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Sammanfattning

Bakgrund

Demokratikongressen 2000 beslutade att tillsitta ett forbundsgemen-
samt projekt om utbildning och lirande, sedan frigan Iyftsi ett 20-tal
motioner. Det s k KULprojektet! kom att delas upp i tre "delprojekt”:
Det fackliga uppdraget — organisation och utbildning, Larande och
informationsteknik, samt policyutveckling och utredning.

Organisationen av projektet var pa deltid en projektledare, en pro-
jektsekreterare, en administrativ tjanst och tre samordnare. En for
respektive delprojekt. Personerna kom, férutom projektledaren, att
variera pa alla dessa uppdrag.

Projektet beslutades i LOs AU i maj 2001 och av LOs styrelse i juni
2001. Projekttiden sattes fr om 1 maj 2001 t o m 31 december 2002.
Projektet slutredovisades den 1 mars 2003.

Syfte och mal?

Projektet syftade till att via den fackliga organisationen tka férutsitt-
ningarna for att medlemmarna ska ges méjlighet till ett livslingt lirande
for utveckling badde inom och utanfor arbetslivet.

Det sades ocks3 att projektet skulle understédja férbundens arbete
med kompetensutveckling och lirande i arbetslivet for sina medlemmar.
Syftet var att ge mojlighet till det livsldnga ldrandet. Det handlade savil
om att sprida insikt om utbildningens betydelse som att ge konkreta
bidrag till fackforeningsrorelsens pagdende process att tillhandahélla
verktygen for att klara detta. Det sades dven att projektet skulle ta tillvara
den kunskap som finns pa LO och férbunden, géra den till gemensam

! Kompetensutveckling och lirande

2 Se Slutrapportens avsnitt: Bakgrund — projektbeskrivning, syfte och inneh3ll.



kunskap och skapa ny kunskap, for det framtida fackliga arbetet dven
efter projektets avslutning.

Som maél for projektet nimndes ny kunskap, gemensamt synsitt och
handlingsstrategier runt de grundliggande frdgorna som togs upp. Det
framkom att dessa frigor kunde kompletteras av férbunden och sedan
skulle dessa sittas i ndgon form av prioritering av styrgruppen. Det bér
noteras i det hiar ssmmanhanget att frigorna kom att bli betydligt fler in
dessa sju och att frigorna varit styrande i projektet. I frdgorna finns t ex
mycket av den avgrinsning som delprojektgrupperna tvingats hilla sig

till.

Forslag och stdllningstaganden

Nedan redogérs for 10 huvudomraden, som utgor essensen av KUL-
projektet, bide frén det som kommit fram skriftligt och i diskussioner.
Huvudomridena kommer dock huvudsakligen frén de 49 punkter® som,
i stort, utgor citat frén delprojektens rapporter. Ambitionen med nedan-
stende forslag dr att de blir gemensamma for alla forbund. Sedan ska
inda3 varje forslag implementeras och anpassas till varje forbunds behov
och férutsittningar.

Larandet

Fragan om lirandet dr for oss mycket titt knutet till gruppen, arbetet och
arbetsplatsen. Det ar dir vi har var huvudsakliga utgdngspunkt och det ar
i sjilva arbetet vi tar vart avstamp. Avsikten ir att lirandet ska syfta till
forandring och utveckling av sdvil individen, gruppen, arbetet som
arbetsplatsen. Alla anstillda ska genom det livsldnga lirandet kunna vixa
i sin egen takt och med sitt arbete. Arbetet i sig ska alltsd utvecklas och
den utvecklingen ska gd hand i hand med den anstilldes utveckling. Vi
efterstrivar inte ndgon individuell karridr f6r ndgra f3, utan allas ratt till

3 Svar och slutsatser fran delprojektgrupperna.



larande och utveckling. For att méjliggora en sddan typ av ldrande for alla
och for att gora den meningsfull, maste lirandet kopplas till arbetsupp-
gifterna och ritten att utfora arbetet. Allt for manga fir i dag inte utnytt-
ja hela sin kompetens i sina arbeten. Ritten att f4 anvinda de kunskaper,
fardigheter och férmégor, som har tillférts genom liarandet, ar fundamen-
talt viktigt i var syn pd lirandet. Med detta synsitt ar lirandet mycket titt
kopplat till forindringar av arbetsorganisationer — for att kunna méjlig-
gora allas utveckling, utvecklingen av arbetet och dirmed i férlingningen
hela arbetsplatsen.

Stodjande lonesystem finns i hogsta grad ocksd med som en mycket
viktig komponent i helheten. Detta ar dock ndgot som vi dr tydliga i vad
giller vart frigan hor hemma. Principerna ir gemensamma, men konkre-
ta Idnesystemsmodeller dr ingen friga att arbeta forbundsgemensamt
med. Stodjande 16nesystem dr en kollektivavtalsfraga.

Vi ir dock dverens om att dven om vér utgdngspunkt ir arbetsplatsen,
sa finns det ocksa ett annat viktigt spar — individens majligheter att
utvecklas — dels for sitt eget fria och frivilliga lirande inom folkbildnings-
traditionen, men ocksa fér att kunna séka nya arbeten pé eller utanfor sin
nuvarande arbetsplats.

Detta individuella spar handlar bl a om ritten och méjligheten att
soka sig bort fran arbetsplatser som inte utvecklas, eller fér att ha en
bittre grund att std pa vid en eventuell strukturomvandling. Men det
handlar ocks& om det fria och frivilliga sokandet efter kunskap, bara for
sin egen skull, och for den egna lusten till lirande. I detta spelar folkbild-
ningen sjilvfallet en mycket viktig roll. Lirandet kan ha olika syften. For
den personliga utvecklingen, for det aktiva medborgarskapet, for det
aktiva fackliga medlemskapet och f6r medarbetarskapet.

Vi ser lirandet som ndgot stindigt pdgdende frén vaggan till graven
och att det inte sker enbart i skolbinken eller pa kurs. Lirandet ar dar-
med en stindig process, frén vaggan till graven, vilket brukar anges som
"det livsldnga lirandet”. Vi ser ocksd ldrandet som négot som sker 6verallt
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ilivet: i den formella lirmiljon (barnomsorg, grundskola, gymnasieskola,
vuxenutbildning och hégskola) och i den icke-formella lirmiljén (arbets-
marknadsutbildning, kompetensutveckling p4 arbetsplatser, personalut-
bildning, folkbildning och inom facket) och i den informella lirmiljon
(lirande organisationer, lirande pa arbetsplatser, féreningsliv, hemma
och bland kamrater). Den dimensionen, att lirandet sker dverallt, brukar
kallas "det livsvida larandet”. Vissa lagger ocksa till "det livsdjupa liran-
det” och syftar da pé lirandet med gemensamma virderingar som grund,
t ex demokrati, manniskovirde m m.

% Var syn pa ldrandet har flera dimensioner. Det finns ett behov av
utveckling for bade individ och arbetsplats, inte antingen eller. Vi
efterstrivar allas ratt till larande och utveckling och virnar sarskilt de
grupper som fatt minst. Detta ir en rittvisefriga.

% Allaldrandefrdgor behandlas ur ett helhetsperspektiv och som en del
av det livsldnga, livsvida och livsdjupa lirandet. Larandet kan rikta
sig mot flera behov. Fér den egna utvecklingen, for det aktiva med-
borgarskapet, fér det aktiva fackliga medlemskapet och for med-
arbetarskapet?. Detta gor att alla "larandefrigor”, facklig utbildning,
vuxenutbildning, kompetensutveckling etc, ingar i begreppet livsldngt
lirande. Knytningen till arbetsplatsen och helhetsperspektivet gor
ocksa att personalutbildning och annan kompetensutveckling utgor
en viktig komponent i det utvecklande arbetet.

Styrelsens ansvar

Det livslinga lirandet ir hela styrelsens ansvar — vilket giller styrelser p&
alla nivder. Vi ir medvetna om att det i detta ligger en viss fara for att allas
ansvar kan komma att bli ingens ansvar. Detta kan dock motverkas
genom att ndgon far huvudansvaret for det livsldnga lirandet i styrelsen
samt att det samordnas med andra nirstdende frigor som till exempel
organisations-, arbetsutveckling och stédjande 16nesystem.

4 Begreppet medarbetare syftar p4 att den anstillde ska vara med och ha inflytande — p4 riktigt.

11



Vimenar att det livsldnga lirandet omfattar alla "lirandefragor”,
vilket gor att det finns delfrdgor inom det livsldnga lirandet som inte fér
glommas bort eller "forsvinna i miangden”. Vi anser dirfor att det finns
behov av att hitta andamaélsenliga former att organisera arbetet inom
styrelsen, for att finna balans mellan delfokus och helhetssyn. I det
sammanhanget 4r det ocks3 viktigt att inte glomma bort de sm4 arbets-
platserna. De som kanske inte har en klubbstyrelse eller ens ett fackligt
ombud pé arbetsplatsen. Dirfor kan det vara intressant att prova tanken
pa regionala ombud enligt samma modell som finns inom arbetsmiljs-
omradet.

% Det livslanga ldrandet ir hela styrelsens ansvar.

% Det finns behov av att hitta dndamélsenliga former att organisera
arbetet inom styrelsen for att finna balans mellan delfokus och hel-
hetssyn samt samverkan mellan olika verksamhetsomraden.

Lokal kraftsamling och aktivitet

Mycket i KUL-projektet pekar pd behovet av att, pa arbetsplatsniva,
starta medlemsdiskussioner om utveckling, arbetsorganisation och
larande. Dialoger om det livsldnga lirandet, bade for individen och for
arbetsplatsens utveckling. En sddan aktivitet kan sannolikt se olika ut
beroende pa vilket férbund den bedrivs inom. Samtidigt gir det ocks att
se att arbetarrorelsens olika delar skulle kunna samverka om vissa delar i
en sidan aktivitet. Hir skulle LO — centralt och lokalt, fackférbunden —
centralt och lokalt och t ex ABF kunna ha en roll, om férbunden skulle
finna det limpligt. Det finns behov av stéd och hjilp. Det ligger ocksa i
sakens natur att det behovs resurser for att bedriva den hir typen av
aktivitet. Det giller alltsd att verka for att det finns ekonomiska forutsitt-
ningar for ett genomférande. Projektet har visat att det redan finns olika
typer av "verktyg” och handledningar, som skulle kunna vara anvindbara
for att starta och genomféra dialoger pa arbetsplatsniva. Dessa "verktyg”
behover dock utvecklas och anpassas lokalt.
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Y Medlemsdiskussioner om det livslanga lirandet, bade f6r individen
och for arbetsplatsens utveckling, bor starta pa arbetsplatsniva.

% Handledningar och "verktyg” finns som kan anvindas, men de bor
utvecklas och anpassas.

% [ detta ligger ett behov av stod och hjalp i arbetet och att verka for
att det finns ekonomiskt utrymme och andra resurser for genomfor-
andet.

Facklig utbildning

KUL-projektet har levererat idéer om en storre helhetssyn pé lirandefra-
gorna. Detta och den starka kopplingen till forindringsarbete pa arbets-
platserna stiller hoga krav pé de fackliga kunskaperna. Ska vi férindra
vért synsiatt och dairmed kanske ocks3 arbetssitt, far detta sjalvfallet
konsekvenser dven for det fackliga utbildningssystemet.

Delprojektgrupperna och férbundens svar i den s k "nuligesbeskriv-
ningen” pekar alla mot att det 4r en bade bred och djup kunskap som
behovs, for att kunna vara aktiv och drivande i férandringsarbete pa
arbetsplatserna och i alla de delfragor som ingdr i det livsldnga lirandet.
Den lokala fackliga organisationen kan t ex ha kunskapsbehov om bade
regelverk, bidragssystem och arbetsorganisationsfragor.

KUL-projektet har inte haft som ambition att bygga upp ndgra nya
kurser inom den fackliga utbildningen. Manga svar frén férbunden visar
ocksé att "helheten” finns redan i dag och p4 olika sitt tas den in i dagens
fackliga utbildningar. Projektet menar dock att det fortfarande finns ett
behov av att utveckla den fackliga utbildningen efter de delvis nya krav
som stills. Vi ser inte detta som en uppgift for projektet eller ndgon
annan grupp. Det finns redan en naturlig grupp att hantera detta, nimli-
gen LOs Centrala Utbildningskommitté (LCU).

% LCU bér ges i uppdrag att se 6ver behovet av nya och utvecklingen
av befintliga fackliga kurser. Detta i enlighet med de krav som stills
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genom helhetssynen pé lirandet och f6r att mojliggora ett aktivt for-
indringsarbete.

Validering

Validering® ir en friga som p4 olika sitt kommit att vivas in, hir och dir, i
KUL-projektet. Att validera kunskaper och pé s sitt erkinna dven icke-
formella kunskaper, ir ndgot som vi generellt sett stiller oss positiva till.
Men validering dr bara ett verktyg, som kan anvindas i bdde goda och
mindre goda syften och dessutom till lite olika saker. Eftersom vi tror pa
validering, som ett viktigt instrument, s& méste vi engagera oss och ligga
béide tid och resurser pé detta.

Validering kan anvindas p4 olika sitt. Det som hittills varit det mest
vanliga i forsoksverksamhet dr att “mita” ndgons kunskaper mot det
formella utbildningssystemet. Att exempelvis mita kunskaper mot
gymnasieskolans innehall. Detta ir sjilvklart bra, ur vira medlemmars
synpunkt. Det ger "papper” p& den reella kunskap som personen har. P&
s& sitt kan deras kunskaper, som de ofta inte fitt inom det formella
utbildningssystemet, bli meriterande. En annan bra f6ljd av validering r
att det fungerar diagnostiskt. Det mojliggor alltsd att man kan borja pa
den niva dir man verkligen befinner sig och att man inte behéver lisa in
kunskaper man i praktiken redan har, men saknar "papper” pa.

En mojlighet med validering 4r den som den forsta valideringsutred-
ningen tog sin utgdngspunkt i, att validera utlindsk utbildning. Detta ir
ndgot som man inom EU arbetar mycket aktivt med.

En annan méjlighet, som hittills 4r mycket lite anvind i de valide-
ringsprojekt som genomf{érts ar validering av yrkeskunskaper. Trots att
detta kanske ar den mest intressanta ur en facklig synpunkt? Det ar
viktigt att dessa yrkeskompetenser har en nationell standard och att de

5 Regeringen definierar validering som "en strukturerad bedémning, virdering och erkinnande av
kunskaper och kompetens som uppnétts bade i och utanfér det formella utbildningsvisendet”. (Killa:

Valideringsutredningen SOU 2001:78).
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inte bara har ett virde pa en viss arbetsplats. Detta kraver dock, ett
mycket stort ansvar fran arbetsmarknadens parter, som s8 att siga "ager
fragan”. Ett forslag frén KUL-projektet ir att involvera yrkesnamnderna i
detta arbete. Det idr d& viktigt att vi far ett mycket starkt fackligt inflytan-
de, sd attinte "branschen” blir representerade av enbart arbetsgivarsidan.

% Ett nationellt system f6r validering maste utvecklas, vilket stéller krav
pa medverkan av fackforeningsrorelsen. Yrkesnaimnderna bor kunna
anvindas. Validering bor ske bdde mot det formella utbildnings-
systemets krav och innehdll, samt mot arbetslivets kompetenskrav.
Det ir viktigt att valideringen dven kan nyttjas for att beskriva den
nivd av kunskap som individen redan besitter s att kompetens-
hojningar kan goras fran ritt utgdngspunkt.

Ldrcentra

Miénga diskussioner och frigestillningar i KUL-projektet leder fram till
en tanke om lidrcentra som initieras utifrén ett tvirfackligt perspektiv.
Det idr viktigt att ta initiativ frdn den fackliga sidan men samtidigt inte
vara s& dominant att det skrimmer bort andra viktiga samverkanspart-
ners, t ex arbetsgivarna. I kommunerna byggs just nu en infrastruktur
med lircentra. Det finns i dag ett par hundra larcentrailandet.

Dessa kommunala ldrcentra fokuserar, om man generaliserar, p4 det
formella utbildningssystemen — t ex vuxenutbildning och hégskolestu-
dier — samt till stor del pa distansutbildning. Detta dr i och for sig positivt
ur aspekten att de rekryterar i mycket hégre utstrickning fran t ex
arbetarklassen 4n andra typer av hogskoleutbildningar.

Det finns dven ett LO-férbund som har jobbat mycket intensivt med
larcentratanken. Inriktningen pa dessa ar att erbjuda ett lirande dir
deltagarnas behov och forutsittningar ir det centrala. Vilka typer av
utbildningar/lirande som ar intressanta, nir lirandet ska ske och hur det
ska ske, bestims av deltagaren. Det centrala i deras idé dr alltsd inte i
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forsta hand vad de fackliga lircentren erbjuder for utbildning, utan i
stillet hur ldrandet i sig kan bedrivas inom ramen for dem.

Dessa tv inriktningar gar bdda under namnet lircentra, dven om
skillnaden p4 inriktning och omfattning kan vara stora. Det som har fatt
ett allt for litet utrymme, i bdda dessa, ir all den utbildning och annan
kompetensutveckling som ir knuten till arbetet. Detta dr ndgot som bor
utvecklas pa framtidens larcentra, om allt lirande ska tickas in i enlighet
med helhetstinkandet, och den tanke som vuxit fram under KUL-
projektet.

Vi har utvecklat en idé om framtida lircentra som sitter individens
behov, larstilar och 6vriga forutsittningar i centrum. Framfor allt handlar
det om hur individen lir. Var idé om lircentra utgar fran alla slags behov
av larande, att alla ska kunna starta utifran tidigare kunskaper, erfarenhe-
ter och kompetens. Detta ir viktiga utgdngspunkter som dessutom kan
kombineras med kinnetecken som lokal samverkan, hog flexibilitet/
tillganglighet, studiesocialt stod, tydlig vardegrund, stod for det lokala
niringslivets behov, kompetens inom det icke formella och informella
lirandet, validering, ekonomiska resurser, uppsokeri och rddgivning. Idén
bor vidareutvecklas via praktisk tillimpning p4 ett antal orter med
skiftande strukturer, behov och férutsittningar.

% Styrelsen f6reslés fatta beslut om att vidareutveckla tankarna om lar-
centra i samrdd med "férbundsgruppen om livslangt lirande” (se vi-
dare punkt 10) och genom praktisk férsoksverksamhet, i syfte att
utvecklingen av lokala larcentra ska vara en tillgdng fér LO-forbund-
ens medlemmars behov och férutsittningar for bade det livsldnga,
det livsvida och det livsdjupa ldrandet®.

% Det finns ett centralt ansvar i att, med olika medel, understodja en
sddan utveckling.

6 Det livslanga symboliserar tidsaspekten (att man lir frin vaggan till graven), det livsvida symboliserar
att man lir i olika sammanhang i det dagliga arbetet, i skolbinken, i foreningslivet, i den fackliga
utbildningen etc (inte bara i den formella utbildningen t ex skolan) och det livsdjupa symboliserar
lirandet med virderingar som grund (kopplat till den gemensamma virdegrunden om demokrati,
miénniskovirde m m).
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Finansiering

Vi vet att finansieringen ir helt avgorande for vdra medlemmars méjlig-
het att delta i studier. Tanken med det livslinga larandet 4r att kunna gé
ut och in i studier och att hela tiden kunna vixla mellan arbete, studier
och lirande i arbetet. Att mojliggora detta for vuxna stiller krav pé att
nivéerna ir tillrickligt hoga och att systemen ir flexibla, t ex for deltids-
studier, distansstudier o s v.

Det finns hinder som behéver atgirdas och undanréjas. Aldersgrin-
sen, 50 &r, ar ett sddant exempel som gor det livsldnga till en chimar.
Annan problematik ir att korttidsbidraget inte, p4 1anga viigar, motsvarar
den efterfragan som finns. Kunskapslyftet ar nu avslutat och de finansie-
ringssystem som d& fanns, ersitts av det s k rekryteringsbidrageti 50
veckor. Detta dr bra, men har fokus p4 arbetsldsa eller de som riskerar att
bli arbetsldsa. Det finns ocksa en problematik och svarigheti att "blanda
pengar”i olika former.

Sist men inte minst maste "kunskapssamhillet” ocksa fa effekt for
LO-gruppernas méjligheter till studier. Alla maste kunna ha méjligheten
att, &ven som vuxen, finansiera ett livsldngt lirande. Det finns ett natio-
nellt mél att 50 procent ska g vidare till universitet och hogskola. Vad
man sillan talar om ir att finansieringssystemen och strukturen ocksé
maste mojliggora ett livslangt larande dven f6r de andra 50 procenten.

% Det finns ett behov av variationsrikedom och forstarkning nér det
giller olika typer av finansieringskillor. Vi méste verka for att ett
solidariskt, rittvist, differentierat och heltickande system utformas —
utifrén vuxnas olika lirsituationer. Hinder av olika slag maste undan-
rojas. Samverkan och anvindandet av olika finansieringskillor méste
avsevirt forbittras. Vi bor diarfor formulera en strategi "En solidarisk
utbildningspolitik f6r det livsldnga ldrandet” for hur vi gér frén ord
till handling inom detta omrade. Det finns i huvudsak en gemensam
syn pa detta omrade och dirfér handlar det om att samla redan fram-

tagna forslag.
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Kvalitetssékring av utbildning

Projektet har inte ansett att det behovs ytterligare ndgot kvalitetssik-
ringssystem for utbildning. Daremot att det finns behov av att uppritta
en checklista som stod, med utgdngspunkti foljande:

Utbildningsanordnare

Utbildningsanordnarna ska sjalvklart ha kollektivavtal. Efter genomgang-
en utbildning ska deltagarna erhélla ett utbildningsbevis, exempelvis att
utbildningen motsvarar ett visst antal gymnasie- eller hogskolepoing.

Programvara

Om utbildningarna ir IT-baserade ir idealet att anvindarna p3 ett tidigt
stadium kan vara med och utforma programmet — den tekniska plattfor-
men. S kallad deltagardesign. Att programmet dr anvindarvinligt ir en
forutsittning for att innehallet ska kunna tillgodogoras.

Utbildningens innehall och uppligg

Den grundliggande utgdngspunkten ska vara en behovsinventering for
gruppen eller individen och arbetsplatsen. Medlemmarna och fackféren-
ingen méste ges ett inflytande éver utbildningens uppligg, organisation
och form. Det ska finnas uppsatta utbildningsmal som f6ljs upp och
utvirderas. Vi ser att syftet ska vara att utveckla individen och arbets-
platsorganisationen. Har krivs en process av samverkan dir den lokala
fackliga organisationen ska ha en sjalvklar del. Det krivs att den lokala
fackliga organisationen nyttjas i sin helhet och tar makten 6ver arbets-
platsfragorna dir utveckling av grupper, individer och arbetsorganisation
blir allt viktigare fragor. I studieorganisationen har vi en stor kapacitet,
men den kan tillféras resurser och utnyttjas kraftfullare.

% Checklistor bér tas fram. Dels en med kvalitetskrav pa utbildnings-
anordnare, innehdll och uppligg. Dels bor en checklista tas fram for
att deltagaren ska fa struktur pé sin egen virdering av utbildningen.
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Elektronisk métesplats

En av frdgorna inom KUL-projektet har gallt det eventuella behovet av
en forbundsgemensam "kompetensportal” i LOs regi. Den delprojekt-
grupp som speciellt haft att behandla frigan, har lyft fram behovet av en
sddan och att den i s fall bor inriktas pa tre huvudomraden — forhallan-
det arbetstagare/arbetsgivare, organisationen och att stirka medlemmen
i samhillsdebatten. De har ocksa funderat 6ver ett innehill som ticker in
"helheten”. Dir nimns t ex: lankar till facklig utbildning, vuxenutbild-
ning, lircentra, kompetensutveckling/yrkesinriktad utbildning, I'T-
skolan, ABFs cirkelverksamhet, arbetsmarknaden for yrkesgrupper och
studiefinansieringen.

Efter diskussioner i hela projektgruppen, kom dock tanken pa en
sirskild "portal” att tonas ner. Diremot ser vi att det finns behov av en
elektronisk motesplats i ndgon form, for de som arbetar med frdgorna, till
stod for det livsldnga larandet.

% Den elektroniska métesplats som redan finns for dessa fragor bor
utvecklas. Malgrupp f6r denna métesplats dr de som arbetar med lar-
andefrdgorna och till stéd for deras arbete gentemot medlemmarna
inom ramen for det livslinga lirandet.

Genomférandet av KULs férslag och behov av utredningar

KUL-projektet har, p4 grund av den relativt korta projekttiden och den
mycket stora spannvidden i projektet, kommit att bli ndgot av ett forstu-
dieprojekt. Detta innebir att dzven om vi funnit svar pé ett antal fragor,
har ocksa nya dykt upp. Det finns ocks3 ett antal omraden dir tidsramen
omdéjliggjort en genomforandefas eller att projektet skulle ha kunnat
komma till konkreta lokala insatser. Det finns alltsd ett mycket stort
behov av att g vidare, i KULs anda, och fortsitta pa den inslagna vigen.
Bland det som aldrig kom att bli gjort, eller de nya behov vi upptickt,
finns exempel pd sddant vi behdver veta mer om. Det finns behov av
utredningar inom ett antal omrdden. Delprojektgrupp 1 limnar t ex en
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hel lista p& "spaningar” i sin rapport’. Andra utredningsbehov som fram-

kommer ror t ex arbetsgivarsidans mal/krav om kompetensutveckling,

resultaten av arbetsplatsinriktade utvecklingsprojekt och studiefinansie-

ringen.

Projektet har ocks4 haft i uppdrag att ge forslag pa hur ett gemensamt

forum skulle kunna se ut. Vi ser det som mycket viktigt att ett gemen-

samt forum inte delar upp den helhet vi efterstravar. Forumet méaste

alltsd arbeta med hela det livsldnga och livsvida larandet. Samtidigt vet vi

att det ocksé finns behov av att fokusera pa delfrigor inom detta stérre
begrepp.

>

v Vv

En gemensam grupp inrittas, dir alla forbund samt ABF ges méjlig-
het att delta. Gruppen arbetar utifran de slutsatser och forslag som
framkommit och prioriterar samt genomfor verksamheten. Eventu-
ella framtida kostnader i samband med detta arbete beslutas i sam-
forstdind med respektive férbund. Detta kan kompletteras med
forbundsinterna undergrupper, eftersom frigorna spianner dver ett s&
brett omrdde. Gemensamma avtalskrav inom omréadet ir en strate-
giskt viktig friga, som dock "4gs” av de enskilda férbunden och som
hanteras inom ramen for avtalssekreterargruppen. Férbundsgruppen
ska ha ett tidsbegrinsat uppdrag som ir relaterat till KUL-projektets
forslag. Gruppen ska ej ersitta redan befintliga arbetsgrupper, rad
eller utskott, t ex LCU och UPN®. Samtidigt 4r det viktigt att samver-
kan kan ske mellan dessa grupper och férbundsgruppen. Diremot
forsvinner nuvarande projektorganisation i sin helhet.

Det finns behov av utredningar inom ett antal omraden.

Det finns ett behov av att arbeta vidare pi vara fackliga idéer och
pedagogiska synpunkter pa lirandet, t ex lirstilar. Inte minst i utveck-
landet av larcentratanken.

7 Se delprojektrapporten fran KUL-grupp 1, sista sidan.

8 Utbildningspolitiska nitverket. En 16slig "ad hocgrupp” utifrin det tidigare fasta Utbildningspolitiska
utskottet (UPU).
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Svar och slutsatser fran delprojektgrupperna

1

“Larandefrdgorna” — facklig utbildning, vuxenutbildning, kompetens-
utbildning o s v — bor sammanforas till livslangt lirande.

. En medveten, organiserad, 14ngsiktig strategi och verksamhet saknas.

Vi har mél och visioner, men behdver ssmmanhallet lagga strategier
och genomfora dessa.

. Det fackliga engagemanget grundas huvudsakligen i att LOs med-

lemmar ska kunna utvecklas med sin arbetsplats och de arbeten de
har i dag, men ocks4 for att kunna soka andra arbeten p4 eller utanfor
sin nuvarande arbetsplats. Bide och, inte antingen eller!

. Det foreslas att det livsldnga lirandet bli ett uppdrag for hela styrel-

sen, men...

. Det foreslds att LO och varje férbund utser, p& lokal och regional

niv4, ansvariga for vart och ett av omradena: Facklig utbildning, Yr-
kesutbildning och Skolutbildning. (Behover inte vara styrelseledamot.)

Dessutom foreslas att det inom alla styrelser utses en huvudansvarig
for helheten, en samordnare for det livslinga lirandet, som samord-
nar och leder verksamheten och bereder beslut. (Ska vara en styrel-
seledamot.)

. Det behéver fattas beslut om punkt 4, 5 och 6 ska gilla dven centrala

LO- och forbundsnivéer.

. Den lokala organisationen fér allt ansvar och behéver darfor sittas i

fokus. De maéste stirkas och fa allt stod de behover for att kunna
skapa bade facklig helhetssyn och dessutom orka med att praktiskt
hantera medlemmarnas utvecklingsbehov — var @n det rakar uttryckas.

De smi arbetsplatserna, med bara en fortroendevald, kan anvinda
modellen med regionala skyddsombud — genom inrittandet av "re-
gionala kompetensombud”.
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10.Det behovs, forutom lokala avtal, ocksd kunskap hur man gér fran
ord till handling. Detta kan f3s p4 olika sitt, t ex genom studiebesok,
utbildning och/eller niatverk (inom eller mellan férbunden).

11.LOs uppgift kan vara att ta initiativ till att praktiskt och langsiktigt
arbeta med metodutveckling for fackliga verktyg.

12.Det behovs utbildning for att stodja den lokala processen med special-
kompetens inom vissa omrdden. Vi kan anvinda ABF/LOs studiepa-
ket UUPA p4 lokal och regional nivé. Detta som ett stod f6r de forsta
trevande samtalen om kompetens och lirande till att bli en plan att
genomfora.

13.Det finns ett behov av att i stor skala {3 igdng dialoger med medlem-
marna pé arbetsplatsniva, om "det livsldnga lirandet” ur ett helhets-
perspektiv. Bade for individens- och arbetsplatsens utveckling.

14.Det kan finnas behov av att sammanstilla en férbundsdvergripande
bild 6ver lokala férandringsprojekt och kompetensutvecklingsinsatser.

15.Man méste centralt 6ppna upp och g fore med arbetsgivarna for att
mojliggora att kunna arbeta lokalt med frdgorna. Handledning och
idéer efterlyses och behover tas fram.

