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ARBETSLIV | FORANDRING

— INLEDNING

En akademiker skapar genom sitt arbete varden som gér
Sverige konkurrenskraftigt. Det har programmet tar upp de
omraden som Akavia ser som avgorande for att medlemmarna
med sina kunskaper och kompetenser ska kunna bidra till
samhaéllets basta och att varje individ ska fa utvaxling pa den
investering hen har gjort genom sin utbildning.

Akavia paverkar utvecklingen pa arbets-
marknaden som fackférbund. Genom
forhandlingar, paverkansarbete och sam-
verkan driver férbundet medlemmarnas
intressen och medverkar till utvecklingen
av arbetslivet.

Akavias arbetsmarknadspolitiska program
beskriver hur Akavia vill att arbetsmarknaden
ska utvecklas och regleras i framtiden,
formulerar stéllningstaganden fér parts-
arbete, opinionsbildning och paverkans-
arbete. Programmet ar ocksa en plattform
och utgangspunkt for fortsatt arbete

inom Akavia fér att uppmarksamma och
utveckla medlemmarnas férhallanden

pé arbetsmarknaden.

Akavia finns pa stora delar av arbets-
marknaden och tar ansvar for de generella
spelregler som galler. Malgruppen for
programmet ar bred. Medlemmar ska
genom programmet kdnna sig trygga

med att Akavia tar stéllning och driver
frAgor som har betydelse fér deras position
pé arbetsmarknaden. Fortroendevalda pa
lokal och central niva ska kunna anvanda
programmet i det dagliga fackliga arbetet.

Politiker och andra beslutsfattare ar en
annan viktig malgrupp som Akavia vill visa

hur féorbundet ser pa arbetsmarknaden idag
och framat. Arbetsgivare kommer att méta
Akavias stAndpunkter i avtalsférhandlingar
och i det lokala fackliga arbetet.

Coronapandemin innebar en stor och
snabb férandring i manga akademikers
arbetsliv. Over en natt flyttade arbetet
fran kontoret till hemmet. Digitala verktyg
gjorde det mdjligt att kommunicera

och utfoéra arbetet pa distans. Det gav
manga erfarenheter och lardomar om

att arbete som tidigare helt utfordes fran
arbetsplatsen gar att géra pa distans
hemifran eller fran andra platser.

Arbetsmarknadspolitik ar ett brett och
omfattande omrade. | programmet
behandlas det som Akavia bedémer har
storst betydelse f6r medlemmarnas fram-
tida arbetsliv. Programmet siktar framat.

Vi har darfor valt att inte pa detaljniva ta
upp fradgor som just nar detta program
skrivs ar aktuella. Léne- och inkomst-
fragorna samt utbildningspolitik behandlas
i separata program.

Programmet ar framtaget av en projektgrupp
pa Akavias kansli. Arbetet har skett i bred
samverkan med centralt fértroendevalda
och anstallda.



FRAMTIDENS ARBETSLIV

Digitaliseringen och automatiseringen
innebar att arbetets innehall forandras i
manga yrken och att vissa arbetsuppgifter
kommer att férsvinna och helt ersattas av
teknik. Men precis som vid tidigare omstall-
ningar av ekonomi och arbetslivinnebar

Tva langsiktiga trender ar globali-
seringen och digitaliseringen som sedan
decennier har berért enskilda manniskor
och lander.

Det ar en utveckling som har dkat tillvaxt
och valstand 6éver hela varlden. For Sverige,
en liten ekonomi beroende av export, ar

en 6ppen varld med frihandel som grund
avgorande fér valfard och utveckling. Nya
arbeten och uppgifter vaxer fram genom
den digitala utvecklingen och skapar fort-
satt valstand. Det forutsatter en dynamisk
arbetsmarknad med larande miljéer, dar
kompetens tas tillvara.

De senaste 30—-40 aren av globalisering har
inneburit att den svenska arbetsmarknaden
har férandrats. Arbetstillféllen, sarskilt inom
tillverkande industri, har flyttat ut ur landet.
Samtidigt har nya skapats i en vidxande
tjanstesektor, samt inom vard, omsorg

och utbildning.

En motor i globaliseringen ar digitaliseringen.
Den digitala omstallningen pagar for fullt

och sannolikt befinner vi oss bara i bérjan

av denna era.

teknikutvecklingen att resurser frigors fran
mindre produktiva verksamheter och férs
over till sidan som ger 6kad tillvaxt. Den
innebar ocksa att nya arbetstillfallen skapas.

Investeringar i informations- och kommuni-
kationsteknologi ar viktigt fér den svenska
produktivitetsutvecklingen. Hur Sverige
hanterar digitaliseringen kommer darfor

att vara avgorande for tillvaxten, hur utbild-
ningen kan fortséatta att halla hog kvalitet
och for en god realléneutveckling pa arbets-
marknaden. Akavias medlemmar med sina
kunskaper och kompetenser ar i hég grad
involverade i denna utveckling.

Sverige ar bra pa att nyttja och sprida nya
teknologiska landvinningar och har mindre
digitala klyftor &n manga andra lander.

En storre andel av befolkningen i Sverige
har tillgang till internet hemma an i andra
lander och hastigheten och tackningen
okar successivt.

Sverige ar en del av Europa och EU. Darfor ar
frdgan om hur EU stakar ut vagen framat av
stor betydelse. Det sker bland annat genom
EU-kommissionens plan med digitala mal fér
2030 vad galler uppkoppling, fardigheter och
digitala tjanster. EU kan bidra med att st6dja
innovation, utveckling av 5G/6G och framja
ett stérre utbyte av data inom EU och globalt.
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Nya arbeten och uppgifter vaxer fram genom den digitala utvecklingen
och skapar fortsatt valstand.




FLEXIBILITET OCH VALFRIHET

Distansarbete har i viss utstrackning
funnits sedan lang tid, men den digitala
utvecklingen har underlattat méjligheten.
Det finns och kommer ockséa framéver

att finnas arbeten som inte ar méjliga att
utfora pa distans. Samtidigt vet vi att manga
uppgifter som tidigare utfordes helt pa
kontor med fordel gar att géra hemifran
eller pa annan plats utanfor kontoret.

Dérrarna har 6ppnats for ett flexibelt
arbetsliv dar 6nskemal, livssituation och
arbetets innehall blir utgdngspunkten for
individuella I6sningar. Det innebar frihet,
men ocksa stort ansvar. Ett ansvar som
Akavias medlemmarna géarna tar. Vi vet att
Akavias medlemmar vill ha makten éver
sin tid och kunna vaxla mellan arbete pa
kontor och distansarbete.

Ett nytt arbetsliv kan vaxa fram, dar varje
medarbetare i dialog med sin arbetsgivare
och med hansyn till verksamheten kan skapa
sin egen blandning av arbete pa kontor,
hemifran eller fran ndgon annan plats. Att
utga fran individen, lyssna och anpassa
leder saval till storre valbefinnande som
okad produktivitet och Idnsamhet, alltsa

bra fér bade arbetsgivare och arbetstagare.
Har finns stora mojligheter fér Akavia som
fackférbund att tillsammans med arbets-
givare skapa ett arbetsliv som alla vinner pa.

