsuppgifterna — 43
procent tyckte att kompetensutvecklingen 6kade kontrollen till viss
del och 20 procent att den inte gjorde det alls (se figur 12).

Figur 12. | vilken grad instdmmer du i pdstdendet ” kompetens-
utvecklingen...”

Gav mig verktyg
i mitt arbete

2%

Bidrog till 5kad motivation

och arbetsgladje 6%

verksamhetens |6nsamhet

Okade min kontroll ver
arbetsuppgifterna

Férbattrade min
anstallningsbarhet

0] 20 40 60 80

100 %

Baserat pG respondenter som svarat ja pd frégan om de genomgatt nGgon kompetensut-

veckling genom arbetet under de senaste 12 ménaderna.

° | enkaten féll alternativet "kurser vid universitet och hogskola” bort. “Kurser av privata
aktérer” och "kurser vid statliga och kommunala institutioner (ej arbetsgivare)” kan méjli-
gen ha tolkats som ett alternativ fill det.

Figur 11. Var kompetens-
utvecklingen relevant fér
dig?

Ja, fér mitt

framtida
1% yrkesbehov
Nej

)

( )

Ja, fér mitt Ja, fér mig
nuvarande personligen
arbete

Baserat pé respondenter som
svarat ja pd frégan om de
genomgdtt ndgon kompetens-
utveckling under de senaste 12
mdnaderna. Flersvarsalternativ.

Instammer /
/

Instammer inte /



Tid och resurser for

kompetensutvec kling Tva vanliga orsaker

till utebliven kompetensut-
veckling &r brist pa tid och

. <1 } ) t arbetsgi inte prio-
Kompetensutveckling kan ske bade pa och utanfor arbetstid — men r e e L
riterar det/anser det kosta

nyckeln ar att kompetensutvecklingen gar att kombinera med arbetet. for mycket.
Det kriver tid och resurser. Det livslanga ldrandet forutsitter att
arbetsgivare ger medarbetare utrymme att 4gna tid at studier och later
dem delta i utbildningar. Det forutsitter 4ven att det finns ekonomis-
ka medel for att finansiera utbildningsinsatser och personal for att
tdcka upp for de som studerar.

Undersokningen visar att de vanligaste orsakerna till utebliven
kompetensutveckling ar just brist pa tid, att det kostar for mycket eller
att arbetsgivaren inte prioriterar kompetensutveckling (se figur 3).

Tid for larande?
Ett hinder for kompetensutveckling ar brist pa tid, vilket 4r ndra
knutet till hog arbetsbelastning.

Bland de medlemmar som genomgatt ndgon form av kompetens-
utveckling genom arbetet det senaste aret, uppgav en majoritet att
kompetensutvecklingen inte paverkade deras arbetsbelastning (66
procent) men en av fyra att det innebar storre arbetsbelastning (26
procent).” Det bor dock ses i ljuset av att de flesta dgnat tre dagar eller
farre till kompetensutveckling (se figur 2) samt att ett vanligt skal for
utebliven kompetensutveckling var att det inte fanns tid for det (se
figur 3).

Det bor pariktigt finnas 6ronmarkt tid for det

[kompetensutveckling]. Jag har sa mycket pa

mitt bord att det racker till flera tjanster. Det ar

alltid den egna utvecklingen som far stryka pa

foten for att det “riktiga” jobbet ska hinnas med.

Vi satter arligen plan for utveckling men hittills

har den aldrig hallit.

- Citat 3. - Medlem som jobbar inom kommunikation

' Baserat pd respondenter som svarat ja pd frégan om de genomgatt ndgon kompetens- 16
utveckling under de senaste 12 m@naderna. 8 procent svarade vet ej.



Kompetensutveckling pa fritiden for att gora ett
battre jobb

En majoritet (67 procent) har inte kompetensutvecklat sig pa fritiden,
utanfor arbetstid. Men bland de 31 procent som har det, svarar en
tredjedel (33 procent) att syftet var att kunna gora ett battre jobb.

Det dr det ndst vanligaste forekommande skilet efter intresse/person-
lig utveckling (47 procent) (se figur 13). FOr 4 procent var syftet att fa
en hogre position inom den nuvarande arbetsplatsen. Det indikerar
att den kompetensutveckling vissa medlemmar far/inte fir genom
arbetet ar bristfallig och inte ticker de behov som finns.

Det 4r mojligt att den kompetensutveckling som sker pa fritiden
genomfors i samforstand med arbetsgivaren. Det finns dock inget i
enkitresultaten som indikerar det. Det ir till exempel en valdigt liten
andel som svarat att de gatt ned i arbetstid for att d4gna tid at studier.
Bland de som uppgav att de arbetar deltid (18 procent) var det endast
4 procent som angav “for att fa tid for studier” som orsak till deltids-
arbetet.

Alltjamt ar orsaken till att medlemmarna inte kompetensutvecklat
sig pa fritiden brist pa tid — det svarar 36 procent (se figur 14). Nast
vanligast dr att man inte orkat (21 procent), foljt av att man inte
sett ett behov av det (15 procent). Det verkar inte vara att det saknas
utbildningar som gar att kombinera med arbetet som i forsta hand
hindrat medlemmarna fran att kompetensutveckla sig pa fritiden, det
ar det endast 6 procent som svarat — heller inte att de utbildningar
som finns dr for langa, vilket endast 3 procent svarat.

