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PTK och LO har tillsammans tagit fram en
oversiktlig guide kring
kompetensutveckling i anstallning och
Utvecklingsavtalet.

Den riktar sig till dig som ar fértroendevald
hos en arbetsgivare som ar bunden av
Utvecklingsavtalet inom LO, PTK och
Svenskt Naringslivs avtalsomraden.




Innehall

1

2

Olika typer av kompetensutveckling ... e 4
Vad galler sedan gammalt och vad ar nytt ... 4
Arbetsgivarens ansvar i lagstiftning, avtal och praxis .....cccccceeeererieerereeeeennns 5
3.1 LAS 5
3.2 Arbetsmiljélagen 6
3.3 Ledighetslagstiftning 7
3.4 Medbestammandelagen 7

Kompetensutvecklingsavtal ...t 9

180T == 1V - | 10



1 Olika typer av kompetensutveckling

Nar man pratar om kompetensutveckling och féretagens och de anstalldas behov av
kompetens behdver man skilja pa olika situationer.

1. En uppgift &r att trygga kompetensférsérjningen i en viss bransch. Ofta arbetar
arbetsgivarorganisationerna och de fackliga organisationerna tillsammans fér
att férsdka se till att det finns utbildningar pa plats som tryggar det framtida
kompetensbehovet i branschen. | vissa branscher finns partsgemensamma
branschrad och namnder som bedriver saddan verksamhet. Arbetet i dessa rad
och ndmnder kan ocksa handla om att informera om branschen och framstélla
den i positiv dager for att locka manniskor att séka sig till olika yrken i
branschen.

2. De nyareglerna i lag och kollektivavtal om omstélinings- och kompetensstéd
handlar om att arbetstagare behdver och/eller dnskar fa 6kad kompetens.
Omstéliningsstddet avser arbetstagare som behdver fa 6kad kompetens i
samband med uppsagningar. Kompetensstddet avser arbetstagare som sjalva
vill fa 6kad kompetens for att starka sin framtida stalining péa arbetsmarknaden.
Kompetensen kan da avse ett helt annat yrke dn det arbetstagaren har men
det kan ocksa vara kompetens som arbetstagaren 6nskar for att kunna
utvecklas i sitt nuvarande yrke eller bransch men som inte den nuvarande
arbetsgivaren har behov av.

3. Det ar arbetsgivarens ansvar att se till att arbetstagarna har den kompetens
som verksamheten kraver och att kontinuerligt se till att kompetensen
utvecklas. Sadan utbildning och kompetensutveckling ska ske pé betald
arbetstid och pa arbetsgivarens bekostnad. Arbetsgivarens ansvar for den
kompetensutvecklingen ska inte véltras éver pa de statliga eller kollektivavtals-
reglerade omstallningsorganisationerna. Det ar en viktig uppgift fér TSL, TRR
och for fackférbunden att se till att sa inte sker.

Det ar den kompetensutveckling som arbetsgivaren ansvarar fér under punkten 3
ovan som Utvecklingsavtalet handlar om. Det ar darfér den kompetensutvecklingen vi i
fortsattningen beskriver har.

2 Vad galler sedan gammalt och vad ar nytt

Nar huvudavtalen mellan LO, PTK och Svenskt Néringsliv tréffades 2022 skrevs det in
att arbetsgivarens ansvar fér kompetensutveckling i anstallningen som féljer av lag
eller avtal, innefattande Arbetsdomstolens praxis och Utvecklingsavtalet, inte inskranks
av de huvudavtal som traffats. Det lyftes ocksa fram att féretagsspecifik utbildning och
kompetensutveckling i det féretag som den anstéllde ar anstalld i inte ska finansieras
av omstallningsorganisationerna, TSL/TRR.