Kontoren lar fortsatta att férandras, men

det flexibla arbetslivet innebér inte att den
gemensamma arbetsplatsen ska férsvinna.
Distansarbete boér vara frivilligt och fér de
allra flesta verksamheter, bade i privat och
offentlig sektor, bér det finnas ett kontor
varifran medarbetare kan arbeta. Tillgangen
till ett attraktivt kontor kommer sannolikt

att kunna vara en konkurrensférdel for
arbetsgivare.

| ett flexibelt arbetsliv blir det viktigare

att skapa foérutsattningar for kreativitet

och innovation. | de flesta verksamheter
behdver medarbetare traffas i verkliga livet
for att nya idéer ska uppsta. Féretag och
organisationer behdéver ta sig an utmaningen
att skapa kontor som uppmuntrar méten
mellan manniskor. Alla manniskor har
sociala behov och de spontana méten

som sker pa arbetsplatsen fyller en viktig

funktion for vaimaende och for att skapa
en larande arbetsplats.

Digitaliseringen som majliggor distans-
arbete 6kar ocksa den geografiska arbets-
marknaden. Vi vet att det finns ett intresse
bland Akavias medlemmar att kunna bo
pa en ort och arbeta pa en annan. Mindre
kommuner och féretag pa sma orter far
storre majlighet att rekrytera arbetskraft
som har varit svar att attrahera i ett arbets-
liv dar allt arbete skulle skétas fran kontoren.
Omvant kan 6kade mojligheter till distans-
arbete bidra till att fler valjer att flytta ut
fran storstaden och darmed forbattra
skatteunderlaget i mindre orter.

For manga 6ppnas ocksa arbetsmarknaden
upp globalt och fler &n idag kommer att
kunna arbeta inom internationella bolag.
Den 6kade rorligheten bidrar ocksa till att
tillgangen till kompetens 6kar. Den andra
sidan av det myntet kan bli 6kad konkurrens
om jobben. Vad det innebér fér I6bner och
andra villkor behdver noga féljas.

Samtidigt som flexibiliteten och maijlig-
heten att arbeta pa distans ar positiv, finns
det ocksa risker. Vi vet inte vad det kan

fa for betydelse for jamstalldheten. Om
kvinnor i stérre omfattning &n méan valjer
att arbeta hemifran, kan det fa negativa
konsekvenser fér kvinnors méjlighet till
karriar och utveckling. Detta ar en fraga
som behoéver uppmarksammas i arbets-
platsernas jamstalldhetsarbete.

Akavias medlemmar sitter i férsta vagnen in

i det nya arbetslivet. De vill och kan och har
ofta arbetsuppgifter som ar maijliga att utféra
pa distans med hog sjalvstandighet. De har
stora kunskaper, besitter h6g kompetens,
vill utveckla sig, lara sig, utbilda sig och ta
ett stort ansvar for sin karriar och arbets-
situation. De har anledning att se positivt

pa moéjligheterna i framtida arbetslivet.

Under karriadren ska alla ha méjlighet att
bygga pa sin kompetens eller vaxla till

ett annat omrade, nar kraven forandras i
takt med digitaliseringen och andra stora
férédndringar. Den som férlorar sitt arbete
behéver ekonomisk trygghet under den tid
som det tar att skaffa sig ett nytt arbete.
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AKAVIA VILL

¢ Arbetslivet bor bli mer flexibelt. Arbetsgivare bor ta
chansen att 6ka flexibilitet och valfrihet fér medarbetarna.
Det galler att 1ata varje medarbetare i sa stor utstrackning
som majligt bestdmma tid och plats fér sitt arbete. Det 6kar
valbefinnandet och darmed produktivitet och IGnsamhet.

¢ Alla medarbetare bér ha ratt till en arbetsplats/ett kontor.
Distansarbete bér vara frivilligt. Fér de flesta verksamheter,
bade i privat och offentlig sektor, bér det finnas ett kontor
dar medarbetare har méjlighet att arbeta.

¢ Arbetslivets lagar och avtal behéver moderniseras.
Arbetslivets lagar och avtal ar anpassade till att vi gar
till en arbetsplats och utfor arbetet darifran. Det flexibla
arbetslivet, med hybridarbetsplatsen som innebar att
varva arbete fran kontoret med distansarbete kommer att
krdva en anpassning och modernisering av férsakringar,
lagstiftning och kollektivavtal.

¢ Distansarbetets konsekvenser for jamstalldheten behdver
uppmarksammas. De som valjer att arbeta pa distans far
inte missgynnas.

e Distansarbete ska framjas. Bygg och organisera Sverige
sa att distansarbete underlattas. Digitaliseringen utdkar
arbetsmarknadsomradet och innebér att fler kan bo
och arbeta pa olika stallen. Stadsplaneringen maste
utga fran att arbete utfors flexibelt, sdval hemifran, fran
kontorskollektiv och traditionella kontor.

¢ En ersattning fér hemarbetsplats boér inféras. Den som
arbetar hemifran regelbundet, maste ha tillgang till en
valutformad arbetsplats i hemmmet och boér fa& ekonomisk
kompensation. Det kan till exempel ske i form av ersattning
fran arbetsgivaren, alltsd en “"hemarbetspeng”, ett brutto-
Idneavdrag eller att det inférs en majlighet att gora skatte-
avdrag for kostnader gallande sin arbetsplats hemma.



DIGITALISERINGEN
OCH ARBETSLIVET

Regeringen har visserligen visat att det
finns ambitioner att digitalisera offentlig
sektor. Myndigheten for digital férvaltning
(DIGG) har uppdraget att samordna och
stddja den férvaltningsgemensamma
digitaliseringen och pa sa satt gora den
mer effektiv. Men de initiativ som tagits
ar inte tillrackliga.

En rapport fran Akavia visar att den
bristande samverkan mellan kommunala
och regionala férvaltningar och statliga
myndigheter haAmmar digitalisering inom
offentlig sektor.

Sveriges decentraliserade férvaltnings-
modell innebéar att regeringen satter mal
och budget fér myndigheterna och att det
sedan ar upp till varje enskild myndighet
att bestamma hur malen uppfylls. Detta gor
det svart att implementera gemensamma
standarder inom offentlig sektor, for
exempelvis digitalisering.

DIGITALISERINGEN
FORANDRAR ARBETET

Digitalisering och automatisering av
jobben gar allt snabbare och innefattar

allt fler uppgifter som ar kvalificerade och
kraver langre utbildning. Delar av analytiskt
arbete, till exempel handlaggande och
myndighetsutévande uppgifter som idag
utférs av akademiker i den offentliga sektorn,
kommer att automatiseras. Fler kommer att
kunna arbeta med annu mer kvalificerade
uppgifter och behovet av manskliga
kompetenser som kreativitet och omtanke
som inte kan tas dver av robotar, kommer
att vaxa. Det staller i sin tur krav pa att
larosatena utbildar kreativa, empatiska och
nyfikna studenter och att utbildningar finns
tillgangliga mitt i livet for att komplettera
kompetensen.

Arbetslivets snabba férandring, innebar

att manga fler an idag kommer att behéva
byta bana eller delvis vaxla om under sin
yrkeskarriar. Tryggheten pa arbetsmarknaden
kommer att vara starkt kopplad till att bygga
pa sin kompetens. Vi valjer att kalla detta
omstallningstrygghet.