Figur 14. Orsaker till att medlemmarna inte kompetensutvecklat
sig pa fritiden

Inte haft tid

Jag orkar inte

Ser inget behov av det
Annat

Ekonomiska skal

Finns inga utbildningar som gar att
kombinera med mitt arbete

De utbildningar som finns

&r fér langa

Saknar behérighet till kurser

och utbildningar

Figur 13. Syfte med kompe-
tensutveckling pé fritiden.

Kunna
4% s6éka
F& en 3% andra
hogre bl jobb

position ~, E 2

(

)

Intresse/

. Att kunna
personlig gora mitt
utvecklin

9 jobb
battre

Baserat pé respondenter som sva-
rat ja pé frdgan om de genomgétt
ndgon kompetensutveckling pa sin
fritid, utanfér arbetstid, de senaste
12 ménaderna.

15 20 25

30

35

Baserat pd respondenter som svarat nej pd frégan om de genomgdtt ndgon kompetens-
utveckling pd sin fritids, utanfér arbetstid, de senaste 12 manaderna. Flersvarsalternativ.

40 %

17



Det hade varit bra om min arbetsgivare hade
kunnat prioritera kompetensutveckling.

| dagslaget gors ingenting. Darfor tvingas vi

anstallda som vill utveckla oss soka andra

vagar, som egna satsningar pa kurser hos bade

genomfor gar forlorad, som att man ar flera pa

Citat 4. - Medlem som arbetar inom arkiv

Egenforetagare

For egenforetagare som ar sin egen arbetsgivare och dirmed bar
ansvaret for sin egen kompetensutveckling ir fragan om tid och
resurser en annan. Manga egenforetagarmedlemmar lyfter i frisvaren
till enkiten att det sédllan gar att gora en distinktion mellan arbetstid
och fritid samt att prioriteringar gors for foretagets overlevnad — kom-
petensutveckling 4r manga ganger en forutsittning for att fortsitta
halla den egna verksamheten relevant — men ekonomiskt svart da det
maste goras pa fakturerbar tid.

Jag jobbar som tolk och far ofta erbjudanden av

tolkformedlingar om kurser som ror utvecklingar

utveckling nar det ror deras egen verksamhet.

Citat 5 - Medlem som arbetar som tolk



Just nu ar det en ekonomisk fraga for arbets-

givaren eftersom det var stora besparingar pa
gang i kommunen redan fore coronakrisen.
Det lar inte bli battre efter den.

Citat 6. - medlem som arbetar pa bibliotek

Brist pa resurser

Det dr avgorande att arbetsgivaren prioriterar kompetensutveckling
for att larandet ska fortsatta fran formell utbildning, genom hela
arbetslivet. Det handlar om att investera i individen sédvil som i den
egna verksamheten. Tillrdckligt med personalresurser, det vill siga
kollegor som gor det maojligt att utover de dagliga arbetsuppgifterna
dven dgna tid 4t kompetensutveckling ir en forutsittning for det. Det
behover finnas resurser nog och en arbetsmiljo som tillater 1ingre och
mer omfattande kompetensutveckling.

I frisvaren framgar att personalbrist gor det svart att komma ivig
pa kompetensutveckling. Citat 7 berittar att det pa biblioteket dar
medlemmen jobbar finns en stor efterfragan pa kompetensutveckling
bland medarbetarna, samtidigt som personalstyrkan ar for liten for att
det ska vara moijligt for alla medarbetare att ta del av kompetensut-
veckling, vilket leder till konkurrens inom personalgruppen.

(...) Platserna som fordelas ar fa, pga att

personalstyrkan ar decimerad och det far stora

konsekvenser for oppethallandet om flera i kompetensutveckling bidrog
positivt till foretagets lon-

40 procent tyckte att

—~ samhet eller verksamhetens
personalen ar borta en halvdag/heldag. g ———
o o det delvis had
Hungern hos personalen att delta ar stor, det blir e

latt dalig stamning nar urvalet gors, for nagon

blir alltid besviken. (...)

Citat 7. - Medlem som arbetar pa bibliotek

Omstallning sker ofta i lagkonjunktur, alltmedan ekonomin for att
kompetensutveckla finns i h6gkonjunktur. Det paverkar bade offentlig
och privat sektor, men forutsdttningarna ser olika ut. Medlemmar
som arbetar inom offentlig sektor papekar i frisvaren att en anstringd
ekonomi och budgetbegriansningar ofta ar ett hinder for ordentlig
kompetensutveckling. I citat 8 beskriver en medlem som arbetar inom
kommun att det dr av kostnadsskil som kompetensutvecklingen halls
generell.



Pa min arbetsplats finns det inte pengar till

kompetensutveckling. For att anda kunna

. [-3 .

erbjuda nagot erbjuder arbetsgivaren generella

utbildningar/forelasningar for hela personal-

gruppen som jag uppfattar ar intressanta men
valdigt generella.

Citat 8. - medlem som arbetar paA museum

Budgeten for den kommunala kulturinstitution

dar jag arbetar har kraftigt minskat. Det innebar

att det blir svart att be om t ex kurser eller

. o .

seminarier. En satsning pa kultur i budgeten

skulle alltsa forbattra mina mojligheter.