Pa samma satt anges det i den nya lagen om omstélliningsstudiestdd att stéd inte far
lamnas for en utbildning som den studerandes arbetsgivare skaligen borde tillhanda-
halla fér att den studerande ska klara av att utféra sina ordinarie arbetsuppgifter.
Sammantaget kan vi konstatera att det ar en central facklig fraga att sa langt mojligt
stotta vara medlemmar sa att de kan fa mojlighet till kompetensutveckling inom ramen
fér anstéliningen.
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Utvecklingsavtalet har antagits pa flertalet avtalsomraden inom LO, PTK och Svenskt
Naringsliv. | vissa fall har parterna gjort en del branschanpassningar. Avtalet ar att se
som en pabyggnad och vidareutveckling av MBL fr att framja utveckling och sam-
verkan i foretaget. | avtalet finns sarskilda regler om kompetensutvecklingsfragor. Pa
manga avtalsomraden har férbundsparterna ocksa traffat sarskilda kompetens-
utvecklingsavtal. Vidare lyfts kompetensfragor ofta fram i Idneavtalen och inte séllan
finns det mellan parterna ocksa avtalsvillkor som ror utvecklingssamtal dar arbets-
givaren och den anstéllde férutsatts prata om kompetensfragor.

| de féljande avsnitten kommer vi att férdjupa oss i de centrala arbetsrattsliga
regelverken som har betydelse for dig som ska férhandla fragor om kompetens-
utveckling med din arbetsgivare och stétta medlemmar pa arbetsplatsen i fragor som
rér kompetensutveckling i anstallningen.

3 Arbetsgivarens ansvar i lagstiftning,
avtal och praxis

Nedan féljer en sammanfattning av den lagstiftning och den réttspraxis som pa olika
satt berdr fragan om arbetsgivarens ansvar fér kompetensutveckling. Den praxis som
beskrivs kan ha betydelse dven for tolkningen av Utvecklingsavtalet. Utgangspunkten
ar att det i enlighet med arbetsgivarens arbets- och féretagsledningsratt ar denne som
har att bedéma om det i verksamheten finns behov av kompetensutveckling av
personalen och i s fall vilka resurser som ska ldggas pa det. | princip &r det ocksa
arbetsgivaren som bestdmmer vilka anstéllda som ska kompetensutvecklas, exempelvis
genom att delta i en sarskild utbildning som arbetsgivaren betalar.

Arbetsgivaren maste dock vid sina beslut ta hansyn till den lagstiftning som finns pa
bland annat diskrimineringsomradet, som férbjuder missgynnande av vissa kategorier
arbetstagare. Arbetsgivaren maste ocksa ta hansyn till eventuella dverenskommelser
som traffats med den fackliga organisationen. Genom Utvecklingsavtalet och
kompetensutvecklingsavtal har det givits ramar f&r det partsgemensamma arbetet med
kompetensutveckling pa arbetsplatsen.

3.1 LAS

Vid sidan av de kollektivavtalade regleringarna om kompetensutveckling finns ocksa
stéd i gallande ratt for att arbetsgivaren har ett ansvar fér att kompetensutveckla sin
personal. Den rattsliga grunden finns framst i reglerna om sakliga skal (tidigare saklig
grund), turordning och féretradesratt till ateranstalining eller hogre sysselsattnings-
grad i LAS (7, 22, 25 och 25 a §8). Arbetsgivarens ansvar ar indirekt och gar inte att
utldsa av lagbestammelserna utan framgar av Arbetsdomstolens praxis. Det ansvar for
vidareutbildning och kompetenshojning som kan ligga pa arbetsgivaren enligt LAS &r
sadana atgarder som syftar till att undvika uppsagning. Nagot generellt ansvar att hdja
den allménna kompetensen hos personalen foljer inte av LAS. Géllande rétt innehaller
heller ingen skyldighet fér arbetsgivare att se till att arbetstagare &r anstéliningsbara
hos andra arbetsgivare. Den praxis som utvecklats kan vara lite svar att dverblicka och
det ar inte heller enkelt att faststélla exakt var granserna fér arbetsgivarens skyldighet
att kompetensutveckla personalen gar. Viss ledning for den bedémningen kan dock
hamtas i Arbetsdomstolens praxis.
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Fragan om arbetsgivarens ansvar for kompetensutvecklingen sker normalt inom ramen
fér en beddmning av om "tillréckliga kvalifikationer” féreligger enligt ndgot av de ovan
namnda lagrummen. Arbetsdomstolen har sammanfattat rattslaget pa féljande satt (AD
2010 nr 34):