Den digitala utvecklingen kommer att

gripa djupt in i vara liv och ge oss manga
moijligheter. Men det finns ocksa en oro éver
att de snabba férandringarna kan géra det
svart for oss att forsta och hantera teknikens
paverkan pa samhallet och ekonomin. Om
inte denna oro tas pa allvar riskerar forsta-
elsen och tilliten till teknikutvecklingen att
brista. Den som leder digitaliseringen av
Sverige maste ocksa satsa pa information,
utbildning och ett offentligt samtal om digi-
taliseringen for att framja tillit och trygghet
samtidigt som férandringarna pagar.

Pa arbetsplatserna skapas, lagras och
behandlas en mangd, ibland kansliga,
uppgifter om individer. Det finns ocksa
moajligheter till dvervakning inbyggda

i it-systemen. Anstéalldas personliga
integritet maste skyddas.

PLATTFORMSEKONOMIN

Plattformsekonomin, som ocksa kallas
gigekonomin, innebar att uppdrag férmedlas
via digitala plattformar. Uppdragstagaren tar
sé kallade "gig”, i stallet for eller vid sidan av
en anstallning, studier eller egenféretagande.
Plattformsarbete skapas genom att nya typer
av féretag och organisationer bildas dar man
digitalt kopplar samman olika funktioner i
natverk i stallet foér att placera dem inom
samma organisation. Nya tjanster vaxer

fram och efterfragas i takt med att tekniker
gor det mojligt att anvanda data av olika
slag. Det underlattar matchning av tillfallig
arbetskraft med den uppdragsgivare som
behéver insatsen.

Flexibiliteten fér den enskilde blir stor i
denna typ av uppdragsverksamhet. Det finns
mojlighet att valja nar, var och hur man ska
utféra arbetet. For manga ar det ett satt att
oka sin frihet samtidigt som tryggheten blir
mindre &n vid en anstallning.

Sannolikt kommer denna del av ekonomin att
fortsatta att vaxa och i allt stérre omfattning
innefatta uppgifter som akademiker utfér.
Fler personer kommer att r6ra sig mellan
anstallning och egenféretagande under sin
tid som yrkesverksamma.

Inom EU finns det krafter som vill att platt-
formsarbete automatiskt ska ses som en
anstallning med de regler och krav som da
ingar i respektive land. Samtidigt vill vissa
egenféretagare arbeta plattformsbaserat
och tjansterna som pa detta satt vaxer
fram, skapar ekonomisk utveckling och
fler arbetstillfallen.

En viktig utgangspunkt fér Akavia ar att
plattformsarbete inte bér sarregleras utan
behandlas inom de befintliga systemen
for arbetsratt och trygghet. Daremot

kan anpassningar av regler behdva ske
for att svara mot nya férhallanden pa
arbetsmarknaden.

Mer kunskap behdvs om plattforms-
ekonomin. Regeringen bor darfor tillsatta en
samordningsgrupp dar parterna och staten
kan samverka kring avtal och lagar som ger
rimliga villkor infér framtiden.

Precis som annars pa svensk arbetsmarknad,’
kan ocksa reglering av plattformar som
fungerar som arbetsgivare och uppdrags-
givare ske via kollektivavtal'som sluts mellan
parterna med hansyn till olika branschers
speciella férutsattningar. Det ger méjlighet

att framija tillvaxten nya delar av ekonomin
och pa samma gang varna férutsadgbarhet
och trygghet.

Krav pa god arbetsmiljé och hallbara villkor i
ovrigt ska gélla aven for plattformsekonomins
verksamheter. Arbetsmiljéansvaret behdver
bli tydligt. Inspektioner och granskningar av
plattformsféretag bér utdkas och intensifieras
samt inkludera fler kunskapsintensiva platt-
formar. Nar plattformsarbete inte ar sjélvvalt
ska det underlattas fér uppdragstagare att ta
nasta steg pa arbetsmarknaden.

Det behovs for plattformsarbete, precis

som fér egenféretagare generellt, en
modernisering av regelverken som inte bara
utgar fran att alla pa arbetsmarknaden har en
tillsvidareanstallning. Trygghet vid sjukdom,
foraldraskap och arbetsldshet maste omfatta
alla. Det innebar att ersattningsnivaerna

i forsakringarna bér baseras pa historisk
inkomst och inte typ av arbete.

"
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AKAVIA VILL

Ett Sverige i framkant med fortsatt hog tillvaxt och valstand
kraver fortsatt hdg digitaliseringstakt. Det behoévs ett
tydligt ledarskap for digitaliseringen dar satsningar halls
samman fran statens sida genom ett forstarkt mandat for
Myndigheten fér digital utveckling, DIGG.

Digital utveckling ska ocksa ses som en
del av verksamhetsutvecklingen.

. Manga,
ofta kansliga personuppgifter, hanteras pa arbetsplatser
och digitala verktyg kan ocksa innehalla méjligheter till
overvakning.

Denna nya form av uppdrags-
féormedling har kommit fér att stanna och innebar att nya
tjanster vaxer fram som ger tillvéxt och fler arbetstillfallen.

Daremot kan anpassningar av regler
behdva ske for att svara upp mot nya férhallanden pa
arbetsmarknaden. Regeringen bor tillsatta en sam-
ordningsgrupp dar parterna och staten kan samverka
kring avtal och lagar som ger rimliga villkor fér framtiden.

Det ger majlighet att framja tillvaxten av en ny del
av ekonomin och pa samma gang varna forutsdgbarhet
och trygghet.

Féretagare och personer som arbetar inom
plattformsekonomin ska ocksa ha trygghet vid sjukdom
och arbetsléshet. Till exempel boér sjuk-, féraldraférsakring
och a-kassa baseras pa historisk inkomst i syfte att skapa
likvardiga villkor mellan olika former av arbete.




LEDARSKAPET | DET
NYA ARBETSLIVET

Med medarbetare som i varierande
utstrackning arbetar fran annan plats én
kontoret kommer det nya utmaningar
for chefer. Sddana organisationer kraver
en férandrad syn pa ledarskapet och att
andra férmagor an tidigare blir viktiga.
Ett kontrollerande ledarskap kommer
inte att fungera utan maste ersattas
med tillitsbaserat.

LEDARSKAPET

Det kommer att bli &nnu tydligare att chefen
behéver formedla en gemensam vision och

riktning fér verksamheten. Med medarbetare

pa distans har inte chefer samma maijlighet
att finnas till hands foér operativa fragor
eller korrigering av riktning i arbetet. Varje

medarbetare maste fa en chans att forsta hur

och med vad just de bidrar till helheten och
utfora sitt arbete med stor frihet.

Halla ihop och strukturera processer, framja
samarbeten och vara tillganglig ar viktigt fér
chefer som leder pa distans. Nar man inte
traffas behdvs empati och férmaga att forsta
hur medarbetaren har det. Medarbetare

kommer att behdva stétining i att satta granser

mellan arbete och fritid och hantera andra
saker som paverkar valbefinnandet pa jobbet.

Det tillitsfulla ledarskapet behéver stodjas

och utvecklas. Det ar ett ledarskap dar chefen

leder och styr i samspel med medarbetarna
och som bejakar medarbetarnas kraft,
kompetens och kreativitet. Chefen lagger
ocksa stor vikt vid att bade initiera och stétta
ndra samarbete mellan kollegor.

Varje medarbetares sjalvledarskap ar en
barande del i ett tillitsfullt ledarskap. Det
innebar engagemang, att kdnna till sitt

uppdrag, att ha kompetensen samt att ha
mandat och frihet att utféra det. De djupt

manskliga behoven att kdnna tillhérighet,
bekraftelse och fa utvecklas ar ocksa helt
nodvandiga. Medarbetare kan ocksa behéva
stdd i att utveckla sitt sjalviedarskap.