16. Vi méste vara offensiva i relation till arbetsgivarna, att sjalvstandigt
vara steget fore och stilla krav pa arbetsorganisations- och kompetens-
utveckling. Agera i stillet for att reagera!

17 .Forbunden ser LOs roll som "att tillhandahalla resurspersoner, ge kun-
skaper om lyckade projekt och finansieringsméiligheter, samt att ha
ett dvergripande informationsansvar. Samordning och stéd, liksom
att utgora kunskapsbank och informationskailla for forbunden.

18. For att stodja det lokala arbetet med arbetsorganisationsutveckling
bor seminarier fér kunskapsspridning och goda exempel anordnas.

19.Utbildning om arbetsorganisationsfridgor bor utvecklas ytterligare
inom ramen for LOs kunskapssystem.
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20.Natverksbyggande utifrén ett kompetensutvecklingsperspektiv bor
stimuleras.

21.Samverkan med foretagen om arbetsorganisationsutveckling ir en
forutsittning for att dverhuvudtaget nd nigra resultat. Samverkans-
grupper, konferenser och gemensamma utbildningar ar en mojlig fram-
komstvig.

22. De fackliga foretridarna méste ges en bra utbildning bade nir det
giller att skapa motivation och kring regelverk, bidrag m m.

23.Genom fackligt/politiskt arbete forbattra forutsittningarna for vuxna
att delta i kompetensutveckling genom forbittringar nir det giller
arbetsritt t ex studieledighet, men ocksd om studiestod, ledighet, ut-
bud och 6vriga anpassningar till individernas behov.

24 .Triffa kollektivavtal som ger de fackliga medlemmarna stdrre
paverkansméilighet.

25.Inrdtta ndgon typ av mentorssystem si att den foértroendevalde kin-
ner att han snabbt kan f stoéd nir den egna kunskapen inte ricker

till.

26.Att i kommuner som ligger lingt ifrin avdelningsexpeditionerna, se
till att det finns resurser sd att tvirfackligt nitverk kan skapas och
arbeta med frigorna.

27.Medverka till att ABFs och LOs fackliga lircentrum skapas i kom-
muner, pé storre arbetsplatser eller i ABF/LOs nirhet. Fackliga lar-
centrum kan erbjuda vigledning, studiemiljder och socialt studie-
stod for sdvil fackliga kurser och studiecirklar som hogskoleutbild-
ning, yrkesinriktad utbildning och utbildningar p&d grund- och
gymnasieniva.

28.En viktig facklig moijlighet ir att vdga lyfta in frigorna i bolagsstyrel-
sen, bdde som en ekonomisk fraga for effektivitet, utveckling och
forebyggande arbetsmiljoarbete.
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29.En policy om det livsldnga lirandet skulle vara énskvird. Den maste
ha individen som utgdngspunkt for att ticka de olika stadierna i livet.
Det finns fyra klart definierbara omriden som kan ingé i policyn:

Grundskola, yrkesutbildning, facklig utbildning och hogskolan/YTH.

30.Utredningsstod, initiering av forskning och samordning for olika in-
satser for ovan relaterade frigor ir en limplig uppgift for LO.

31.En samordning av frigorna bor dirfor dven ske inom LO-kansliets
enheter for att stirka helhetsperspektivet och tydliggora kontaktytan
for forbunden.

32.Utbildning och utveckling ska vara for alla, nira, kopplat till arbets-
platsen, kopplat till arbetet och férindring av arbetsorganisationen.
Det ar ocksa viktigt med kombination av olika former av lirande och
gruppen ir utgdngspunkten. Allt detta gir att kombinera i ldrcentra.

33.De krav man kan stilla pd handledare/lirare ir kunskaper om och
erfarenheter av utbildning i alla de former vi nimnt, och kombina-
tioner av dessa. Stora kunskaper om arbete i grupp och gruppdyna-
mik. Kunskap om rollen som handledare p distans. Vana och erfa-
renhet av att vara handledare f6r flera olika grupper (kanske p4 olika
foretag) under samma tidsperiod. Handledaren bor ocksé ha erfaren-
het av att organisera utbildning, d4 detta torde bli en av handledarnas
roller.

34 Kravet pa larandet ir att det ska syfta till fordndring och utveckling
av sdvil individen som arbetet och arbetsplatsen. Lirandet ska vara
knutet till arbetet och arbetsuppgifterna. Lirandet ska genomf6ras s&
nira arbetsplatsen som méijligt, helst pa, och syfta till att bli en natur-
lig del av arbetet pa sikt — ett kunskapsinhimtande arbete. Delta-
garna ska ha inflytande, kinna delaktighet och vara medskapande i
studieplanens utformande. Lirandet ska utga fran individens behov
och férutsittningar. Lirandets form ska anpassas till arbete och fritid.
Lirandets former bér kombineras i stor utstrickning. Lirandet ska
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goras si tillganglig, p& alla plan, som moijligt for deltagarna/de an-
stillda. Larandet ska priglas av deltagarinflytande s&vil over upp-
liggning som genomférande. Lirandet ska gora deltagarna till aktorer
i stéllet for konsumenter.

35.Det som tydligt saknas, och verkar vara en svag link, ir tillgdngen till
datorer pa arbetsplatserna. LO-medlemmarnas tillgdng till datorer
med Internetuppkoppling ir mycket 18g° jamfort med andra grupper
- dven om utvecklingen gitt snabbt pd senare &r. Ur ett lirande-
perspektiv blir dirfor tillgdng till en hemdator, mycket viktigare for
LOs grupper in for TCO- och SACO-grupperna.

36.Det finns behov av att uppritta en "checklista”. (KULit utvecklar i
sin rapport tankarna och stiller olika konkreta kvalitetskrav p& bide
utbildningsanordnare, programvara och utbildningens innehéll och
uppligg)

37.KULit foresldr dessutom en "gemensam erfarenhetsbank” — dar olika
utbildningsanordnare, program och uppligg finns upptagna och kom-
menterade positivt eller negativt — kan upprittas som stéd vid upp-
handling och utformning.

38.KULit konstaterar att vi maste ta fram egna kvalitetsindikatorer som
stoder kompetensutvecklingsprocesser och utforma frigeformulir.
Det ir viktigt att detta arbete ges tid och att indikatorerna testas av
ordentligt. De gor bedémningen att det ir en fordel med ett mindre
antal indikatorer och ett frigeformulir som inte tar for ling tid att

fyllai.

39.Det behovs en forbundsgemensam kompetensportal i LOs regi. Den
méste dock uppfylla ett grundliggande krav for att vara anvindbar.
Den ska ej byggas upp som projekt med risk att avvecklas efter projekt-
tidens slut. For att skapa kontinuitet bland anvindarna ir det viktigt
att sinda ut budskapet att detta ir en permanent verksamhet som &r

serids och varaktig.
9 Dator, klass, kon och alder. LO 2002.
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40.Lircentra och andra métesplatser for olika slags lirande maste ut-
vecklas, vilket kommer att stilla krav p& de fackliga organisationerna
och dess foretridare, pa facklig-politisk samverkan, och parts-
samverkan for att fa faktiskt inflytande 6ver utformning, inriktning
och kvalitét i ett aktivt ansvarstagande for det livsldnga lirandet.

41.Fackféreningsrorelsen ska som hittills vara den aktdr som tar ansvar
for det uppsdkande, informerande, vigledande arbetet bland dess egna
medlemmar. Det kommer att stilla krav pa att fackféreningsrorelsen
ges ekonomiskt och annat stéd som kan underlitta ett sddant sam-
hilleligt uppdrag.

42.Studiefinansieringssystemet maste utvecklas. Det kommer att stilla
krav pd att en utredning gors som far till uppgift att se 6ver hur ett
rittvist, differentierat och helhetstickande system utifrin vuxnas olika
larsituationer skulle kunna utformas. Aktiv paverkan pa de diskussio-
ner som kommer att foras nir det giller myndighetsdverskridande
samverkan.

43.Ett nationellt system f6r validering i syfte att erkinna erfarenhets-
baserad kunskap méste utvecklas. Det kommer att stilla krav pa ak-
tiv medverkan fran fackféreningsrorelsen bide nir det giller valide-
ring av kunskaper fér det formella utbildningssystemet och mot ar-
betsmarknadens/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 certifi-
kat. Branschorganisationernas férmaéga att formulera innehéllsmaissiga
nivier for yrkeskunskaper. Fackforeningsrorelsens aktiva deltagande
pa Europanivd i framtagande av gemensamma regler, metoder och
gemensamt innehill i ett harmoniserat valideringssystem. En strategi
for forverkligande av de fyra ovanstdende delarna bér utformas inom
fackféreningsrorelsen.

44 Tidigare triffade kompetensutvecklingsavtal har gett f6ljande infalls-
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vinklar. For lite pengar som stér till forfogande, det behovs starkare
styrning p4 vilka utbildningar som far anvindas, oklarheter finns om
vilken utbildning som ir att betrakta som kompetensutvecklande for
individen, arbetsgivaransvaret for déligt, den anstilldes egna ansvar
for kompetensutveckling, branschfonder f6r att fa kontroll dver ut-
bildningen, partsammansatt styrelse som 6vervakar och kontrollerar
kompetensutvecklingen lokalt, samhaillets krav pd kompetens-
utveckling pa arbetsplatserna.

45.Det finns behov av en utredningsresurs som fir till uppgift att kart-
ligga arbetsgivarsidans m&l/krav p& vad de menar med kompetens-
utveckling samt kartligga systemets uppbyggnad m m.

46.Vi konstaterar att nuvarande yrkesutbildningsnimnder dir parterna
finns representerade oftast har gemensamma uppfattningar om kva-
litén pa de yrkesutbildningar som nu genomfors. Skulle det vara moj-
ligt att bygga ut dessa nimnder att dven handligga kompetens-
utvecklingsfrigorna?

47 Kartlidggningar av resultaten frin olika arbetsplatsinriktade utveck-
lingsprojekt bor analyseras och sammanstillas i en jaimférande 6ver-
sikt'®. Det kommer att stilla krav pa att de fackliga organisationerna
sitter till gemensamma utredningsresurser, eller lyckas initiera
arbetslivsforskning.

48.LO och dess medlemsférbund anordnar seminarier eller arbetsgrup-
per kring den typen av studier och utbyter erfarenheter for utveck-
lande av bade strategier och férverkligandet i den egna organisatio-
nen.

49.Det finns ett behov av att titta mer p4 lirstilar, om det nu finns en
tveksamhet eller osidkerhet om vad detta innebir. Ett sitt kunde vara
att utreda exempelvis vad begreppet star for, innehallet och anvind-
ningen.

10 Exempel som kan nimnas ir M3l 4 och 3, FRU-, TSL-projekten samt férbundsprojekt.
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Forord

Inledningsvis boér poingteras att mélgruppen for den hir skriften i forsta
hand ar LOs och férbundens centrala organisation och deltagare i KUL-
projektet. Den ir inte till for allmin spridning. Dokumentet dr omfattan-
de eftersom tanken ir, att s3 utforligt som méjligt, ticka in hela det
enorma filt som projektet spint 6ver. Allts3 hela det livslinga och
livsvida lirandet. Ambitionen ir att, i ett senare skede, bryta ner doku-
mentet till en ndgot mer lattillganglig och kortare version, diarbla de
fortroendevalda kan utgéra mélgruppen. Det finns dock en sammanfatt-
ning/beslutsunderlag i dokumentet och dven svar och slutsatser frn
delprojektgrupperna, i punktform, som kan vara till nytta.

Slutrapporten har som ambition att i ett samlat grepp, sasmmanstilla
resultatet fran de tre delprojektgruppernas rapporter, férbundens
nuldgesbeskrivningar och andra PM och texter som skrivits i samband
med projektet. Dessutom att beakta alla intryck och minskliga méten
som projektet skapat forutsittning for. I den mén det dr méjligt, lyfts
delprojektens resultat ihop och kommenteras dessutom 16pande. Del-
projektgrupperna har dirmed inte ndgot ansvar for de slutsatser som
rapportskrivaren drar, utan enbart for sina egna fristdende delprojektrap-
porter. Dessa finns som bilagor till den hir slutrapporten. Det dr dock
inte meningen att slutrapporten ska dra nigra helt avvikande slutsatser,
in delprojektgruppernas. Diaremot att ibland spetsa till forslagen, eller
att ta stillning nar &sikterna i de olika delrapporterna dr motstridiga.
Ambitionen med slutrapporten ir att "koka ihop” alla delrapporternas
resultat till ett gemensamt projektresultat och reflektera 6ver dettai ett
sammanhang.

Texten bestir av ett "referat” av vad exempelvis delprojektrapporter-
na innehaller. Fér att riktigt kunna sitta sig in i slutrapportens resone-
mang, underlittar det dirfor betydligt om man list delrapporterna i sin
helhet. Det 4r nistan en férutsittning. Dessa referat av delrapporternas
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innehall, exemplifieras sedan av citat frén delprojektrapporterna. Citaten
kan sarskiljas fran den andra texten, genom att de ar i fet/kursiv stil.

Det inledande bakgrundsavsnitt, som hir f6ljer, 4r det forslag till
projektbeskrivning som LOs AU och styrelse tog stillning till i maj
respektive juni 2001. Detta dokument upprittades av Susanne Lindberg
och Tommy Ullberg. (2001-noa-498). Texten ir kopierad i sin helhet,
forutom budgetforslaget, vilket leder till att tidsaspekten i texten kan
upplevas som felaktig.

Mats Sundberg, LO
Projektsekreterare i KUL-projektet.
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Bakgrund - projektbeskrivning,
syfte och innehall

Kongressen beslutade att tillsitta ett férbundsgemensamt projekt om
utbildning och lirande. Projektet syftar till att via den fackliga organisa-
tionen oka férutsittningarna for att medlemmarna ska ges mojlighet till
ett livslangt lirande f6r utveckling inom, savil som utanfor arbetslivet.
Det ir viktigt att alla ges méjlighet att kiinna den trygghet och frihet det
innebir att ha den kompetens som ir efterfrdgad pa arbetsplatsen och pa
arbetsmarknaden i 6vrigt. Det handlar bdde om att skapa en policy och
en facklig struktur och arbetsmetod f6r det livslinga ldrandet.

Kunskap blir allt viktigare pa arbetsmarknaden. Kvalifikationskraven
hojs sdvil pd nya arbeten som i befintliga arbeten. Det visar sig inte minst
i arbetsloshetsstatistiken dir det ir stor skillnad mellan de som har lingre
utbildning och de som har kort utbildning. Ju kortare utbildning, desto
storre ir risken att bli arbetsls, och tvirtom.

Borta dr den tid d& det ansigs ricka med en utbildning i ungdomsaren.
Nu krivs dterkommande utbildning under hela yrkeslivet. Det livsldnga
lirandet ir en sjalvklarhet for att hinga med i den tekniska utvecklingen,
for 6kat ansvartagande och personlig utveckling.

Brister i grundliaggande utbildning blir tydligare nir allt fler arbets-
uppgifter kriver goda lis- och skrivkunskaper, i bdde svenska och engel-
ska. Det kan t ex handla om att lisa manualer pa engelska for att forsta
hur felsokning sker p& den nya NC-svarven eller skriva rapporter till
nista skift p4 virdhemmet.

Informationsteknikens intdg innebir en stor forindring pa arbets-
marknaden. Sittet att organisera arbetet paverkas och behovet av I'T-
kunskap okar. Allt fler anvinder datorer i sitt dagliga arbete och kommer
i kontakt med IT dven utanfor arbetet. Att skicka e-post och séka infor-
mation och dven bestilla och gora inkop via Internet blir allt vanligare.
Dock ir det stora skillnader mellan arbetare och tjinstemin nir det
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giller tillgdngen till datorer och anvindning av IT i och vid sidan av
arbetslivet.

Det rdder enighet kring att utbildning ir en viktig faktor fér den
ekonomiska tillvaxten. Studier visar att investeringar i det s kallade
humankapitalet I6nar sig, t o m bittre an mot svarade kapitalinvestering-
ar, dvs satsning p& maskiner. Utbildning ar siledes avgorande for att
minniskors kompetens bittre tas tillvara och f6r att produktionen ska bli
sd effektiv som mojligt — for minsklig och ekonomisk tillvaxt.

Behovet av 6kad satsning dr extra viktigt for de sma och medelstora
foretagen. De flesta av dessa dr underleverantorer till stora foretag i
Sverige och mycket utsatta fér internationell konkurrens. Kompetensni-
va iallminhet och kunskap om informationsteknologi i synnerhet,
kommer att vara avgérande om uppdrag och dirmed arbetstillfillen ska
stanna i landet. Genom att satsa sirskilt pd de sma och medelstora
foretagen kan svensk konkurrenskraft bibeh&llas och utvecklas.

Det livslanga larandet — olika delar samspelar

I den allmianna politiska debatten och sarskilt i den utbildningspolitiska
debatten har "Det livsl&nga lirandet” kommit att bli ett vil anvint
begrepp. Livslangt lirande ar inte en del i ett firdigt utbildningssystem
utan ir att betrakta ur ett perspektiv, som omfattar helheten fran vaggan
till graven. Med en bra forskola och skola liggs grunden for att alla
minniskor moéter arbetslivet och livet som fullvirdiga medborgare.

Tidigare rickte detta for de allra flesta manniskor. I dag varvas utbild-
ning och yrkesliv och i framtiden kommer det att bli viktigare med
dterkommande utbildning. Ett bra vuxenutbildningssystem for dem som
inte fick eller tog chansen i unga ér ir en viktig del i det livsldnga ldrandet.
Ett arbetsliv som stddjer varje enskild individs utveckling och lust till
lirande 4r en annan lika sjilvklar del.

Trots 1990-talets stora satsning pé vuxenutbildning — Kunskapslyftet
— finns det stora grupper pa arbetsmarknaden som behdver komplettera
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sin grundlaggande utbildning. En utbildningsnivd motsvarande trearigt
gymnasium ir i dag att betrakta som ett grundkrav pé arbetsmarknaden,
men hilften av arbetskraften har hogst tvasrigt gymnasium. Av de
arbetslosa har en tredjedel hogst niodrig grundskola, mot en femtedel av
arbetskraften totalt.

Statistik frin SCB visar att méjligheten till utbildning pa arbetsplat-
sen dr mycket snett férdelad. LO-férbundens medlemmar fir betydligt
mindre mojlighet till kompetensutveckling an medlemmar inom TCO-
och SACO-yrken. Faktorer som kon, dlder, anstillningsvillkor, storlek p&
arbetsplats, bransch styr ocksd hur mycket kompetensutveckling/
personalutbildning som den enskilda far. Det ar tydligt att satsning pa
kompetensutveckling ir otillrickligt for alla grupper p& arbetsmarkna-
den och sirskilt arbetstagare inom LO-yrken.

En satsning pd kompetensutveckling i arbetslivet och insikten om
mojligheten att hoja utbildningsnivan dr absolut central for att det
livsldnga ldrandet ska bli verklighet f6r alla pa arbetsmarknaden.

Tankbara utvecklingslinjer — Det finns alternativ!

Mot bakgrund av den nyss beskrivna férindringen pé svensk arbetsmark-
nad kan tva tinkbara utvecklingslinjer skénjas. Detta beroende p4 vilken
insikt, vilket engagemang och vilka resurser som satsas fér att mota
utmaningarna som vi star infor.

I det ena scenariot tas inga initiativ for att mota behoven av utbild-
ning och av 6kad IT-kunskap. Utbildningsklyftorna 6kar och arbetsmark-
naden delas allt snabbare upp i tvé liger, det ena med arbetstagare med
bra utbildning och goda utvecklingsmajligheter och den andra med
arbetstagare med kortare utbildning och mindre kvalificerade arbetsupp-
gifter och mindre utvecklingsméjligheter. Klyftan riskerar ocks4 att 6ka
mellan stora foretag 4 ena sidan och smé& och medelstora féretag 4 andra
sidan.
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Larandet stir inte i centrum p4 arbetsplatsen och mojligheten till att
utvecklas i arbetet minskar. Varken arbetsgivare eller arbetstagare inser
vikten av ett stindigt utvecklingsarbete baserat p att den enskilda
individens bidrag ir vigen att nd framgang. Strukturomvandlingen pa
arbetsmarknaden innebir ett stort antal arbetslosa med foréldrade
kunskaper. Smé& och medelstora féretag slds ut i den allt hirdare interna-
tionella konkurrensen.

Anvindandet av den nya tekniken blir i detta scenario ocksd en
vattendelare mellan olika grupper pd arbetsmarknaden. IT for de vilut-
bildade blir en kalla till stimulans och 6kad kunskap, medan IT f6r de
kortutbildade blir ett system f6r 6vervakning och styrning i det dagliga
arbetet.

I ett scenario med aktiva dtgarder sker en kraftsamling p& arbetsmark-
naden d3 utbildning och kompetensutveckling sitts i centrum. Arbetsgi-
vare och arbetstagare inser vikten av att arbeta tillsammans fér att mota
den nya tekniken och att utveckla den enskildes kompetens som ett sitt
att utveckla féretaget. Arbetets innehall utvecklas sa att allas kompetens
tas tillvara och forbittras. De sm3 och medelstora foretagen samspelar
med de storre foretagen for att tillvarata och utveckla kompetensen och
dirmed konkurrenskraften. Kunskap att méta informationsteknologins
utmaningar utvecklas och stirker féretagen.

For arbetstagaren ar det sjalvklart att aktivt efterfriga och delta i
kompetensutvecklingsinsatser pa arbetet. Det dr naturligt att ta ledigt
fran arbetet for att pa heltid eller deltid delta i utbildning av annan
karaktir. Det kan bade handla om att utvecklas inom yrket eller att f&
okade moijligheter att byta yrke. Utbildningsklyftorna minskar och
tillvixtpotentialen 6kar. Strukturomvandlingen pa arbetsmarknaden sker
naturligt och genom att arbetstagares "arbetsmarknadsvirde” stindigt
utvecklas, fir individen en trygghet i sitt yrkesliv.

33



Fackets roll och uppgift

De snabba férindringarna p3 arbetsmarknaden 6kar behoven av en
gemensam facklig syn pa utbildning och lirande. Vi vet att mojligheter
till utbildning och utveckling i arbetet 4r en friga som prioriteras hogt av
LO-férbundens medlemmar. Det visar inte minst den senaste undersck-
ningen "Roster om facket och jobbet” dir 79 procent anser att utbildning
i arbetet dr en viktig facklig uppgift. Det krivs 6kade insatser for att det
livsldnga ldrandet ska bli verklighet f6r alla, sivil finansiellt som organisa-
toriskt. I en enkit som genomfordes hosten 1998 gav ledande LO-
forbundsforetradare motsvarande bild. (16 av dévarande 19 forbund
deltog i intervjuenkiten.) Alla var eniga om att en av de stora utmaning-
arna for den fackliga organisationen infér framtiden, var att skapa
forutsittningar for kompetensutveckling f6r medlemmarna. Emellertid
upplevde de intervjuade foretridarna att férbunden i stor utstrickning
saknade tydliga strategier for ett framgingsrikt arbete med frigan.

Sedan dess har nagra forbund tagit olika initiativ for att skapa forut-
sittningar for kompetensutveckling — tydligast ir Metall, Kommunal och
SEKO - vilket gor att situationen for deras medlemmar kan sigas vara
ndgot bittre dn for de vriga forbundens. Det gemensamma for de
initiativ dessa forbund tagit, ar att man ser facket som ansvarig for att
finna l6sningar och for att bidra till att hjalpa medlemmarna till utbild-
ningsméiligheter.

Sammantaget kan situationen beskrivas som att férbunden redovisat
ett tydligt behov, samtidigt som bristen p4 alternativ har gjort det nd-
vindigt for de forbund som kan, att finna egna 16sningar. Genom att stilla
sig i spetsen for ett utvecklingsarbete kan dirfér LO bidra med virdefullt
stdd som omfattar alla LO-férbund som vill samverka runt syftet att 6ka
mojligheterna for LO-medlemmarnas kompetensutveckling.

Under ett seminarium i maj férra dret diskuterades dessa fragor, dir
samtliga forbund bjéds in. 11 forbund och drygt 40 personer deltog i
diskussionen. Det framkom, som tidigare, att ett stort behov finns av
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bittre samordning mellan férbunden och 6kad kunskap vad det giller
arbetet pa utbildningsomradet. Det ansags finnas bide ekonomiska,
personella och inte minst kulturella skil till att inte frigan prioriterats
hogre tidigare. Av tradition har utbildningsomrédet, oavsett om det dr
facklig eller annan utbildning en ligre status dn exempelvis férhandlings-
omridet, vilket har gjort det svirt att f4 genomslag for dessa fackliga
fragor i forbunden.

Négra exempel p4 olika problem som kom upp i diskussionen:

% Svirt att greppa helheten

% Man hinger inte med utvecklingen, det gér si snabbt

% Kompetensbrist hos férbunden

% Bristande organisation for utbildningsverksamheten

% Utvecklingen av den fackliga utbildningen hénger inte med

% Rédsla for férandringar, bade i organisationen och hos medlemmarna

% Bristande erfarenhet av att arbeta i partnerskap med arbetsgivarna kring
kompetensutveckling

% Utbildnings- och studiefinansieringssystemen ar inte tillrackligt flexi-
bla och ersittningsnivierna for liga.

Andra synpunkter som kom upp var att kompetensutveckling kan bli en
lika stor friga som arbetsmiljon blev pa 70-talet och att den fackliga
organisationen kan f4 en annan legitimitet om vi r aktiva och padrivan-
de. Vi ska vara den organisation som ger medlemmarna stod och hjalp
nir det giller att hitta vigar for kompetensutveckling och inte enbart
uppfattas som en organisation som rycker in nir medlemmarna har
problem. Erfarenheter fridn Kunskapslyftet visar p4 just denna mojlighet.
Viljan till att méta fordndringar p& den egna arbetsplatsen ar forknip-
pad med majligheten till utveckling pa individens egna villkor. De lokala
fackliga organisationerna hamtar sin kraft ur enskilda manniskors initia-
tiv och den fackliga organisationen har en nirhet till medlemmarna. Det
ar vardagsperspektivet som maste anliggas for att nd framging. Genom
att arbetskamrater stottar arbetskamrater kan utmaningen antas. Genom
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goda kontakter med arbetsgivarna kan konstruktiva processer sittas
igang.

Arbetet bygger pa varje enskild individs vilja och motivation. Det
handlar om att se virdet och nyttan av 6kad kunskap. Men det ir lika
viktigt att det ocksé leder ndgonstans; sdvil lirande i yrket som moijlighet
till personlig utveckling.

Om kongressuppdraget

Infor kongressen lyftes frigan om utbildning och kompetensutveckling i
ett tjugotal motioner fran olika férbund. Allas méjlighet till grundliggan-
de utbildning och kompetensutveckling i arbetslivet poingterades. Ett
bra vuxenutbildningssystem med ekonomisk trygghet vid studier,
rekryterande insatser for att nd vira medlemmar samt 6verliggningar
med arbetsgivare och stat for att det ska finnas ekonomiska forutsitt-
ningar for viktiga satsningar, tillhorde de frigor som togs upp i motioner-
na. Kongressdebatten om utbildning kom ocks4 att handla om var syn pa
skolan i framtiden.

I detinledande stycket i kongresshandlingarna som handlar om
niringspolitik och arbetslivsutveckling, slog LO-kongressen fast att "en
av fackforeningsrorelsens storsta utmaningar p& 2000-talet ar att ge alla
tillgang till de kunskaper, som ir nédvindiga for att klara arbetslivets krav
pa omstillning och f6r att fullt ut delta i samhallslivet i 6vrigt”.

Syftet med projektet

Projektet ska understédja forbundens arbete med kompetensutveckling
och liarande i arbetslivet f6r sina medlemmar. Syftet ir att ge mojlighet
till det livslanga lirandet. Det handlar sdvil om att sprida insikt om
utbildningens betydelse som att ge konkreta bidrag till fackféreningsro-
relsens pdgdende process att tillhandahalla verktygen for att klara detta.
Projektet ska ta tillvara den kunskap som finns p& LO och férbunden,
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gora den till gemensam kunskap och skapa ny kunskap, for det framtida
fackliga arbetet dven efter projektets avslutning.

Mal med projektet

Milet med projektet ar att utveckla ny kunskap och gemensamt synsitt
samt handlingsstrategier runt ndgra av de aktuella fragorna.

% Hur ska vi kunna 6ka motivationen for larande i arbetslivet? Behovs
det nya metoder inte minst fér de minst motiverade?

% Hur ska arbetsplatser/arbetsorganisationer vara utformade f6r att 6ka
lirandet?

% Ar det méjligt att kvalitetssikra lirandet och processen runt detta? I
s4 fall hur bér den se ut?

Vilka pedagogiska former och metoder for lirande behovs?

v

> Ar lirandet via IT en sddan form och hur bor den i sa fall vara utfor-
mad?

% Hur bér utbildningspolitiken vara utformad for att understédja ett
livslangt larande i arbetslivet? Vilken policy bor LO och férbunden

ha?

% Vad krévs for facklig kompetens for att dstadkomma det vi vill?
Hur bor vi fackligt organisera och utbilda oss for att mota dessa ut-
maningar ?

Dessa fragor kan kompletteras av férbunden och sedan bor alla frage-

stallningar sittas i ndgon form av prioritering av styrgruppen.

Ett projekt med flera delar

Projektet kan delas upp i tre olika delar.
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Det fackliga uppdraget — organisation
och utbildning

Huvudspéret ska ligga pa utvecklandet av nya fackliga organisations- och
verksamhetsformer som underlittar medlemmarnas moijligheter till
kompetensutveckling. Projektets arbete utgar ifrdn frigan "Hur ser det
fackliga uppdraget ut for att klara detta?” Enheten for facklig utbildning
och organisation ar sjalvfallet central i detta delarbete.

En av motionerna till kongressen innehdll en att-sats “att det skapas
en organisation med uppgift att soka upp och motivera anstillda och
arbetsgivare, hilla informationsméten, ge kompetensradgivning m m”.
En annan motion som ocks3 bifélls, innebir att LO ska verka for att ett
system med kompetensridgivare infors i vuxenutbildningen.

Arbetet bor inrikta sig pa att i samrdd och niara samverkan med
forbundens och LOs nationella, regionala och lokala verksamheter
utveckla metoder for att stddja medlemmarnas eget engagemang och
ansvar i kunskapsutvecklingen. Kommunals arbete med larcentra kan
vara extra intressant att studera och ge goda exempel f6r spridning till
andra férbund.