Citat 9. - Medlem som arbetar med kulturadministration/kulturproduktion
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Systematisk kompetensutveckling

For att kompetensutvecklingen som sker genom arbetet ska bidra till
ett livslangt ldrande krivs att arbetsgivaren kontinuerligt analyserar
bade medarbetarnas och verksamhetens kompetensbehov. Den
kompetensutveckling medlemmarna tar del av ska inte bara vara
relevant hir och nu utan 4ven mota langsiktiga behov. Det ar viktigt
med kompetensutveckling som underlittar for medlemmarna att
utfora sina dagliga arbetsuppgifter — men minst lika viktigt ar det
med kompetensutveckling som ger medlemmarna forutsiattningar
att hanga med i verksamhetsforandringar och leva upp till framtida
kompetenskrav.

Systematisk kompetensutveckling handlar om att arbetsgivaren
tar ansvar for att identifiera och analysera kompetensbehov pa kort
och lang sikt, utifran fordndringar i verksamheten och forandringar
i omvirlden.”Det forutsitter att arbetsgivaren arbetar strategiskt
med kompetensforsorjning och kompetensutveckling. Arbetsgivaren
behover ha en Overgripande plan for att sikra upp att medarbetarna
har den kompetens som verksamheten behdver. En annan viktig del i
det strategiska arbetet ar att chef och medarbetare arligen gor upp om
en kompetensutvecklingsplan som specificerar vad medarbetaren har
for behov samt insatser for att tillgodose dessa behov.

Bristande systematik och langsiktighet

Undersokningen visar att det ar fa medlemmar som har en arbetsgi-
vare som arbetar strategiskt med kompetensutveckling. Det dr endast
35 procent av de svarande medlemmarna som vet med sig att arbets-
givaren har en 6vergripande kompetensforsorjningsplan

Samtidigt svarar en relativt stor andel (22 procent) *vet ej” pa fragan.
Det berattar inte om det finns en 6vergripande plan, men diremot

att planen, om den finns, inte forankrats eller kommunicerats till
medarbetarna. Sammanlagt med de 43 procent som svarat att arbets-
givaren saknar en Overgripande plan, utgor det en majoritet avde som
besvarat enkiten. Det visar pa bristande systematik och langsiktighet i
medlemmarnas kompetensutveckling.

I figur 15 framgar att det varierar mellan olika yrkesomraden i
vilken utstrickning man har en arbetsgivare med en 6vergripande
plan for att sikra upp att medlemmarna har den kompetens som verk-
samheten behover. Bland medlemmar som arbetar p4 museum eller
i annan utstillningsverksamhet dr det en betydligt Iigre andel som
instimmer i pastaendet (25 procent) dn for genomsnittet, samtidigt
som det dven dr en hogre andel som inte instimmer (54 procent). Det
verkar inte finnas nagra tydliga skillnader mellan offentlig och privat
sektor. Privat sektor har en ndgot storre andel som svarar att det inte
finns en overgripande plan (+6 procentenheter), medan offentlig sek-
tor har en storre andel som svarar att de inte vet (+5 procentenheter).

Saco 2019. Utan kompetensutveckling ér du passé vid 43. Férslag till ny kompetensut-
vecklingslag — ansvar och finansiering.

Den vanligaste
orsaken till utebliven
kompetensutveckling ar att

det inte finns nagon strategi
for kompetensutveckling pa
arbetsplatsen.
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Figur 15. Frdga/pdastéende: Min arbetsgivare har en évergripande plan
for att sdkra upp att medlemmarna har den kompetens som verksam-
heten behéver.
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Sallan planerad kompetensutveckling

I figur 16 framgar att en minoritet, 37 procent, av de svarande
medlemmarna gjort upp en plan for kompetensutveckling med sin
chef under det senaste ret. Aven hir finns viss spridning mellan
yrkesgrupperna. Det skiljer 20 procentenheter mellan den grupp som
ilagst grad (museum/utstdllning) och den grupp som i hogst grad
(sprak/tolk/Oversdttning) svarat ja pa fragan.

Figur 16. Frdga: Har du och din chef gjort en plan fér din kompe-
tensutveckling de senaste 12 m&naderna?

60 procent av
medlemmarna har inte
gjort upp nagon plan for

80 % kompetensutveckling med
sin chef.

Baserat p& samtliga

respondenter.

'* Resultatet inkluderar inte gruppen egenféretagare, egenanstdallda, konsulter och frilan- 22
sare.



Betyder oerhort mycket att ha en chef som
uppmuntrar kompetensutveckling utifran
medarbetarnas forutsattningar.

Citat 10. - Medlem som arbetar pa bibliotek

Skillnad mellan offentlig och privat sektor

Det dr ovanligare med planerad kompetensutveckling i privat dn i
offentlig sektor. Inom offentlig sektor har 39 procent gjort upp en
plan for kompetensutveckling med sin arbetsgivare, medan det inom
privat sektor endast dr 29 procent (se figur 16). Bland medlemmar som
arbetar inom privat sektor ar det dessutom en hogre andel vars plan
inte genomforts — 27 procent inom privat sektor i jaimforelse med

16 procent inom offentlig sektor svarade nej pa frdgan om planen
genomforts (se figur 17).

Overlag ir det en 1ag andel som svarat att planen genomforts i
sin helhet (15 procent) — men en desto hogre andel vars plan delvis
genomforts (68 procent). Det behover dock inte betyda att planen
nagon gang kommer att genomforas i sin helhet.

Figur 17. Har planen genomforts?