Manga akademiker ar projektledare eller
har uppgifter som verksamhetsutvecklare
eller férandringsledare utan att formellt
vara chefer. Detta innebar ocksa att utéva
ledarskap gentemot kollegor och manga kan
behodva stdéd och utvecklingsméjligheter i
den rollen.

Med flexibilitet och tillit féljer nya satt att
utvardera och mata arbetsinsatser. Det blir
annu viktigare an tidigare att chefer och
medarbetare for en kontinuerlig dialog om
resultat och prestation och att det utvecklas
en kultur dar det ar naturligt att ge och ta
aterkoppling. Daglig narvaro och arbete
utfoért under viss tid kommer att ersattas
av utvardering som mer tar fasta pa vad
och med vilken kvalitet medarbetaren

har levererat.

Foéretag och organisationer behdéver
utbilda, stétta och handleda chefer sa att
de kan utveckla sitt ledarskap fér det nya
arbetslivets behov. De behdver titta efter nya
typer av begavningar och talanger nar de
rekryterar chefer fér framtiden. Arbetsgivare
maste ocksa se till att chefer har tillgang till
adekvata och fungerande digitala verktyg fér
att kunna utdva sitt ledarskap pa distans: '
7

>

GLOBALA FORETAG

Manga foretag ar globala med kontor 6ver
hela varlden, vilket innebar att chefer och
medarbetare arbetar i olika lander dar lagar,
regler och avtal skiljer sig at. Kultur och
arbetssatt kan ocksa vara olika och det kan
bli en utmaning fér ett fungerande ledarskap
och ansvaret fér arbetsmiljon.



AKAVIA VILL

» Ledarskap som bygger pa tillit ska stddjas och utvecklas.
Chefer som har tillit och ger trygghet, stédjer ocksa sina
medarbetares sjalvledarskap. Utbildning och annan
utveckling fér chefer ska riktas in pa ledarskap som ger
medarbetare trygghet med tydliga mal, en 6vergripande
inriktning och stor frihet i hur arbetet ska utféras. Chefer
ska ha tillgang till adekvata och fungerande digitala
verktyg for att kunna utfora sitt ledarskap pa distans.

» Arbetsinsatser behover utvarderas pa nya satt. Fackforbund
och arbetsgivare boér hitta nya former for att mata och
utvardera arbetsinsatser och leveranser som inte i férsta
hand tar fasta pa tiden som man lagger pa arbete utan
vad som utfors.

n

Halla ihop och strukturera processer, fraimja samarbeten och vara
tillganglig ar viktigt fér chefer som leder pa distans.



ETT INKLUDERANDE
OCH LANGRE ARBETSLIV

Darfér
maste arbetet for ett inkluderande arbets-
liv intensifieras och fler fa maojlighet att
arbeta langre.

Ett hallbart arbetsliv ar ett inkluderande
arbetsliv dar all diskriminering férebyggs
och motverkas. Diskriminering av ndgon pa
grund av kén, kédnsbéverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionsvariation,
sexuell laggning eller alder ar inte tillatet.

I grunden handlar det om att méanskliga
rattigheter ar reglerat i lag, men ocksa om
att allas kunskaper och kompetenser ska
komma till nytta.

Arbetsgivaren har ansvar for att diskri-
minering inte férekommer, att férebygga
sarbehandling och att gbéra arbetsplatsen
tillganglig. For ett framgangsrikt arbete
behoéver arbetsgivare och fackférbund
samarbeta for att skapa ett inkluderande
klimat dar mangfald uppmuntras.
Strukturer som till exempel motverkar
lika majligheter for kvinnor och man pa
arbetsplatsen maste uppmarksammas
och atgarder vidtas. Stéd och hjalp-
medel maste erbjudas medarbetare
som pa grund av funktionsvariation
behover det.




n

Ett hallbart
arbetsliv ar ett
inkluderande
arbetsliv dar all
diskriminering
férebyggs och
motverkas.
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LANGRE ARBETSLIV

Vi lever allt lAngre, vilket innebar att fler

har méjlighet och vill arbeta langre. Men
trots att pensionsaldern foérskjuts uppat har
attityder och instéllning till aldre i arbetslivet
inte hangt med. Alderism &r nagot som

i hog grad férekommer i arbetslivet. Det
visar sig bland annat i att arbetslésheten
ar hogre bland aldre akademiker. Manga
aldre medarbetare vittnar om att de sjalva
varit med om att bli bortvalda pa grund

av sin alder och undersdkningar visar att
sannolikheten for att bli kontaktad av en
arbetsgivare vid en rekrytering minskar
redan vid 40-arsaldern.

Det ér ett stort och oférsvarbart sldseri

att inte aldres kompetens tas tillvara och

det behovs en mer inkluderande syn pa
aldre medarbetare pa arbetsmarknaden.
Aldre har erfarenhet, har skaffat sig hég
kompetens och éar trygga i sin roll. Genom
att arbeta under manga ar kan de agera
med en helhetssyn som gér manga till
skickliga problemldsare. De kan arbeta
sjalvstandigt, vill fortsatta utvecklas, behéver
inte s& mycket handledning av sin chef

och kan dela med sig av sin kunskap och
kompetens till yngre medarbetare. Aldre
utgor helt enkelt en vardefull, men alltfér
manga ganger outnyttjad resurs, som maste
goras synlig.

Verksamheter tjanar pa att ha en bra
sammansattning av unga och aldre. Det
bidrar till goda resultat och skapar en
god arbetsmilj6. Med sin erfarenhet och
mognad kan de som har lang tid bakom
sig i arbetslivet utgdra ett slags socialt
och moraliskt ankare i en organisation
och fungera som mentorer fér yngre.

Alder far inte sta i vagen for akademikers
karriar, Il6neutveckling och méjligheter att
héja sin kompetens. En kombination av
atgarder behovs. Det behovs lattillganglig
kompetensutveckling och méjlighet att
bygga pa sin utbildning under arbetslivet
aven for aldre. Arbetsgivare bor aven vaga
nyanstélla aldre. Offentliga sektorn skulle
kunna ga fére och bli ett foredome for resten
av arbetsmarknaden.

Partséverenskommelsen som beror
omstéllning och kompetensstéd aren
framat som ger majlighet att stalla om
och uppdatera sin kompetens anda u
till 60 ar och darmed ocksa att forlang
arbetslivet. Aldre ska ocksa fa méjligh
aterga till jobb via andra stodatgéarder
Arbetsférmedlingen.

Fler ar i arbetslivet satter ytterligare fo
pa arbetsmiljén och de faktorer somd
valbefinnandet i arbetet fér akademike
Dessa ar bland andra att kompetense:
tillvara, inflytande éver arbetsuppgifte
fa utlopp for kreativitet och idéer och
yrkesmassiga och sociala relationer.

Alla maste fa mojlighet att planera sitt
uttrade fran arbetsmarknaden tillsam
med sin arbetsgivare. Flexibla “exitfor:
kan skapas, exempelvis méjligheter at
trappa ner, jobba deltid, kliva av fran
chefsjobb eller delat chefskap de sist -
aren fére pension. Aldersdiskriminering -
far inte forekomma och ska bekampas.