Vilken insikt och vilka metoder behdvs {6r att motivera fler medlem-
mar till utbildnings- och kompetensutveckling? Fokus bor ocksa sittas pa
var egen fackliga utbildning. Hur ser den fackliga utbildningen ut for att
stddja denna utveckling? Det tvirfackliga arbetet p& lokal och regional
niv4 ir en viktig faktor f6r att na framgéng.

Diskussioner har de senaste dren forts om det dr dags att utveckla en
ny typ av fackligt uppdrag. Idén bygger pa att forbunden utser en ny
grupp fortroendevalda, kompetensombud, pa lokal niva. Dessa kan i
direkt kontakt med medlemmarna inventera kunskapsniva och upplevda
kompetensutvecklingsbehov samt hjilpa medlemmen att komma i
kontakt med en limplig utbildningsanordnare. Méjligheten till individu-
ell och lokal anpassning ir nistan obegrinsad. Fackets roll ska vara
formedlande och stodjande.
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Projektet bor knyta till sig ett antal referensarbetsplatser och anvinda
de forsok som redan gjorts inom detta omrade.

Under denna rubrik ryms siledes det praktiska arbetet att utveckla
metoder for okad tillganglighet. Projektet syftar till att identifiera kom-
ponenter som gor att manniskor vill och vagar delta i utbildning samt att
utveckla nya pedagogiska modeller/verktyg for att nd och motivera
kortutbildade.

Vi vet att kvinnor i hogre grad in min deltar i utbildning som t ex
Kunskapslyftet. Speciellt bor arbetet inriktas for att stimulera min till
utbildning. Det giller att undersoka helt nya metoder. Var hittar vi dem?
Hur méter vi dem? Kan vi hitta andra sitt dn de traditionella? Forsoks-
verksamhet ska genomforas som utvecklar redan paboérjat arbete med
"uppsokare” och "kompetensradgivare”.

Projektet syftar till att utveckla modeller for utbildning och ldrande i
arbetet for att stimulera en flexibel arbetsorganisation och tvirtom. Fokus
bor riktas mot smé foretag, dé vi vet att behoven dr sdrskilt stora dar.

Larande och informationsteknik

Likvil som projektet ska riktas mot de manniskor som soker sig till
utbildning ska arbetet dven inriktas pa lirandet i sig. Hur ska utbildning-
en laggas upp for att det ska vara intressant och meningsfullt att delta?

Under denna rubrik ryms det praktiska arbetet att hitta pedagogiska
hjilpmedel och att finna tekniska l6sningar som passar vira medlemmar.
Delfokus ska ligga pa IT dels som en kompetensutvecklingsfraga i sig,
dels som verktyg for lirande och kunskapsinventering. Fér nirvarande ir
stor del av utbildningen via nitet "Bok p& burk” med féga inbjudande
pedagogik och stimulerande arbetssitt.

Branschen for utbildning och flexibelt lirande ir vixande. Seriosa
utbildningsinstitutioner och féretag blandas med mindre seriosa lyckso-
kare. Metoder for att kvalitetssikra kompetensutveckling/utbildning bor
undersokas och utvecklas. Vi behover arbeta med fragestillningar som:
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Det interaktiva larandet — hur kan IT bli ett utbildningsverktyg? Kan
informations- och kommunikationsteknologin anvindas for validering
och certifiering av kunskap?

Maoijligheten att skapa en kompetensportal pd nitet kommer att
utredas. Strukturen for certifiering av program/utbildning/foretag som
finns inom ”Anvindarnas pris”(Users Award) boér kunna gora nytta.

Policyutveckling och utredning

Projektet syftar har till att erbjuda ett forum for diskussion om vilken
facklig strategi som behovs for att skapa moijligheter till medlemmarnas
kunskapsutveckling. Genom att hitta gemensamma nimnare mellan
forbunden och de olika yrkesgruppernas behov och utvecklingsméijlighe-
ter kan vi vara med och skapa forutsittningar for en samordnad policy
for utbildning och kompetensutveckling. Dock ska LOs slutliga still-
ningstagande ta sin utgdngspunkt i den sedvanliga linje organisationen
har och vara férankrad i demokratiska former.

Vibor formulera krav p& det samhilleliga utbildningssystemet
avseende struktur och finansieringsformer. Hur bor ett bra system for
studier i vuxen alder se ut, f6r att medlemmarna ska ha intresse och
mojlighet att delta? Hur ska det bli méjligt och naturligt att varva arbete
och utbildning? Hur ska ekonomisk trygghet kunna skapas for att min-
niskor ska vilja och vaga utbilda sig? Vilken roll spelar folkbildningen i
denna process?

Krav och majligheter till samarbete med arbetsgivarsidan krivs vidare
for att formulera behov av 6kade satsningar pa personalutbildning/
kompetensutveckling i arbetslivet. Vi vet att méjligheten till utbildning
och utveckling i arbete ser olika ut beroende p& bransch och arbetsplats.
Den fackliga solidariteten bor kunna utvidgas till att gilla aven detta.
Hur far vi arbetsgivaren att ta sitt ansvar for den verksamhetsrelaterade
kompetensutvecklingen? Hur formulerar férbunden sigi avtalsférhand-
lingar kring dessa fragor?
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En motion som bifélls pa kongressen innehéller krav pa "en kraftfull
satsning pa kompetensutveckling i arbetslivet” och att LO under kon-
gressperioden far i uppdrag att utarbeta ett konkret férslag och att ta
initiativ till ett trepartsamarbete kring detta forslag.

Vidare bor ocksa projektet diskutera hur grund- och gymnasieskola
ska utformas for att vara en bra grund for det livslinga lirandet. Hur
motverkar vi den utslagning i skolan som nu sker? Vilken typ av insatser
behovs for att skolan ska passa alla? Fackforeningsrorelsens formaga att
péaverka skolan bér ocksd tas upp. Hir kommer dven andra projekt och
arbeten inom LO-kanslietin.

Ménga av fragestillningarna bor sjilvfallet belysas genom faktainsam-
ling och bearbetning. Hur upplever medlemmarna omstillningen i
arbetslivet och de ckade kunskapskrav detta fér med sig? Hur ser kun-
skapsbehoven ut hos medlemmarna? Vilken forskning beh6vs? Projektet
bor knyta kontakter med forskare och institutioner som visat intresse for
dessa fragor.

Arbetssatt

For att kunna gora detta krivs att vi utgar fran de erfarenheter som redan
finns. Vi kommer att anvinda de utredningar och projekt som p& nigot
siatt knyter an till projektet Kompetensutveckling och larande i arbetsli-
vet.

De forbundsgemensamma projekten KAL (Kunskapsutveckling,
Arbetsorganisation och Lonesystem), DLK (Distansstott larande for
lokala kunskapsbehov) och ”"Sverige 2000 — Kunskap och arbete” bor
kunna ge bidrag till projektet. LOs arbete med LO-datorn ger ocks3
erfarenheter till projektet. LOs IT-r&d kommer att vara en naturlig
samtalspartner. Erfarenheter frdn det nyss avslutade TSL projektet
"Livslangt lirande” kommer att tas tillvara.

Projektet kommer att medverka till att utveckla metoder for att
dokumentera utvecklingsarbetet. Stor vikt kommer att liggas vid sprid-
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ning av erfarenheter genom en tydlig marknadsforingsstrategi. Nitet
kommer att anvindas som informationsspridare och kommunikations-
medel. En sirskild hemsida for projektet ska utvecklas. Dels ska vi genom
den informera om projektet, dels informera om det som finns utvecklat
och som alla kan anvinda.

Projektet kommer att anvinda sig av de resurser och den verksamhet
som finns i omgivningen. Samarbetet bor utvecklas med Interaktiva
institutet, I'T-kommissionen, Distans utbildningsmyndigheten (Distum)
samt limpliga forskare och forskningsinstitutioner.

Tider for projektet

Projektet ska 16pa fr&n och med 1 maj 2001 till och med 31 dec 2002.
Projektet ska vara beskrivet, beslutat och férankrat inom LO och pa
forbunden senast den 31 aug 2001. Senast den 31 dec 2001 samt 30 juni
2002 ska en skriftlig delrapport ldmnas till styrgruppen. Projektet ar
skriftligt slutredovisat den 1 mars 2003.

Projektorganisation

Projektet leds av en styrgrupp bestdende av representanter fran olika
forbund. For att 6ka effektiviteten och helhetssynen blir det en gemen-
sam styrgrupp med projektet "Sverige 2000 — Kunskap och Arbete” som
Ulla Lindqvist r ordférande i. Projektledare f6r KUL blir Tommy
Ullberg och som projektsekreterare Susanne Lindberg samt en admini-
strativ tjanst.

En arbetsgrupp ska tillsittas bestdende av personer pad LO-kansliet
och férbunden med sammantaget breda kunskaper inom projektets
omréde. Den gruppen har det operativa ansvaret for hela projektet.

Maj 2001
Tommy Ullberg Susanne Lindberg
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Inledning

Tillsammans ar vi starka!

Fackets styrka hanger som bekant p4 idén att tillsammans ar vi starka.
Medlemsférbundens styrka beror dirmed till stor del pd anslutningsgra-
den och den kraft som finns nir mdnga manniskor sluter sig samman for
att forverkliga en idé. Denna idé méaste dessutom delas av hela férbundet
for att nd en riktig styrka och framgéng. Férbundets medlemmar, klubbar,
avdelningar och forbundskontor méste s att siga — gd i takt. Redan
under fackféreningsrorelsens gryende barndom inség man dessutom att
styrkan kunde bli ind4 storre, genom att samverka mellan férbunden i
olika fragor och driva gemensamma krav. Hela arbetarrorelsen méste
alltsé dela en idé — ha en gemensam vision att striva mot — for att fa storst
genomslag. Bl a dirfor bildades LO.

Fackforeningsrorelsen har i alla tider arbetat hart och intensivt med
fragor om utbildning och larande. Facket har lagt mycken méda pé den
interna fackliga utbildningen. Dessutom har vi arbetat mycket fér att
exempelvis skapa en bra och jamlik skola f6r vira barn, att skapa goda
forutsittningar for en gymnasieskola for alla, en andra chans genom
vuxenutbildningen och att 6ka tillgdngen till personalutbildning p&
arbetsplatserna.

Under senare ar har begrepp som kompetensutveckling anvints bade
av fackféreningar och andra. Men meningarna gar till viss del isir om vad
begreppet innebir och det finns dessutom en viss opposition mot att
anvinda ordet inom arbetarrorelsen. Det finns inom vissa delar av
fackforeningsrérelsen dven ett ifrdgasittande om kompetensutveckling
ir ndgot som facket 6ver huvud taget bor syssla med, samtidigt som
andra delar av fackforeningsrorelsen dr djupt engagerade i medlemmar-
nas kompetensutveckling. Frigan dr om det beror p4 att vi har funda-
mentalt olika &sikter om det strategiskt riktiga i att arbeta med kompe-
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tensutveckling, eller om det handlar om att vi tolkar begreppet olika.
Gissningsvis handlar det om bada dessa saker och KUL-projektet kan
bidra till att vi forstir varandra bittre begreppsmissigt.

Hela LO och ABF tillsammans!

Grunden ar alltsd att vi ar starkare tillsammans — alla i ett forbund — eller
hela LO och ABF tillsammans. Redan det vi nimnt hir ovan om kompe-
tensutveckling tyder p att vi inte ir helt eniga. Frigan 4r om vi kan, eller
ens bor, efterstriva total enighet? Diremot finns det ett behov av att
finna de olika delar av "det livslinga lirandet” dir vi har gemensamma
&sikter och intressen. Dessutom har vi mycket att l4ra av varandra. Det
finns mingder av "guldkorn” och exempel p& hur man arbetat framgéngs-
rikt. F4 om ens ndgon har den totala dverblicken 6ver allt som gjorts och
som pagar. Alla skrifter, modeller och verktyg som tagits fram. Att pa sd
sitt lara av varandra, att 6ka kunskapen och férhindra att vi uppfinner
hjuletigen ir en klar nyttoaspekt med KUL-projektet.

Vi har inledningsvis konstaterat att arbetarrérelsen lagt ner stor méda
samt bade ekonomiska och personella resurser pa den fackliga utbild-
ningen. Frigan dr om vi utnyttjar den gemensamma styrkan fullt ut?
Finns det fler 4tgirder vi bér géra tillsammans eller p nigot annat sitt?
Finns det ndgot behov som vi inte ticker in?

Arbetarrorelsen byggde en gdng i tiden upp ABF eftersom det fanns
ett stort behov av ett komplement till den reguljira skolan. Frin bérjan
sag arbetarrorelsen utbildningsfrigorna som ett sitt att f4 samma rattig-
heter och méijligheter som de bittre bestillda klasserna. Forna tiders
skolsystem stingde arbetarklassen ute och i skolan fanns en inbyggd
konservatism. Forildrar hade inte rdd att 1ata sina barn gd vidare i skolan,
som dessutom var birare av 6verklassens kultur och manniskosyn.

Strategin att méota detta skolsystem blev ett eget bildningssystem —
folkbildningen. Fackliga organisationer startade ABF, byggde Folkets hus
och startade folkhogskolor for att mojliggora for arbetarklassen att hoja
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sig sjalv och rusta sig for deltagande i det framvixande demokratiska
sambhillet.

Det vore formiitet att tro att allt vore klart i och med detta. Att
konstatera att — "nu ar det firdigbyggt”. Det synsitt som nu borjar
diskuteras mer och mer, det livsldnga lirandet och synen pé en storre
helhet i lirandet, fir sannolikt konsekvenser for strukturen. I den hir
rapporten framtrider en sddan breddad bild och behovet av att kraftsam-
la. Inte bara inom arbetarrorelsen, utan ocksd i stérre utstrackning
tillsammans med andra aktdrer som arbetsgivare, arbetsfdrmedlingar,
och myndigheter.  KUL-projektet talar alla delprojektgrupperna om
"larcentra” ur olika aspekter. Men inte utifrdn det som i dag brukar kallas
for lircentra. Bilden drar i stillet mot ett centrum for kraftsamling av
resurser, ett kraftcentrum, som ar bredare an dagens "lircentra” och dir
alla aktorer kan samlas. Hir kan ABF ha en sjilvklar och stor roll, liksom
LO-facken i kommunerna m fl.

LO och férbunden har som sagt ocksé pa olika sitt arbetat mycket
aktivt med "skolan”, bdde inom det egna forbundet och i samverkan med
LO-familjen. Vi har p4 olika sitt paverkat ungdomsskolan, vuxenutbild-
ningen, yrkesutbildningen, vidareutbildningen och hégskolan. Detta
samarbete har alltid haft och kommer férhoppningsvis alltid att ha, stort
genomslag i utvecklingen av den svenska skolan. Tillsammans skapar vi
pd sd sitt policy i de utbildningspolitiska fragorna. Sjalvklart finns
intressekonflikter och skillnaderi &sikter i detta forbundsgemensamma
arbete. Men — och det ir viktigt — det finns mycket som ir gemensamt.
KUL-projektet bidrar till att tydliggora var gemensamma policy. Svara pa
var vi stdridag, i de utbildningspolitiska frdgorna, och hur vi kan agera
tillsammans i fortsittningen.

Forbunden - ingen homogen grupp

LO-forbunden dr ingen homogen grupp. Férbunden skiljer sig 4t i ménga
avseenden. Det finns bdde mycket stora och relativt smé férbund. Vissa
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ir kvinnodominerade och andra mansdominerade. Nagra jobbar med
service och andra med tillverkning. Nagra av LOs medlemsgrupper ir i
hogre utstrickning utsatta fér utlindsk konkurrens 4n andra férbunds
medlemmar. Vissa férbund har fler yrken som ligger nira eller nirmar sig
visionen om “det utvecklande arbetet”, medan andra vittnar om en
tillbakagdng mot "Taylorismen”. Nigra férbund har mycket unga med-
lemmar och utgér ibland dessutom ett "genomgangsyrke”. Vissa for-
bunds medlemmar har hégre formell utbildning an andra. Dessutom har
négra férbund i huvudsak smé och utspridda arbetsplatser, medan andra
bara har ett fital stora arbetsplatser dir alla medlemmar finns samlade.
Alla dessa skillnader skapar fundamentalt olika utgdngspunkter och
mojligheter att arbeta med lirande. Bade vad giller olikheter i resurser
for att arbeta centralt och organisationens mojligheter att arbeta lokalt,
pa arbetsplatsniva, med frgorna. Inte bara mojligheterna och resurserna
skiljer — det giller 4ven behoven. Trots dessa skillnader finns stora likhe-
ter och framfor allt vinster i att samverka i de gemensamma frdgorna. Vi
fir inte glomma att inom férbunden kan skillnaderna ibland, mellan olika
medlemsgruppers situation, vara storre an mellan de olika férbundens
medlemsgrupper. T ex foretagsstorlek och geografisk hemvist.

Hir ovan har vi talat om olika typer av lirande. Fackligt lirande,
lirande i skolan och kompetensutveckling pa arbetsplatserna. Vi har
ocksa talat om nyttan att samverka i frigor dir vi har gemensamma
asikter och intressen. Den slutgiltiga friga som ocksa bor stillas, ar frégan
om samverkan mellan alla dessa olika "arenor” for lirande. Kanske bor vi i
hogre utstrickning dn i dag fokusera pé lirandet i sig, snarare an hur och
var det sker?

KUL-projektet — enorm spdnnvidd, ont om tid
och héga ambitioner!

KUL-projektet har haft ett mycket brett anslag. Det spinner 6ver hela
det enorma omrédet "livsldngt lirande” som namns hir ovan. Projektet
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bade problematiserar och soker finna svar p4 frigor. Négra av dessa
fragor dr 6vergripande, narmast filosofiska, och andra d4r mycket sniva
och konkreta. Projekttiden har varit relativt kort, frigorna ménga och
ambitionerna hoga.

Till stora delar har KUL-projektet utgjort en forstudie. Vi har lart av
varandra, genom samtal och reflektion och de tillfillen som vi fitt genom
projektet att visa varandra vara férbundsspecifika material och modeller.
Vi har ocks3 lart genom ett otal studiebesok.

Projektet har haft som ambition att forsoka hitta gemensamma
begrepp. En enkel uppgift kan tyckas vid ett forsta paseende, men nog sé
svartiverkligheten. Aven om vi kanske inte nétt fram till en gemensam
faststilld ordlista, s har en sddan funnits och processats under projektti-
den. Arbetet med ordlistan och det faktum att vi faktiskt suttit ner
tillsammans och under hela projekttiden diskuterat frdgorna har sanno-
likt lett till en 6kad begreppsgemenskap. Vi kanske fortfarande inte har
helt gemensamma begrepp, men sannolikt férstér vi varandra battre. Vi
forstar vad det ena forbundet menar nir de siger kompetensombud och
att det inte behéver vara exakt samma sak som en kompetensradgivare.

KUL-projektet har gynnat framvixandet av en forbundsgemensam
virldsbild, inom omradena utbildning och kompetensutveckling. Det har
okat forstielsen for forbundens och yrkenas férutsittningar samt att
behov och utgdngspunkter ir olika. Men ocksa att mycket dr gemensamt
och forenar.

KUL-projektet dr en guldgruva 6ver goda exempel. Allt material, alla
verktyg, policys, avtal och exempel pé férindringsarbete som tagits fram
av férbunden.

Inom projektet har ocks3 funnits en ambition att utveckla policy
inom utbildningspolitiken. Svaret pé detta ar att vi alltid och stindigt har
utvecklat policy genom LOs och férbundens gemensamma arbete. Men
att policyn behéver sammanstillas och goras litttillgingligare och mer
kand? Utbildningspolitiken ar ett omrade som kidnnetecknas av stindig
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forandring. LO och férbunden agerar aktivt och tar hela tiden stillning
till dessa forandringar. P4 sé sitt skapas policy. Detta sker hela tiden, 4ven
parallellt med projektet.
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Det fackliga uppdraget

KUL-projektet tar sin utgdngspunkt i det sjdlvklara i att det finns ett
fackligt uppdrag, eller en uppgift, som bestar av att arbeta med kompe-
tensutveckling. Motsatsen, att vi inte skulle ha ett sidant uppdrag, anses
alltsé fran borjan redan utagerat och fardigdiskuterat. Detta kan man se
genom att frigan, som stills till forbunden, handlar om hur det fackliga
dtagandet ser ut for att stédja medlemmar, klubbar och arbetsplatser. Inte
om det finns ett sddant uppdrag. Detsamma giller den grundliaggande
fraga som projektgrupp1'' hade att besvara — Hur ser det fackliga upp-
draget ut for att stodja medlemmarnas méijlighet till kompetensutveck-
ling inom ramen for ett livslangt lirande? Men ar da frigan redan utage-
rad och firdigdiskuterad? Svaret ir sannolikt bdde ja och nej. Att kompe-
tensutveckling ir en viktig facklig uppgift att arbeta med, ir tydligt och
demokratiskt beslutat pd ménga sitt, men i praktiken ir detta inte helt
accepterat av alla.

I projektbeskrivningen redovisas bakgrunden till projektet. Dir visar
det sig varfér man redan innan projektet startar, kan pésté att vi redan ar
dverens om att arbetet med kompetensutveckling ir ett viktigt fackligt
uppdrag. Det lyfts fram att det finns ett starkt grundliggande stod fran
medlemmarna'?. Detta dr ocksd ndgot som aterigen bekriftas genom en
ny LO-undersékning'3, som &terigen uppvisar samma starka stéd (79 %)
for utbildning i arbetet som en ganska viktig eller mycket viktig facklig
fraga. Forbunden 4r ocksa mycket eniga om vikten av att skapa forutsitt-
ningar for kompetensutveckling, vilket framgar genom t ex den i projekt-
beskrivningen nimnda intervjuundersékningen som gjordes som ett

' Rapport frén KUL-projektets grupp 1, Det fackliga uppdraget — organisation och utbildning. Oktober
2002. ("Acken fan ska gor'at?".)

12 Réster om facket och jobbet (Rapport 1 av 5) — synen pa fackligt medlemskap och fackets uppgifter. LO
1998.

13 Réster om facket och jobbet (Rapport 1 av 5) — synen pé fackligt medlemskap och fackets uppgifter. LO
2002.

49



underlag till demokratirapporten'4. Dessutom slog LO-kongressen'® fast
att "en av fackféreningsrorelsens storsta utmaningar pa 2000-talet ar att
ge alla tillgang till de kunskaper, som 4r nédvindiga for att klara arbetsli-
vets krav pd omstallning och for att fullt ut delta i samhaillsliveti 6vrigt”.
P4 forbundsniva finns det olika kongressbeslut och policybeslut, etc som
stodjer tesen att beslutet att arbeta med kompetensutvecklingsfrigan
redan ar fattat. Vi ar alltsd 6verens om att vi ska arbeta med kompetens-
utveckling. Diaremot kanske vi inte alla gdnger ir lika dverens om hur vi
ska gora det och inte heller varfor.

KUL-projektet tar alltsd avstamp i att det finns en problematik i att
forbunden i stor utstrickning saknade tydliga strategier for ett fram-
gingsrikt arbete med frdgan, som de 16 forbundssekreterarna sai inter-
vijuundersckningen.

Man kan ocks3 ytterligare problematisera bilden om strategier genom
att ligga till den problematik som senare i projektet tas upp i Margareta
Carléns PM!. Att det verkar som att det rider en allmin konsensus
mellan facket, tillsammans med arbetsgivare och politiker om att vuxen-
utbildning och kompetensutveckling ir viktigt. Dar forfattaren anser att:
“ibland framstar den utbildningspolitiska debatten som smétt euforisk
och som en samstaimmig lovsdng dir de fackliga organisationerna tillsam-
mans med arbetsgivare och politiker prisar det livslinga ldrandets
betydelse”.

PM:et malar dessutom upp en bild av att det finns ett glapp mellan
fackets centrala och lokala organisation — "formuleringsarenan” och
"realiseringsarenan”. Att dessa "arenor” glidit isir och att formulerings-
arenan underforstatt inte vet vad medlemmarna vill och inte heller tar
fasta pa deras verklighet. Vi ska nedan forsoka nysta vidare i det fackliga
dtagandet och uppdraget. Dessutom fundera vidare pé vad som ir
forbundsspecifikt och féorbundsgemensamt och hur "formulerings- och

1416 Samtal med férbundssekreterarna. LO 1998.
15 Demokratikongressen 2000.
16 Margareta Carléns PM. Varfor ska facket bry sigom kompetensutveckling?
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realiseringsarenorna kan samverka for att pa bista sitt ta tillvara med-
lemmarnas intressen.

Vad sdger forbunden om det fackliga atagandet?

Férbunden svarade i projektets inledningsskede p4 ett antal frigor som
kom att sammanstillas till en "Nulidgesbeskrivning!””. Férbundens svar,
om hur det fackliga dtagandet ser ut i dag for att stddja medlemmarnas
moijlighet till kompetensutveckling, visar p4 en stor bredd och ett
omfattande fackligt dtagande. Bredden i svaren talar sitt tydliga sprak.
Nir forbunden berittar, talar de ofta om helheten i lirandet. Hela det
livsldnga — och livsvida — ldrandet's. Férbunden tolkar frdgan och dirmed
uppdraget, nir de svarar om bade fackliga studier, lirande i arbetet,
personalutbildning i det nuvarande yrket, breddning av arbetsinneh&ll
och utbildningar i rena gymnasieimnen.

En sjilvklar del i det fackliga dtagandet dr ocksa anvindandet av
kollektivavtalet och ménga av férbunden redovisar darfor hur man
arbetat pa den fronten. Hir finns mingder av olika modeller som inne-
héller ett helt spektra — allt frén allminna skrivningar, vackra ord och
viljeinriktningar — till reella avsittningar av medel ur [dneutrymmet,
l16neutfyllnad vid deltagande i Kunskapslyftet och individuella konton
enligt "Skandiamodellen” eller andra gemensamma eller individuella
konton.

Det utvecklande arbetet — en gemensam
huvudfara

Nulidgesbeskrivningen ger ocksd en mycket klar bild av att férbunden har
en gemensam huvudfira som de i allminhet f6ljer. Det huvudsakliga

17 KUL - sammanstillning av nuliget i LO-férbunden. LO 2002.

¥ Det livslénga lirandet (LLL) anvinds ofta for att beskriva perspektivet "fran vaggan till graven” i
ldrandet. Till detta ldggs ocks4 ibland "det livsvida” lirandet, som avser perspektivet att man lir dverallt;
péjobbet,iskolan, i féreningslivet, etc.
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syftet for flertalet forbund ar att striva mot "det utvecklande arbetet” —
eller s& har de ett primirt fokus p4 arbetsplatsen och ett helhetstinkande
som bl a innefattar arbetsorganisation och l6nesystem. Detta ar huvudfa-
ran, men det finns avvikelser. Kommunals svar har t ex en ndgot storre
tyngdpunkt mot vuxenutbildning och dessutom ett tydligare fokus pa
individens utveckling och preferenser. Transports och Fastighets svar r
inte heller lika entydigt inriktat mot det utvecklande arbetet. Den allra
mest sjilvklara avvikelsen kanske dnd4 ar den att Musikerférbundet
bedriver kompetensutveckling for enskilda arbetslésa medlemmar och
inte for att t ex kunna dstadkomma forandringar i arbetsorganisationen. [
just det fallet kanske det ir s& att det t o m ér bra att fokusera pé bara ett
instrument och att en diregent i det fallet dr bittre 4n sjilvstyrande

grupper?

KULs arbetsgrupp 1 om ”det fackliga uppdraget”

Aven arbetsgrupp] har fatt fundera kring det fackliga uppdraget och
menar att det finns tre olika spir som gir att se i forbundens arbete.
Dessa spér har inriktning mot:

1. Helheten dir kompetensutvecklingsfrdgorna bara ir en del - tillsam-
mans med arbetsorganisation, arbetsmilj6, 16n och det grundliggande
vardagsfackliga arbetet.

2. Personlig och individuell utveckling.

3. Arbetsmiljoarbete — dir kompetensutveckling ingdr som en del.

Arbetsgrupp] stiller sig frigan — vad 4r vi ute efter? Ar var ambition att
LOs medlemmar ska kunna utvecklas med sin arbetsplats och i de
arbeten de har i dag eller dr ambitionen att de ska kompetensutvecklas
for att kunna séka andra arbeten pa eller utanfér sin nuvarande arbets-
plats? Det svar de kommer fram till 4r att det maste vara bade och!
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Gruppen anser:

> att arbetsplatser kommer att slds ut eller rationaliseras s& att LO-med-
lemmarna pa dessa riskerar att bli arbetslésa.

> att det finns mojlighet att samverka med arbetsgivarna lokalt for att
utveckla jobben i en riktning som gor att arbetsplatsen kan fortleva.

Strategiskt tinkande, som omfattar tvad scenarier

Gruppl menar att vi behover ha ett strategiskt tinkande som innefattar
bada dessa scenarier. De hivdar att: "om vi som facklig organisation ska
kunna motivera vart engagemang i dessa frigor, maste vi kunna hantera
bada dessa samtidigt. Annars blir vi inte trovirdiga, vare sig i arbetsgiva-
rens eller medlemmens 6gon”.

Hatten passar inte alla!

Grupp] hari sin text ett resonemang om de stora olikheterna som finns
inom varje férbund och att de varierande forhallandena mellan de olika
forbunden ar dndé storre. De menar att detta, och att samtidigt hantera
bada ovanstiende scenarier, skapar stora svarigheter att férsoka bestim-
ma fardriktning. De siger t ex att det ..."gor det mycket svart for LO att
rekommendera forbunden att de bor organisera sin verksamhet kring
dessa fragor p& det ena eller andra sittet. Eller for forbunden att "tala om”
hur den lokala fackliga organisationen p4 varje arbetsplats ska agera. Det
ir en badde omoilig och icke onskvird uppgift”, menar de. Gruppen
konstaterar ocksa "att forsoka hitta en hatt som passar alla riskerar att
resultera i att man stdr dir med en hatt som inte passar ndgon”.

Men... hir &r @nda hatten!

Det gér att se i texten hur KUL-grupp1 vandasi sitt uppdrag. De resone-
rar fram och tillbaka och siger alltsd t o m att det ir "oméiligt och inte
onskvirt” att komma med forslag. Anda landar de slutligen i ett forslag
om hur man borde organisera arbetet — och till pd képet ett mycket
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konkret sddant! Det ligger sikerligen mycken tankeméda, diskussioner
och avvigningar — fér och emot, innan gruppen landar i sitt svira beslut
och konkreta férslag.