"Kravet pa tillrdckliga kvalifikationer betyder enligt lagférarbeten och fast praxis i
Arbetsdomstolen inte annat &n att arbetstagaren ska ha de allmdnna kvalifikationer
som normalt stélls pa den som séker det arbete det &r fraga om. Det &r alltsa inte
frdga om att bestdmma vem av flera féretrddesberéttigade som dr mest ldmpad fér
arbetet. Det krévs inte heller att arbetstagaren fullt ut behédrskar de nya arbets-
uppgifterna fran férsta dagen, utan arbetsgivaren far acceptera en viss inldrnings-
tid. Nér det &r fraga om nyinréttade befattningar eller arbeten som efter om-
organisation fatt ett nytt innehall dr utgangspunkten att en arbetsgivare maste ha
ratt att uppstélla de krav som arbetsgivaren anser ldmpliga sa ldnge dessa inte
framstar som obefogade eller Sverdrivna (se t.ex. AD 1986 nr 58, och AD 2005 nr
75). Strdngare kvalifikationskrav far alltsa inte stéllas annat &n om detta &r befogat
av organisatoriska eller andra sddana skél (se t.ex. AD 1996 nr 54).

En arbetstagare som maste omplaceras fér att undga att bli uppsagd ska, som
framgar ovan, ges mdjlighet att inom rimlig tid ldra sig de nya arbetsuppgifterna. En
arbetstagare kan emellertid inte gbra anspréak pa arbetsuppgifter som skulle krédva
omskolning eller en yrkesvana som denne inte besitter. Arbetsdomstolen har
ocksa slagit fast att en arbetsgivare i princip har en skyldighet att sérja fér vidare-
utbildning eller kompetensutveckling av sina anstéllda. Nagon skyldighet att
tillhandahélla ldngre utbildningar eller utbildning av grundldggande natur fér att en
anstélld ska kunna erhalla tillrdckliga kvalifikationer i turordningssammanhang kan
dédremot inte anses féreligga (se t.ex. AD 1999 nr 36 och AD 2005 nr 75).”

Arbetsdomstolen har alltsa kravt att en arbetsgivare maste godta en viss inskolnings-
eller upplarningsperiod av en arbetstagare, men var den exakta gréansen gar for vilken
utbildningstid och upplarningstid en arbetstagare har ratt att krava ar inte méjligt att
sla fast. | AD 1993 nr 197 uttalades att en tid pa upp till ett ar ligger klart utanfér vad
som kan betraktas som rimlig inléarningstid.

Den réttsliga reglering som beskrivs ovan tar sikte pa tillsvidareanstallda. For tids-
begrénsat anstéllda torde det mer séllan uppkomma fragor om kompetensutveckling
under tid i anstélining och de krav som i det fallet kan stéllas pa en arbetsgivare ar mer
begransade.

Vad géller évrig rattspraxis - se sarskilt dokument "Rattspraxis fran AD om arbets-
givarens ansvar for kompetensutveckling”

3.2 Arbetsmiljolagen

Det finns vissa bestémmelser inom det arbetsmiljérattsliga regelverket som rér
utbildning och kompetensutveckling. Arbetsgivaren ska alltid sta fér kostnaden for
utbildningen. Det ar da fraga om offentligrattsliga regler som aldgger arbetsgivaren att
sakerstalla att arbetstagarna har ratt utbildning.

Det foljer ocksa av 2 kap. 1 § arbetsmiljdlagen att det ska efterstrévas att arbets-

férhallandena ger méjlighet till personlig och yrkesmaéssig utveckling. Med detta
menas att det i arbetsmiljén ska finnas méjlighet till Idarande.
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| 3 kap. 3 8 samma lag framgar att arbetsgivaren ska se till att arbetstagaren far en god
kdnnedom om de férhallanden under vilka arbetet bedrivs. Arbetsgivaren ska forvissa
sig om att arbetstagaren har den utbildning som behdvs och vet vad som ska iakttas
for att undga riskerna i arbetet. Detta preciseras vidare i manga av féreskrifterna som
galler for sarskilda arbeten eller arbetsuppagifter.