Det finns ocksa rena nationalekonomiska
motiv for att férvarvsarbeta langre upp i
aldrarna. | takt med att andelen aldre som
behover vard och omsorg 6kar och personéer
i arbetsfor alder minskar kravs det att fler
férvarvsarbetar langre. Pensionssystemet
innebar att aven aren senare i arbetslivet

ar viktiga for férsérjningen som pensionar.
Pensionsavtalen behéver anpassas till de
nya reglerna i den allmanna pensionen sa
att aven de sista aren i arbete genererar
pensionspremier inom tjanstepensionen.
Trygghetssystemen som a-kassa och
sjukférsakring behdéver anpassas i takt med
att pensionsaldern stiger for att arbetslivet
for aldre ska fungera pa samma satt som
foér andra.
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Forebyggande atgarder mot sarbehandling ska vidtas.
Stéd och hjalpmedel maste erbjudas medarbetare som
pa grund av funktionsvariation kan behéva det.

. Alder
far inte hindra méjligheter till karriar, Ioneutveckling och
kompetenshodjning. | takt med att pensionsaldern héjs
maste aldres kunskap och kompetens varderas hogre.

Aven de sista aren i arbete ska
generera pensionspremier.

Aldre medarbetare ska ha trygghet p4 samma satt
som andra.



OKA

VALBEFINNANDET

| ARBETET

Ett hdgt valbefinnande i arbetet gynnar
verksamhetens innovationsférmaga och
produktivitet och ger alltsa férdelar for
bade arbetstagare och arbetsgivare.

| en kunskapsekonomi med en hég andel
akademiker och andra tjansteman ar

en positivingang i arbetsmiljépolitiken
sarskilt viktig. Nar vardeskapande och
konkurrenskraft i hég utstrackning avgors
av den enskilde medarbetarens bidrag till
verksamheten blir vélbefinnandet i arbetet
sarskilt viktigt. Da handlar det helt enkelt om
att fa anvandning av sitt engagemang, sin
kreativitet, sin samarbetsférmaga och att
lara nytt — helt enkelt att fa utvaxling av sin
akademiska utbildning.

DET NYA ARBETSLIVET
OCH ARBETSMILJON

Det nya arbetsliv som vaxer fram innebar att
manga akademiker kommer att arbeta mer
flexibelt och blanda arbete fran kontoret med
distansarbete. De flesta vill ha méjlighet att
kunna vélja var de ska férlagga sitt arbete

nar det ar maojligt utifrdn verksamhet och
arbetsuppgifter. Minskad stress och ékad
arbetstillfredsstéllelse ar en valdokumenterad
effekt, s4 manga bade mar battre och blir

effektivare. Genom ett flexibelt arbetsliv kan
véalbefinnandet 6ka och bade arbetstagare
och arbetsgivare bli vinnare.

Samtidigt behéver negativa effekter av
okat distansarbete uppmarksammas. De
ergonomiska forhallandena och brist pa
sociala kontakter ar tva saker som Akavias
medlemmar lyfter fram som problem vid
distansarbete. Andra problem kan vara
ldngsam uppkoppling eller brister i de
digitala verktygen.

Svaérigheter att satta granser mellan arbete
och fritid pa grund av férvantningar pa att
vara nabar utanfér arbetstid och héga krav
pa prestation kan leda till stress och press.
Det ar forhdllanden som kan bli &nnu mer
uppenbara vid dkat distansarbete.

Att kvinnor upplever mer stress 4n man ar ett
annat omrade som behdéver uppmarksammas.
Andra férhallanden som hindrar valbefinnande
pa arbetsplatsen kan vara mobbning, sexuella
trakasserier, harskartekniker, diskriminering
och tystnadskultur.



| en kunskapsekonomi med en hég andel akademiker och andra
tiansteman ar en positiv ingang i arbetsmiljopolitiken sarskilt viktig.
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NY POLITIK FOR OKAT
VALBEFINNANDE

Arbetsmiljdlagens syfte ar att férebygga
ohélsa och olycksfall och att uppna god
arbetsmiljo. Men i det nya som nu uppstar
missar lagen viktiga aspekter kring den
psykosociala arbetsmiljon. Att férebygga
ohalsa handlar i den nuvarande lagen
mestadels om att férebygga fysisk skada,
om skyddsutrustning, om arbetslokalens
utformning och om hygieniska faktorer
som luft och ljud.

Under senare ar har intresset for den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon
oOkat. Det innebéar ett mer akademiker-
orienterat, positivt och framjande perspektiv,
dar inte bara risker analyseras utan ocksa
friskfaktorer séatts i fokus. Det kommer till
exempel till uttryck i regeringens arbets-
miljostrategi dar ett av de fyra malen

handlar om att férbattra halsan och 6ka
valbefinnandet i arbetet.

Detta ar bra, men inte tillrackligt. Darfér
behovs det ett arbetsmiljolyft. Dels behdver
den statliga politiken fér arbetsmiljon
skarpas, dels bér arbetsmarknadens parter
intensifiera och utveckla arbete for att 6ka
valbefinnandet och méta de nya férut-
sattningar som det framtida, mer flexibla,
arbetslivet innebar.

Hela regelverket runt arbetsmiljon boér

ses éver genom att arbetsmiljélagen och
relevanta foreskrifter uppdateras utifran ett
valbefinnandeperspektiv och att skarpta krav
pa redovisning och uppfdljning inférs. Nar
det finns brister, maste det finnas maéjligheter
till sanktioner. Arbetsmarknadens parter
behover fokusera pa arbetsmiljéfragor for

att mota det framtida arbetslivets behov.

Statskontoret bér, som en del av sitt 6ver-
gripande uppdrag att utveckla statsforvalt-
ningen, ges ett uppdrag att i nira samarbete
med arbetsmiljomyndigheterna och parterna
utreda hur staten skulle kunna ga fore och
utveckla metoder for att arbeta med, f6lja
upp och atgarda arbetsmiljon utifran ett
valbefinnandeperspektiv.

LOKAL SAMVERKAN OKAR
VALBEFINNANDE

Inom den kommunala och privata sektorn,
dar denna méjlighet till styrning inte finns pa
samma sétt, bér ocksa partsarbetet fér 6kat

vélbefinnande utvecklas vidare. Foretagens

Lokala samverkansavtal ger forutsat
till att medarbetarna och arbetsgivare
I6pande diskuterar verksamhete
och utvecklingsmadijligheter. Pro ?" '
tidigt adresseras och I6sas, inte m
arbetsmiljdomradet.

| den I6pande avstdmningen me
och medarbetare bér arbetsbelast
stress och granssattning mellan arbe
privatliv vara centrala delar. Det maste
tydligt vad som férvantas av medarbetar
nar det galler till exempel tillganglighe
Chefen maste vara ett stod i priorite
nar belastningen ar fér hég.

n

Chefen maste vara ett stod |
prioriteringarna nar belastning
ar for hég.
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e Det behovs ett arbetsmiljolyft. De nya férutsattningarna som
det framtida, mer flexibla arbetslivet skapar kraver att bade
den statliga politiken skarps och att arbetsmarknadens
parter utvecklar arbetet for att 6ka valbefinnandet.

¢ Arbetsmiljélagen och relevanta féreskrifter behéver
uppdateras utifran ett valbefinnandeperspektiv. Bade
risk- och friskfaktorer ska sta i fokus. Skarpta krav pa
redovisning och uppfdéljning bér inféras. Nar det finns
brister, maste det finnas mojligheter till sanktioner.