Kompetensutvecklingen — inget isolerat fackligt
uppdrag

KULT1 siger omedelbart, och tveklst, att de inte kan se ett "isolerat
fackligt uppdrag” for att stodja medlemmarnas méjlighet till kompetens-
utveckling inom ramen for ett livslangt lirande. Gruppen har betraktat
fragan om "fackligt uppdrag”, som ett fackligt fortroendeuppdrag f6r en
enskild individ — t ex ett uppdrag som kompetensombud eller liknande.
Detta siger grupp1 klart nej till och lanserar en annan 16sning. De menar
att eftersom kompetensutveckling bara ar en del av en storre helhet, sa
blir det en friga for hela den fackliga organisationen att arbeta med.
Dessutom ir kompetensutvecklingsfragan alldeles for viktig for att
overldtas pa ndgon enskild person, menar KUL1. De argumenterar ocksa
emot att anvinda enskilda personer, t ex eldsjilar eller experter, eftersom
detta ocksd innebir en sarbarhet. Hela verksamheten stir och faller med
den personen, nir kunskapen och engagemanget i stillet behéver delas
av flera av de fortroendevalda pa arbetsplatsen. Inte minst p g a omsitt-
ningen av fortroendevalda.

KUL-gruppl menar diremot inte att man kan néja sig med att frigan
ska "genomsyra hela verksamheten”. De siger att mangas ansvar ofta blir
ingens ansvar. Frigan ir s stor och komplex att den innefattar, eller
tangerar, en stor del av det grundliggande fackliga arbetet. Samtidigt
visar grupp1 att forbundens stadgar nu har mycket vaga beskrivningar
over hur den egna studieverksamheten ska organiseras och att de tidigare
studieorganisatorerna, pa lokal nivd, i ndgon mening inte langre finns.
Detta har lett till att lirandefrdgorna har lg prioritet, bide vad giller det
fackliga utbildnings- och kompetensutvecklingsbehovet. Hir ir alltsa
dilemmat. Helhetstanken i lairandet behover beaktas, ndgon behéver ha
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huvudansvaret for alla lirandefragor, den rollen maste stirkas, det behovs
kunskap och engagemang, lirandefrdgorna maste prioriteras upp och far
inte ligga utanfér — de méste in i den "riktiga” fackliga verksamheten.

En samordnare for det livslanga larandet i
styrelsen!

Den l6sning som KUL1 lanserar, for att helheten ska kunna beaktas och
samtidigt stirka rollen f6r den som har huvudansvaret for lirandefrigor-
na, blir att stilla krav p4 att det "vore en sjilvklar roll som styrelseleda-
mot i en lokal facklig styrelse”. Gruppen menar att "det kan vara strate-
giskt viktigt att ssmmanfora alla lirandefrdgor s& som facklig utbildning,
kompetensutveckling, vuxenutbildning, osv”. Forslaget blir darfor att
"inom styrelsen utses en person som samordnar och leder verksamheten
och bereder beslut”. Samordnaren for det livslinga ldrandet méste
tillhora styrelsen. Grupp1 siger ocks3 att "ett férslag kan vara att LO och
varje forbund utser ansvariga for vart och ett av omradena: Facklig
utbildning, Yrkesutbildning och Skolutbildning, allt inom ramen for att
ticka hela omridet livsldngt lirande”. Dessa utgor alltsd "experter” som
kan fokusera p4 sina delfrdgor inom ramen for det livsldnga lirandet och
de kan, men behéover inte, tillhéra styrelsen. Forslaget till organisation,
som KUL1 limnar, avser lokal/regional niva for bdde LO och férbunden.
De limnar emellertid en frdga som behover besvaras, nir de skriver att
"om det ska vara p4 alla nivder kan annu vara oskrivet”. Frigan soker
alltsd sitt svar! Bor arbetet samordnas och organiseras pa samma sitt pd
alla LO- och férbundsnivaer? Det ar i vart fall latt att dra ut gruppens
resonemang till att dven gilla hur arbetet organiseras pa forbundskon-
toren och i LO-borgen. Finns behoven p4 den ena nivan, borde de
rimligtvis ocks4 finnas p& den andra nivan?
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Ovanligt pa forbunden med separata
kompetensutvecklingsuppdrag

Tittar man i forbundens nuldgesbeskrivningar, sd stimmer deras och
gruppl syn pé det fackliga uppdraget i stor utstrickning. Bdde forbunden
och arbetsgruppen pratar om "helheten” med alla lirandefrigorna och de
verkar inte se kompetensutveckling som ett enskilt fackligt uppdrag pa
individniva.

Det finns dock s&dana exempel. Musikerférbundet har ett uppdrag,
inriktat mot de arbetslosa medlemmarna. Aven Metall har ett separat
fackligt uppdrag — de s k kompetensombuden. Inom négra férbund finns
det ocksa andra separata fackliga uppdrag som t ex studieorganisatorer
och yrkesombud. Det "normala” ir dock att detta saknas.

Men ndgon form av samordningsansvar

Diremot tyder svaren fran férbunden p4 att det finns ett behov som man
forsoker uppfylla genom att p4 vissa nivder dela ut ndgon form av sam-
ordningsansvar. Alltsd med grundprincipen att "alla 4r ansvariga” men
ndgra har ett speciellt ansvar. Exempel pa detta ir t ex Industrifackets
"DUVA-handledare”, Pappers studiekommittéer, Handels "arbetsplatsut-
vecklingsombudsmin”, Kommunals "arbetsmarknadsansvarige” eller
"studieansvarige”. En egen personlig slutsats skulle kunna vara att det
finns ett behov av samordning som férbunden férsdker 16sa p4 olika sitt,
samtidigt som de ser att kompetensutveckling maste vara alla fortroen-
devalda eller ombudsmins ansvar. Detta stodjer alltsa de slutsatser och
forslag som kommer fran gruppl.

De sma arbetsplatserna da?

KULT1 tar ocksd upp hur man ska hantera frigan p& sma arbetsplatser dir
det bara finns en fortroendevald som ma3ste hantera alla frigor. Det bor
for ovrigt tilliggas att manga arbetsplatser ir s sma eller att man av
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andra skil helt saknar fortroendevalda pé arbetsplatsen. D& pekar man pa
vikten av stdd frdn avdelningen och undrar om inte modellen med
regionala skyddsombud skulle kunna std som f6rebild. De pratar om
"regionala kompetensombud” som finns tillgingliga som stéd for enskilda
fortroendevalda. Dessa skulle ocks3, enligt KUL1, kunna vara ndgon
form av samordnare for nitverk dir man diskuterar, stodjer, och ger rad
till varandra i dessa fragor.

Regionala kompetensombud

Resonemanget som kommer fram i KUL1 t4l att funderas 6ver. Inte
minst p4 grund av vad de sagt om faran och det negativa med att ha
speciella "kompetensombud”, som ett enskilt uppdrag. De har sagt ett
klart nej till detta, men siger sedan att regionala kompetensombud kan
vara en modell f6r de sm4 arbetsplatserna. En egen personlig tolkning 4r
att det for gruppen sikert utgér ndgot av en nddlosning och ett sitt att
gora det bista mojliga av situationen. Man bér ocksa stilla detta forslag,
regionala kompetensombud, i férhallande till forslaget om nya typer av
"larcentra”. De regionala kompetensombuden, kunde kanske ha dessa
som en bas och verka utifrén dem?

PM - om facket och kompetensutvecklingsfragan

Margareta Carlén har haft ett uppdrag att skriva en "omvirldsanalys” for
KUL-projektet. Om detta dokument egentligen kom att bli vad som
vanligtvis brukar betraktas som en omvirldsanalys, har bdde hon sjilv
och andra funderat 6ver. Men det spelar kanske mindre roll, kan man
tycka. Det intressanta ar att hon kom att skriva en text, som ir en mycket
bra och en kritisk genomgang av frigan — "Varfor ska facket bry sig om
kompetensutveckling”? Detta PM innehaller bl a skrivningar som av vissa
tolkats som att argumenten f6r kompetensutveckling, som en facklig
fraga, tonats ner och att nackdelarna och farorna 6verbetonats.

PM:et lyfter ocksé en viktig diskussion om den allminna offentliga
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bilden och debatten om kompetensutveckling. Det hon kallar "diskur-
sen”. Aven hir har den bild som PM:et ger vickt starka kinslor. Det finns
de som menar att hon i sina resonemang gor oss inom fackféreningsrorel-
sen till "lika goda kdlsupare” som bl a arbetsgivarna. (Att vi anvander
samma argument och har samma verklighetsbild.) En hogst personlig
4sikt dr att detta innehéller vissa sanningar, men att det ir ndgot harddra-
get. Fackets och arbetsgivarens 3sikter och virldsbild kan inte anses vara
desamma. Men det som ir sant, ir att vi faktiskt ibland instimmer i
likartade tongdngar. Det finns exempel att finna och vi behover faktiskt
inte ga langre in till KULs projektbeskrivning'® for att finna dem!

Schablonbilder och policy i slutna rum

Dokumentet innehéller ocksa en stark kritik mot att inte den centrala
organisationen vet vad medlemmarna vill, inte tillrackligt starkt ifriga-
sitter schablonbilder och rddande "sanningar” och dessutom formulerar
facklig policy i slutna rum pé central niva. Allt detta innehéller sannolikt
ndgot att ta fasta pa och diskutera vidare. Det ir svart for att inte siiga
omdijligt, att sdga att kritiken ar helt obefogad. Frigan ir diremot om
"graden” av kritik 4r berittigad? Vi kommer att dterkomma till dessa
resonemang senare i slutrapporten.

Speciellt intressant ir texten eftersom den innehéller en skoningslds
genomging av for- och nackdelar med att, som facklig organisation, ta pd
sig kompetensutvecklingsfrigan. Och det hir dr viktigt trots att PM:et
inte direkt kan beskyllas f6r att méla upp en rosenréd och okomplicerad
bild av kompetensutveckling som en facklig friga — s& landar den dnd4 i
den klara och tvekldsa slutsatsen att facket bor axla det ansvaret!

Margareta siger exempelvis i sina avslutande kommentarer att:

”inledningsvis konstaterades att de fackliga foretrddarna har en rad
omrdaden att bevaka. Lon, anstéllningsformer, arbetsmiljo, organisation
och arbetsinnehall. Fragan vécktes om detvar rimligt att facket da skulle

19”informationsteknikens intdg”, "lhumankapitalet”, "internationell konkurrens”, osv.

58



ta pa sig ytterligare ett omrade, ndmligen utbildning och ldrande. Det
reservationsldsa svaret pa den fragan ar: JA! Men det ar inte ytterligare
ett omrade det &r fraga om. Utbildning och ldrande utifran ett fackligt
perspektiv handlar om allt det. Genom gedigen yrkeskunskap som vi
far tillfélle att tillimpa och utveckla i vart arbete kan vi hédvda en sjélig
lon och dven goda anstéllningsformer. Ddrigenom blir vi stérkta for att
kunna hédvda rétten till en bra arbetsmiljo och en organisation dér LO-
medlemmarna har inflytande. Ingen vill bli uttrakad i sitt arbete genom
att lasas fast i enformiga och trakiga arbetsuppgifter. Men for att stélla
de kraven maste vi, tillsammans med medlemmarna, utmana den gangse
forstdelsen av savil arbetslivet som utbildningen.”

Sitter man ihop PM:ets resonemang, med férbundens nulidgesbeskriv-
ningar och dessutom lyfter in slutsatserna frdn grupp 1, ser man att de
stodjer varandra. Aven PM:et pekar p4 helheten med — "16n, anstillnings-
former, arbetsmiljo, organisation och arbetsinnehall”. Man vill dessutom,
precis som grupp|, férligga ansvaret lokalt pa arbetsplatsniva.

LOVUX

PM:et talar dessutom varmt om LOVUX?, dir syftet med utbildning
beskrevs som — "att frimja utveckling och férandring i samhille och
arbetsliv”. En hallning som enligt forfattaren var betydligt mer offensiv
an dagens, som uppges mer handla om att anpassa sig till omvirldens
foranderliga krav. Aven hir forefaller de i grunden helt éverens, oberoen-
de av vad Margareta siger om den nya mer anpassliga héllningen. Vi har
visat tidigare i slutrapporten att forbundens huvudfira gr mot "det
utvecklande arbetet”. De vill alltsd uppné ndgot med kompetensutveck-
lingen — att utveckla bade arbetsplatsen och alla anstillda. Detta dr en
offensiv héllning for att 4stadkomma ndgot och inte det defensiva
reagerandet pa en forianderlig virld. Bdde KUL-gruppl och grupp?2,
verkar halla med om detta fokus p4 arbetsplatsnivd och pekar dessutom

20 Utredning om utbildning och lirande till LO-kongressen 1976.
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pa ett andra utvecklingsspér vi méste klara samtidigt. Det mot "arbets-
platsutveckling” och dessutom kompetensutveckling for att kunna soka
andra arbeten — p4 eller utanfor sin nuvarande arbetsplats. Detta synsitt
fordjupar och breddar egentligen bara det synsitt som PM:et visar att
LOVUX hade. Niamligen att:

”Malet for utbildningspolitiken blir enligt detta synsétt inte att under-
latta forflyttningen mellan klasserna (”standscirkulationen”) for sar-
skilda individer, utan att komma at sjdlva de mekanismer som upprétt-
haller och forstadrker klassriktningen/.../Uppgiften blir inte att skapa
stegar for att enskilda ska kunna kléttra upp fran rollen som vanlig l6n-
tagare. Uppgiften blir att fordndra hela l6ntagargruppens roll och vill-
kor pa arbetsplatserna och i samhiéllet.”

Arbetsgruppl vill antagligen, lika lite som LOVUX, enbart underlitta
forflyttningen mellan klasserna genom att skapa stegar for enskilda
individer. Det dr inte huvudsyftet att ngra enstaka underskoterskor ska
bli sjukskoterskor eller att ndgra Metallmedlemmar ska bli ingenjorer.
Liksom LOVUX vill man sannolikt férandra hela léntagargruppens roll
och villkor pa arbetsplatserna och i samhillet. Det dr huvudspéret. Det
som mojligen ir en forindrad instillning, jamfért med LOVUX, dr att
man ocks3 ser att detta méste kompletteras med kompetens som stirker
den anstilldes stillning pé arbetsmarknaden. Det dr, enligt mitt forme-
nande, en maktfriga att kunna forflytta sig p3 arbetsmarknaden och bort
fran en dalig arbetsgivare. Egentligen ar det inte konstigare n att vi inom
den svenska fackféreningsrorelsen alltid sett naturligt pé strukturom-
vandling och att féretag som inte ar birkraftiga bor slds ut, i stillet for att
konkurrera med 13ga 16ner. I det hir fallet innebir vara tva strategier att
vivill fordndra t ex arbetsorganisation, arbetsinnehall och inflytande for
alla anstillda. Men i likhet med att vi inte bor virna om jobben genom
laga loner dir foretagen har svart att f3 ekonomisk barkraft, bor vi inte
heller virna om arbeten som utarmar.
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En personlig reflektion ar att anstillda hos en arbetsgivare som inte
utvecklar vare sig dem eller arbetsplatsen, maste fa ha en alternativplan.
Att utveckla sig bort fran arbetsgivaren och arbetsplatsen innan man blir
arbetslos, eller &tminstone ha en bittre grund att st p4 om man blir
arbetslos. Det dr mojligen det nya, i KUL1 forslaget, att arbeta forebyg-
gande med kompetensutveckling som en férebyggande faktor i arbetslos-
hetsproblematiken. Det ska inte beh6va ga sd 1dngt som till arbetsléshet
for att man ska f3 utbildning.

Kompetensutveckling for arbetsplatsen eller
arbetsmarknaden?

Resonemanget om kompetensutveckling for arbetsmarknaden eller for
arbetsplatsen &terfinns i PM:et. Dir lyfts fram att:

”Arbetsgivarnas formaga att bedéma vilken kompetens som krévs ar
dock inte sjédlvklar. Det dr alltsa inte sékert att de krav som formuleras
fran arbetsgivaren utgar fran en djupgaende insikt om vilka krav som
det aktuella arbetet stéller eller, &nnu mindre, kommer att stélla. Pa
det sdttet maste man skilja mellan arbetsplatsens och arbetsmarkna-
dens krav. Arbetsmarknaden dr den marknad déar var och en kan er-
bjuda sin arbetskraft till forsédljining medan arbetsplatsen &r den arena
ddr arbetskraften vil dr sald®. Arbetsplatsens krav ar relaterade till
arbetsuppgifterna och vad som krévs for att utfora dessa. Det dr inte
sjélvklart att arbetsmarknadens och arbetsplatsens krav harmonierar.
Arbetsmarknadens krav behéver nodvédndigtvis inte sta i relation till de
krav som stélls for att utféra arbetet. Hog arbetsldshet gor till exempel
att kraven pa arbetsmarknaden kan skarpas pa ett sadtt som inte star i
proportion med de krav som arbetet stéller. Det &r troligt att de fackliga
foretrddarna har en stérre forstaelse for vilka krav som stélls for att
utfora ett specifikt arbete. Dérfor vore det rimligt att dven de har maj-
lighet att definiera de krav som stélls pd arbetsmarknaden.

21 Broady, (1983) Kan utbildning fordindra arbetslivet?
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Om arbetsgivaren ensidigt definierar arbetsmarknadens krav finns en
pataglig risk att det dr vissa behov som kommer i forgrunden. Deras
krav som &r kopplade till att arbetstagarna ska kunna utféra férekom-
mande arbetsuppgifter dr dessutom lattare att formulera. Om vi tar bygg-
branschen som exempel &r det inte sa svart att motivera utbildningsbe-
hov utifran en annalkande arbetskraftsbrist. Det &r betydligt svdrare
att védga in aspekter som att endast 3 procent uppnar pensionsaldern
eller att det hdnder fler olyckor och dédsfall pa byggarbetsplatser. Men
dessa krav dr viktiga och det ligger i forlangningen i savél arbetsgiva-
rens som det dvriga samhillets intresse att de tillgodoses. Det finns
alltsa anledning att spotta upp sig pa dansgolvet.”

Det ir bara att halla med! PM:et pekar pd samma problematik som
forbunden vittnar om i nuligesbeskrivningen. Att kompetenskraven som
stills vid rekrytering, inte stimmer speciellt bra med arbetets krav, utan
ofta skiftar med tillgdngen till arbetskraft. Alltsd kompetenskrav som ett
sallningsinstrument. I PM:et talas ocksd om att arbetsgivarens forméga
att bedéma kraven kanske inte alltid ir den bista och att de fackliga
foretridarna har storre forstéelse for kraven. Slutsatsen blir att det darfor
ir rimligt att de har moijlighet att definiera de krav som stills p4 arbets-
marknaden. En slutsats som ocksa grupp 2 tycks dela, vilket de utvecklar
langre fram i rapporten.

Dessutom exemplifieras i citatet hir ovan andra aspekter, som
handlar om arbetsmil;jé och arbetsorganisation. Frigor som i och fér sig
kanske ar svérare att viga in, men som ir vil sa viktiga som arbetskrafts-
brist. Aven detta liknar vad bade grupp1 talar om i sin delrapport och
forbunden i sina nuldgesbeskrivningar. De resonerar inte om utbildnings-
behov utifran i férsta hand en annalkande arbetskraftsbrist, utan for att
forbattra arbetsmiljo, arbetsorganisation och andra arbetsférhéllanden.
Alla verkar vara 6verens om detta. Margareta har sikerligen ocks4 ritt i
sitt PM, att det finns anledning att "spotta upp sig” pa dansgolvet.

Hur ska vi d& gora for att "spotta upp oss”? Grupp1 har limnat ett
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konkret forslag, som bade skulle kunna stirka frdgans status och den
fackliga kunskapen pa arbetsplatsen. Fokus i det férandringsarbetet ligger
pa "det utvecklande arbetet”. Men det ricker inte med detta. Vi har ju
ocksad det andra sparet som framtrider, att stirka de anstilldas stillning
pd arbetsmarknaden.

En personlig reflektion ir att det senare kan bli mer problematiskt
eftersom man siger att den centrala och lokala organisationen glidit isar —
samtidigt som det sigs att det ar rimligt att facket, som har storre kinne-
dom om kraven i arbetet, ir med och definierar kraven pa arbetsmarkna-
den. Om kritiken stimmer, 6ppnar sig hir ett viktigt och stort problem.
Eftersom arbetsmarknaden ibland ir sévil nationell som europeisk, finns
en problematik om det lokala facket ska definiera kraven p4 arbetsmark-
naden. Formuleringsarenan, den centrala nivin, upplevs i dokumentet
inte i tillracklig utstrackning forstd medlemmarnas behov, situation och
krav. Emellertid ir det som efterfrigas i PM:et, helt klart, att den centrala
nivén ska ha ett "storre 6ra” och att den lokala nivin méste engagera sig
mer i detta formuleringsarbete. Det finns stora mojligheter att skapa en
arena for ett sddant formuleringsarbete pa lokal niva. Det som skulle
kunna vara en del av [6sningen pa problemet ir, forutom mer fackliga
diskussioner pa arbetsplatsniva, ocksa natverk mellan arbetsplatser,
valideringsarbete och s k lircentra. Vi gir inte in i den diskussionen hir
och nu, utan lyfter bara dessa forslag som vi kommer att dterkomma till.

Fackliga erfarenheter av
kompetensutvecklingsarbetet

Arbetsgruppl gdrinte in i erfarenhetsdiskussionen, utan hinvisar till
forbundens svar i nulidgesbeskrivningen. Trots detta finns det mycket som
kan betraktas som "erfarenheter” i deras resonemang och som bor
synliggoras i det har ssmmanhanget. KUL1 tar exempelvis upp frigan
om vad som varit framgéngsrikt i stérre utvecklingsprojekt som Arbets-
livsfonden och M3l 4. De pekar pé ett antal framgangsfaktorer:
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% Tydligt fokus pa samverkan och delaktighet.

% Mer tid bade pa férankrings- och genomforandefasen.

% Samtidigt genomforande av bade kompetensutvecklingsinsatser och
arbetsorganisatoriska forandringar.

% Kunniga och engagerade fackliga fértroendevalda och chefer.

% Vilja och 6verenskommelser mellan alla parter pé arbetsplatsen.

% Och, forutom lokala avtal, ocksa kunskap om hur man gér fran ord till
handling. Detta kan f3s pa olika sitt, t ex genom studiebesdk, utbild-
ning och/eller nitverk (inom eller mellan forbund).

Vilka &r problemen?

Problembeskrivningen frén forbunden (nuligesbeskrivningen) visar att
det ofta brister i planeringen ute p4 féretagen. Begreppet kompetensut-
veckling sigs ocksd upplevas vara lite "flummigt” och svrgripbart. Detta
far till foljd att det pratas mer dn vad som kommer till konkret handling
pa arbetsplatsniva. Arbetsgivarnas bristande intresse lyfts ocksa fram som
ett problem — liksom en alltfér "mager” arbetsorganisation och att
utvecklingsinsatser bara gér till vissa nyckelgrupper. Ett par svar pekar
ocks3 pé viss sjilvkritik, t ex en ovana att bedriva férindringsprojekt och
ett visst mitt av revirtinkande. Livs sitter mahinda fingret pa problemen
nir man beskriver situationen pa foljande satt:

”Vi har ett litet antal lokala 6verenskommelser om kompetensutveckling
kopplattill en fordndrad arbetsorganisation. Det tar lang tid for fordnd-
ringsarbete generellt, men till det ska ldggas en generell ovana vid pro-
jektarbete lokalt. Den fackliga kulturen rymmer séllan uthalligt, med
medlemmar skapande, fackligt arbete”.

Aven genom PM:et kommer ménga erfarenheter in i bilden. Dir tas olika
skil upp till varfor facket skulle arbeta med kompetensutvecklingsfrigor-
na och vilken roll de fackliga foretradarna i s fall har. Motivet sigs kunna
vara att vi gor det bittre eller nér grupper som de andra, de professionel-
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la? inte nér. Ett annat motiv menar man skulle kunna vara att de fackliga
foretradarna gor ett arbete som personalavdelningarna p g a resursbrist
inte klarar av att gora p4 ett bra sitt. PM:et slipper sedan dessa motiv,
som kanske inte heller kinns speciellt intressanta ur strategiskt fackligt
perspektiv.

A andra sidan motiveras sedan en facklig aktivitet med att facket str
for nagot annat och tillfor ett perspektiv som annars inte skulle blivit
uttryckt. Vad dr i s fall detta perspektiv? Man svarar genom att peka pé
skillnaden mellan att satsa pa utbildning for nagra 3 utvalda eller att
satsa pa utbildning f6r alla. De statistiska skillnader som finns inom
personalutbildningen tas upp. Att de som redan frin borjan har mest
ocks3 fir mer.

Personalutbildning — vad ar det?

Nir vi nu anvint begreppet "personalutbildning'!” kan det vara idé att
stanna upp och fundera 6ver vad det dr och hur det ser ut pd omradet.

Personalutbildning och kompetensutveckling

Ibland har vi en tendens att blanda ihop korten, genom atti det ena
andetaget prata om att ndgon far for lite personalutbildning och sedan, i
nista andetag, tolka detta som en brist pd kompetensutveckling. Efter-
som personalutbildning 4r en del av det storre begreppet kompetensut-
veckling kan det vara samma sak, men behover definitivt inte vara det.
Det skulle t o m kunna vara s3 att den som inte f&r nigon personalutbild-
ning alls, inda 4r den som fir mest kompetensutveckling! Man maste
alltsd se till alla utvecklingsaktiviteter en person eller grupp far del av —
dvs alla typer av kompetensutveckling. Detta oavsett om det handlar om
studiebesok, att l4ra i det dagliga arbetet, eller att dka pa kurs. Darmed
inte sagt att personalutbildning ir ointressant att studera. Tvirtom!

22 Med de professionella avses i PMet t ex platsformedlare, arbetsvigledare, studievigledare och de som
arbetar med personalfrdgor pé privata foretag och offentliga férvaltningar.

! Personalutbildning dr den utbildning som helt eller delvis finansieras av arbetsgivaren.
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Personalutbildning ir en viktig del av kompetensutvecklingen. Det
handlar ju bl a om vilka resurser som ansl3s till utveckling och dessutom
kan frigan om kvalitet och kontinuitet vara av intresse. Personalutbild-
ning ir ju inte ndgot som du rékar lira dig i forbifarten.

Klasskillnader och kénsskillnader?

Det finns stora skillnader mellan olika grupper, bade vad giller allas
tillgdng till personalutbildning och den mingd personalutbildning man
far. SACOs och TCOs medlemmar far oftare delta i personalutbildning,
dessutom fér de ocksa betydligt mer personalutbildning an LOs medlem-
mar. En klar klasskillnad sledes. Det har tidigare dven varit s att det
funnits en konsskillnad — dar SACOs statligt anstillda min fatt mest
personalutbildning och LOs privatanstillda kvinnor fitt minst. Det
senare ir inte lingre helt sant. LO-kvinnorna har kommit ikapp och far
nu for tiden t o m en aning mer personalutbildning an LO-minnen.

Faktum kvarstar — det ir alldeles for manga LO-medlemmar som inte
far ndgon personalutbildning alls! Nistan tva tredjedelar (63 procent) av
LOs medlemsgrupper fick inte ndgon personalutbildning alls under
forsta halvaret 2002%. For SACOs (37 procent) och TCOs gruppers (38
procent) del var férhéllandet nistan det motsatta. Bland dem var det
bara en dryg tredjedel som inte fick ndgon som helst personalutbildning
under forsta halviret 2002.

23 SCB oktober 2002, Personalutbildning férsta halvaret 2002.
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En stor andel far ingen personalutbildning alls!

(Procentuell andel som inte fitt del av personalutbildning).
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Av staplarna framgér att det dr mycket stora skillnader i hur ménga i
respektive forbund som far del av ndgon personalutbildning. Gapet
stricker sig som synes mellan ungefir 20 till 80 procents deltagande!
Férutom denna klasskillnad mellan SACO och LO finns ocksa relativt
stora skillnader mellan de olika LO-férbunden. Detta dr ndgot som
uppmirksammats i olika LO-rapporter?.

Jamlik fordelning?

Av diagrammet ovan kan man se att Metall, SEKO och Kommunal har
den mest jimlika fordelningen av personalutbildningen och att Trans-
port, Skogs- och Trifacket samt Industrifacket har ligst andel medlem-
mar som fitt del av personalutbildning.

3,5

3,01

2,5

2,0

1,54
1,0
0,5

0-

Industrifacket
Metall
Byggnads
Handels
Transport
SEKO
Kommunal
LO, totalt

Skogs- och Trd

D34 vet vi hur manga av forbundens medlemmar som fir nigon personal-
utbildning, men hur mycket utbildning far de? Av diagrammet hir ovan
kan man se att det dven hir ir skillnader. Transports, Skogs- och Trifack-

2 Sven Nelander LO 2001, Personalutbildning 2001.
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ets samt Byggnads medlemmar far minst tid i personalutbildning. Mest
tid i personalutbildning fir Kommunals, SEKOs och Industrifackets
medlemmar. For att f4 perspektiv kan man sitta deras dryga tre procent, i
relation till SACOs Landstingsanstillda och SACOs Statligt anstillda,
som anvinder 9,4 respektive 9,6 procent av arbetstiden till personalut-
bildning.

Ar d3 detta resultat bra eller daligt? Vad skiljer de olika férbundens
siffror at? For det forsta slds man ju av ojamlikheten dér nistan 80 % av
SACOs Landstingsanstillda fitt ngon personalutbildning. Dessutom
anvinder de s& mycket som 9,4 procent av sin arbetstid till personalut-
bildning. Klasskillnaden ir avgrundsdjup nir man jaimfér med att t ex
bara 20 procent av Transports medlemmar fir ndgon personalutbildning
och att de endast anvinder drygt en halv procent av arbetstiden till
personalutbildning.

Det dr mycket svért att svara pa vad som skiljer mellan de olika LO-
forbunden, men man kan i vart fall reflektera 6ver vissa skillnader. Man
kan notera att SEKO och Kommunal bide har relativt stor mingd per-
sonalutbildning och dessutom en jimforelsevis bra fordelning. Industri-
facket ddremot, som har den hogsta mingden personalutbildning har
bland det lagsta antalet medlemmar som fétt del av ndgon utbildning. F3
har allts3 ftt ganska mycket —relativt sett. Det motsatta giller Metall,
dir mingden personalutbildning bland medlemmarna ligger under LO-
snittet, men férdelningen ir jaimnare. Ganska ménga har sledes fatt dela
pa "den magra kakan”.