80%

70 Genomsnitt DIK

60 Offentlig sektor

50 Baserat pé respondenter

40 som svarat ja pd frégan om
de gjort upp en plan med

30 sin chef (se figur X).
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Ja, i sin helhet Ja, delvis Nej

Storleken pa arbetsplatsen spelar viss roll

Storleken pa arbetsplatsen avgor om kompetensutvecklingen planeras
eller inte. Unders6kningen visar att arbetsplatser med fa antal
anstillda (1-9) i nagot lagre utstrackning 4n storre arbetsplatser (500
eller fler), har en overgripande plan for kompetensutveckling (se figur
18). Det skiljer 14 procentenheter mellan den minsta och den storsta
arbetsplatsen. Monstret dr dock inte entydigt, till exempel ar det pa
arbetsplatser med 100-499 anstillda endast 33 procent som svarar att
de har en 6vergripande plan, vilket inte skiljer sig markbart fran mel-
lanstora arbetsplatser med 30-99 anstillda dar 37 procent instimmer
med pastdendet att arbetsgivaren har en 6vergripande plan.
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Figur 18. Overgripande plan fér kompetensutveckling, efter arbets-
platsstorlek

500 eller fler
100-499
30-99 Ja/ Nej / Vet ej

10-29

1-9

Genomsnitt DIK

0 20 40 60 80 100 %

Nir det géller planering chef och arbetstagare emellan gar det se ett
liknande monster - ju storre arbetsplats desto vanligare dar det med
planerad kompetensutveckling. Arbetsplatser med firre anstillda (1-9
anstillda) har i lagre utstrackning gjort upp en plan med sin chef for
kompetensutveckling (28 procent) dn storre arbetsplatser (500 eller
fler anstéllda) (46 procent) (se figur 19).

Figur 19. Gjort upp en plan med chefen fér kompetensutveckling,
efter arbetsplatsstorlek

500 eller fler 2%

100-499 2%

30-99 3% Ja/Nej/ Vetej

10-29 4%

1-9 4%

Genomsnitt DIK 3%
0 20 40 60 80 100 %
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Omstallning

Foregdende kapitel har frimst berort arbetsgivarens ansvar, men

for att fraimja omstallning och livslangt larande behovs utover ett
starkt arbetsgivaransvar dven insatser pa systemniva. Det behovs en
infrastruktur for livslangt larande och omstéllning. Det har kapitlet
ber6r omstillningsformaga och omstillningsmaojligheter i stort, i
forhallande till utbildningssystem, studiemedelssystem och arbetslos-
hetsforsakring.

Framtiden ar oviss, och vem vet vilka yrken

som behovs for att klara en tillvaro med

viruspandemier och klimatforandringar.

Citat 11. - Medlem som arbetar inom sprakyrke (tolk/6éversattning)

Jag skulle garna "byta spar” inom mitt yrke,

och det skulle vara fantastiskt att fa mojlighet

att komma vidare med

kompetensutveckling pa arbetstid.

Citat 12. - Medlem som arbetar pa bibliotek

Byta bana

En foranderlig arbetsmarknad gor att manga kommer behdva byta
jobb flera ganger under yrkeslivet. Rorlighet pa arbetsmarknaden ar
pa sitt och vis en forutsittning for samhallsutveckling, men vissa
yrken och branscher ar mer kansliga for strukturomvandling dn andra.
Till exempel tenderar arbetsmarknaden vara mer foranderlig inom
privat sektor.

En av fem (19 procent) av de svarande medlemmarna tror att
de nagon gang i framtiden kommer stilla om genom att 14sa en ny
utbildning eller byta till ett nytt yrke inom en annan bransch. Manga
ar dock osidkra, 35 procent svarar att de inte vet om de kommer byta
karriar (se figur 20).

Fragan har en tydlig dldersdimension. Yngre aldersgrupper tror i
hogre grad att de kommer byta karridr, 36 procent i gruppen 25-29 ar
och 32 procent i gruppen 35-39 ar. Undersokningen visar samtidigt
att ungefir hilften (48 procent) av medlemmarna redan nagon gang
under yrkeslivet bytt karriir, 1dst en ny utbildning eller stallt om till att
jobba inom en annan bransch, vilket frimst giller dldre aldersgrupper.
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Figur 20 visar att det finns stora variationer mellan olika yrkesgrupper
— medlemmar som arbetar med reklam, PR och marknadsforing eller
kommunikation tror i betydligt hogre utstrickning an medlemmar
som arbetar pa bibliotek eller arkiv att de kommer byta karriar i
framtiden. Det skiljer sa mycket som 20-23 procentenheter mellan
dessa svarsgrupper. Skillnaden ar inte lika stor om man ser till sektor,
men det finns en tydlig skillnad — svarande som jobbar inom offentlig
sektor tror i ldgre utstrickning an svarande inom privat sektor att de
kommer behova byta karridr — bland de som svarat ja pa fragan skiljer
det 13 procentenheter.

Figur 20. Tror du att du i framtiden kommer byta karridr, det vill
sdga lasa en ny utbildning eller byta fill ett nytt yrke inom en annan

bransch? 48 procent av
medlemmarna har nagon

Ja/ Nej / géng bytt bana.
60 %

Baserat p& samtliga
respondenter.