* Foretagens hallbarhetsarbete bor skarpas. Mer fokus bor
laggas pa valbefinnandefaktorer. Det kan innebara 6kade
krav pa redovisning och uppféljning. Arbetsmiljoverket
far i uppdrag att félja upp arbetet. Méjlighet till sanktioner
bér finnas.

o Statskontoret bér ges ett uppdrag att i nara samarbete
med arbetsmiljdmyndigheterna och parterna utreda hur
staten skulle kunna ga fére i arbetsmiljdarbetet. En sadan
utredning skulle komma med férslag till metoder for att
arbeta med, félja upp och atgarda arbetsmiljon utifran ett
valbefinnandeperspektiv.

e Parternas arbete f6r en battre arbetsmiljé och ékat
valbefinnande bér intensifieras. Det arbetsliv som vaxer
fram med 6kad flexibilitet, distansarbete och nya typer
av arbetsplatser staller nya krav pa det gemensamma
arbetsmiljdarbetet.

¢ Fler lokala samverkansavtal bér slutas. Ett lokalt sam-
verkansavtal ger férutsattningar for ett forstarkt gemensamt
ansvarstagande for verksamheten genom att medarbetarna
och arbetsgivaren I6pande diskuterar verksamhetens
innehall, utvecklingsmajligheter och arbetsmiljon.

e Uppfdljningen av arbetsbelastning, negativ stress och
balansilivet bor forbattras. | den I6pande avstdmningen
mellan chef och medarbetare ska arbetsbelastning,
stress och granssattning mellan arbete och privatliv vara
centrala delar. Det maste vara tydligt vad som forvantas av
medarbetarna nar det galler till exempel tillganglighet.
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ETABLERING PA
ARBETSMARKNADEN

Alla som har en utbildning och kompetens att utféra
kvalificerade arbetsuppgifter ska tas tillvara. En smidig och
valfungerande etablering ar viktig for att arbetsmarknaden
ska fungera. Det handlar om nyexaminerade som soker sina
forsta kvalificerade arbeten, utrikesfédda akademiker som
forsdker komma in pa arbetsmarknaden och en vaxande
andel arbetstagare som sent i karriaren valjer att byta
riktning. Det finns stora behov av att utveckla etableringen
pa den akademiska arbetsmarknaden.

Arbetsférmedlingens insatser fér akademiker
behoéver starkas. Kunskapen om effekterna av
olika arbetsmarknadspolitiska insatser maste
o6ka genom mer utvardering. Arbetsmarknads-
politiken bér i stdrre omfattning grunda sig
pa forskningen om arbetsmarknaden.

MER ARBETSLIVSANKNYTNING
BRA FOR INTRADET PA
ARBETSMARKNADEN

Manga av Akavias yngre medlemmar
upplever att det ar svart att etablera personlig
kontakt med arbetsgivare, att synas och

att skapa ett kontaktnat for det kommande
yrkeslivet. Det ar darfor viktigt att hdgskolor
och universitet stimulerar till den typen

av moéten och hjalper sina studenter ut i
arbetslivet. Samtliga larosaten bér erbjuda
studie- och yrkesvagledning av god kvalitet.

Praktik ar ett effektivt satt fér studenter
att knyta viktiga kontakter och samla
arbetslivserfarenhet och sysselsattnings-
graden ar hégre foér studenter som har
haft praktik an fér andra, men Akavias

undersokningar visar att manga unga
upplever att praktikmajligheterna ar for
fa och otillrackliga.

Ett flertal hégskolor och universitet runtom

i landet erbjuder visserligen idag studenter
praktik inom ramen fér utbildningen. Da blir
praktiken en del av utbildningen, vilket ger
mojlighet for fler studenter att fa praktik och
studenten finansierar praktiken pa samma
satt som studierna i 6vrigt. Darfér bér praktik
bli annu mer tillgangligt fér studenterna an
vad det &r idag.

De sérskilda avtal som finns fér student-
medarbetare bér anvdndas mer. For att
klara generationsskiftet bor offentlig sektor
ga fore och pa sa satt fa kontakt med yngre
personer redan medan de studerar. Inom
staten finns det maéjlighet att paverka detta
som arbetsgivare genom att regeringen
ger direktiv till myndigheterna att anstalla
studentmedarbetare.

Praktik som arbetsmarknadspolitisk atgard
kan ocksa vara ett satt for arbetslosa att sa
smaningom fa en anstallning. Sarskilt for



yngre arbetslésa akademiker, som nyligen
har tagit examen och har kort eller ingen
arbetslivserfarenhet, bor det finnas mojlighet
till praktik som arbetsmarknadspolitisk
atgard. Den arbetslose bor da fa ersattning
via a-kassan.

Ett val fungerande system for akademikers
praktik gynnar hela samhallet. Det ger
arbetsgivare mojlighet att pa ett effektivt
satt fa in kompetent arbetskraft. Genom att

i hogre grad inkludera unga akademiker

pa arbetsplatser runtom i landet skulle

den kunskap och kompetens som aldre
medarbetare har, kunna tas tillvara och
samtidigt métas av nya perspektiv och idéer.

All praktik ska héila ht‘)% kvalitet. Det inne.- —

bar att den som gor praktik ska tilldelas
kvalificerade arbetsuppgifter och I6pande

fa relevant handledning. Dessutom bor bade
praktikens innehall och kvalitet battre foljas
upp av larosatena.

Det ar ocksa av storsta vikt att nyexami-
nerade och andra som ar nya pa den
svenska arbetsmarknaden far en god och
val genomford introduktion pa sin férsta
anstéllning. Handledning, méjlighet att i
rimlig takt fa alltmer kvalificerade uppgifter
och att fa stod i att skaffa sig natverk och
kontakter pa det nya jobbet, ar nagra viktiga
inslag i en god introduktion.