Storleken har betydelse

Stora arbetsgivare satsar mer pa personalutbildning. Detsamma giller
offentliga arbetsgivare som generellt sett erbjuder mer personalutbild-
ning 4n privata. Detta giller bide f6r LOs, TCOs och SACOs grupper.
Hir finns darfor en delforklaring till att SEKO, men framfor allt att
Kommunal ligger hogt.
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Kompetensutveckling en risk for polarisering

Det varnas i Margareta Carléns PM for att kompetensutveckling kan
bidra till en polarisering:

”det finns en klar risk att kompetensutveckling blir nagot som snarare
bidrar till en polarisering pa arbetsmarkanden eftersom extrasatsningar
inte alltid ndr de mest prioriterade grupperna”.

De exempel pa ovanstiende som lyfts fram i PM:et ir Fornyelsefonderna
samt EU M3l 3 och 4. En problematiserande bild lyfts fram av att dessa
satsningar inte alltid ndtt de mest behdvande grupperna och att fordel-
ningen blev ungefir som den brukar. Bedémningen ir allts3 att vi skulle
kunna bli bra mycket bittre.

Vad ska vi da dra for slutsatser? Att inse att det bara dr att ge upp,
eftersom vi redan forsokt och misslyckats, skulle kanske vara en rimlig
slutsats eller ska vi fortsitta att kimpa?

I PM:et kommer man s smaningom fram till att vi ska fortsitta vart
kompetensutvecklingsarbete, men inte genom att motivera (férmodat
ovilliga) medlemmar och inte heller enbart genom att utgd frén de krav
som arbetet stiller i dag. Enligt PM:et behovs det initieras en lokal
diskussion, inte bara om vilka krav arbetet stiller i dag, utan hur vi vill att
det ska bli i framtiden. Att medlemmarna ska svara p4 vad vi egentligen
menar nir vi talar om det goda arbetet. Har siger man att:

”Det dr inte sdkert att alla medlemmar eller alla yrkesgrupper definie-
rar syftet med utbildning pa samma sétt. Vi kan tdnka oss féljande syf-
ten:

% Utbildning behévs for att utfora arbetet.

% Utbildning behévs for att paverka arbetet/arbetssituationen.

% Utbildning behévs for att stirka stillningen pé arbetsmarknaden.
% Utbildning behévs for att berika livet i stort.
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Det dr naturligtvis lattast att motivera utbildning for att kunna utfora
arbetet. Men om vi begrinsar oss till det kravet riskerar vi att forstarka
polariseringen p4 arbetsmarknaden. Dirfor blir det viktigt att diven
motivera utbildning och kompetensutveckling utifran hur vi vill att
arbetslivet ska se ut, hur vi vill att arbetet ska organiseras, vilken kunskap
vi vill utveckla och vilka méjligheter till lirande som ska erbjudas. D4
handlar det inte i férsta hand om att kartlagga den enskilde medlemmens
kompetens eller vigleda honom eller henne till utbildningens férlovade
land utan att initiera en diskussion om hur underskéterskan, bilbyggaren
eller servitrisen vill att det goda arbetet ska utformas.

D4 vicks aven fragor om hur vi ska hiava polariseringen i arbetslivet,
hur vi ska 4 till stdnd arbetsorganisationer dir LOs medlemmar har ett
reellt inflytande 6ver sitt arbete och dir arbetet dessutom erbjuder
mojlighet till variation och meningsfullhet. Niar vi besvarar de frigorna ir
det inte sikert att vi gér det p4 samma sitt som arbetsgivaren (de har
med all sikerhet andra fragor). Med ens blir frdgan om kompetensut-
veckling mer kontroversiell. Ska vi d& boxas eller dansa? Att boxas
framstér inte som sirskilt konstruktivt. Men nir vi bjuder upp ska vi vara
vil forberedda och mélsittningen maste vara att féra dansen”.

Inte den kompetens vi behéver nu, utan for att fordndra!

Vi ska alltsd inte begrinsa oss till den kompetens som behovs i dag for att
utfora arbetet, utan utga fran den kompetens som behévs f6r att kunna
uppnd det arbetsliv vi vill skapa i framtiden — det utvecklande arbetet.
Dir ir vi alla rérande dverens i projektet. Den rena personalutbildning-
en, knuten till att utfora arbetet, ir det mest okomplicerade. Dir har vi
bara att slass, med alla medel, for allas rtt till personalutbildning. Dir dr
arbetsgivarens ansvar for att tillhandaha&lla utbildning och betala f6r den
ocks3 helt tydlig. Hir kan dven arbetsmiljolagen vara till viss hjilp:

”Arbetsgivaren ska se till att arbetstagaren far god kdnnedom om de
forhallanden, under vilka arbetet bedrivs, att arbetstagaren upplyses
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om de risker som kan vara forbundet med arbetet. Arbetsgivaren ska
forvissa sig om att arbetstagaren har den utbildning som behévs och
vetvad han har att iaktta for att undgd riskerna i arbetet. Arbetsgivaren
ska se till att endast arbetstagare som har fatt tillrdckliga instruktioner
far tilltrdde till omrdden dér det finns en pataglig risk for ohélsa eller
olycksfall™s .

Arbetsgivarens ansvar ir odiskutabelt. Det ir en gammal hederlig
maktkamp, att se till att alla fir det man har ritt till och helst lite till.
Oavsett om det giller 16neférhajning eller kompetensutveckling. En
skillnad finns emellertid, som man kan fundera lite mer p4. Betyder allas
ritt verkligen lika mycket till alla, eller ska ndgra ha mer? Det later
kanske orittvist? Men om man tinker att man vill kompensera dem med
t ex kortare utbildning, som Kunskapslyftet, ir det d4 lika orittvist?
Kanske ir olika mycket i s fall rattvist?

”Boxas eller dansa?”

Det ir helt klart s3 som konstateras hir ovan, att frigan blir mer kontro-
versiell och att arbetsgivaren har andra frigor, nir det borjar handla om
inflytande, att hiva polariseringen och foridndra arbetsinnehll. Det ir ju
precis det dilemmat vi star infor och det ir det som gor det s svart.
PM:et frégas om vi da ska "boxas eller dansa”? Svaret frin PM:et pekar
entydigt p4 dans, men att inte glémma att vi férst bor ha gétt kursen.

Dir ar vi kanske inte helt dverens, forutom det fackliga utbildningsbe-
hovet. Svaret ir sannolikt att vi bdde ska dansa och boxas. Detta synsitt
stods ocksd av KAL-projektets slutrapport?:

”Det handlar inte ldngre enbart om att férhandla om priset; eller om att
”sédlja”, arbetet utan dven om att forsoka forbéttra kvalitén pa det man
séljer. Tidigare var det tillrdckligt att ”boxas” for att fa fram ett avtal,
vilket betydde att det partsgemensamma arbetet avslutades nér avta-

3 § Arbetsmiljslagen (1977:1160).
26 KAL Kunskapsutveckling kopplat till arbetsorganisation och lonesystem. Slutrapport LO 2002.
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let skrevs under. Efterarbetet var férhallandevis enkelt; exempelvis ge-
nom att de nya lonerna betalades ut eller att medlemmarna arbetade
enligt nya arbetstidscheman. Det nya fackliga dtagandet att utveckla
arbetsorganisationen innebdr ddremot att det komplicerade parts-
gemensamma arbetet startar ndr avtalet skrivs under. Det stéller dar-
med ocksa helt andra krav pa parternas formaga till samarbete eller om
man sa vill; till "dans”.

En personlig reflektion ir att man nédvindigtvis inte behdver boxas och
dansa samtidigt. Men kanske omvixlande? Och varfor skulle det inte
vara sirskilt konstruktivt att boxas? Det ar vil en naturlig facklig uppgift
att forhandla och tvista om t ex kompetensutvecklingsavtal pa central
eller lokal nivd? Det dr vil att boxas? Diaremot ar det litt att halla med
om att vi bor vara bittre forberedda nir vi bjuder upp till dans. Dessutom
bor vi mycket riktigt ha som ambition att féra dansen. Det ir en bra
strategi att kunna dansa som Fred Astaire, men vi méste nog ocks3 kunna
dansa som Ginger Rogers — "baklinges och i hogklackat”!

I PM:et fortsitter man sitt resonemang, med behovet av den lokala
fackliga diskussionen:

”|stéllet for att ta fasta pd nagra schablonbilder av arbetslivet vinder vi
oss i stéllet till medlemmarna. Hur ser arbetssituationen ut for monto-
ren, kallskdnkan eller barnskétaren? Vilka &r deras frustrationer, gldd-
jedmnen och drémmar? Hur uppfattar de férdndringarna i arbetslivet
och framférallt hur skulle de vilja att arbetslivet fordndras?

Vad menar vi egentligen nérvi talar om det goda arbetet? For att fa svar
pa det maste vi sdtta oss tillsammans med medlemmarna och bdrja
resonera om utveckling och férdndring utifrdn deras villkor, deras be-
hov och deras drommar. Och da handlar det inte enbart om att den en-
skilde ska ges mdjlighet att forbéttra sin situation genom att byta ar-
bete eller gora karriér. Da handlar det i stéllet om allas rétt till det goda
arbetet. FOr att gora ett sadant arbete finns inga patentlésningar, inga
verktyg eller manualer.
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Att bérja hos medlemmarna ar ett tungt och médosamt arbete. Men det
skulle gora att medlemmarna star bakom de fackliga kraven eftersom
de sjdlva har varit med och formulerat dem. Det &r ocksa forutséttningen
for att den fackliga organisationen ska kunna formera en sjdlvstindig
rést och dessutom stélla krav pa arbetsgivare, politiker och utbildnings-
arrangérer och ddrmed tillfora ett annat perspektiv. Pa det sattet utma-
nar vi inte bara bilden av arbetslivet utan &ven villkoren for det livs-
langa ldrandet.

En facklig policy formuleras alltsa inte i slutna rum utan i det dagliga
fackliga arbetet i métet med medlemmarna. For att gora det géller det
att ta fasta pa det som sker pa “realiseringsarenan”.

Detta ir kloka tankar som kommer till uttryck i PM:et, dven om textens
kritik ibland kan upplevas som vil hard. Nar man siger att man ska ta
fasta pa det som sker pé realiseringsarenan — inte schablonbilder av
arbetslivet — och att facklig policy inte formuleras i slutna rum, sd siger
man samtidigt att det motsatta galler i dag?! Har ar alltsd bilden av den
klyfta, mellan realiseringsarenan och formuleringsarenan, som det talas
om i PM:et. Frigan ir om det verkligen ir sd 14ngt mellan arenorna, som
detta antyder? Men om man bortser frin detta och i stillet ser det som
ett konstaterande i PM:et hur arbetet borde gé till och att dialogen,
tvavigskommunikationen, kan och bér forbittras, och att avstindet
mellan "arenorna” &tminstone ir tillrackligt 1dngt for att vara oroande, sd
ir det bara att instimma.

Hur formas visioner och avvem?

En reflektion dr att man bor lyfta fram och fundera 6ver vad som menas i
PM:et, nir det talas om hur policy och visioner ska formuleras. Avses
verkligen att ett sidant arbete alltid ska borja hos medlemmarna?
Sjalvklart utgdr makten i en demokratisk organisation fran medlemmar-
na och det ir deras vardag och problematik som ska speglas. Samtidigt 4r
det vil s3 att den centrala nivan ocksi har en viktig funktion att "se
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bakom hérnet”, se helheten och arbeta visionirt och framatsyftande i
storre utstrackning, aven om den lokala organisationen sjilvklart ocksa
kan vara visionir?

Diremot maste sjalvfallet den centrala nivdn genomfora detta arbete
med kunskap om hur det ser ut p3 arbetsplatserna och tillsammans med
medlemmarna. Den centrala "formuleringsarenan” méste ta fasta pa det
som sker pa den lokala "realiseringsarenan” och de ésikter som finns dir.
Samtidigt méste man ha ritten att peka pa det man tycker sig se i framti-
den —i form av faror och méjligheter.

PM:et exemplifierar med att friga "vad menar vi egentligen nir vi
talar om det goda arbetet?” Och siger att svaret kriver att vi sitter oss
med medlemmarna och bérjar resonera. Ar det verkligen sa? Den
centrala nivin kan vil ocksd ha en idé, som de vill utveckla tillsammans
med den lokala nivan. Att da sitta sig ner och siga "det hir ser vi som en
mojlighet.” Hur gor vi konkret? Det fungerar sikerligen dligt om den
centrala nivan tar fram visionen och meddelar eller informerar om att
"det hir ska ni utfora”. Samtidigt kan inte den lokala nivan gora det helt
sjilva heller. Formuleringsarbetet méste ske tillsammans for att bli riktigt
bra. Det finns mycket riktigt inga patentldsningar, men nog finns det
verktyg! Olika material och hjilpmedel som kan anvindasi den diskus-
sion som behévs pa arbetsplatsnivd. KAL-projektets material "Den goda
Arbetsorganisationen” dr mycket anvindbart for att f igdng och konkre-
tisera en sddan diskussion. Detsamma giller det material som KUL-
grupp foreslar; Utveckling och Utbildning pd arbetsplatsen (UUPA), som
tagits fram av LO/ABF.

Det finns sannolikt en hel del att gora for att forbittra den lokala och
centrala dialogen och samarbetet, utan att f6r den skull past4 att det
arbetssitt som foreslés inte alls fungerar i dag.
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Vilken kompetens behdvs och finns i férbunden?

Férbunden limnar i nuligesbeskrivningen en bild av en timligen vil
utbyggd organisation bade for att underlitta arbetet med kompetensut-
veckling och den fackliga utbildningen. Det finns ofta ombudsmin med
speciella omridden som de ansvarar {61, fackliga studier, yrkesutbildning,
e d. Men det som dessutom blir tydligt, 4r att det inte séllan leder till att
fragorna delas upp med tydliga grinser. Det finns tendenser till vattenti-
ta skott, som ur ett perspektiv som innefattar hela individens lirande blir
problematiskt. Kommunal ir dock ett exempel pé dir man i ovanligt hog
grad verkar samarbeta mellan olika enheter i ett nitverk.

Strategier
KULT1 tar upp frigan om vad som behovs och svarar bl a med att:

”centralt behdover vi sétta den lokala organisationen i fokus. De maste
fa det stod de behover. Vi dr duktiga pa att sétta upp visioner, sadtta mal
och ndagot sémre pa att sammanhallet ldgga strategier och genomféra
dessa”.

Det senare, att ligga och genomfora strategier, far vil ses som ett forslag
fran gruppens sida?

En ny facklig utbildning

KULT1 ser ocksa behovet av att utveckla en "ny utbildning utifrén den
foreslagna organisationen och de behov som uppstar. Frigan bor hianskju-
tas till LCU? for att forbundsgemensamt arbeta med detta, siger man.
De menar ocks3 att vi méste lyfta fram lusten, méjligheten till larande
och stirka dem som arbetar med frigorna. LOs forbundsgemensamma
utbildningar bor innehélla avsnitt som handlar om pedagogik och
handledning, siger man. Men vi méste ocksa ha riktad utbildning som
hanterar frigor som motivation, pedagogik, vardagslirande, osv. KUL1

27 LOs Centrala utbildningskommitté
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menar att detta ir lika viktigt som férhandlingar, lagar och avtal. Meto-
derna tycker KUL1 att det ar for tidigt att siga ndgot om. "LOs uppgift
kan vara att ta initiativ till att praktiskt och 1dngsiktigt arbeta med
metodutveckling f6r fackliga verktyg”. Det lokala arbetet och hur vi
stottar det dr A och O, menar de.

Hur ser det fackliga ansvaret ut for att stédja
individer?

Arbetsgruppl ser till hela minniskan och menar att vi ska fungera som
en guide till medlemmarna. De framhéller att:

”en ingangsvinkel nér det géller synen pa det fackliga ansvaret ar att vi
madste se hela manniskan och hela ménniskans behov och méjligheter
ndr det géller kompetensutveckling. Vart ansvar gentemot individen dr
att radgiva, uppmuntra, engagera och driva fragor om validering. Detta
ansvar kan inte enbart begrénsas till arbetsplatsen utan maste ocksa
bedrivas pa ett sadant sétt att individen kdnner ett stod fran fackligt
hall oavsett vilken ingdng individen har i ndrmandet av att utveckla sin
kompetens. Vara erfarenheter séger oss att har medlemmen vl tagit
steget att vaga pabdrja en utvecklingsresa sa kliver man séllan av ta-
get. Vi menar att vi ska fungera som en guide at medlemmen pa denna
utvecklingsresa. Detta kan innebdéra att radgéra om finansieringsvégar,
att visa pa olika utbildningsformer och inriktningar, att guida till sam-
héllets resurser i dessa fragor. | vissa fall innebér ansvaret att vi maste
jobba hart med att engagera medlemmar i deras utveckling. Medlem-
men madste vaga ta sitt eget ansvar”.

En guide for hela ménniskan

De betonar allts3 hela minniskan och hela minniskans behov av lirande.
Detta innebir att vi som fackliga representanter maste kunna dessa
helheter. Att bli en "guide”i det livslinga och livsvida lirandet. Det stiller
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stora krav bdde pa vira medlemmar och oss sjilva och pekar tydligt i

favor for lircentratanken, 4ven om deras modell?® ser ut s§ hir:

V

Foretagsutveckling
e Utvecklingssamtal
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!

Professionell utveckl.

!

Larande i arbetet

Kunskapshojning
utifran verk-
samhetsfordandringar

Oreg,...
etrada,,o "

y
¢

Kompetensval

Individuella

forutsdttningar

Yrkes- och

forutsdttningar

Individresurser

|_organisationsspecifika |

\
\13“0
“%_6%\

dningsval

Utbildningsutbud

' Univers. o. hogskola
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.
e

Brangchargan

Utbildnimgsfiéretag

Bildningsfdrbund

V

Fackl. organisationer

IKS

Pensionskonto

, Arbetstidskonto

!

Omstallningskonto?

Vilken dr det lokala fackets roll och uppgift?

Som redan framgétt tidigare av vad grupp1 sagt, s& menar de att alla

fortroendevalda behover ha en storre generell kunskap om larandefrégor.

De talar exempelvis om — hur och nir man lir, hur arbetsgrupper funge-

rar tillsammans, hur minniskor tinker och reagerar pa férandringar och

vad som motiverar minniskor till engagemang. Man pekar p4 att det

28 Bilden hirrér ursprungligen fran ett SEKO-material
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behovs en djupare kunskap om arbetslivets forandringar och hur facket
kan arbeta med larande i olika situationer. Inte bara kompetensutveck-
lingsfragor, utan for det utvecklande arbetet i bemirkelsen av att innehél-
la allt som behovs for ett gott arbetsliv.

En viktig roll, som krédver kunskap

Aven forbundens nulidgesbeskrivningar tar upp att det behévs en mycket
bred och stor kunskap lokalt for att hantera frigorna. Man méste, forut-
om informatdr, vara igdngsittare och padrivare av forindringsprocesser.
Hir krivs manga ginger lokala 6verenskommelser. Dessutom menar
férbunden att det behvs en kunskap om l6ner, utvecklingssamtal,
utvecklingsplaner och kompetenskartliggningar. Aven Margaretas PM
forlagger den diskussionen, som behéver komma till stdnd, till arbets-
plats- och medlemsniva. PM:et slar dock fast att det inte finns ndgra
patentlosningar eller verktyg. Nagot som inte KUL1 verkar lika siker pa.
De pekar pd ménga olika verktyg som "kompetensnavigatorer, kompe-
tenskollar och KAL-verktyg” men siger att dessa, liksom utbildningen,
kan behovsanpassas bittre pa lokalnivén.

Facklig utbildning behdvs!

Rent konkret menar KUL1 att det behdvs utbildning for att stodja den
processen med specialkompetens inom vissa omriden. De siger ocksé att
vi kan anvinda ABF/LOs studiepaket UUPA? p4 lokal och regional niv4.
Detta som ett stod for de forsta trevande samtalen om kompetens och
larande till att bli en plan f6r att genomfora.

Det som forbunden berittar om i nuligesbeskrivningarna, de meto-
der de anvinder for att f4 medlemmarna delaktiga i utbildning och
kompetensutveckling, 4r att man t ex tar fram verktyg i form av broschy-
rer, policys, enkiter, utbildningar och konferenser. I stort sett alla férbund
siger att det redan ingdr i fackliga utbildningar. Att man redan utbildar i

2 Utbildning Utveckling Pd Arbetsplatsen, ABF/LO
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arbetsorganisationsférandringar, [dnesystem, kompetensutvecklingsarbe-
te, etc.

Den lokala dialogen

Det som verkar fattas, nir man ser till bAde PM:et och grupp1-diskussio-
nen, ir den lokala dialogen om lirandet i ett brett helhetsperspektiv —
med fokus p& hela minniskans behov av personlig utveckling och

arbetsplatsutveckling.

Vilken policy behdvs och dr det mdjligt att
samarbeta?

KUL]1 konstaterar att policy om Det Goda Arbetet finns i dag pa forbun-
den och de omfattar omrddena arbetsorganisation, kompetensutveckling

och l6nesystem.

Policy om det livsldnga ldrandet

En policy om det livsldnga lirandet skulle dock vara énskvird. Den
maste ha individen som utgéngspunkt for att ticka de olika stadierna i
livet. Det finns sex klart definierbara omraden som kan ingd i policyn:

Det livslanga

ldrandet
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Samordning inom LO-kansliets enheter

Utredningsstdd, initiering av forskning och samordning for olika insatser
for ovan relaterade fragor ar en lamplig uppgift for LO, menar KUL1. En
samordning av frdgorna bor darfor dven ske inom LO-kansliets enheter
for att stirka helhetsperspektivet och tydliggéra kontaktytan for forbun-
den.

Hur stédja de lokala fackliga organisationerna?

KULTI har satt ndgra punkter pa print, som de menar ssmmanfattar

svaret pa rubrikens friga:

% De fackliga foretradarna maste ges en bra utbildning bade nar det gil-
ler att skapa motivation, som kring regelverk, bidrag m m.

% Genom fackligt/politiskt arbete forbattra férutsittningarna f6r vuxna
att delta i kompetensutveckling genom forbittringar nir det giller stu-
diestdd, ledighet, utbud och &vriga anpassningar till individernas be-
hov.

> Tréffa kollektivavtal som ger de fackliga medlemmarna storre paverkans-
mojlighet.

> Inrétta ndgon typ av mentorssystem sé att den fértroendevalda kianner
att han snabbt kan f3 stod nir den egna kunskapen inte racker till.

% Atti kommuner som ligger langt fran avdelningsexpeditionerna se till
att det finns resurser si att tvirfackligt nitverk kan skapas och arbeta
med fragorna.

% Medverka till att ABFs och LOs fackliga lircentrum skapas i kommu-
ner, p4 storre arbetsplatser eller i ABF/LOs nirhet. Fackliga lircentrum
kan erbjuda vigledning, studiemiljder och socialt studiestod for savil
fackliga kurser och studiecirklar som hogskoleutbildning, yrkesinrik-
tad utbildning och utbildningar pa grundskole- och gymnasieniva.

En annan reflektion rér begreppet "fackliga lircentrum” som KULI
anvinder. Vad menar de med detta? Ar det enbart fackliga centrum —
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som enbart drivs, finansieras och anvinds av facket? I s fall forefaller
detta std i strid med det forslag som ror lircentra som utvecklas senare i
rapporten och att vi allts har tvd motstridiga forslag.

Samverkan med arbetsgivarna

Det finns ingen entydig bild i férbundens nulagesbeskrivningar vad giller
samverkan med arbetsgivarna. Forbunden lyfter fram goda exempel pa
vil fungerande centralt samarbete. Det finns exempel som Transports
TYA-samarbete, Industrifackets partsgemensamma utbildningar och
olika typer av vil fungerande M3l 3-samarbete. Branschrid och yrkes-
nimnder tas ocksd upp som exempel. Férutom detta s exemplifierar
forbunden med enskilda lokala projekt. Hir kan man siga att forbunden
ir forsiktigt positiva i sina erfarenheter av samarbetet med arbetsgivarna.
Svaren om de lokala projekten tyder dock pa att man centralt inte har
ndgon totalbild 6ver vad som hiander lokalt. Nagot forbund har gjort eller
haller pa att gora en sddan undersdkning dver hur det ser ut. Det forefal-
ler kunna finnas behov av att sasmmanstilla en férbundsévergripande
bild 6ver lokala férindringsprojekt och kompetensutvecklingsinsatser.
KUL1 menar ocks4 att de lokala exemplen finns, men att de ir ganska
4. De nimner verksamhet som ir kopplat till Kunskapslyftet och lokala
larcentra. Gruppen pekar ocksa p& de kompetensutvecklingsavtal, som
finns att arbeta med, men siger att det behévs sirskilda utbildningsmis-
siga insatser. Detta for att lokalt f4 en plan och strategi for hur man ska
hantera avtalen. KUL1 menar att man centralt méste dppna upp och ga
fore med arbetsgivarna for att mojliggora att kunna arbeta lokalt med
frigorna. Handledning och idéer dr ndgot som KUL1 efterlyser. De
menar ocks3 att:
”samverkan med foretagen om arbetsorganisationsutveckling &r en for-
utsédttning for att 6verhuvudtaget nd nagra resultat. Samverkansgrupper,
konferenser och gemensamma utbildningar dar en méjlig framkomstvag”.
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Aven KULs arbetsgrupp 2 (KULit) kommer in p4 arbetsgivarens och
arbetstagarens behov av samverkan. De gor detta med utgdngspunkt i
"behoven” dir de ser i huvudsak tvd omriden:

% Foretagens behov av ny kompetens.

% Individen/den anstilldes behov av ny kompetens.

Olika behov och perspektiv

KULit menar att det ar lingt ifrdn sikert att dessa behov stimmer
overens med varandra. Delvis p g a att synen skiljer sig vad giller vilken
kunskap som krivs och behéver tillforas. KULit menar att arbetstagaren,
som sjilv utfor arbetsuppgiften, vet bist. Detta ir ett perspektiv som
ocksd Margareta tidigare lyft fram i sitt PM. KULit siger ocks4 att "hir
skymtar vi ocks3 ett tredje, och det kanske egentliga behovet nigonstans i
skuggorna. Behovet av ett fordndrat arbetsliv’. KULit menar att:

”For att fa ihop detta till ndgot konkret pa arbetsplatsen, maste arbets-
givare och arbetstagare samverka vid faststéllande av utbildningsbe-
hov, krav och handlingsplaner. Likasa maste det finnas en acceptans
fran bégge parter, for de olika utgangspunkterna. Ett exempel som kan
ndmnas &r de kompetensanalyser som gors, och har gjorts, pd en médngd
arbetsplatser med stod av Vdxtkraft Mal 3.

Vi maste hitta en vdg for samverkan med foretagen. Det &r viktigt att
foretagen inser att de har ett ansvar for kompetensutvecklingen. Kan-
ske kan vi inrétta lokala rad som ett forum for den lokala fackférenings-
rérelsen och de lokala arbetsgivarna i kompetensutvecklingsfragor”.

KULit menar att man maéste se till nyttan med utbildningen och att
virdet miste kunna presenteras och tydliggoras for bide arbetsgivare och
arbetstagare. Exempel pa detta ir enligt dem:

Fordelar for arbetsgivare

Hojd effektivitet, minskat personalbehov, bittre arbetsorganisation, firre
kassationer, hogre kvalitet, bittre utnyttjande av arbetstid, de anstilldas
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kunskaper kan anvindas till att effektivisera produktionen och foretaget
blir mindre kansligt for franvaro och personalomsittning.

Fordelar for arbetstagare

Ett bittre arbete, bittre arbetsvillkor, bittre arbetssituation, 6kad styr-
ning av det egna arbetet, bittre arbetsmiljo, jamlikare och jamstilldare
situation pd arbetsplatsen, hogre 16n, bittre anstillningsvillkor, 6kat
medbestimmande och sjilvbestimmande, 6kat ansvar och befogenheter.
Under forutsittning att man fatt utbildningarna dokumenterade — far
man dven en stirkt position pa arbetsmarknaden. Aven ett bredare och
mer kvalificerat arbete kan i sig fungera meriterande d4 man sdker nytt
arbete.

Ser man till vad KULit resonerar om hir ovan, s verkar det vara
samma dubbla roll som KUL]1 pratar om. Att bdde utnyttja kompetens-
utveckling som ett sitt att forandra arbetsorganisation, arbetsinnehall
m m, och samtidigt stirka den anstilldes stillning pa arbetsmarknaden.

Mal 3

EU M4l 3 pagér ar 2000 till 2006. Arbetet fér LOs del sker bl a genom
medverkan i den centrala 6vervakningskommittén och genom ett aktivt
deltagande i de regionala partnerskapen. Dessutom genom det arbete
som sker pd arbetsplatsnivd, dar t ex fackklubbar deltar i arbetet med
analyser och kompetensutveckling.

Insatsomrade 1 som inleds med kompetensanalys ska omfatta alla
anstillda och vara heltickande. Avse allt slags larande. Dir kan man fa
bidrag till att genomfora verksamhetsrelaterad utbildning — men inte det
som skulle genomf6rts i alla fall. Det som ir arbetsgivarens ansvar.
Dessutom framgar det i SPD* n att facket ska medverka, inte "de anstdll-
da”. Avsikten dr att stirka individen p4 arbetsmarknaden, inte i forsta
hand for att 6ka féretagets Ionsamhet.

30SPD, Samlat programdokument
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Fyra horisontella teman

EU MaI 3 har fyra "horisontella teman”:

% Jamstilldhet

% Lokal arbetsmarknad (t ex viss inriktning)
% Grona jobb (miljéeffekter)

% Ny teknik

Arbetsplatsnédra

Det unika i Sveriges Ml 3-arbete ir att det ir sa arbetsplatsbaserat. [
ovriga linder i Europa arbetar de ofta med stora gemensamma I3sningar
— ett forhéllningssitt som vi limnade for 15 &r sedan. Det finns hir klara
risker for kulturkrockar. Ett mycket firskt exempel p& det senare ir den
revision som nyligen gjorts av Sveriges Mal 3-arbete. Dir férordar
revisorerna centralisering, bide av inflytandet och verksamheten i sig.