Som anledning till ett framtida byte av karridr svarar nara halften

(46 procent) intresse eller en vilja att utvecklas och ldra sig nya saker.
Bland 6vriga svarsalternativ, som alla ar kopplade till det nuvarande
arbetet och hur det upplevs, finns det en spridning bland de svarande.
Sammanlagt anger 37 procent hogre 16n, dalig arbetsmiljo och trivsel
som skal for ett framtida karridrbyte. Svaren ger ingen tydlig bild av
hur medlemmarna bedémer situationen pé arbetsmarknaden i stort
i forhallande till sitt yrke, &ven om ”svart att f jobb inom mitt yrke”,
vilket 12 procent svarar, kan tolkas som att arbetsmarknaden ar just
svar. I frisvaren nimner dock flera medlemmar att coronakrisen
eventuellt kommer gora att de behover stilla om.
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Figur 21. Skal fér framtida karridrbyte.

Intresse/personlig utveckling

Vill ha hégre 16n

Dalig arbetsmiljé/for att
hélla ett helt yrkesliv

Svért att f& jobb inom
mitt yrke

Trivs inte med mitt jobb

Annat

Baserat pd respondenter som
svarat ja p& frégan om de tror
att de kommer byta karridr i

framtiden. Flervalsalternativ.

Kompetensutvecklingen geri lag utstrackning 6kad
anstallningsbarhet

Omstillningsformaga handlar till stor del om anstillningsbarhet. Un-
dersokningen visar att den kompetensutveckling som medlemmarna
tagit del av har forbattrat anstallningsbarheten for en av tre (33 pro-
cent) och att det for ungefar halften delvis forbattrats (47 procent). En
av fem upplever dock att kompetensutvecklingen inte alls forbattrat
deras anstdllningsbarhet (20 procent). Figur 22 visar att det finns viss
variation mellan olika yrkesgrupper. I gruppen museum/utstillning
ar det en betydligt l1igre andel som svarar att deras anstillningsbarhet
forbattrats. Alltmedan det i gruppen kommunikation och gruppen
reklam, PR och marknadsforing ar en hogre andel som svarar att
kompetensutvecklingen forbattrat deras anstillningsbarhet.

Det ar 1aga nivaer sett till att kompetensutveckling som forbattrar
anstillningsbarheten dar en nodvandighet for att stirka manniskors
anstillningstrygghet. Till exempel foreslogs i den statliga utredningen
om en moderniserad arbetsritt, den sa kallade LAS-utredningen, ett
lagstadgat ansvar for kompetensutveckling som motvikt till forslag
som innebar forsamringar i anstallningsskyddet.* Det forutsatter dock
att den kompetensutveckling som genomfors haller god kvalitet och
leder till 0kad anstillningsbarhet.

“SOU 2020:30, "En moderniserad arbetsratt”.

50 %

19 procent anser att den
kompetensutveckling de tog

del av var relevant for deras
framtida arbetsliv.
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Figur 22. | vilken grad instdmmer du i pastdendet: kompetensut-
vecklingen férbattrade min anstallningsbarhet?

Genomsnitt DIK

Reklam/PR/
marknadsféring

Kommunikation/
information/press/webb

Arkiv
Undervisning/forskning
Bibliotek

Sprak/tolk/dversattning

Arkeolog/antikvarie/
konservator/kultur

Kulturadministration/
kulturproduktion

Museum/utstdlining

60 80

Stalla om senareii livet
Som det ser ut kommer vi behdva jobba allt hogre upp aldrarna. Nar

medellivslingden okar och pensionsaldern hojs blir arbetslivet 1dngre.

Forskning visar samtidigt att intresset fran arbetsgivarna avtar redan
i 40-arsaldern=samt att det finns en utbredd aldersdiskriminering vid
rekryteringar.*

Ju aldre du blir desto mer uppforsbacke kanns
det som med tankar pa att byta karriar.
Du kanner dig inte anstallningsbar pga alder.

Citat 13. - Medlem som arbetar med undervisning/forskning

Anpassningar i studiestodssystemet och arbetsloshetsforsikringen
ar centralt for att det ska vara mojligt att stidlla om senare i livet. I
budgetpropositionen for 2021 tillforde regeringen medel for att
forbattra mojligheten till studiestdéd hogre upp i aldrarna, bland
annat genom att héja aldersgransen for ritt till studiemedel och
indra aterbetalningsreglerna. Det var en vilkommen satsning. For att
mainniskor ska kunna studera parallellt med yrkeslivet och kontinu-
erligt uppdatera sina kunskaper kravs dock att det aven blir mojligt
att fa studiemedel for studier pa mindre 4n halvtid. Reglerna behover
anpassas for kortare och mer lagintensiva studier.” Det ar dven viktigt
att ga vidare med forslag om 80 extra veckor med studiemedel for
personer Over 40 ar. DA manga av DIK:s medlemmar genom langa
utbildningar redan anvént storre delen av studiemedelskvoten méste
det vid arbetsmarknadsskal eller andra sirskilda skil vara mojligt att
fortbilda eller omskola sig.

Instammer /

Instammer inte

Baserat pé respondenter som
svarat ja pd frégan om de
genomgdtt ndgon kompe-
tensutveckling genom arbetet
under de senaste 12 ména-
derna.

100 %

5 Saco, 2019. "Utan kompetensutveckling dar du passé vid 43. Férslag till en ny kompe-
tensutvecklingslag — ansvar och finansiering”.