Darutdver innehaller Arbetsmiljdverkets mer generella foéreskrifter om systematiskt
arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1) och om organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS
2015:4) en skyldighet f6r arbetsgivaren att se till att chefer och arbetsledare har vissa
kunskaper.

| arbetsmiljélagen finns dven en bestammelse i 6 kap. 4 § om att skyddsombud ska fa
erforderlig utbildning. Arbetsgivare och arbetstagare svarar gemensamt for att skydds-
ombudet far denna utbildning, men kostnaden star arbetsgivaren for. Utbildningen
BAM - béttre arbetsmiljo, ar den av parterna (LO, PKT, Svenskt Naringsliv) éverens-
komna utbildningen som anvands fér att ge de grundlaggande arbetsmilj6-
kunskaperna for saval arbetsgivarféretradare som skyddsombud.

3.3 Ledighetslagstiftning

Det finns sarskild lagstiftning om ledighet, exempelvis studieledighetslagen och
féraldraledighetslagen, som sarskilt reglerar att arbetstagare som av olika anledningar
varit lediga fran arbetet i flera fall ska vara tillférsdkrade en likvardig stalining i fraga om
arbetsférhallanden och arbetsvillkor nar de aterkommer till arbetet. Det kan innebéra
att arbetstagaren har ratt att fa del av kompetensutveckling som denne gétt miste om
under ledigheten. Detsamma galler enligt fértroendemannalagen den som varit ledig
for fackliga uppdrag. Nér arbetstagaren aterkommer till arbetet efter ledigheten ska
arbetstagare och arbetsgivare samrada om de insatser och den kompetensutveckling
som beh6évs med hansyn till ledighetens omfattning.

3.4 Medbestammandelagen

Flera bestammelser i MBL blir aktuella nar vi pratar om kompetensutveckling. Regeln i
32 § om mojlighet att traffa avtal om medbestdmmande ligger till grund for
Utvecklingsavtalet. Sarskilt viktig blir ocksa 19 8 MBL som Utvecklingsavtalet kan
sagas komplettera och férstarka.

Vi borjar med att beskriva 19 § nadrmare. Den lyder som fdljer;

Arbetsgivare skall fortiépande hélla arbetstagarorganisation i férhallande till vilken
han &r bunden av kollektivavtal underrttad om hur hans verksamhet utvecklas
produktionsméssigt och ekonomiskt liksom om riktlinjerna for personalpolitiken.
Arbetsgivaren skall dessutom bereda arbetstagarorganisationen tillfélle att granska
bdcker, rdkenskaper och andra handlingar, som rér arbetsgivarens verksamhet, i
den omfattning som organisationen behdéver fér att tillvarataga medlemmarnas
gemensamma intressen i férhallande till arbetsgivaren.

Om det kan ske utan oskélig kostnad eller omgéang, skall arbetsgivaren pa begéran
férse arbetstagarorganisationen med avskrift av handling och bitrdda
organisationen med utredning, som den behdver fér nyss angivet dndamal.

Arbetsgivaren ska alltsa pa eget initiativ fortidpande l1dmna information och det ska ske
aven nar det inte finns ndgon direkt férhandlingsfraga som &r aktuell och dven utan att
nagot beslut ska fattas. Omfattningen styrs av vilken information som vi som lokal
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facklig organisation behdver for att tillvarata vara medlemmars gemensamma intressen
i forhallande till arbetsgivaren. Informationen ska lamnas I6pande nar arbetsgivaren far
del av den. Informationsskyldigheten innefattar planeringsévervaganden, utrednings-
direktiv och liknande som arbetsgivaren arbetar med utan att de ar ett direkt led i
beredning av kommande beslut om de ar av stérre omfattning eller betydelse. Det kan
vara fraga om att det &r ett langvarigt arbete, ett arbete som tar stora resurser i
ansprak eller ett arbete som rér centrala problem/viktiga fragor for foretaget.

Informationen ska avse hur arbetsgivarens verksamhet utvecklas;

Produktionsmdéssigt vilket till exempel kan avse produktiviteten inom olika
avdelningar, produktionsvolymer, flaskhalsar i produktionen, framtidsbedémningar av
produktionens foérutsattningar, behov av underhall och reparationer, behov av
investeringar i maskiner eller annan utrustning, reklamationer och energiférbrukning.