Det lokala, arbetsplatsanknutna, arbetet med M4l 3 ir alltsd mycket
viktigt. Det dr helt avgérande hur LO-distriktet arbetar och i vad mén de
tillsammans med arbetsgivarna engagerar sig i partnerskapet. Det paver-
kar kvalitén.

Tvdrfackligheten och LOs roll

Forbunden tar i nuldgesbeskrivningen upp forbundsgemensamma eller
féorbundsoévergripande projekt som t ex KAL, KUL, FRU, och DLK. Det
"tvirfackliga” beskrivs ocksd med samarbete mellan LO, TCO och
SACO. Det finns dessutom mingder av andra konstellationer p3 for-
bundssamarbete, som t ex Byggnads och SEKOs samarbete om maskin-
forarutbildning, m m. Samarbetet mellan "facken inom industrin” 4r ett
annat exempel, liksom det omfattande samarbetet inom "Kunskapslyf-
tet”.
Forbunden ser LOs roll som ”att tillhandahalla resurspersoner, ge
kunskaper om lyckade projekt och finansieringsméjligheter, samt att ha
ett 6vergripande informationsansvar. Samordning och stdd namns ocks3 i
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svaren, liksom att utgéra kunskapsbank och informationskailla for

forbunden.

KUL1 som till stor del har arbetsplatsen som utgdngspunkt siger att:

"Tvédrfackligt arbete &r ibland svart da kopplingen till arbetsplatsen &r
nagot diffus. Aven om vi har valt att ha ett lokalt fokus i véra diskussio-
ner och ser starka kopplingar till arbetsorganisationsfrdgorna sa har
tvdrfackligheten en viktig betydelse.

Vi ser de lokala LO-facken och LO-distrikten som en tillgang for de sma
arbetsplatserna och som viktiga delar i arbetet med den stddfunktion
som kan behdvas. Lokala fackliga foéretrddare kan behdva hjdlp med
metoder, inventeringar och andra praktiska handlag med arbetet. De
kan behdva stdd vid kontakter med utbildningsanordnare, myndighe-
ter eller arbetsgivare och det kan behévas “kanslihjélp” . Sma arbets-
platser fran olika branscher skulle kunna dela erfarenheter, jobba i pro-
jekt och samordna utbildningsbehov.

Den allt mer kommunaliserade arbetsmarknadspolitiken dr ocksa en
tvdrfacklig arena som innefattar kompetensutvecklingsfragorna sasom
vuxenutbildning. Har maste de tvdrfackliga kontakterna éka. Distrikts-
organisationen kan samordna och arbeta med en regional utveckling
och kontakter med exempelvis hégskolorna. De kan ocksa samordna
andra aktorers dmnes- och pedagogiska kunskaper for att utveckla de
fackliga foretrddarna kontinuerligt, utifran ett lokalt perspektiv. De
skulle ocksa kunna bista med utredningar och annat. Vi ser dven kopp-
lingen regional utveckling och EU dédr kompetensutveckling kan komma
att fa en mycket storre betydelse. Det tvdrfackliga stédet kan vara sam-
ordnande och politiskt. En annan viktig roll for den tvérfackliga organi-
sationen &r utvecklingen av fackliga ldrcentra. De har en viktig roll i att
koppla ihop aktérer, nétverk och deltagare.”

Det resonemang som KUL1 ger uttryck for, i citatet hir ovan, dr mycket

intressant om man funderar att bygga upp larcentra. Det ar dessa idéer
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som vi forsoker utveckla i vara tankar om nya lircentra. KUL1 talar om
en samordnande och politisk roll, men ocksi om utbyggnaden av "fackli-
ga lircentra”. De pekar pd en mingd roller och viktiga uppgifter, som
skulle kunna rymmas inom ramen for ett lircentra. Om man sammanfat-
tar siger KUL] att:

% LO-sektioner och distrikt 4r viktiga aktérer i att bygga upp stod-
funktionen.

% Lokala fackliga féretriadare kan behova hjilp med metoder, invente-
ringar och andra praktiska handlag med arbetet.

% Stod vid kontakter med utbildningsanordnare, myndigheter eller ar-
betsgivare och det kan behévas "kanslihjalp”.

% Sma arbetsplatser fran olika branscher skulle kunna dela erfarenheter,
jobba i projekt och samordna utbildningsbehov.

% Den allt mer kommunaliserade arbetsmarknadspolitiken &r ocksa en
tvirfacklig arena som innefattar kompetensutvecklingsfrigorna sdsom
vuxenutbildning. Hir méste de tvirfackliga kontakterna 6ka.

% Distriktsorganisationen kan samordna och arbeta med en regional ut-
veckling och kontakter med exempelvis hégskolorna.

% De kan ocksi samordna andra aktorers dmnes- och pedagogiska kun-
skaper for att utveckla de fackliga foretridarna kontinuerligt, utifrén
ett lokalt perspektiv.

% De skulle ocksa kunna bistd med utredningar och annat.

% Vi ser dven kopplingen regional utveckling och EU, dir kompetens-
utveckling kan komma att f3 en mycket storre betydelse.

% Koppla ihop aktérer, nitverk och deltagare.

Vilken betydelse har arbetsorganisationen och
arbetsplatsens utformning?

De flesta forbunden ar mycket tydliga, ser man av nuligesbeskrivningar-
na. Frigan som forbunden fitt, om vikten av arbetsplatsens utformning
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for kompetensutvecklingen, ir fundamentalt viktig for dem. Svaren visar
att detta ir sjilva utgdngspunkten och att kompetensutvecklingsarbetet
bygger pa arbetsplatsens utformning och det utvecklande arbetet. Tv4 av
forbunden betonar i sina svar ocksa vikten av en tillricklig bemanning for
att kunna bedriva kompetensutveckling.

Arbetsorganisatoriska principer

KUL1 har fitt frigan om hur arbetsplatser och arbetsorganisationer kan
formas for ett okat lirande och ombetts sammanstilla och redovisa
kunskaper och erfarenheter kring detta. Deras framstillning bygger pa
Goran Brulin och Tommy Nilssons (Arbetslivsinstitutet) Léran om
arbetets ekonomi. Det framhélls dir att mycket av arbetsorganisationsut-
vecklingen handlat om att skapa dynamiska och lirande organisationer. I
texten redovisar de ett antal viktiga arbetsorganisatoriska principer, som
mycket férkortat handlar om:

% Kundstyrning — att arbetet organiseras sa att kunden kan péverka
arbetsprocessen. (Kriver ansvar och befogenheter).

> Integration — att skapa ett ndrmande mellan olika avdelningar och funk-
tioner och att arbetsuppgifter fran olika befattningar slis samman till
en befattning.

> Flexibilisering — att den anstéllde ska kunna mer 4n en enda arbets-
uppgift, maskin, ir mdngkunniga och kan ta ansvar. Leder till en stérre
kunskap och forstielse for helheten hos alla.

% Deltagande i nitverk — att olika grupper har kontakt med underleve-
rantorer, kunder, m fl samt att de ocksd deltar i olika projektgrupper
som ska utveckla organisationen. Nitverk handlar inte bara om rela-
tioner med omvirlden utan dven om utveckling av den egna nirmiljon
och det egna produktionssystemet. Nitverksprincipen infors dven i
traditionellt organiserade byrakratier, vilket exemplifieras med: "en
resultatinriktad sjukskoterska ser som sin uppgift att lotsa patienten
genom systemet och att ritt insatser gors vid ritt tidpunkt pa ett sitt
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som gor att patienten kan ta till sig behandlingen. Sjukskéterskan ut-
nyttjar sitt nitverk for att hennes patienter ska fi en bra helhets-
behandling”.

% Reflektion — att de anstillda lingst ut i organisationen deltar i férbatt-
ringsarbetet och 4r med och kinner av kundkraven. (Reflektion, konsta-
teras dock, dr i strikt bemirkelse ingen arbetsorganisatorisk princip,
som t ex flexibilitet, utan mer ett férhallningssitt).

Glom inte KAL-projektet!

Férutom dessa arbetsorganisatoriska principer, hanvisar KUL1 till att vi
maste beakta andra erfarenheter och vigar framat, som KAL-projektet
tidigare presenterat i sin rapport. Dir finns manga forslag som ligger helt
eller delvis i linje med KUL-projektets problemomraden. Exempelvis
kan nimnas; facklig utbildning, nitverksbyggande, utbildning i arbetsor-
ganisationsutveckling, forskning, kunskapsspridning och strategier om
16nesystem och att fortsitta sprida materialet Den goda arbetsorganisatio-
nen.

Om man tillater sig att stanna upp och reflektera lite om det som
KULI visar upp for oss, s& finns det mycket intressant i dessa principer.
Inte minst for att betrakta oss sjilva som organisation, férslaget om
larcentra och hela KUL-projektet utifran dessa principer. Liser man
punkterna igen — och pé skoj byter ut nigra av orden — sd uppenbarar sig
nigot intressant. D4 blir det helt plotsligt att:

» KUNDSTYRNING — att arbetet organiseras si att medlemmen/den lokala
fackliga organisationen kan paverka arbetsprocessen. (Kriver ansvar och
befogenheter).

Y INTEGRATION — att skapa ett nirmande mellan olika delar av det livs-
langa lirandet, olika delar av arbetarrirelsen och att arbetsuppgifter
frén olika befattningar sl8s samman till en befattning. (Samordnaren
for det livslanga ldrander?).

% FLEXIBILITET — att den fortroendevalde/ombudsmannen ska kunna mer
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in en enda arbetsuppgift, ar mé&ngkunniga och kan ta ansvar. Leder till
en storre kunskap och forstdelse for helheten hos alla.

% DELTAGANDE | NATVERK —att olika grupper har kontakt med utbildnings-
anordnare, andra fackforbund, myndigheter, etc (ldrcentra?) samt att de
ocksd deltar i olika projektgrupper som ska utveckla organisationen.
Nitverk handlar inte bara om relationer med omvirlden utan dven om
utveckling av den egna nirmiljon och det egna fackférbundet och i
forlingningen hela arbetarrorelsen. Nitverksprincipen infors dven i tra-
ditionellt organiserade byrakratier, vilket exemplifieras med: "en
resultatinriktad fértroendevald/ombudsman ser som sin uppgift att lotsa
medlemmen genom systemet och att ritt insatser gors vid ritt tidpunkt
pa ett sitt som gor att medlemmen kan ta till sig utbildningen. Den
fortroendevalde/ombudsmannen utnyttjar sitt nitverk for att hennes
medlemmar ska fi en bra helhetsbehandling”.

% REFLEKTION — att de fortroendevalda lingst ut i organisationen deltar i
forbittringsarbetet och dr med och kinner av medlemskraven. (Reflek-
tion, konstateras dock, ar i strikt bemirkelse ingen arbetsorganisatorisk
princip, som t ex flexibilitet, utan mer ett forhéllningssitt).

Visst blir bilden intressant? Inte minst utifrén vad Margareta Carlén
lyfter fram i sitt PM och f6rslaget frain KUL1 om samordnare for det
livslanga lirandet i alla styrelser. Visst gr principerna att dversitta dven
till vad vi vill gora, hur vi vill géra det och vem som ska gora det?

Modeller, verktyg och manualer

Alla férbund som kommenterat frigan om vilka modeller de har, visar
upp ménga olika typer av modeller eller verktyg for att stimulera
kompetensutveckling och lirande i arbetet. De berittar om: kompendi-
um — Pappers utvecklande arbete och ett material om GAP-analys (dator-
baserat hjalpmedel). Handels naimner materialet Den Goda Arbetsorgani-
sationen som ir en variant av KAL-projektets verktyg. Industrifacket
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skriver om studiematerialet som rér DUVA. Metall nimner ISO 10015
och ISO 9000 och det databaserade verktyget "’kompetensnavigatorn”
som héller p4 att utvecklas. Livs har ett multimedieprogram som stédjer
utvecklingsarbetet pa arbetsplatsen. Hotell och Restaurang Facket
skriver att UHR ska gora ett informationsmaterial. Fastighets arbetar
inom sitt yrkesrdd, SRY, for att utforma riktlinjer for lirande i arbetet.

Detta bor sedan sittas i relation till vad KUL1 siger om "centralt
byggande av olika modeller”. De tror inte pa detta utan att arbetsorgani-
sationsutveckling méste skapas utifrén de lokala forutsittningarna som
rdder i olika branscher och foretag. Det dr svart att se om de pratar om
samma "modeller” som férbunden redovisat. Det verkar faktiskt mer som
om KUL1 pratar om organisationsmodeller och forbunden mer utifrdn
olika modeller av "verktyg”. KUL1 menar att de arbetsorganisatoriska
principerna, som de talade om tidigare, ska ligga till grund for att stimule-
ra en utvecklad arbetsorganisation. De menar att arbetsorganisationsut-
veckling méste skapas utifran de lokala forutsittningarna som rader i
olika branscher och féretag. Daremot menar de att seminarier for
kunskapsspridning och goda exempel bér anordnas. Utbildning om
arbetsorganisationsfragor bor utvecklas ytterligare inom ramen f6r LOs
kunskapssystem och nitverksbyggande utifrén ett kompetensutveck-
lingsperspektiv bor stimuleras — siger KUL1.

KUL1 har ocksa fatt frigan om modeller och koppling till "stédjande
lonesystem”. Gruppen ar tydligi att frigan om stodjande l6nesystem ar
en mycket viktig del i ssmmanhanget. Gruppen ir emellertid ocksa lika
tydlig nir de klargor var frigan hor hemma. Detta ar absolut ingen friga
att arbeta forbundsgemensamt med! KUL1 siger kort och kirnfullt att:

”Stddjande lGnesystem &r och forblir en kollektivavtalsfraga for de en-
skilda férbunden”.
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EUs dokument om det livslanga ldrandet,
folkbildningsaret, m m

Det kan konstateras att fragan om EUs papper om livsldngt ldrande —
Memorandum — och folkbildningsaret inte ger speciellt uttémmande svar
fran féorbundens nulidgesbeskrivningar. Dessa frigor kiinns antagligen inte
centrala for de flesta forbunden, dven om nigot enstaka forbund svarar
mer uttdmmande. Inte heller "folkbildningséret” verkar upplevas som
ndgon storre "kioskviltare”.

Detta ger vid handen att vi maste fundera vidare pa vad detta ir
uttryck for. Vi ar nu faktiskt, oavsett vad vi tycker om den saken, med-
lemmar i EU. Detta skapar konsekvenser for det fackliga arbetet. Det blir
en niva till och det arbete som gors dir far konsekvenser dven for det
fackliga arbetet med det livsldnga lirandet. Det fattas beslut i Bryssel
som paverkar. Vi samarbetar fackligt i EFS®!, osv. Dessutom skapas
mojligheter som en f6ljd av medlemskapet. Vi anvinder i dag inte fullt ut
de moijligheter som finns f6r en facklig draghjilp — exempelvis mél 3. P&
det nationella planet drar vi tyvirr inte heller nytta av gemensamma
satsningar som "folkbildningséret” s& mycket som vi kunnat gora.

KULs gruppl har med ett lingt resonemang om bade EU-dokumen-
tet och folkbildningséret:

”En inventering visar att vi inom fackféreningsrérelsen och folkbild-
ningen har haft begrédnsad anvédndning av EUs dokument om livslangt
ldrande. EUs strukturfonder, fraimst i kombination med var starka tradi-
tion kring arbetsmarknadspolitik dr det som fackféreningarna och folk-
bildningen konkret har arbetat med.

En forklaring kan vara att EUs dokument om livslangt ldrande inte &r
lika konkret som dokumenten kring strukturfonderna. Trots att fragan
har hog prioritet inom EU-kommissionen, blir det inget genomslag som
drivkraft for en mer aktiv utbildningspolitik fran arbetsmarknadens par-

31 Europafacket — ETUC - European trade union confederation.

92



ter och folkbildningen. Det senaste s k R 3L (life long learning) Initiati-
vet dr ett forsok att ga fran ord till handling.

EU har for forsta gangen avsatt medel att soka for att préva och fa fram
goda exempel pa kompetensutveckling i arbetslivet. Hir 6ppnar man
for forsta gangen upp for en utveckling ocksa inom det icke informella
ldrandet dér fler olika aktérer inom bl a folkbildningen och dess
kunskaps- och ménniskosyn kan bli intressanta. Kommissionens vision
om att Europa ska ha den mest utvecklade arbetskraften ar 2010 kan
mdjligen hitta en konkret form for genomférande under de ndrmaste
dren. EUs dokument om livslangt ldrande kan ddrmed bli en faktor att
rdkna med.

LO och ABF har tillsammans utsett ar 2002 till folkbildningens ar. Kon-
kret har det inneburit att LOs férbundsgemensamma projekt En stark
facklig utbildning och folkbildning har fatt en bra start. Pa sikt géller
det att fa sa manga intresserade méanniskor i facklig medlemsutbildning
att fackforeningsrarelsen och ocksa den politiska rorelsen far nya, med-
vetna och aktiva fértroendevalda. Dessutom att medlemmarna sjélva
kan sta for den fackliga idén om det fackliga loftet i konkret handling
ute pa arbetsplatsen. Det behévs en 6kad satsning pa bred folkbild-
ning och en aktiv folkrérelseutveckling inom facket och politiken. Un-
der Ordet Fritt som genomfordes avABF och LO tillsammans knéts manga
nya kontakter dver de tidigare grdnserna. Lokalt har redan manga fack-
liga foretrddare sokt sig till ABF och upptéckt att det finns goda mdjlig-
heter till att arbeta tillsammans med en facklig studiesatsning. En tvér-
facklig studieorganisation vixer sa sakta fram igen. Férbundens egna
lokala studieorganisation maste ocksa byggas upp igen, framfor allt i
de storre stdderna. Studieorganisation bor dock byggas upp utifran det
helhetsperspektiv pa livslangt ldrande som vi har beskrivit. Att bérja
med de fackliga studierna &r dock viktigt. Pa sa sétt tappar vi inte de
fackliga utgangspunkterna for att arbeta med de andra delarna av det
livslanga ldrandet. Folkbildningens dr 2002 har verksamt bidragit till
att starta en langsiktig satsning pa att arbeta fackligt med medlem-
marna och deras livslanga ldrande.”
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KUL1 f6r alltsd ett resonemang om att Mél 3 fungerat bittre an de mer
allmint hallna formuleringarna i EU-papperet. Detta kan sikert stimma.
Det ar minskligt att vilja ha ndgot konkret att halla sig till. Samtidigt
strider det lite mot resonemanget att den centrala nivan inte ska/kan
"peka med hela handen” — att man lokalt maste utarbeta utifrén egna
forutsittningar och behov. Bdde Margaretas PM och KUL1 har det
perspektivet och det borde antagligen dven gilla EU- och nationell niva?
I det fallet borde man bara sitta sig ner och fundera, lokalt, hur man kan
anvinda och 6versitta det hela till den egna konkreta situationen. KUL1
pekar pd en mojlighet att kunna hitta mer konkreta former f6r genomfor-
andet av att ha den mest utvecklade arbetskraften 2010. En reflektion att
ocksé fundera kring ir det avtal som de centrala parterna p& Europaniva
slutit (CEEP, UNICE och ETUC) och hur det konkret skulle kunna pa-
verka vdra nationella avtal?

KUL1 for ocksa ett 1angt "forsvarstal” for folkbildningens &r och
lyckas pa ett mycket bra sitt visa pé de positiva effekter som det medfort,
oavsett vad forbunden pé central niva nu svarat i sina nulidgesbeskriv-
ningar. Frigan ir bara vems bild som bist éverensstimmer med sanning-
en? Tidsaspekten dr dock ocks4 viktig att ha med i bilden. Férbunden
skrev sina svar i bérjan av dret innan t ex "Ordet fritt” hade héllits och
man knappt hunnit borja arbeta med det s k folkbildningséret.
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Larandet och pedagogiken

KULs arbetsgrupp 2 (KULit) har haft att besvara ett antal frigor om
lirande, t ex om hur man pedagogiskt och pa andra sitt bor ligga upp
ldrandet for att det ska bli sa bra och meningsfullt som méjligt. Dessutom
har KULit-gruppen haft att ta stillning till frégor omkring informations-
teknologi (IT) och dess koppling till lirandet.

Hur ldggs intressanta och meningsfulla
utbildningar upp?

KULit har arbetsplatsen som en mycket tydlig utgdngspunkt. De verkar
mena att arbetsplatsldrandet t ex utvecklar individen, forandrar och
utvecklar arbetet, 4r knutet till arbetet, till arbetsplatsen och arbetsupp-
gifterna och att en arbetsplats ska skapa lirande miljer. Arbetsplats-
larandet ar dirmed en viktig del av det livsldnga lirandet och de anstill-
das utveckling ir i det nirmaste oskiljaktligt ssmmanknuten med arbets-
platsens utveckling. KULit ar tydliga med att ansvaret aldrig kan fréntas
arbetsgivarna och att det dr deras ansvar att kompetensutveckla och
vidareutbilda sin personal.

KULit ser, liksom KULI, syftet med "arbetsplatslirandet” som att:

”dels utveckla individen och dels dstadkomma fordndringar i arbetsli-
vet. Malet dr fordndring och utveckling, dvs. utbildning &r verktyget for
att dstadkomma detta. Att enbart utveckla individen ari och for sig bra,
men inte tillrdckligt utifran var synvinkel”.

De resonerar vidare om motsatsen, att bara ge vissa individer utveck-
lingsmojligheter, och att det bara leder till att enstaka anstallda forflyttar
sig frén punkt a till punkt b. Inget har dirmed hinti organisationen, siger
KULit. Dessutom ir det relativt manga (65 procent av LO-medlemmar-
na) som inte far ndgon personalutbildning alls®?.

32 Personalutbildning 2001, LO

95



Projektgruppen redovisar vidare ett par exempel p& ovanstdende,
utveckling for ett fatal, som man menar inte lett till ndgon storre forand-
ring. Det forsta exemplet ror att ett fital samordnare, forstemin eller
teamledare, fir all utbildning forutom kortare utbildning som rér ny
teknik. Arbetet har dirmed inte utvecklats, menar KULit. Det andra
exemplet rér en koncern som beslutade att alla skulle kompetensutveck-
las. Det visade sig dock handla om att de, enskilt eller i sma grupper,
skulle diskutera produktionsproblem och eventuella idéer till forbatt-
ringar av produktionen. KULit menar att detta mer liknar en enkit dn
utbildning.

Inte individuell karridr, men utifran individuella behov

KULit forefaller mena att lirandet maste utgd frén individen, men inte
som individuell karridr. Det individuella handlar i stillet om individens
behov och férutsittningar. Ofta utgér man bara fran foretagens behov
och skolans uppgift och funktion fér arbetsmarknaden, papekar arbets-
gruppen. De anser att méilet ir att skapa kunskapsinhimtande arbeten,
dir det utvecklande arbetet ir ett av malen. Utan kunskapsinhimtning
dstadkommer man ingen utveckling i arbetslivet, siger KULit.

"Att utveckla arbetsplatserna dr ocksa ett mal — och ett viktigt sadant.
Som viredan beskrivit skapar en individuell kompetensutveckling ingen
utveckling pa arbetsplatsen. Ddremot kompetensutveckling for manga
individer under samma tidsrymd &r brédnsle for utveckling av arbets-
platsen — en utveckling som leder mot det kunskapsinhdmtande arbe-
tetddrarbete och ldrande gar hand i hand och dér utveckling av arbets-
platsen och arbetsuppgifterna &r lika naturligt”.

Nérheten ar viktig

KULit siger ocksd att narhet ir en viktig aspekt eftersom den gor att fler
kan delta, inte minst av praktiska skil, och att utbildningen dessutom kan
kopplas direkt till férindringar i arbetet:
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“erfarenheter visar att ndrheten till arbetsplatsen, och det vardagliga
arbetet, dr oerhort viktigt for att férandringar ska komma till stand pa
arbetsplatsen. Néarheten till arbetsplatsen ar viktig av flera skél. Dels
sd mojliggor detta att manga anstéllda har mdjlighet att delta av rent
praktiska skal och ekonomiska. Utbildningen finns tillgénglig pa arbets-
platsen dar jag &nda vistas under arbetets gang, och en méngd prak-
tiska vardagliga bekymmer som hdmtning pa dagis, resor, mm, &r dér-
med undanréjda. Dels blir utbildningen kopplad direkt till arbetet, och
mdjligheterna att vdva ihop utbildning och arbete kan knappast bli
starre. Detta i sin tur skapar stora mdojligheter till fordndringar pa ar-
betsplatsen och utbildning blir med tiden en naturlig del av arbetet”.

Kunskapssyn, mdnniskosyn och samhéllssyn

KULit papekar att ett framgangsrikt arbetsplatslirande utgér fran en

minniskosyn, kunskapssyn och samhillssyn som i korthet bygger pé:

Y alla ménniskors lika virde — att varje manniska 4r en resurs som har
formagan/viljan att vixa/utvecklas och paverka samt ta ansvar.

Y att kunskaper dr ndgot som alla har, men de skiftar beroende pd olika
erfarenheter och omstéindigheter. Lirandet ir en livsldng process, dir
kunskap inte ges utan erdvras av varje individ. Kunskapsutveckling
bygger pé egna erfarenheter, nyfikenhet, reflektion, m m.

% Sambhillssynen bygger p4 att framtiden é4r paverkbar och inte 6desbe-
stimd. Tillsammans skapar vi ett gott samhille dar alla har samma
mojligheter, men det medfor ocksa skyldigheter att skapa detta goda
samhille. Arbete, fritid och samhille gir inte att sirskilja — inte heller
vad giller utbildningsfrigor. Utvecklingen stannar inte pa arbetsplat-
sen utan den fér man med sig till fritiden och ut i samhillet — och vice

versa.
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Modeller fér arbetsplatsldrandet

KULit visar upp tva olika utgdngspunkter som man kan ha pé arbets-
platslirandet:

Modell 1: Férandring pé arbetsplatsen = utbildning
Modell 2: Utbildning = férindring pa arbetsplatsen

KULit tar inte stillning for ndgon av dessa modeller och idr dven medvet-
na om att processen kan vara en mix av bida dessa. De beskriver dock
modellerna i ordalag, som kan leda tanken att den ena modellen ir bittre
in den andra. Nu ar kanske inte det gruppens avsikt och darfér méjligen
en feltolkning, men det finns onekligen en stark virdeladdning i vissa av
de ord som anvinds.

Modell 1 har ett uppifrdnperspektiv. Férandringen ar redan bestamd
och arbetsgivaren dikterar innehall och uppligg. Utbildningen ir inte en
motor f6r forandring utan bara ett medel {6r att forverkliga en redan
beslutad modell.

Modell 2 diremot anvinder utbildningen som en motor i férindrings-
arbetet, menar man. Vad man ska forindra, exakt, och hur detta ska ske
behover inte vara givet pa forhand. Hir har de anstillda mojlighet att
paverka.

En personlig reflektion ir att det dessutom skulle kunna g4 att resone-
ra utifrén att modell 1 dven skulle kunna styras av externa faktorer. Det
som Margareta Carlén talar t ex om i sitt PM, att vi i for stor utstrickning
tenderar att reagera pa forandringskrav utifrin. T ex "den snabba forind-

»n on

ringen”,

” »

globaliseringen”, "teknikutvecklingen”, etc. PM:et pekar kanske
pa en farai att allt for mycket fokusera pa detta. Lyssnar vi diremot p&
KULit, s& har man inte den utgéngspunkten. KULit ser inte virlden som
ddesbestaimd utan i hogsta grad paverkbar. Det dr deras samhillssyn.

En &sikt dr att det kan ses som markligt i KULits resonemang att
modell 1 sigs ha ett uppifrdnperspektiv och att arbetsgivaren dikterar
villkoren. Det kan, men behdver inte vara si. Sitter man in "det utveck-
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lande arbetet”i modell 1, s4 blir deti hogsta grad efterstravansvirt. [
synnerhet om man lokalt fackligt tillats, och dessutom vill och kan,
paverka och konkretisera utvecklingen. Att utifrén denna "férindring”
sedan lata utbildningen komma som en konsekvens av detta, dr vad
KULit verkar tala om. I det fallet blir vdl modell 1 den efterstravansvirda
modellen?

Former for arbetsplatsldrandet

KULit tar utgdngspunkti gruppen som bas. Anledningen ir de erfarenhe-
ter som finns frén folkbildning och vuxenutbildning, men ocksa utifran
LO-gruppernas mycket stora andel kortutbildade. Det senare, menar
man, méste 4 konsekvenser genom att man inte kan anvinda hégskolans
metoder, inte koncentrera sig enbart p3 sjilvstudier eller ha en hég
studietakt. KULit menar ocks3 att den bista formen av arbetsplatsliran-
de ir kombinationer av olika former.

Gruppen som bas

Gruppen ser man som speciellt viktig, bAde som bas for inldrning och for
forandringsarbetet. Gruppen ir viktig for att utbyta idéer och diskutera.
Gruppen kan ocksa stodja varandra och utgora en trygghet, liksom att
erbjuda social samvaro. Dessutom menar KULit att kortutbildade har en
hog "troskel” att ta sig 6ver, dir gruppen kan ha en stodjande roll. Hand-
ledare ir viktiga, t ex som ldrare och processmotor, men behdvs inte
alltid. KULit anser att studier i grupp ensamt skulle kunna "bira” arbets-
platslirandet, men de féresprakar kombinationer av flera former da de
anser att detta skapar bittre resultat pa alla nivder.

Kursen ett komplement

KULit verkar se kursen som "ett bra komplement” till gruppstudier pa
arbetsplatsen, under forutsittning att det ingér i studieplanen. Den kan
genomforas externt eller internt. En modell ir att lyfta in kursformen vid
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passande tillfillen i studieplanen. Det kan vara vid en uppstart eller for
att sammanfora olika grupper som ar igdng samtidigt. KULit menar att
kursformen aldrig ensam kan "bira” det som krivs p g a att den inte dr
flexibel och kriver ett storre antal deltagare for att anses som effektiv.
Dessutom att den blir fér koncentrerad (med tanke pd malgruppens
begrinsade férkunskaper) och ger mycket liten tid for reflektion och
eftertanke.

Sjélvstudier

Traditionella sjilvstudier fungerar inte som sjilvstindig form, men kan
utgora ett komplement, menar KULit. Men da krivs att sjilvstudierna
vilar pa gruppen. Kortutbildade kan riskera bli avskrickta. Sjalvstudier
med [T-stéd diremot ser KULit som en bittre form, 4n traditionella
sjalvstudier, iven om de ocks3 bara kan bli ett komplement. Studier i
grupp med stdd av IT ser de som en mycket bra form av arbetsplatslaran-
de. De siger att:

“anvédndandet av denna teknik utvecklar studierna i grupp, och stimu-
lerar sédkerligen ocksa till sjélvstudier i viss man”.