'* Delegationen fér senior arbetskraft, 2019. “Rapport 11: Bortvald pa grund av alder -
aldersdiskriminering vid rekryteringar”.

7 Prop. 2020/21:1.

e DIK, 2020. "Yttrande: Batire studiestod till aldre”.
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Det kanns svart och dyrt att lasaen ny

utbildning nar man ar 52 ar och ocksa dyrt pa

lang sikt att inte ha en inkomst under tiden.

Dessutom kanske svart att bli anstalld om man
ar aldre med en ”"ny” utbildning. Om det fanns
bra villkor och var mycket vanligare med

karriarbyte i samhallet skulle det kanske framsta

enklare och attraktivare.

Citat 14. - Medlem som arbetar inom kulturmiljéyrke

Flexibel och arbetslivsanpassad utbildning
Utbildningsnivan bland medlemmarna ar hog, vilket stiller hoga

krav pa kompetensutvecklingen och fortbildningen. Det behover
finnas relevanta pabyggnadsutbildningar pa hogskoleniva som gar att
kombinera med arbete.

Undersokningen visar att endast 2 procent av de som kompetens-
utvecklat sig har last kurser vid hogskola och universitet — vilket ar
lagt sett till att det inom flera yrkesgrupper finns ett stort kompetens-
utvecklingsbehov. Ett exempel dr gruppen arkivarier som star infor
en stor digital omstillning dir analoga metoder for arkivering far sta
tillbaka for bland annat e-arkiv. Det handlar bade om hur den digitala
forvaltningen ska ske, inte minst med tanke pa de vildiga informa-
tionsmangder som stindigt produceras, men ocksa om hur man nu
och i framtiden ska sdkra var ritt till information.

I den statliga arkivutredningen ”"Harifran till evigheten — En lang-
siktig arkivpolitik f6r forvaltning och kulturarv” féreslas en nationell
fortbildningsplan for arkivarier, vilken DIK ar positivt till.” Men precis
som fOr andra yrkesgrupper kriavs att kompetensutvecklingen ar
stindigt och kontinuerligt pagaende. Det kommer hela tiden ske tek-
nikutveckling, och ibland tekniksprang, och satsningar for att hdnga
med i utvecklingen bor darfor vara en del av arkivariernas savil som
andra yrkesgruppers livslanga ldrande.

For att den fortbildning som tillhandahalls ska ga att kombinera
med arbetet ir det nodvandigt med ett format av lagintensiva,
korta hogskolekurser och kurser som gar att genomfora pa distans.
Samtidigt maste arkivinstitutioner och andra arbetsplatser som ar
i omstallning, klara av kostnaderna det innebdar att stilla om. Som
berérdes i foregaende kapitel, krivs resurser for att personalen ska ha
mojlighet att fortbilda sig pa arbetstid.

' DIK, 2020. ”Yttrande: Harifran till evigheten - En langsiktig arkivpolitik fér forvalining
och kulturarv. SOU 2019:58".
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| arkivbranschen dar jag jobbar hander mycket

inom digital utveckling. Hanger man inte med

o

och far fortlopande utbildning sa klarar man

snart inte sina uppdrag. Vill man utfora ett bra
jobb maste du hanga med, inte minst pa den
digitala sidan. Tyvarr sa forstar inte alla inom

arkiv detta utan fortsatter levai en analog
varld. Det kommer inte fungera i langden och

kan faktiskt bli ett hot mot kulturarvet och den

tjansteman som ska samla in och bevara inte
beharskar metoderna.

Citat 15. - Medlem som arbetar inom arkiv

Validering - tillgodorakna kunskaper

En annan viktig forutsattning for att tillgodose behovet av kompetens-
utveckling ar validering. Validering faststiller vilken kompetens en
person har inom ett visst yrkes- eller utbildningsomrade, och beh6vs
for att bygga vidare pa den kompetens och erfarenhet medlemmarna
utvecklat i arbetslivet. Mojligheterna att validera reell, formell och
informell kompetens behover forbittras, bade pa yrkeshogskola

och hogskola. For att valideringen ska fungera kravs att den inte
begrinsas till vissa kvalifikationer, branscher och yrkesomraden. For
att valideringen ska vara relevant for DIK:s medlemmar ar det viktigt
att det dven gar att validera kunskaper inom humaniora och samhalls-
vetenskapliga Amnen.

A-kassan - en omstallningsforsakring

For att vaga stilla om behdover individen kdnna trygghet vid
omstillning. En stark arbetsloshetsforsikringen ar viktigt for att

ge manniskor ekonomiska forutsattningar att stalla om till ett nytt
arbete. Det kraver ersiattningsnivaer som ar tillrickliga att leva pa och
svarar upp mot den forlorade arbetsinkomsten.

I arbetsloshetsforsikringens nuvarande form saknas det viktiga
bestandsdelar for att pa riktigt mojliggéra omstillning. Det maste i
stOrre utstrackning ga att kombinera lagintensiva studier pa deltid
med a-kassa. FOr att arbetsloshetsforsiakringen ska bidra till livslangt
larande maste trygghet dven ges i omstillning fran studier till arbete.
Idag gar det som student att kvalificera sig for a-kassa genom en over-
hoppningsbar ramtid pa 5 ar diar den studerande som tidigare arbetat
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kan bibehalla sin ritt till ersidttning, men for studenter som studerar
lingre dn fem ar eller inte arbetat innan studierna ar det svart att fa
a-kassa efter examen.