/ 2



UPPDRAG FOR LAROSATENA fa jobb som motsvarar deras utbildning och

kompetens. Vi vet ocksa att diskriminering av

Sveriges universitet och hégskolor utgor utrikesfédda ar vanligt férekommande. Det
en viktig del av det 6ppna och demo- visar sig till exempel i att de inte blir kallade
kratiska samhallet. Deras uppgift ar att till intervjuer nar de ska anstallas, aven om
ge utbildning som vilar pa vetenskaplig kvalifikationerna ar tillrackliga. Svarigheter 4 8
grund, beprévad erfarenhet och forskning att komma in pa arbetsmarknaden och fa
samt utvecklingsarbete. | hégskolelagen anstéllning drabbar dven personer med
ges de dven uppdrag att samverka med utlandsk bakgrund som ar fédda i Sverige. . .
det omgivande samhéllet och informera
om sin verksamhet samt verka fér att Utlandsfédda sjalva upplever bristen
forskningsresultat tillkomna vid larosatet pa kontakter som det storsta hindret for
kommer till nytta. att komma in pa arbetsmarknaden. For
att bidra till fler natverk driver Akavia ett
Universitet och hégskolor har stort sjalv- mentorprogram for invandrade akademiker.
bestdmmande éver sin verksamhet och Genom natverkstraffar och mentorskap
ansvarar for att utbildning och forskning erbjuds invandrade akademiker méjlighet
bedrivs med hdg kvalitet och att de till- att knyta vardefulla kontakter med yrkes-
gangliga resurserna anvands effektivt. verksamma akademiker inom den
egna professionen.
Det ar pa universitet och hogskolor som
akademiker férbereds fér en karriar i arbets- Arbetsgivare kan ocksa gora mer for att ‘\
livet. For att Sverige ska utvecklas som kun- anstélla utlandsfédda akademiker. Att
skapsnation och kunna konkurrera globalt, rekrytera utanfér det vanliga natverket
ar det av storsta vikt att utbildningen haller och strava efter att de anstéllda ska —
w% hoég kvalitet i allt fran grund- till forskarniva. spegla foretagets eller organisationens
e Lo Undervisningen maste ha koppling till egen malgrupp ar strategier for att na dit.
g s forskning, hédlla hdg pedagogisk kvalitet Ett annat satt kan vara avpersonifierade
\ och lararna ha hég kompetens. ansodkningshandlingar.
Universitet och hégskolor skulle kunna ta Ett annat problem som drabbar manga
ett betydligt stérre ansvar for att koppla ihop utrikesfédda akademiker &ar ineffektiva
| studenterna med arbetslivet. Alla de som valideringsprocesser. Genom att effek-
‘tidigare har studerat pa larosatet &r en enorm tivisera valideringen, ge vagledning och
resurs som borde tas tillvara. Larosaten som ge forslag pa eventuell vidareutbildning
foljer upp bade hur de tidigare studenterna skulle etableringstiden minska och fler
ser pa sin utbildning och vart de har tagit utrikesfédda akademiker skulle fa ratt jobb
vagen efter examen, ar goda féredémen. snabbare. Det finns exempel pa nar Arbets-
Med den kunskapen som grund kan utbild- formedlingens sa kallade snabbspar dven
ningarna utvecklas. Alumnerna kan ocksa omfattar akademiker. Flera program har varit
hjalpatill med vagar in i arbetslivet fér lyckade och darfér bor verksamheten utékas
nuvarande studenter genom att uppratthalla till fler omraden. Betydande fler insatser for
alumnnatverk som kan halla traffar eller pa att snabbt komma i arbete, borde géras.

annat satt ha kontakter med studenterna.

-
) DE SOM BYTER KARRIAR
UTRIKESFODDA AKADEMIKER

Aven personer som befunnit sig s/
Utrikesfédda akademikers kompetens langre i arbetslivet men valt att stalla /
maste tas tillvara battre. Ungefar var femte om sent i sina karridrer drabbas av .
akademiker i Sverige ar utrikesfédd och av ineffektiva valideringsprocesser. Det o’
dessa ar cirka halften utbildade i ett annat ar ofta svart att tillgodorakna relevant
land an Sverige. Manga har svart att etablera arbetslivserfarenhet vilket i sin tur goér
sig pa arbetsmarknaden och i synnerhet att omstallningen mindre smidig.



AKAVIA VILL

Universitet och hégskolor ska erbjuda antingen
praktik i utbildningsprogram eller fristdende
praktikkurser. Det gynnar utbildningarnas
arbetslivsanknytning. All praktik ska halla

hég kvalitet.

De sarskilda avtal som
finns fér studentmedarbetare bér anvandas
mer. Arbetsgivare bor ta chansen att pa sa
satt fa kontakt med yngre medarbetare redan
under studierna. Offentliga sektorn bér ga fore.

Under praktik-
tiden bor den arbetsldsa fa ersattning fran
a-kassan.

Det kan ske bade genom laro-
satenas praktikkurser och genom en sarskild
akademikerpraktik som bér inrattas fér arbets-
I6sa akademiker.

Det gaéller inte minst nyexaminerade som
genom en god start pa sitt forsta jobb far
en god introduktion till hela sitt arbetsliv.

Tidigare studenter ar en
resurs som borde anvandas mer av larosatena
for att utveckla kontakterna mellan arbetsliv
och utbildning. Universitet och hogskolor bor fa
ett uppdrag att félja upp hur tidigare studenter
ser pa sin utbildning, vart de har tagit vigen
efter studierna samt uppratthalla natverk for
alumner. Idag skiljer sig kvaliteten pa uppfolj-
ningen alltfér mycket.

For att etable-
ringen ska vara sa effektiv som majligt maste
studenter kunna etablera en personlig kontakt
med framtida arbetsgivare, synas och skapa
viktiga kontaktnat fér sina kommande yrkesliv.

Det beh6vs ocksa utvarde-
ringar av effekterna av olika arbetsmarknads-
politiska insatser. Arbetsmarknadspolitiken boér
i stérre omfattning grunda sig pa forskningen
om arbetsmarknaden.

De
kan drivas av olika aktérer: arbetsmarknadens
parter, naringslivet och offentliga arbetsgivare.
Utrikesfodda bor fa ratt jobb direkt. Pa sa satt
skapas effektiva jobbkedjor dar jobb som inte
kraver formell utbildning frigérs at manniskor
utan hégre utbildning.

Arbetsgivare kan
ocksa gora mer for att anstalla utlandsfédda
akademiker. Att rekrytera utanfoér det vanliga
natverket och strava efter att de anstéallda ska
spegla féretagets eller organisationens egen
malgrupp &r strategier for att na dit. Ett annat
satt kan vara anonyma ansékningshandlingar.

Bade for att utrikesfédda akademiker
smidigt ska kunna komma in pa arbetsmark-
naden och fér att underlatta omstalining
under karriaren maste systemet for validering
fungera val.

Invandrade akademikers kompetens ska tas
till vara genom olika insatser som till exempel
praktik och validering. Diskriminering pa grund
av ursprung ska inte fa forekomma.



KOMPETENSUTVECKLING
FOR LIVSLANGT LARANDE

Dagens arbetsmarknad foérandras i hog takt och paverkas
av olika faktorer som teknisk utveckling, globalisering
och hog innovationsgrad. Tillgang till ratt kompetens
behoévs for att klara den 6kade globala konkurrensen.
Kompetensutveckling kommer att bli avgdérande pa den
framtida arbetsmarknaden. Fér att sdkra att relevant
kompetensutveckling faktiskt sker behdvs en rad insatser
fran arbetsgivaren och initiativ fran arbetstagaren.

KREATIVITET OCH LARANDE
BEHOVER UPPMUNTRAS
OCH STIMULERAS

Ur arbetstagarens perspektiv innebar
kompetensutveckling att behalla eller
utveckla sin kompetens, ta ett kliv i karriaren,
oka motivationen, bidra till innovation pa
arbetsplatsen eller bli mer effektiv i sitt
arbete. Arbetsgivaren har kostnadsansvaret
och ska sakra att verksamheten langsiktigt
har och behaller ratt kompetens, att foretaget
ar konkurrenskraftigt, att medarbetare lar

av varandra och kanner sig motiverade att
stanna i féretaget.

Kompetensutveckling kan vara kollegialt
larande med planerad, strukturerad och
formaliserad kompetenséverféring kollegor
emellan. Utmaningar genom att hela tiden

fa lite svarare arbetsuppgifter och préva pa
nagot helt nytt, ar ett annat satta att hoja
kompetensen, liksom att utbyta erfarenheter
och lardomar vid dagliga spontana méten pa
arbetsplatsen. Kompetensutveckling ar aven
nagon form av mer formell utbildning som
digitala eller fysiska kurser eller férelasningar.