Den tysta kunskapen

KULit resonerar om att man méste géra nigon form av analys 6ver
befintliga kunskaper och behov som finns p4 arbetsplatsen. De menar att
det under den processen skapas stora méjligheter att ocks belysa den s k
"tysta kunskapen”. Den analysen blir ocks4 en kartliggning 6ver vad alla
kan och gor. Ndgot som, enligt KULit, sallan synliggors i dag.

Validering och certifiering

Om man dokumenterar det som kommer fram i processen, blir den
"tysta kunskapen” helt plotsligt synlig och meriterande. KULit siger att:

”Hdr kommer ocksa diskussionen kring validering och certifiering in i
bilden”.
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En personlig reflektion ar att KULits tankar skulle kunna leda mot
slutsatsen att validering kan fylla ett viktigt fackligt behov. Namligen att
synliggora vira medlemmars kompetens och p4 sa sitt ge dem "Credit”
for denna. Validering skulle dirmed kunna vara ett verktyg for att uppné
bdda de fackliga uppdragen som KUL1 och KULit pratar om. Att f3
kompetensen dokumenterad ir en merit f6r andra arbeten p4 arbets-
marknaden. Dessutom anvinds valideringen som ett redskap for att se
vad som behovs for att utveckla individen och arbetsplatsen.

Krav pa handledarna och pa ldarandet

KULit pekar pé att det gar att stilla krav pé sjilva larandet och att dven
handledare/larare f6r utbildningar under rubriken arbetsplatslirande
maste ha vissa specifika kunskaper. Férutom rena dmneskunskaper, ocksd
detta;

Krav pa handledarna

% Kunskaper om och erfarenheter av utbildning i alla de former 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 f6r flera olika grupper (kan-
ske pa olika foretag) under samma tidsperiod.

% Handledaren bér ocksa ha erfarenhet av att organisera utbildning, da
detta torde bli en av handledarnas roller.

Krav pa ldrandet

% Lirandet ska syfta till férandring och utveckling av savil individen som
arbetet och arbetsplatsen.
% Liarandet ska vara knutet till arbetet och arbetsuppgifterna.
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> Liarandet ska genomforas s nira arbetsplatsen som mojligt, helst pa,
och syfta till att bli en naturlig del av arbetet p4 sikt — ett kunskapsin-
himtande arbete.

% Deltagarna ska ha inflytande, kinna delaktighet och vara medskapande
i studieplanens utformande.

% Liarandet ska utga fran individens behov och férutsittningar.

% Lérandets form ska anpassas till arbete och fritid.

% Liarandets former bér kombineras i stor utstrackning.

% Liarandet ska goras si tillganglig, pa alla plan, som mojligt for delta-
garna/de anstillda.

> Liarandet ska priglas av deltagarinflytande saval 6ver upplaggning som
genomf6rande.

% Larandet ska gora deltagarna till aktérer i stillet f6r konsumenter.

En hogst personlig reflektion ar att de krav som KULit lyfter fram har
ovan, kan utgéra en nyttig checklista i arbetet med uppbyggnaden av ett
"arbetsplatslirande” och dirmed ocksd utvecklingen av lircentra.

Ar LO-medlemmen verkligen alltid kortutbildad?

KULit tar pd olika sitt upp bilden och problematiken med att en "myck-
et stor andel” av LO-medlemmarna ir kortutbildade, att de "har mindre
dn 3-arig gymnasieutbildning”. Detta dr sant men fortjdnar en egen
personlig reflektion. Andelen kortutbildade tas for intikt for vilka
metoder som bor anvindas. Att inte hdgskolans metoder, en snabb
studietakt, eller sjdlvstudier skulle fungera speciellt bra, menar KULit. Ar
d4 detta sant? Och ir det i s fall sant for alla de olika LO-grupperna?
Tittar man p4 statistik fran en LO rapport®® s ser man att det finns stora
skillnader mellan férbunden:

Det vanligaste dr att man enbart har férgymnasial utbildning eller
tvaarig gymnasial utbildning, precis som KULit siger. Dessutom att

33 Utbildning — for tillvéixten, jobben och rdttvisan — ett faktamaterial om vélférdsutvecklingen. LO
Nummer 55, april 2002.
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Tabla 4 Utbildningsniva fér forbund inom LO
Forgymn. Gymnasial uth. Eftergymn.utb.  Summa
utb. mindre 23r 3ar hégst merén
dn2ar 2ar 2ar

Industrifacket 40 4 35 18 3 1 100
Livs 37 4 33 20 3 3 100
Metall 27 4 42 21 5 1 100
Pappers 40 o] 40 13 6 1 100
Skogs- och Tréfacket 41 5 37 14 3 o] 100
Byggnads 26 2 52 18 2 o] 100
Elektrikerférbundet 10 2 55 29 4 o] 100
Fastighets 45 6 31 13 3 3 100
Handels 28 4 33 28 5 2 100
Hotell- och Restaurang 20 6 27 35 8 4 100
Grafiska 36 2 42 15 4 1 100
Transport 37 4 35 21 2 1 100
SEKO 19 2 52 20 5 2 100
Kommunal 17 23 35 19 5 1 100
Hela LO 25 10 38 21 5 1 100

mycket stora andelar enbart har férgymnasial utbildning. Spannet mellan
forbunden ar emellertid att hela 83 procent av Skogs- och Trifackets
medlemmar tillhér denna kortutbildade grupp , med mindre an 3-rigt
gymnasium, men bara 53 procent av Hotell och Restaurang Fackets
medlemmar. Det ir en viktig skillnad.

KULits resonemang stimmer alltsd f6r en majoritet av LO-medlem-
marna, men det finns ett betydande antal (i synnerhet ungdomar) som
nu har mer 4n tv3arig utbildning. Snart 4r de i majoritet bland Hotell och
Restaurang Fackets medlemmar! Bland de 14 férbund som finns med i
tabellen hir ovan har inget forbund en lagre andel medlemmar med
minst 3-&rigt gymnasium 4n 13 procent. De hogsta andelarna 3-rigt
gymnasium har for 6vrigt Hotell och Restaurang (35 procent), Elektri-
kerforbundet (29 procent) och Handels (28 procent). Det finns alltsd
behov av att nyansera bilden. Det finns skillnader inom LO-familjen som
vi maste ta hinsyn till nir vi funderar 6ver vad som passar "gruppen”.
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Forindringen kommer dessutom att fortsitta, eftersom den till stor del
beror pa att ungdomar blir mer och mer vilutbildade. Vi kan alltsé inte
"dra alla 6ver en kam” eftersom ungefir 90 procent bland den ildsta
dldersgruppen, har hogst tvadrigt gymnasium, medan andelen i den
yngsta &ldersgruppen endast ir 20 procent.

Den tudelade LO-gruppen

KULit féresprakar i sin rapport en kombination av flera olika former av
larande, sé slutsatserna skapar inga stora problem. Men en egen reflektion
ir att vi méste borja bli medvetna om att var "LO-grupp” ir tudelad och
dessutom genomgér en snabb f6rindring. Den férindringen kommer
sannolikt att f konsekvenser for bade férutsittningarna och instéllning-
en till utbildning och lirande.

Vilka metoder anvdnds i dag?

KULit har besokt Masugnen i Lindesberg och redovisar detta som ett
exempel, tillsammans med Kommunals larcentra. KULit pekar pé att
dessa exempel har koppling till arbetsplatsen, och att nirheten ir mycket
viktig. Dessutom menar man att det finns flexibilitet, bdde i nir och vad
man ska studera. KULit siger att:

”Hér servi stora utvecklingsmdjligheter for de fackliga organisationerna
vad géller kompetensutveckling och det livslanga ldrandet. Genom att
utnyttjia den redan befintliga strukturen av férbundsavdelningar, och
inte minst LO-facken i kommunerna, skulle man med relativt enkla in-
satser kunna bygga upp en bérkraftig struktur éver hela landet. Detta
skulle ocksa latt kunna anpassas efter lokala forhallanden och behov”.

De siger ocksa lingre fram att:

LO-facken i kommunerna kan utgdra bas for ”ldrcentra” i samarbete
med ABF och 6vriga utbildningsanordnare. Hér krévs att lokalavdelning-
arna tar ett stérre ansvar for LO-facken i kommunerna”.
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Det dr bara att halla med KULit, vilket KUL1 ocks4 gjorde under rubri-
ken om "tvirfacklighet och LOs roll”. En alldeles egen reflektion ror
"larcentratanken”. Att allt det KULit propagerar for hir ovan, med
litthet ryms inom den mall f6r utveckling av larcentra som skisseras i den
hir slutrapporten. Nirhet, utbildning for alla, utveckling av arbetsplat-
sen, gruppen som bas, IT-stod, etc — ir alla viktiga faktorer i "ldrcentra-
tanken”. Detta dr ocksa ndgot som kommer till uttryck i de exempel p
metoder, som KULit redovisar. Kanske ir det nu hog tid att lyfta fram
den modell som bérjat ta form inom KUL-projektet. (Detta arbete, att
utveckla larcentratanken, har gjorts som en separat uppgift inom projek-
tet och har inte specifikt legat inom KULits omr&den).

Den ”nya larcentratanken”

En "r6d trdd” genom KUL-projektet har varit tanken och diskussionen
om s k "liarcentra”. Detta ir en ingrediens som finns med p4 olika sitt frén
alla delprojektsgrupper. Men det har varit lite svart att f4 en gemensam
bild 6ver vad "lircentra” dr for ndgot. Dirfér uppdrogs det till projekt-
ledaren att sirskilt titta p4 denna friga. Arbetet underlittades av att dven
regeringen uppdragit 4t Glesbygdsverket att géra en nuligesbeskrivning
over de lircentra som finns** . Den kartliggningen visade att det finns
over 200 larcentra. Omfattningen av verksamheten varierar mycket.
Detsamma giller dven inriktningen p verksamheten. Den inriktning
som de flesta ind8 har dr mot utbildningar — bade pa grundskoleniv3,
gymnasienivd och hégskola. Bland annat visar det sig att larcentra har
bidragit till att rekryteringen fran grupper som normalt inte soker till
hogskola och universitet har 6kat. Nagot som idr mycket positivt. Dir-
med inte sagt att larcentra far bli alltfor fokuserade pa hogskolan, si de
tenderar till att bli hégskolefilialer.

Projektledaren har ocks3 tittat pa den idé som Kommunal har om
larcentra. Inriktningen pa dessa ar att erbjuda ett ldrande dir deltagarnas

34 Kartléiggning av ldrcentra i Sverige 2001, Glesbygdsverket November 2002.
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behov och forutsittningar ir det centrala. Vilka typer av utbildningar/
larande som ska ske bestims av deltagaren.

Dessa tva inriktningar gdr bdda under namnet lircentra, aven om
skillnaden p4 inriktning och omfattning kan vara stor. Det som eventuellt
saknas i dessa tva perspektiv dr framfor allt den utbildning och annan
kompetensutveckling som ir knuten till arbetet. (Om man ser att
behovet av facklig utbildning ticks in i Kommunals variant). Detta ir
ndgot som i praktiken saknas pa dagens lircentra och som dirfor méste
tillféras om allt lirande ska tickas in, i enlighet med helhetstinkandet.

Efter alla intryck har projektledaren utvecklat en idé om framtida
larcentra dar vi utifran ett fackligt och politiskt mandat kan initiera ett
arbete som ligger i linje med de grundtankar och den inriktning som
borjat formas under KUL-projektet. T ex att utga frén alla slags behov av
larande, deltagarnas egna behov och forutsittningar och att alla ska
kunna starta utifran tidigare kunskaper, erfarenheter och kompetens.
Detta dr viktiga utgdngspunkter som dessutom kan kombineras med
kinnetecken som lokal samverkan, hog flexibilitet/tillganglighet, studie-
socialt stod, tydlig viardegrund, stod for det lokala niringslivets behoyv,
kompetens inom det icke formella och informella lirandet, validering,
ekonomiska resurser, uppsokeri och rddgivning. Idén bor vidareutvecklas
via praktisk tillimpning p4 ett antal orter med skiftande strukturer,
behov och forutsittningar.

Med anledning av ovanstaende foreslas styrelsen fatta beslut om att
vidareutveckla tankarna om lircentra i samrdd med "férbundsgruppen
om livslangt lirande” och genomféra praktisk forsoksverksamhet, i syfte
att utvecklingen av lokala larcentra ska vara en tillgdng for LO-férbund-
ens medlemmars behov och férutsittningar for bide det livslanga, det
livsvida och detlivsdjupa larandet® ?

3 Det livsldnga symboliserar tidsaspekten (att man lir frin vaggan till graven), det livsvida symboliserar
att man lir i olika sammanhang i det dagliga arbetet, i skolbinken, i foreningslivet, i den fackliga
utbildningen, etc. (inte bara i den formella utbildningen t ex skolan) och det livsdjupa symboliserar
ldrandet med virderingar som grund (kopplat till den gemensamma virdegrunden om demokrati,
minniskovirde, m m).
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IT-stott larande

KULit har, som namnet antyder, bl a haft som uppgift att belysa kopp-
lingen mellan lirande och IT. De siger inledningsvis att:

?vi ser IT-stétt ldrande som en utveckling fér medlemmen, fackféren-
ingen och arbetsplatsen (Se exempel fran Masugnen)”.

IT-anvdandningen

Av férbundens nuligesbeskrivningar kan man konstatera att IT-st6d i
utbildningar anvinds i ndgon man av i stort sett alla forbund. Viart att
notera ir dock att anvindningen sker i mycket begrinsad omfattning fér
manga av forbunden medan andra kommit betydligt lingre. Det ir en
klar tudelning som noteras. Av de &tta férbund som skriver om former,
metoder och pedagogiska hjilpmedel ir det sex som niamner IT.

Stod for medlemmen

Tillgang till teknik och forutsattningar att anvdnda den

KULit pratar p olika sitt om tv3 viktiga komponenter — tillginglighet till

tekniken och att kunna anvinda den. Det méste enligt gruppen byggas

upp en tillgéng till datorer, bdde i hemmet och p4 limpliga motesplatser.

Tillgdngen till Internet dr ocksa viktig, inte bara datorer i sig. Har man s3

tillgang till datorer och Internet, maste man ocksa ha kunnandet, s man

kan tillgodogora sig nyttan av tekniken. KULit summerar medlemmens

behov av stéd for lirande, med hjalp av IT, pé foljande sitt:

> Tillinglighet till dator och 6vrig utrustning ar en f6rutsittning for att
kunna utnyttja den nya tekniken i det livsldnga larandet.

% For att inte tillgdngligheten ska bli en klassfrdga maste det skapas for-
utsittningar for en dator i varje hem.

% Ekonomiska férutsittningar for att kunna anvinda Internet.

% Folkbildning fér att kunna anvinda datorer och Internet.
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> T ett framgéngsrikt arbetsplatsldrande 4r datorer pa arbetsplatsen en
sjalvklarhet, oavsett facktillhorighet.

% Medlemmarna behover métesplatser for att tillsammans med andra fa
mojlighet att utveckla sina kunskaper, t ex i studiecirklar, lircentra
eller virtuella métesplatser.

LO-datorn

En egen reflektion om ovanstiende ir att LO pa olika sitt, sedan 14ng tid
tillbaka, engagerar sig for att bidra till en positiv utveckling. De tre forsta
punkterna om tillginglighet vad giller datorer och Internet, ryms inom
det sk "LO-datorprojektet”. Detta ir en medveten, och mycket lycko-
sam, satsning pa att underlitta for LO-medlemmarna att pd ett tryggt
och billigt sitt, kunna hyra/kdpa en hemdator med internetuppkoppling.

IT-skolan

Nista steg i "LO-datorprojektet” dr att underlitta utbildning med hjilp
av IT. Dir finns nu en gemensam satsning p4 att samfinansiera utbild-
ningar, som flera férbund har nytta av, inom ramen f6r den s k "I'T-
skolan”. En gemensam grunddatautbildning har tagits fram inom ramen
for IT-skolan (Handbok och CD-rom) och vissa férbund genomfor
studiecirklar med detta material. I'T-skolan har ocksd méjlighet att
genomfora utbildningar och testning for det s k "datakérkortet”. Det
finns ocksa exempel p4 enskilda férbundsavdelningar som helt eller
delvis finansierar och anordnar grundliggande datautbildningar for sina
medlemmar. Ofta med hjilp av ABF. Den sista punkten, métesplatser,
arbetar man vidare med p4 olika sitt. Inte minst lircentratanken, men
ocks4 tankar om strukturuppbyggnad inom IT-skolan.

Bristande tillgang till datorer och Internet

En personlig reflektion ar att det som verkar saknas, och dirmed vara en
svag link, ir tillgdngen till datorer pa arbetsplatserna. Den nist sista
punkten hir ovan. LO-medlemmarnas tillgang till datorer med Internet-
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uppkoppling dar mycket18g*® jamfort med andra grupper — dven om
utvecklingen gatt snabbt pa senare ar. Ur ett lirandeperspektiv blir darfor
tillgdng till en hemdator mycket viktigare for LOs grupper in fér TCO-
och SACO-grupperna, som har tillgdng till datorer och Internet pa
arbetsplatsen.

Stod for det lokala facket

KULit pekar p4 att det lokala facket behover foljande for att vara delakti-
gailT-larandet:

% Vil utvecklad datastrategi fran centralt hall.

> Tillgang till datorer, Internet och e-postadresser.

% Datorn ska inte enbart anvindas som ett administrativt verktyg utan
mer f6r kommunikation och lirande.

% Delokala facken behéver fa stod for att utveckla det I'T-baserade laran-
det gentemot medlemmarna och arbetsgivare.

Larande via IT - ett pedagogiskt hjdalpmedel?

Att ddma av svaren i férbundens nuligesbeskrivningar, kan konstateras
att IT anvinds av forbunden i dag i de utbildningar som finns. Nio av elva
forbund svarar ja. IT-stddet dr dirmed en del av pedagogiken. Frigan ir
om det ir ett pedagogiskt hjilpmedel? Det forefaller som man stillt
tekniken till forfogande, men svaren vittnar inte direkt om ndgot storre
stod till vare sig lokal organisation eller medlemmar. En klar positiv
avvikare i det sammanhanget ir Kommunal, som har mycket stod till
bade den lokala fackliga organisationen och medlemmarna.

36 Dator, klass, kon och dlder.LO 2002.
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Kvalitetssdkring — en mojlig vdag?

KULit har besvarat frigan: Kan erfarenheterna frin "anvindarnas pris”’
nyttjas for att kvalitetssikra program och utbildningsforetag? KULit ar

tydligt skeptiska och stiller motfrigan:

“Ar det viktigt och finns det ett stort behov av att kvalitetssékra ldran-
det via IT? Skiljer sig ldrandet via IT fran andra mdjligheter till lirande
utifran fragestallningen”? Och... "Har vi ndgot egentligt behov av att
kvalitetssékra detta”? ”Varfor ska vi gora det bara for att det berér IT
nédr vi inte gor det med dvrig verksamhet”?

For tidigt for slutsatser fran UsersAward

KULit tycker det dr for tidigt att dra ndgra slutsatser av “anvindarnas
pris/UsersAward” och stiller sig frigande till att kvalitetssikra program
och utbildningsféretag. Daremot ser de behov av att uppritta en "check-
lista”. KULit utvecklar i sin rapport tankarna och stiller olika konkreta
kvalitetskrav p& bdde utbildningsanordnare, programvara och utbildning-
ens innehéll och upplagg.

Utbildningsanordnare

Utbildningsanordnarna ska sjilvklart ha kollektivavtal. Efter genomgang-
en utbildning ska deltagarna erhélla ett utbildnings-bevis, ex att utbild-
ningen motsvarar X antal gymnasiepoing.

Programvara

Idealet ir om anvindarna p4 ett tidigt stadium kan vara med och utforma
programmet — den tekniska plattformen. S kallad deltagardesign. Att
programmet ir anvandarvinligt dr en forutsittning for att innehéllet ska
kunna tillgodogéras.

37Tivlingen "Anvindarnas pris” uppmirksammar goda tillimpningar av IT-st3d pa svenska arbetsplatser.
(Ar tekniken anpassad till anvindarna? Fir de utbildning som underlittar och utvecklar deras anvindan-
de? Gér informationstekniken jobbet enklare, roligare och littare att planera)?
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Utbildningens innehall och uppligg

Den grundliggande utgdngspunkten ska vara en behovsinventering for
gruppen eller individen och arbetsplatsen. Medlemmarna och fackféren-
ingen méste ges ett inflytande &ver utbildningens uppligg, organisation
och form. Det ska finnas uppsatta utbildningsmél som foljs upp och
utvirderas. Vi ser att syftet ska vara att utveckla individen och arbets-
platsorganisationen. Hir krivs en process av samverkan dir den lokala
fackliga organisationen ska ha en sjilvklar del. Det krivs att den lokala
fackliga organisationen utnyttjas i sin helhet och tar makten 6ver arbets-
platsfragorna dir utveckling av grupper, individer och arbetsorganisation
blir allt viktigare fragor. I studieorganisationen har vi en stor kapacitet,
men den kan tillféras resurser och utnyttjas kraftfullare.

KULit foreslar dessutom en "gemensam erfarenhetsbank — dir olika
utbildningsanordnare, program och uppligg finns upptagna och kom-
menterade positivt eller negativt — kan upprittas som stéd vid upphand-
ling och utformning.

Tveksam nytta med kvalitetssékring av program

KULit verkar mycket skeptiska till vilken nytta en kvalitetssakring av
program eller utbildningsféretag skulle innebira och vad som skiljer IT
fran andra utbildningsmetoder. Samtidigt landar KULit i konkreta
faktorer, en checklista, som t ex att man ska ha kollektivavtal, vikten av
inflytande och att anvindarna ir med och utformar programmet, m m.
Dessutom féreslar gruppen slutligen en erfarenhetsbank — som ska
kommentera om utbildningar och utbildningsanordnare r "bra”. En
alldeles egen personlig reflektion ir att detta, checklistan och erfaren-
hetsbanken, mycket vil kanske skulle kunna vara en forsta borjan till ett
kvalitetssikringssystem inom omradet?

Kan man kvalitetssédkra kompetensutvecklingsprocesser?

KULit konstaterar att situationen varierar mellan olika férbund och
mellan olika arbetsplatser. Dessutom ir frigan avhingig ur vilkens
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perspektiv man betraktar den, menar arbetsgruppen. Ar det for den
fackliga avdelningen/sektionen/klubbens arbete eller ir det f6r indivi-
den? KULit konstaterar dock att det finns olika metoder for hur man kan
kvalitetssikra kompetensutvecklingsarbete. De tar i och f6r sig inte
stillning for ndgon viss metod, men visar upp ett "smorgasbord” av olika
exempel:

Det finns metoder

KULit hinvisar exempelvis till Metalls material "’kompetensutveckling i
praktiken” och ett liknande material som Livsmedelsarbetareforbundet
har tagit fram. Dessutom lyfter man ocksa fram KAL-projektets virde-
ringsinstrument — Den goda arbetsorganisationen, samt den ISO 10015
standard som finns fér kompetensutveckling. Dessutom presenterar
KULit ingdende de olika "kvalitetsindikatorer” som ABF anvinder for att
mita graden av "folkbildningsmissighet ”.

Visst gdr det!

KULit slutar med ett konstaterande att de anser att ABFs kvalitets-
indikatorsystem kan vara anvindbart for att kvalitetssikra hur man
metodiskt kan arbeta med kompetensutvecklingsprocesser. Det ir
tilltalande enkelt bade att fyllai (ca 5-10 minuter) och att sammanstilla
svaren.

Ett system med kvalitetsindikatorer bor dven kunna géras utifrdn de
olika perspektiv som lyftes fram i inledningen. En inriktning med fragor
for avdelningen/sektionen/klubbens arbete for att sikra en god kvalité pa
arbetet samt en inriktning for den enskilde individen enligt ABFs modell.

En fara som dock kan finnas med att mita och kvalitetssikra kompe-
tensutvecklingsprocesser ir att "man gar i mal”. D4 vi ser pd kompetens-

38 ABFs kvalitetsindikatorer fokuserar pa rekrytering, planering, genomférande och behillning. Dessa
kvalitetsindikatorer ska mita "folkbildningsmissighet” som definieras som; fri och frivillig, deltagarstyrd,
styrd av egna utbildningsplaner, livsvirldsférankrad, ideologisk och/eller inneh&llsmassigt profilerad,
mangsidig samt flexibel.
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utveckling som ett livsldngt larande s& bor dven processen och kvalitets-
mitningen beskrivas i cykelform som aldrig avstannar. Grovt beskrivet sd

har:

Inventering

T
PR

Genomfdrande

Planering

Utvérdering Upphandling

Utveckling och test av egna indikatorer

KULit konstaterar att vi méste ta fram egna kvalitetsindikatorer som
stoder kompetensutvecklingsprocesser och utforma frigeformulir. Det
ir viktigt att detta arbete ges tid och att indikatorerna testas av ordent-
ligt. Vi gor bedomningen att det dr en férdel med ett mindre antal
indikatorer och ett frigeformulir som inte tar f6r lng tid att fyllai.

Kontroll av IT-program och utbildningsforetag?

Sex av elva forbund svarar i sina nuligesbeskrivningar, att de har kontroll
over IT-programmen och utbildningsfoéretagen. De svarar att de inte har
system for detta, men att de and4 kontrollerar vissa delar som de anser
viktiga.

Forbunden saknar alltsd i stor utstrackning system for kvalitetssikring
av utbildningar och utbildningsanordnare. KULit har pekat p4 méjlighe-
ten att hitta kvalitetsindikatorer. Fragan ar om forbunden delar den
asikten?
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Kompetensportal

Férbunden har ftt en friga om de har ndgon facklig kompetensportal for
medlemmarnas lirande. Bara tre férbund har ndgot sdant. Hir ska man
dock notera den utveckling som ir pa ging, inom ramen for LOs I'T-

skola.

Ja det behdvs en portal!

KULit har funderat p4 fragan om det behvs ndgon kompetensportal pa
nitet for att understddja lirandet och utbildningsutbudet. KULit argu-
menterar med de férdelar de kan se och menar att svaret ir ja — det
behovs! KULit stiller ocksd krav pd innehéllet, bl a att se till helheten.

For att understidja ett livsldngt lirande med hinsyn till hela minnis-
kan dr det viktigt att en kompetensportal ticker helheten. Tinkbara
omriden som skulle kunna &terfinnas p4 en portal kan vara:

% Facklig utbildning — lankar till forbunden, folkhogskolor osv

% Vuxenutbildning — Komvux, hogskolor, universitet

% Lércentra — finns det larcentra i min kommun?

% Kompetensutveckling/yrkesinriktade utbildning

% IT-skolan

> Studiecirkelverksamhet hos ABF

% Dagens och framtida arbetsmarknad — hur ser det ut f6r min yrkes-
grupp?

> Studiefinansiering

Men portalen &r inget projekt

KULit konstaterar ocks3 att en férbundsgemensam kompetensportal i
LOs regi méste uppfylla ett grundliggande krav {6r att vara anvindbar.
Den ska inte byggas upp som projekt med risk att avvecklas efter projekt-
tidens slut. For att skapa kontinuitet bland anvindarna 4r det viktigt att
sinda ut budskapet att detta ir en permanent verksamhet som ar seri6s
och varaktig.
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Kompetenskraven

Hur ser kompetenskraven ut fér medlemmarna?

Forbunden har i sina nulidgesbeskrivningar funderat kring kompetenskra-
ven f6r medlemmarna (det arbetsgivaren kriver vid rekrytering, kontra
det arbetet egentligen kriver). Dessutom om medlemmarna far anvind-
ning for den kompetens de besitter och om det finns system for att
bedéma och virdera kompetens.

Hir framtonar en tydlig bild som de flesta forbund delar. De generella
kraven pé t ex teoretisk utbildning har 6kat. Dessa krav ir tydligt koppla-
de till konjunkturen och anvinds for utsortering vid rekrytering. Ménga
av svaren tyder ocksa p4 en kinsla av en dtergang till Taylorismen. Nigra
svar tyder diremot p4 en tudelning, att vissa arbeten utarmas medan
andra utvecklas mot det utvecklande arbetet. De flesta férbund ar dock
eniga om att medlemmarna inte fir anvindning f6r den kompetens de
besitter. Tva av forbunden skiljer sig frdn 6vriga, genom att siga att
kompetenskraven hojts samtidigt som ocksa yrkena utvecklats. System
for att beddma och virdera kompetens uppger de flesta sig ha. D4 tinker
de nirmast pa t ex befattningslonesystem, men dven yrkes/kompetens-
bevis och gesillbrev nimns i ssmmanhanget.

Policy om kompetensutveckling och
livslangt larande

De flesta forbunden har ingen separat upprittad policy om kompetens-
utveckling. Bara ett forbund har en sddan och tv4 till ir pa vig att ta fram
en policy. De flesta andra forbund har emellertid andra beslut i frigan
som kan sigas motsvara en policy.

Om man ser till de diskussioner som finns i rapporten frén KUL1 och
PM:et, s4 talar man om policy. KUL1 menar att kompetensutvecklings-
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policy finns redan, men att det kan finnas behov av en policy om livsldngt
larande.

Ar kompetensutveckling lonsamt?

Férbunden har fitt en friga om de har nigra berikningar som visar p&
lénsamhet. I korthet kan man konstatera att i stort sett inget av forbun-
den har egna berikningar som visar pa ekonomisk l6nsamhet. Sex av
forbunden svarar nej eller limnar frigan obesvarad. Nagra férbund
beskriver dock att man pé nigot sitt anvinder personalekonomi. En
fraga kvarstar dock — skulle man ha behov och nytta av sidana berikning-
ar och kalkyler? Férbunden har inte fatt den direkta frigan och inte
heller sjalvmant besvarat den.

Lénsamhetskonferensen

KUL-projektet genomférde ocksd en konferens pa temat — ir
kompetensutveckling 16nsamt® . Seminariet som innehéll medverkan
bade fran arbetstagarsidan och den fackliga sidan — liksom representant
for forskningsvirlden —landade i slutsatsen att kompetensutveckling 4r
l6nsamt. Seminariet dokumenterades.