Ekonomiskt vilket till exempel kan avse uppagifter om féretagets resultat och likviditet,
konjunkturbedémningar, framtidsbeddémningar och konkurrenssituation, budgetutfall,
lanebehov, férsaljningsutveckling och kostnadsutveckling for olika delar av féretaget.

Riktlinjerna fér personalpolitiken vilket till exempel kan avse personalomséttning,
bemanningsbehov nu och framat, 6vertidsuttag, personalsammansattning med hansyn
tagen till kon, alder, etnicitet osv, metod fér nyanstélining, urval och befordran, samt fr
utbildning och introduktion.

Enligt forsta stycket i 19 § ar arbetsgivaren inte skyldig att géra sammanstaliningar och
skaffa fram information som arbetsgivaren sjélv inte har tillgang till. Enligt andra stycket
ar arbetsgivaren dock skyldig att IAmna mer detaljerad information pa begaran av den
lokala fackliga organisationen om kostnaderna for det och 6vrigt besvar star i rimlig
proportion till behovet av utredningen och féretagets férmaga att klara av att hantera
den. Ratten avser da att ta del av de handlingar som behdvs for att kunna féretrada
medlemmarna. AD har fast stor vikt vid arbetstagarorganisationens bedémning av
behovet. Om arbetsgivaren exempelvis i den allmanna informationen enligt forsta
stycket redogjort fér behov av vissa nya kompetenser i verksamheten kan facket med
stéd av andra stycket begéra att fa ta del av eventuella utredningar som gjorts med
anledning av att problemet identifierats, sdsom orsakerna till problemet och méjliga
I6sningar.

Informationen ska var generell, dvergripande och inte avse en viss férhandlingsfraga.
Exempel kan vara rapporter, interna utredningar, avtal, ordrar, analyser och statistik.

Har galler dock en allmén inskrankning i informationsskyldigheten om det exempelvis
ar fraga om anbudsgivning mellan konkurrerande foretag.

Utvecklingsavtalet férstarker arbetsgivarens skyldighet att ta fram viss information i
férhallande till forsta stycket i 19 § MBL. Arbetsgivaren &r skyldig att pa begéran ta
fram en beskrivning av den arbetsorganisation som géller vid féretaget (3 § 1 mom). |
samband med inférande av ny teknik ska arbetsgivaren som férhandlingsunderlag
redovisa de tekniska, ekonomiska, arbetsmiljdmassiga och sysselsattningsmassiga
konsekvenser som man kan 6éverblicka att den tekniska férandringen kommer ge
upphov till (4 § 3 mom). Informationen ska lamnas pa ett begripligt satt.
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Aven omfattningen av informationsskyldigheten ar férstarkt genom Utvecklingsavtalet
(5 8 2 mom). Fackliga organisationer ska fortldpande vara med och ta fram besluts-
underlag, direktiv till olika utredningsgrupper samt medverka i utarbetandet av olika
planerings- budget- och uppfdljningsrutiner. De ska ha rétt att fa del av all den
information som arbetsgivaren har angaende féretagets ekonomi och resurser i évrigt.
De fackliga representanterna ska dessutom tillsammans med féretagsledningen géra
beddmningar av féretagets marknadsutsikter, inképsverksamhet, konkurrenslage,
produktionsutveckling och produktionsutrustning och av de anstélldas trygghet och
utveckling i arbetet. Resultatet av dessa éverlaggningar kan exempelvis bli att man
utvecklar planer fo6r kompetensutveckling.

Av 20 § MBL foljer att informationsskyldigheten fullgoérs i férhallande till den lokala
arbetstagarorganisationen. Utvecklingsavtalet bygger pa tanken att de lokala parterna
ska traffa avtal om till vem och i vilka former arbetsgivaren ska lamna information.

| sammanhanget kan ocksa némnas 15 § MBL som bl a avser vilken information som
arbetsgivaren ar skyldig att I1amna i en férhandlingssituation. Da har arbetstagar-
organisationen ratt att fa del av den information som behdvs for att kunna ta stallining i
férhandlingsfragan. Om férhandlingen avser fragan om vilket beslut en arbetsgivare
bér fatta i en viss situation & denne dessutom skyldig att informera om vilka alternativ
som finns till de férslag som denne lagger fram. Arbetstagarsidan ska ha tillgang till
samma beslutsunderlag som arbetsgivaren sjalv lagt till grund fér sitt beslut. Vidare
finns i 18 § regler om edition som anger att en arbetsgivare som aberopar en skriftlig
handling vid en férhandling ar skyldig att |ata arbetstagarorganisationen ta del av den
vid begaran.