Fackliga verktyg for omstallning

Ett annat satt att forbattra medlemmarnas mojligheter till kompetens-
utveckling och omstillning ar genom Kkollektivavtal och partlosningar
genom omstillningsorganisationerna (trygghetsraden TRS och TRR i
privat sektor och Omstillningsfonden i offentlig sektor).

Ett exempel dr det nyligen traffade kompetens- och omstallnings-
avtalet KOM-KR for anstdllda inom kommun och region, dir DIK varit
part genom forhandlingsdelegationen AkademikerAlliansen. Avtalet,
som tradde i kraft 1 maj 2020, syftar till att mota framtida rekryte-
ringsbehov och samtidigt minimera risken for arbetsbrist. I avtalet
definierar de centrala parterna dven sin syn pa forebyggande insatser
for omstallning.” Arbetstagare som ar i behov av kompetensutveckling
i forebyggande syfte, det vill siga som riskerar att sigas upp pa Kort
eller 1ang sikt pa grund av arbetsbrist, ska erbjudas insatser, till exem-
pel utbildning, for att uppfylla nya kompetenskrav, soka nytt arbete
eller annan tjanst hos arbetsgivaren.

Omstillningsfonden styrs av avtalet och tillhandahéller medel
for att genomfora forebyggande kompetensutveckling eller annat
stod, bade ekonomiskt stod i form av a-kasseutfyllnad och sarskild
ersittning till aldre arbetstagare. Denna typ av avtal stirker omstall-
ningsféormagan inom branscher och yrken dir det finns kollektivavtal.
Parternas 6verenskommelse forutsatter dock att det i samhallet i
ovrigt finns en infrastruktur for livslangt ldrande. Till exempel behovs
det relevanta och arbetslivanpassade hogskoleutbildningar, som
nimnts ovan.

AkademikerAlliansen, 2020. ”Nytt kompetens- och omstdllningsavtal for kommuner och regioner”.

Bilaga 6 till KOM-KR. “Centrala parters syn pa forebyggande insatser”.
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Avslutning

Kompetensutveckling och livslangt 1irande har kanske aldrig varit

sa hogt pa dagordningen som nu. Det dr en central del i bade utred-
ningen~och forhandlingarna om LAS, och samtidigt en vasentlig del i
hanteringen av coronakrisen.

Forslagen till forandringar i lagen om anstillningsskydd, LAS,
gOr det lattare att siga upp personal genom dndrad turordning och
ogiltigforklaring. Den forsimrade anstiallningstrygghet det innebar
for arbetstagaren ska vagas upp av att arbetsgivaren tar ett storre
kompetensutvecklingsansvar. Kompetensutvecklingen ska 6ka an-
stiallningsbarheten och darmed anstillningstryggheten. Men den lag
som foreslas, som ska reglera ansvaret, ar inte nog for att kompensera
for den forsimrade anstillningstryggheten.

Fragan om kompetensutveckling dr komplex och gar inte att 16sa
enbart med lagstiftning. Det 4r en utbildningspolitisk savil som ar-
betsmarknads- och niringspolitisk fraga, som forvisso forutsitter ett
stort ansvar av arbetsgivaren, men likval fran politiken, arbetsmark-
nadens parter och individen. Det handlar om att skapa samhallsstruk-
turer for livslangt larande — mojligheter for 1arande under arbetstid,
till studier parallellt med arbetet och i omstillning mellan jobb.

Coronakrisen har aktualiserat ett behov av ett vilfungerande om-
stillningssystem. Krisen pa arbetsmarknaden som foljt av pandemin,
med 6kande arbetsloshet, varsel och permitteringar gor att allt fler
behdover soka nya vdgar och omskola sig. Det har ocksa lett till att den
digitala omstillningen av arbetslivet skyndats pa da manga arbets-
platser stallt om verksamheten att passa de nya omstandigheterna.
Det ricker dock inte att bara skapa losningar for omstillning vid
varsel och arbetsbrist, utan larandet behover vara ett kontinuerligt
inslag under anstillningen, oavsett pandemi eller konjunkturlige.

Regeringen har under coronakrisen agerat for att underldtta om-
stillning, bland annat genom att gora vilkomna satsningar pa utbild-
ningsomradet for att 6ka utbudet av korta kurser inom yrkeshogskola
och hogskola” och mdéjligheterna till distansundervisning och 6ppen
natbaserad utbildning. Larositena foreslas i sin verksamhet ta ett 0kat
ansvar for att frimja livslangt 1drande.> Foretag har ersatts for en viss
del av kostnaderna for kompetensinsatser under kortidspermittering-
arna, och omstillningsorganisationer getts storre mojlighet att kopa
uppdragsutbildningar av arbetsmarknadsskal.

Annu vet vi inte hur regeringens satsningar faller ut. Satsningarna
har genomdrivits som en del av regeringens krishantering och
darmed fraimst handlat om att ta hand om de allra mest akuta om-
stallningsbehoven. De insatser som gjorts visar dock pa viss forstaelse
for hur olika insatser vaxelverkar. Ett bra exempel dr de h6jda nivaerna
i a-kassan, som ar en grundforutsittning for fungerande omstillning.
DIK:s forhoppning ar att politiken nu fortsatt gar i en riktning som

SOU 2020:30, "En moderniserad arbetsratt”.