KUL3 — om kompetenskraven

KULs grupp 3% har haft som uppdrag att bl a arbeta med kompetenskra-
ven och tillsatte en undergrupp for att arbeta med detta tema. Under-
gruppen har skrivit om "det goda exemplet”, Tommy Byggare i byggbran-
schen och Atlet. De har samlat sina intryck frin dessa tva féretag och valt
att fokusera pd ndgra "gemensamma drag” som de ser. Dessa gemensam-
ma drag refereras féljande i sin helhet:

39 Seminariet om 16nsamhet genomférdes den 15 oktober 2002 i SIF-huset. Inbjudna var férbundsrepre-
sentanter fran central- och avdelningsniv och férbundens motparter.

40 KULs Delprojektgrupp 3 — Utredning och policyberedning.
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Tva goda exempel

Vi harvaskat fram vad vi skulle vilja definiera som ”goda exempel” inom
byggbranschen respektive industrin. Bada foretagen ligger utanfor Go-
teborg. Tommy Byggare ligger i Alingsds och Atlet ligger i MéInlycke.

Vi beskriver och motiverar varfor dessa foretag skulle kunna definieras
som “det goda exemplet” utifrdn de sdrdrag som finns i respektive
bransch. Eftersom branscherna ser olika ut maste dven det goda exem-
plet motiveras utifrdn olika bevekelsegrunder. Det finns dock vissa as-
pekter som &r gemensamma och som mdjligen skulle kunna vara mer
generella for att ”det goda arbetet” ska bli en realitet oavsett vilken
bransch det ar fraga om.

Gemensamma drag: Arbetsorganisation i fokus

Pa bada foretagen &r arbetets organisation i fokus. Det dr den som maj-
liggor och dven begrdnsar ett brett arbetsinnehall, delaktighet och in-
flytande.

N&agot som dr pafallande &r pa vilket sétt produktionen lyfts fram som
foretagets "kdrnverksamhet”. Det mérks inte minst genom det sétt som
tjignstemén och arbetsledning definieras. De beskrivs snarare som en
support for dem som arbetar i produktionen &n att vara deras 6verord-
nade.

Pa bada foretagen dr lagorganisationen central. Utvecklingsbehovet de-
finieras utifran lagets gemensamma behov, ldrandet i arbetet skerinom
laget och dven ndgot som laget till stor del ansvarar for genom att de
relativt sjdlvstdndigt kan organisera arbetet. Arbetslagen har dessutom
ett stort inflytande 6ver vem som ska vara samordnare eller lagbas.

Lonesystemet &r styrande

Lonesystemet védgs in som en viktig komponent och nagot som &r sty-
rande for hur arbetet organiseras.
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God relation mellan parterna

P4 bada foretagen finns en god relation mellan den fackliga organisa-
tionen och arbetsgivaren. De podngterar att parterna har olika
bevekelsegrunder och olika intressen. Men pa bdda féretagen hyser
man respekt férvarandra och lyckas ddrigenom hitta en samarbetsform
och ett sétt att utveckla organisationen som gagnar badas intressen.

Pa Atlet betonar man att samtalen mellan fack och arbetsgivare varit
prestigelosa.

”Raka ror” beskrivs som kdnnetecknet for kommunikationen pa Tommy
Byggare av savdl arbetsgivaren, den fackliga organisationen som de
ovriga anstéallda. Arbetsgivaren sdger att det &r viktigt att lagbasen och
skyddsombudet inte dr nagra “ja-sédgare” utan att de verkligen driver
de fragor som laget star for och att de &ven lyfter in sin kunskap och
sina erfarenheter nér de dr delaktiga i produktionsplanering.

Gemensamma drag for det goda exemplet

Undergruppen har hir samlat och satt fingret pd manga viktiga gemen-

samma drag for ett "gott exempel”. Att arbetsorganisationen maste vara i

fokus, lagorganisation ir viktigt, utvecklingsbehovet ska utga fran lagets

behov och lirandet ske i laget. Lonesystemet ir en viktig komponent och

det krivs en bra relation mellan parterna for att bli lyckosam. Arbetsgiva-

re och fack behéver inte ha samma bevekelsegrunder — men respekt for

varandra. Det ir allts3 viktigt att "dansa”.

Det mesta av detta dr mycket tydliga gemensamma stdndpunkter i

KUL-projektet. En personlig reflektion ir att dessa kinnetecken liknar de

som KUL1 namner i bérjan av den hir rapporten, som "framgangsfakto-

rer’

" Detta forstirker och bekriftar, enligt min mening, dessa kinneteck-

en eller framgdngsfaktorer. Det som delvis skiljer ar utvecklingsbehovet
definierat frén enbart lagets behov. Det finns frin 6vriga delar av KUL-
projektet, t ex KUL1, ndgot av ett dubbelt syfte. I férsta hand f6r grup-
pen/lagets behov men dven for individen. Att lirandet ska ske med
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arbetsplatsen och gruppen som fokus, delas ocksa t ex av KULit, men
dven dir 4r man inte helt kategorisk. KULit talar &ven om att det ibland
kan behovas externa kurser.

Krav pa arbetsgivarna och deras ansvar

Forbunden har i nuligesbeskrivningarna funderat kring vilka krav som ar
rimliga att stilla pa arbetsgivarna — t ex via avtal. De krav som de flesta
féorbunden tycker 4r rimliga dr framfor allt arbetsgivarens ansvar att
finansiera utbildningen. Dir dr forbunden mycket éverens. Detsamma
giller arbetsgivarens ansvar att se till att det finns tid for att genomféra
utbildningen. Ménga av férbunden pekar ocksa pé rimligheten i att fi en
individuell utvecklingsplan, att f4 genomfora utbildningen pa betald
arbetstid och att det sitts in ersittare for den som gar utbildningen.

KUL-3 limnar svar genom att gora en analys av innehéllet i férbund-
ens kompetensutvecklingsavtal. Gruppen konstaterar att:

”Fragestéllningen kring vilka krav fackforeningsrorelsen ska stélla kan
egentligen bést besvaras utifran bransch- eller forbundsomrade. Ett
exempel pa ett samlat krav finns i de rekommendationer som gavs infor
“Avtal 2001”. Ddr sdgs det ....”bor alla garanteras ett minimum av
kompetensutveckling/utbildning om exempelvis en vecka per ar”. Man
konstaterar ocksa att det avtalsméassiga stddet for livslangt ldrande
madste stérkas.

Vid en genomgang av dokumentets* kan konstateras att det finns en
rad olika varianter pa avtal och 6verenskommelser. Innehallet i dessa
varierar ndr det géller avséttningar till individuella konton eller
utbildningsfonder. Det som &r gemensamt i manga overenskommelser
dr betonandet av arbetsgivarens eller arbetsgivarens och den anstall-
des gemensamma ansvar. Forverkligandet av innehallet i 6verens-
kommelserna ligger oftast pd de lokala parterna. Det som motiverar
kompetensutvecklingen dr ganska strikt knutet till arbetet och foreta-

' Sammanstillning av LO-férbundens avtal och annan information betriffande kompetensutveckling,
Susanne Lindberg, LO, 2000-12-05.
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gets behov. Utvecklings- och handlingsplaner finns med som forutséatt-
ning for kompetensutveckling. Nagra férbund har partsgemensamma
organ for kompetensutveckling.

KUL-3 redovisar hir viktigare inneh&ll i avtalen, vilket stimmer vil bade
med de krav som férbunden tycker ar rimliga och det som framkommit i
de olika projektgruppernas delrapporter. Men hur ser det d8 uti verklig-
heten? Som ett exempel lyfter man fram erfarenheterna frin Handels
kompetensutvecklingsavtal. Detta hade tva olika uppligg — individuella
konton p4 foretagsniva, for det privata omradet och samlandet av alla
medeli en central partsgemensam stiftelse, fér den kooperativa sidan.
Erfarenheterna fran den senare ir, enligt dem, mycket mer positiv:

Erfarenheter med individuella konton pa foretagsniva (privata)

> Alldeles fér lite pengar for att fa utbilda sig till det man individuellt
ville.

% Arbetsgivaren klarar inte av att gora alla individuella kompetens-
samtalen.

% Arbetsgivaren visste inte om att man skulle reservera medel p4 indivi-
duella konton.

% Medlemmarna kinde inte till konstruktionen av dessa kompetens-

konton.

Erfarenheter fran central partsgemensam stiftelse (Kooperationen)

% Bada parter maste ta ett ansvar for att utbildningen fungerar.

% Vilken typ av utbildning som de anstillda ska erbjudas blir mera pre-
cis.

% Bada parter har en bra kontroll éver alla utbildningsinsatser som ge-
nomfores.

> Egna eller gemensamma aktiviteter for att stirka kompetens-
utvecklingen kan genomféras/lyftas upp.
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En reflektion 6ver detta dr i sd fall kopplingen till arbetsplatsen och
forandringar i arbetsorganisation. Om huvudmalet ir "det utvecklande
arbetet”, forindrade arbetsorganisationer och dkat inflytande, s borde
arbetet genomforas lokalt. Det har genomgéende sagts i projektet.

Men det lokala arbetet forutsitter flera saker. Det forutsitter en stark
facklig basorganisation, att dessa klubbar har kunskap om "lirandefragor”
och intresse for att driva forandringsarbete. Dessutom behovs ett bra
stod av forbundsavdelningen i frigan. Direfter, men forst d, ir bra
kompetensutvecklingsavtal viktiga och anvindbara. Saknas det vilja,
kunskap och/eller tid att driva frégorna lokalt, s ar ett avtal inte till
ndgon storre hjilp. Det méste fyllas med ndgot konkret ocksd och starten
var i Handels fall den lokala 6verenskommelsen om inriktningen, genom-
forandet av utvecklingssamtal, arbetsplatstriffar, etc. Klarar man inte
lokalt den uppgiften av ndgon anledning, oavsett om det dr resursbrist,
kunskapsbrist eller ndgot annat —sa faller hela uppligget.

Den andra modellen, att samla medel centralt har andra klara férde-
lar. Centralstyrning kan exempelvis gora att "sm& pengar” pé individniva
kan bli stora pengar d& de samlas. S var det i det hir fallet och Handels
borjade tillsammans med arbetsgivarsidan (KFO) producera webbasera-
de utbildningar. P4 sé sitt kunde man skapa tillgdng till ett stort antal
utbildningar f6r alla medlemmar, fér pengar som annars inte skulle rackt
till speciellt mycket pé individniva. Nackdelen i det fallet ar att man
riskerar att mista kopplingen till férindringar pé arbetsplatsen. Den
gemensamma stiftelsen kompletterade dock detta angreppssitt med att
13ta fack och arbetsgivare gemensamt soka medel for projekt, som man
centralt beslutade om. P4 s4 sitt kan man garantera kvalitén.

Vilka krav kan man stdlla pa individen?

Foérbunden ir i sina nuligesbeskrivningar timligen eniga om att man kan
stilla krav pa den anstillde att gd de kurser och delta i den utveckling
som arbetsgivaren tillhandahaller pa betald arbetstid. Férbunden pekar
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pa att det ar arbetsgivarens ansvar att skapa forutsittningarna. Ett par av
forbunden stricker sig langre dn 6vriga. De ligger huvudansvaret for
utvecklingen pd individen.
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Vuxenutbildningen

Studiestdd, studieledighet och annan
lagstiftning

Svaren, fran forbundens nulagesbeskrivningar, ger generellt en bild av en
forsiktig och neutral hllning. Det mirks att det inte 4r nigon stor friga
for de flesta av forbunden, 4ven om ndgot férbund svarar mycket utfor-

ligt. Ndgra uttrycker ocksa starka dsikter om t ex dldersgrinser, IKS*,
semesterkvalifikationer, korttidsstudiestddet, m m.

Ett bra system for vuxenstudier — hur da?

KUL-3 definierar vad man menar med begreppet vuxenutbildning och
vilken funktion den har fér individ och samhille:

”Vi utgdr fran vuxenutbildning som en struktur for att kunna tillgodo-
goravuxnas behov av formell kvalificerande utbildning, kompensatoriskt
ldrande, yrkesinriktat ldrande samt folkbildning. Vuxenutbildning blir
ddrmed allt ldrande som gors av vuxna oavsett vilken nivd den bedrivs
pa och oberoende av nér i livet man befinner sig”.

Vuxenutbildningspropositionen en bra utgangspunkt

Grupp3 har tagit sin utgdngspunkt i vuxenutbildningspropositionen*
som de redovisar intentionerna for, samt regeringens strategi med.
Gruppen stiller sig helt bakom "vuxenpropen”. Dessa punkter, som
KUL-3 redovisar, delas helt och fullt av oss och gors darmed till vara:

% "Forslagen i regeringens proposition tar fasta pd behovet av forandring
och utveckling inom dagens vuxenutbildning”

42 Individuellt kompetenssparande
4 Prop 2000/01:72
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> "alla vuxna ska ges mojlighet att utvidga sina kunskaper och utveckla
sin kompetens i syfte att frimja personlig utveckling, demokrati, jim-
stilldhet, ekonomisk tillvixt och sysselsittning samt en rittvis fordel-
ning”.

% man méste "utga fran de enskilda individernas behov”.

% "Majligheterna till larande och stodet till detta méste i 6kad grad fin-
nas nir och dir medborgaren behover och soker ny kunskap. Han eller
hon maéste i mojligaste mén sjalv kunna bestimma innehéll, tidpunkt
och form.”

% Pedagogik och arbetsformer maste utvecklas.

% Radgivning och vigledning baserade pa erkidnnande av faktiska redan
forvirvade kunskaper.

% Andamalsenliga lirmiljder som svarar mot vuxnas behov av och férut-
sittningar for larande ir nédvandiga.

% Sambhiillet, arbetsgivarna och enskilda har ett gemensamt ansvar. En
grundliggande samsyn &ver politikomrddena och samverkan mellan
myndigheter, arbetsmarknadens parter och folkrérelser efterstrivas.

Individens behov, manga olika l6sningar och samverkan

Delprojektgruppen, KUL-3, tar fasta p4 ovanstdende punkter och
framfor allt individens behov, behovet av ménga olika 16sningar och
samverkan mellan ménga intressenter.

Det individuella handlar inte om ett marknadstinkande, dir individen
ska gora individuella val, utan det handlar mer om att lirandet ska
anpassas efter individens olika preferenser och dessutom att skapa
mojlighet att gemensamt ta ansvar for kvalitén. KUL-3 skriver att:

"Variationsrikedom ska inte erbjudas i form av olika anordnare som
agerar pa en utbildningsmarknad dér man inte forstar sin uppgift i ett
ldrandestrategiskt sammanhang. Marknadstédnkandet bestar i att den
som dr intresserad av en tjanst har éverblick av utbudet och formagan
att gora “rationella val”, i det har fallet, vélja den mest dndamalsenliga
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och kvalitativt bdsta utbildningsanordnaren. Detta innebér att man i
stora delar ldgger ansvaret pa individen, som i ett eventuellt felval far
”sta sitt kast”. Andra &n traditionella utbildningsanordnare bor natur-
ligtvis fa mdjlighet att erbjuda sina tidgnster men med en béttre strate-
gisk och kvalitativgranskning av det man erbjuder. Det &r bade ett sam-
hélleligt och ett partsintresse att ta ansvar for kvalitén i det ldrande
som genomfars. Hir kommer dérfor riktlinjerna om rad och végledning
samt validering in som ett mycket viktigt stod for individen”.

KUL-3 funderar vidare p4 vilken modell eller struktur som leder till att
man kan se till individens olika behov, samtidigt som man fir en méng-
fald i utbud, tider, pedagogik och dessutom lyckas forena olika intressent-
ers skilda behov och intressen av vuxenutbildning. KUL-3s svar blir,
liksom b&da de andra delgrupperna, uppbyggnaden av lircentra med ett
gedigetinnehall. KUL-3 siger att:

Larcentra som struktur for variationsrikedom

”Utgangspunkten &r att individens behov, intressen och forutséttningar
ska kunna tillmotesgas tillsammans med andra. Da blir det viktigt att
framtidens vuxenldrande har, sa langt det &r mdjligt, en variationsrike-
dom i innehall, former och inriktningar. Detta &r i sig inget nytt stéll-
ningstagande, men visionen dr att samla de delar avvuxenutbildningen,
dar det dr mojligt, inom samma organisatoriska form eller struktur en-
ligt Ldrcentramodellen.

Individer som s6ker méjligheter till lirande gor det utifran olika behov
och olika sammanhang. Med det avses att det finns andra intressenter
kring individen eller grupper bestdende av arbetsgivare, fackliga orga-
nisationer arbetsférmedlingar, den kommunala skol /utbildnings-
ndmnden m fl, som har ett intresse av att lirande kommer till stand.
Motiven kan vara allt fran strukturomvandling, férdndrad produktion
till behov att fa fler korttidsutbildade eller arbetsldsa in i en ldrande
process.
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Detta innebdr att man pa kommunal nivda maste optimera de resurser
man har for att utifran lokala behov av olika typer av ldrande, forséka
ha en helhetssyn pa vuxnas ldrande. Ldrcentra behéver naturligtvis inte
enbart vara ett centra, en byggnad/plats man kommer till, utan kan
ocksa ses som métesplatser. De handledare, vdgledare eller ldrare bor
ocksd kunna erbjuda ldrande i anslutning till arbetsplatser och bostads-
omraden, ddr mdnniskorna befinner sig. En viktig del av den helheten
bestar sjélvfallet av folkbildningen. Det viktiga &r inte platsen/rummet
som sddant, utan det viktiga maste vara att skapa tillgdnglighet och
mdjlighet till deltagande. Komvux kan ses som den naturliga kdrnan att
vidareutveckla med fler aktérer och olika typer av kompetenser”.

Allt det som KUL-3 resonerar om och féreslar hir ovan, stimmer

mycket bra med 6vriga gruppers forslag om liarcentra, samt deras inne-

hall och funktion. Det som méjligen skiljer i&r KUL3s forslag att se

komvux som den naturliga kirnan att vidareutveckla. De andra grupper-

na,
ska
utg

och det konkreta larcentraforslaget, talar inte sa tydligt om vad man
bygga vidare p4. De talar mer om vad man vill uppn4, an vem som ska
orabasen.

Ldrcentra och huvudmannaskapet

KUL-3 verkar dock inte p& ndgot sitt fast i komvuxtanken, utan 6ppnar

for
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en bredare diskussion om huvudmannaskapet:

”Det &dr bdde ett samhélleligt och ett partsintresse att ta ansvar for kva-
litén i det ldrande som genomfors. Har kommer dérfor riktlinjerna om
rad och védgledning samt validering in som ett mycket viktigt stod for
individen. Beroende pa utbildnings- eller ldrandevédgar dr bade tradi-
tionella aktorer likavél som arbetsmarknadens parter viktiga for att till-
handahalla sadant stod. Det i sin tur berér frigan om huvudmannaska-
pet for dessa ladrcentra.

Ovanstdende diskussion kring den variationsrikedom av behov och in-
tressen som dessa ldrcentra ska tillmotesga medfor ocksa att huvud-



mannaskapet skulle kunna utgdras av olika aktérer/intressenter. Hu-
vudmannaskapet dr dock inte den védsentliga fragan. Det viktigaste dr
att en bred samverkan kommer till stand for att mdjliggora ett ldrande
for breda grupper. Det &r dérfor av stor vikt att fackféreningsrdrelsen
utvecklar en strategi for vuxenutbildningens utformning i framtiden. Dér-
utéver maste resurser séattas in for att skapa forutséttningar och ge stod
for det lokala fackliga ansvarstagandet i vuxenutbildningsarbetet”.

Larstilar

KUL-projektets grupper snuddar géng pa gdng vid pedagogiken. Hir
kommer ocks8 tankar upp om olika "l4rstilar”, som ir en viktig utgdngs-
punkt inte minst for Kommunals arbete med ldrcentra. I den polemik
som f6ljde av det PM som skrivits i projektet, kom en kritik om "lirstilar-
na”upp till ytan. Vetenskapligheten ifrigasattes och dirmed indirekt
Kommunals fokusering p4 lirstilar. Denna diskussion kom mycket sent
under projektet och bara fran ndgon enstaka deltagare, men kritiken visar
kanske ind3 pa nédvindigheten av en diskussion? I synnerhet om
exempelvis "lirstilar” skulle bli en birande del i &ven den nya gemensam-
ma larcentratanken.

Kommunal har ingdende och under 13ng tid fort diskussionen om
larstilar inom sitt forbund. De ir sannolikt ljusar fore oss andra i den
diskussionen, som inte ir genomford eller ens paborjad bland manga av
oss andra. Vi behéver veta mer om lirstilar for att kiinna oss komfortabla
med begreppet och eventuellt inférliva deti en gemensam barande idé.
T ex som grundbult i lircentratanken.

Det finns dirfor ett behov av att titta mer p lirstilar, om det nu finns
en tveksamhet eller osikerhet om vad detta innebir. Ett sitt kunde vara
att utreda exempelvis vad begreppet star for, innehéllet och anviandning-
en.
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Studiefinansieringen - form och niva

KUL-3 konstaterar att motsvarande variationsrikedom dven behovs
inom studiefinansieringen och att samverkan mellan olika finansierings-
kallor maste forbattras:

”Med ett sddant resonemang uppstar ett behov av variationsrikedom
dven nér det géller olika typer av finansieringskéllor. Samverkan och
anvéndandet av olika finansieringskéllor maste dérfor avsevirt forbétt-
ras ndr det géller utvecklingen av ldrcentra eller utbildningssamverkan”.

Lingre fram i delrapporten siger de ocks3 att:
"Vivet att studiefinansieringen dr det storsta hindret for LOs medlems-
grupper ndr det géller viljan att studera, och da framst erséttningsnivan.
Men é&ven studiernas traditionella form samt forldggning i tid upplevs
som hindrande. Som arbetslds &r detta inte lika komplicerat. Men att
ldmna ett arbete for studier dr svarare.

Vi har hédvdat tvd principiella utgangspunkter, individuella behov och
variationsrikedom nér det géller larandeformer. En slutsats av ett sa-
dant resonemang dr att en motsvarande variationsrikedom maste till
dven ndr det géller studiefinansieringen”.

Forslag till forbéattringar

KUL-3 redovisar innehallet i de former som finns — korttidsstod, rekryte-
ringsbidrag vid vuxenstudier, samt studiemedel — och kommer sedan
med foljande f6rslag:

> Mojligheter till deltidsstudier bor forbéttras utan begrinsande och
schabloniserade tidsmatt. (Giller bade rekryteringsbidrag och studie-
medel).

> Aldersgrinsen for studiestdd, 50 &r, dr ett problem om man talar om
"livslangt lirande”. Om man inte utnyttjat méjligheterna till studier pa
motsvarande gymnasieniv3, borde det finnas en méijlighet att utnyttja
sin studie/lartid motsvarande rekryteringsbidragets 50 veckor — oav-
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sett &lder. Alternativt att ta bort aldersgrinsen helt och i stillet be-
grinsa volymen relaterad till férvintad dterbetalningsformaéga.

% Det finns kongressbeslut pa att studiestédet ska utvecklas till att mot-
svara a-kassenivdn. KUL-3 kan dessutom tinka sig ett differentierat
system dir t ex bristyrkesutbildning har en annan studiefinansiell 16s-
ning for att stimulera rekrytering. (Dessutom bér studiefinansieringen,
enligt KUL-3, kunna anvindas p4 ett mycket mer individanpassat sitt).

% Dessutom bér vi finna svar pa frigan — "Vad innebédr mojligheten till
utbildning/lirande motsvarande 3-3rigt gymnasium”? (Fullstindigt
program med jamforbart kursinnehall eller ritten till en viss lartid utan
lanefinansiering)?

Hur agerar vi for att uppna detta?
KUL-3 mélar upp en tydlig bild av allt vad som hinder pd omrddet —med

eller utan vart deltagande. Exempelvis att:

”Skolverket kommer fran skrivande stund och fram till drsskiftet att ge-
nomféra cirka 21 konferenser kring hur vuxenutbildningspropositionen
ska forverkligas i kommunerna. Flera olika aktdrer drinbjudna déribland
de fackliga organisationerna. Det man vill dstadkomma &r bade att re-
dovisa goda exempel men ocksa att konkret komma igang med forverk-
ligandet av intentionerna i Vuxenutbildningspropositionen. Arbetet har
sdledes pabdrjats med att konkret besvara den fraga gruppen haft i
uppdrag att arbeta med, ndmligen ”hur ska ett bra system for studier i
vuxen dlder se ut for att medlemmarna ska ha intresse och mdjlighet
att delta?”

Dessutom tillkommer de fem erfarenhets- och avslutskonferenser i
Sverige 2000 / Kunskapslyftet som kommer att hallas under oktober
manad.

Regeringen har givit Glesbygdsverket i uppdrag att kartldgga férekom-
sten och verksamheten vid olika ldrcentra, hur dessa ldrcentra finan-
sieras samtvilka kostnader som dr férknippade med dessa. Utvecklings-
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tendenser ska oversiktligt beskrivas utifran kommunala projekt-
ansokningar under 2002. Uppdraget ska redovisas 1 november i ar.

Vi kan av det skélet inte avvakta "resultat” fran KUL-projektets arbete
med vuxenutbildningen utan maste engagera oss och aktivt arbeta i de
hdr processerna. Erfarenheterna fran dessa regionala tréffar bor sjélv-
fallet finnas med i KUL-projektets slutredovisning, &ven om det blir i ett
sent skede.

Med detta konstaterande avslutar KUL-3 fridgan om hur ett bra vuxenut-
bildningssystem och finansiering bor se ut. Viktigt for systemet dr bl a
individens behov, behovet av manga olika I6sningar och samverkan
mellan ménga intressenter —siger gruppen. Losningen p4 detta som de
foreslar ar larcentra.

KUL-3 propagerar sedan for en variationsrikedom dven inom studie-
finansieringen, men "sitter inte ner foten”. De konstaterar att det skulle
kunna vara si, men dven s...

En del av kdrnverksamheten!

Men om vi inte svarar p4 frigan nu, vem ska d& bestimma och nir? KUL-
3 menar att:

”Den mest rationella hanteringen av det fortsatta arbetet med
vuxenutbildningsfragan och resultatet fran KUL i den delen, &r att den
hanteras i kdrnverksamheten pa LO. En referensgrupp med forbunden
bér formas som en del av LOs utbildningspolitiska nétverk (UPN). Fra-
gan kring utvecklingen av studiefinansieringen och vad som hénder i
den studiesociala utredningen bér hanteras pa samma sétt. CSN har
visat ett intresse for att diskutera kring studiefinansieringssystemets
flexibilitet. KUL-projektet i denna del maste dadrutover férverkligas med
hjédlp av projektet “En stark Facklig utbildning och Folkbildning”. Na-
gon form av samordnings- eller dverforingsférfarande &r dérfér nod-
védndigt”.

130



Det fortsatta arbetet bor alltsé hanteras i kirnverksamheten pa LO,
menar KUL-3, med en referensgrupp frén forbunden. Detsamma bor
gilla t ex studiefinansieringsfrigan. KUL-3 pekar pa nagra viktiga
aspekter och ndgra olika forslag till 16sningar, men tar inte helt stillning.
Utvecklingen pagér just nu — och "vi kan inte avvakta resultat frain KUL-
projektets arbete med vuxenutbildningen...” - siger grupp 3.

En reflektion 4r om detta, att lagga dessa fragor i kirnverksamheten,
stér i strid med dessa forslag — eller om det gér att kombinera?
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Avslutande diskussion

Hur gar vi vidare?

I mangt och mycket har KUL projektet varit ett férstudieprojekt. Myck-
et av det vi kommit fram till, och som vi tillsammans vill arbeta med,
maste alltsd genomforas. Det ar viktigt att fortsitta detta arbete i den
samverkanstanke som vi hittills haft. LO bor 3 en samordnande funktion
och férbunden bor vara delaktiga i en gemensam grupp.

”Férbundsgruppen for det livslanga ldrandet”

Denna grupp, bor utifran de slutsatser och forslag som framkommit
prioritera och genomf6ra verksamheten. Gruppen bor ledas av projekt-
sekreteraren som dels har kinnedom om projektet och dessutom en
befattning som innebir att han till vardags jobbar med kompetensut-
vecklingsfrigorna. Det kan dven vara limpligt att de personer som varit
samordnare i de olika arbetsgrupperna ingér i denna grupp. De represen-
terar i stort sett hela den spannvidd av fragor som KUL-projektet hante-
rat.

Till denna grupp bor dven den person som far i uppdrag att genom-
fora forsoksverksamheten med lircentra kopplas.

Ett gemensamt forum for det livslanga och livsvida ldrandet

Varje forbund bor ha en representant var i gruppen. Dessutom kan varje
forbund med fordel vilja att ha forbundsinterna undergrupper eftersom
frigorna spinner 6ver ett si brett omrdde. Denna grupp kan dven ses som
svar pa frdgan i projektbeskrivningen "ett gemensamt forum dir LO och
forbunden kan diskutera dessa fragor”. Huruvida denna grupp ska leva
vidare efter att allt som projektet vill genomféra, ir genomfért, far bli en
senare friga.
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Bilagor

Delrapport 1
% Organisation, IT och Policyfragor

Delrapport 2
% PM omvirldsanalys samt férbundens nulige
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ABF och 14 av LOs medlemsférbund har deltagit i KUL-projektet

Forbund

ABF
Byggnadsarbetareforbundet
Elektrikerférbundet
Fastighetsanstilldas Forbund
Handelsanstilldas forbund

Hotell och Restaurang Facket

Industrifacket

Kommunalarbetareférbundet

Livsmedelsarbetareférbundet

Metallindustriarbetareférbundet
Musikerforbundet
Malareférbundet

Pappersindustriarbetareférbundet

SEKO

Transportarbetareférbundet
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Telefon

08-613 50 00
08-728 48 00
08-4128282
08-696 11 50
08-412 68 00

08-781 02 00

08-786 85 00
08-728 28 00

08-796 29 00

08-786 80 00
08-587 060 00
08-587 274 00

08-796 61 00

08-79141 00
08-723 77 00

Kontaktperson

Olof Sand, Peter Wirner
Tony Blom

Jonas Wallin
Lars-Goran Nilsson
Johnny H&kansson,
Karin Isaksson
Margit Biik,

Malin Ackholt,

Per Persson

Thomas Axelsson
Jonny Jakobsson,
Leif Nordin,
Birgitta Asklof
Mikael Nilsson,
EvaKarlsson,
Thomas Henriksson

Tommy Ullberg

Peter Sjostrand,
Micke Johansson
Bengt Hallberg,
Bengt Sjcholm
Claes Norrhede

Ronny Fredriksson