4  Kompetensutvecklingsavtal

Kompetensutvecklingsavtal som tréffats mellan parterna pa férbundsniva finns pa ett
stort antal avtalsomraden. Genom avtalen har parterna byggt vidare pa regleringen
kring arbetsplatsndra kompetensutveckling i Utvecklingsavtalet. Avtalen innehaller ofta
en beskrivning av den gemensamma utgangspunkten att arbetsgivaren har ett grund-
ldggande ansvar for att behovet av kompetens hos de anstéllda fortiépande tillgodo-
ses, att kunskaper férnyas och férstarks. P4 samma gang har da den anstéllda ett eget
ansvar att utveckla sin kompetens enligt de krav som arbetsgivarens verksamhet
kraver. Malet med att arbeta systematiskt med kompetensfragorna ar bland annat att
starka de anstélldas trygghet i anstallningen och att framja en bra arbetsmiljé och en
god l6neutveckling samtidigt som féretagens effektivitet och konkurrenskraft
utvecklas positivt.

En vag att ga for att uppna malet ar ett aktivt lokalt utvecklingsarbete som kan under-
|attas av att det traffas en dverenskommelse om formerna fér samverkan i utbildnings-
och andra fragor kopplade till kompetensutveckling. Ett satt kan vara genom regel-
bundna individuella planerings- och utvecklingssamtal. Utvecklingsbehov med
utgangspunkt i savél foretagens mal som individens behov och énskemal ska da
diskuteras. Atgérder bér dverenskommas och féljas upp. Ibland namns olika former av
utbildningsinsatser i avtalen. Det kan vara saval interna som externa satsningar. Nar det
géller kompetensutveckling inom féretaget anges som exempel larande i arbetet
sasom handledd utbildning, utvecklande arbetsuppgifter och en flédesorienterad
arbetsorganisation. Aven dverféring av kunskap mellan individer och grupper fram-
halls. Det kan vara genom interna kurser, fadderskap, mentorskap, systematiskt
sammansatta larande natverk, arbetsrotation, intern rekrytering, projektgrupper och
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annat. | nagra fall anges i avtalen planerad tidsatgang for utbildningsinsatsen. Det sker
ofta i allmanna termer som att det ar beroende av de anstélldas férutsattningar och
féretagets behov eller att det behéver anpassas till varje enskilt féretag och situation. |
vissa avtal anges ett ldgsta antal timmar per ar som ska anvandas fér kompetens-
utveckling éver en viss begransningsperiod.

Det férekommer ocksa annan samverkan pa férbundsniva om fragor rérande
kompetensutveckling. Pa den nivan kan man gemensamt analysera behov och méjliga
I6sningar i branschen, verka fér att medlemmarna i respektive organisation ska ta
tillvara de mojligheter som erbjuds, ta fram utvecklingsprojekt och att sprida goda
exempel.

5 Loneavtal

| kollektivavtal om I6n pa de olika avtalsomradena uppmaéarksammas ofta frdgan om
kompetensutveckling och dess betydelse for I6nesattningen séarskilt. Ofta finns det
beskrivet att 16nen boér paverkas bland annat av hojda krav i en befattning, fler och
mer kravande arbetsuppagifter, av 6kad erfarenhet och 6kad kunskap eller kompetens.
Det finns da ett samspel mellan kompetensutveckling fér den enskilde arbetstagaren
och mdéijlighet till 6kad konkurrenskraft fér arbetsgivaren. Infér att I6ner ska férhandlas
och ocksa efter att de ar beslutade finns i flera av avtalen regler om att samtal ska
genomforas med den berdrda arbetstagaren. | sddana samtal bér fragan om
kompetensutveckling vara en viktig del.
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