Regeringen, 2020, "Ytterligare forstdrkning av méjligheten till studier vid universitet och
hégskolor i host”.

Regeringen, 2020, “Stor satsning pa distansundervisning och 6ppen nétbaserad utbildning”.
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https://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2020/05/stor-satsning-pa-distansundervisning-och-oppen-natbaserad-utbildning/

underlattar omstallning, genom en permanent hojd a-kassa och
fortsatt vixelverkan av insatser inom olika politikomraden - och fler
yrkesomraden.

Framover Kravs att de kurser som tillhandahalls inte bara ar
inriktade mot bristyrken. Det ar nodvandigt att relevant fortbildning
dven tillhandahalls grupper pa arbetsmarknaden dar det rader viss
konkurrens om jobben. Arkivarier ar exempel pa en sddan yrkesgrupp
som star infor en stor digital omstillning men dir det ocksa saknas
relevant och arbetslivsanpassad fortbildning.

DIK ser dven ett behov av satsningar pa utbildning inom hu-
maniora och samhallsvetenskap. Kompetens inom etik och filosofi,
sprak, interkulturella perspektiv och formaga till tolkning och kritiskt
tdnkande ar svarare att automatisera och kommer spela en allt storre
roll pa framtidens arbetsmarknad.

Resultaten fran undersékningen vittnar samtidigt om att det
inte bara dr bristen pa relevant utbildningsutbud som star i vigen
for utebliven kompetensutveckling. I de flesta fall handlar det om
arbetsgivarens prioriteringar, resurser och bristande systematiska
arbete med kompetensforsorjning och kompetensutveckling. Redan
underfinansierade verksamheter har simre forutsiattningar att
genomga nodviandig kompetensutveckling. Ett flexibelt kursutbud
som gar att kombinera med arbete ir viktigt, men lika viktigt ir det att
arbetsgivaren tar ett storre kompetensutvecklingsansvar och avsatter
tid och resurser som gor det mojligt att ga kurserna utan att riskera en
samre arbetsmiljo.
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DIK:s krav

Tid och resurser

Kompetensutveckling pa arbetstid

Arbetsgivare ska mojliggora kompetensutveckling

genom att avsatta arbetstid for det. Det forutsatter ett
systematiskt arbetsmiljoarbete som sakerstéller att
kompetensutvecklingen kan genomfoéras utan att det 6kar
arbetsbelastningen. Det maste finnas férutsattningar
inom verksamheten och tillrackligt med personal for att
kompetensutveckling ska kunna genomféras.

Ekonomiska resurser

Kompetensutveckling och livslangt larande kraver
ekonomiska resurser. Privata féretag saval som offentliga
arbetsgivare behover se till att det finns ekonomiska
medel fér att genomfora specifika utbildningsinsatser,
samt att det finns personalresurser nog for att géra det
praktiskt maojligt. Det sakerstélls genom att ekonomiskt
atstramade verksamheter, inom exempelvis kultursektorn,
ges tillrackligt budgetutrymme for att bade uppratthalla
och utveckla verksamheten.

Teckna kollektivavtal

Genom kompetens- och omstéllningsavtal ges bade
arbetsgivare och arbetstagare st6d och medel for fort-
bildning och omstallning. Det ar ett starkt incitament for
arbetsgivare att teckna kollektivavtal.

Systematisk kompetensutveckling

Starkt arbetsgivaransvar

Arbetsgivare ska ta ett strategiskt ansvar for livslangt
larande inom den egna verksamheten och prioritera
kompetensutveckling som ser till medarbetarnas specifika
kompetensbehov fér att mota nya kompetenskrav pa kort
och lang sikt.
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Kartlagg och analysera

Arbetsgivare ska arbeta systematiskt med kompetens-
utveckling genom att kartlagga kompetensbehovet hos
befintliga medarbetare och se 6ver kompetensforsorj-
ningsbehovet inom den egna verksamheten. Det bor ske i
samrad med lokala fackliga foretradare pa arbetsplatsen.

Planera
Chef och medarbetare ska varje ar satta upp en individuell
plan for medarbetarens kompetensutveckling.

Omstallning

Flexibelt utbildningsystem och
arbetslivsanpassade kurser

Det behovs ett flexibelt utbildningssystem med fler
arbetslivsanpassade hogskolekurser - aven inom huma-
nioraamnen. Det kravs ett storre utbud av kortare kurser,
kurser pa lag fart och kvallstid och kurser pa distans som
tillgangliggor fortbildning i hela landet och for olika typer
av yrkeskategorier.

Forbattrade mojligheter till studiemedel hogre
upp i aldrarna

Forbattrade mojligheter till studiemedel hogre upp i
aldrarna genom hojd aldersgrans och extra studiemedels-
veckor.

Validering inom humaniora och
samhallsvetenskap

Forbattrade mojligheter att validera kompetens for yr-
keshogskola och hogskola. Valideringen ska aven omfatta
humaniora och samhallsvetenskapliga Amnen.

Starkt a-kassa

Starkt a-kassa for en trygg ekonomisk omstallning. DIK vill
se en indexering av a-kassan for att langsiktigt bibehalla
en god ersattningsniva som foljer loneutvecklingen. Det

bor ocksa goras maojligt att fa a-kassa vid studier pa
mindre an halvtid och for studenter att fa a-kassa efter
examen genom inférande av ett studerandevillkor.