Arbetsgivare ska vara tydliga med vilka mal,
varderingar, vagval och utmaningar som
finns. Genom att dessa ar val kédnda har
den enskilde medarbetaren mdjlighet att ta
ett eget och stérre ansvar fér kompetens-

utvecklingen och bedéma vad som kommer
att behévas i framtiden.

Akavias medlemmar vill och tar ett stort
ansvar for att kompetensutveckla sig. De
allra flesta ar intresserade av utbildning som
utvecklar dem i deras nuvarande roll. Ett
annat 6nskemal ar att kunna anvanda och
utveckla sin kompetens genom kvalificerade
arbetsuppgifter som ger ékat ansvar och
utvecklingsmaéijligheter.

Samtidigt ar tiden en begransande faktor
och det ar svart att avsatta tid for kompetens-
utveckling. Bade de praktiska mojligheterna
och incitamenten fér arbetsgivare och
arbetstagare behover forbattras och starkas
sa att relevant kompetensutveckling sker.

Det intresse och engagemang som

Akavias medlemmar har for att fa utveckla
sig fér bdde nuvarande och kommande
arbetsuppgifter maste tas tillvara och arbets-
givaren maste sakerstalla att det ar maéjligt att
avsatta tid for Iopande kompetensutveckling.
Alla féretag och organisationer, med undan-
tag fér de minsta, ska uppratta en plan for
kompetensutveckling fér arbetsplatsen.

Det bér ske i dialog med de enskilda med-
arbetarna och med lokala fackliga fére-
tradare. Kompetensplanen ska innehalla
planering och kartlaggning av informell

och formell kompetensutveckling.






PTK, dar Akavia ingar, och Svenskt Naringsliv
har traffat en 6verenskommelse om anstall-
ningsskyddet och nya méjligheter till
kompetensutveckling och omstallning fér
att starka arbetstagarnas framtida stallning
pa arbetsmarknaden. Ett offentligt studie-
stéd infors parallellt med det befintliga
studiemedelssystemet. Ett grundldaggande
omstallnings- och kompetensstéd

skapas aven fér de arbetstagare som inte
omfattas av kollektivavtal och/eller har

en visstidsanstallning.

Akavia har aktivt stéttat tillkomsten av
reformen. Den utgér en ny och viktig grund
for att utveckla och férbattra maéjligheter
till kompetensutveckling, byta karriar mitt i
arbetslivet och ddrmed méta den framtida
arbetsmarknadens férvantningar. Nya
resurser maste dock till. Satsningarna pa
kompetensutveckling under arbetslivet

far inte finansieras genom férsamringar

av ungas mojligheter till utbildning.

Det ar viktigt att framhalla att detta inte
ersatter arbetsgivarens ansvar fér den verk-
samhetsnara och kontinuerliga kompetens-
utvecklingen som behdvs for att utveckla
arbetsgivarens verksamhet. Den ska inte
betalas av medarbetarnas tid eller genom
det nya kompetensstodet.

Det ar bra att universitet och hégskolor har
fatt ett tydligare ansvar for det livslanga
larandet. Uppdraget maste nu genomféras
bland annat genom kurser med langd, start
och innehall som ar anpassat till behoven.
Foér att underlatta for yrkesverksamma att
delta och ytterligare utéka utbudet oavsett
var i landet man bor, bor ocksa alla moéjlig-
heter till undervisning via digitala plattformar
fortsatta utvecklas och anvandas.

En tydlig koppling till konkret behov av
utbildning kan skapas genom att tillsatta
kommittéer med representanter fran fack-
férbund, medlemsorganisationer och

branschférbund i syfte att ge rad och inspel
kring efterfrdgad utbildning.

Arbetslosa akademiker maste fa majlighet att
studera med bibehallen ersattning, en insats
som ocksa skulle kunna ges tidigare under
arbetsléshetsperioden.

Idag far arbetsgivare gora avdrag for
utbildningskostnader under pagaende
anstallning om utbildningen ar nédvandig
for tjiansten. Det kan vara en fraiga om
fortbildning, det vill sdga att den anstallde
skaffar sig nya kunskaper for att klara

av utvecklingen i den tjdnst man har.
Avdrag medges inte fér kostnader fér
grundutbildning eftersom sadana utgifter
ar privata levnadskostnader.

Det kan uppsta osdkerhet om vilken typ

av utbildning det rér sig om, vilket blir ett
problem fér arbetsgivaren som riskerar att
fa en oplanerad kostnad. For att undvika
osakerhet kring vilken kompetensutveckling
som ar avdragsgill, behdvs en storre frihet
fér arbetsgivare och arbetstagare att
beddma vilken utbildning som behdvs.

Genom att i stillet medge avdrag for
kostnader f6r utbildning som arbetsgivaren
beddémer nédvandiga for tjansten, skulle
kompetensutveckling kunna ske utan risk
for stora kostnader. Ett schablonavdrag
innebar att kompetensutvecklingen blir
kostnadsneutral fér arbetsgivaren eftersom
ersattare behoéver anstéllas foér den tid som
arbetstagaren genomfér utbildningen.




AKAVIA VILL

Inkomstskattelagen bér andras sa att det
gors tydligt att avdrag fér utbildningskostnader som
arbetsgivaren bedémer nédvéandiga for tjansten medges.

o Ett schablonavdrag
férenklar och insatsen fér kompetensutveckling skulle
kunna bli kostnadsneutral fér arbetsgivaren eftersom
ersattare behoéver anstéllas for den tid som arbetstagaren
genomfoér utbildningen.

Kompetensplanen ska innehalla planering och kart-
laggning av informell och formell kompetensutveckling.
Arbetsgivaren ansvarar for att i dialog med medarbetaren
uppréatta en individuell kompetensutvecklingsplan och
sakerstalla att det finns tid for kompetensutveckling.

Kommittéer
med representanter fran fackféorbund, medlemsorganisa-
tioner och branschférbund bér tillsattas. Syftet ar att ge
rad och inspel kring efterfragad utbildning och samman-
sattningen skulle ge en tydlig koppling till arbetslivet.

Detta ar en
insats som skulle kunna ges tidigare under arbetsléshets-
perioden an vad som sker idag.



~ Modellen med kollektivavtal innebar
mojligheter att gora anpassningar till
'specifika férhallanden som rader inom
varje bransch och sektor pa arbets-
marknaden. Akavia vill att den enskilde
medarbetaren ocksé far en Okad ratt att
férhandla om enskilda villkor. En méjlighet

som redan idag finns i enskilda lokala avtal.

DEN SVENSKA MODELLEN

Det som brukar kallas den svenska
modellen innebar kompromiss- och
samforstandslésningar kring spelreglerna
pa arbetsmarknaden. Arbetstagarnas l6ner
och andra villkor regleras i kollektivavtal
som tecknas mellan fackféreningar och
arbetsgivarorganisationer. Med kollektiv-
avtalen foljer ocksa trygghet i form av
férsaékringar och tjanstepensioner.

Kollektivavtalen ar anpassade till varje
bransch, vilket ger goda férutsattningar
for nya omraden i ekonomin att utvecklas
och darmed bidra till tillvaxten i ekonomin
och nya jobb.
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LAGAR, KOLLEKTIVAVTAL
OCH INDIVIDUELLA AVTAL

Lagar ska ge grundlaggande trygghet

och skydda fackliga och ménskliga rattig-
heter. Exempel pa detta ar lagstiftning

om arbetsmiljo, anstallningsskydd, med-
bestammande och skydd for medarbetare
att uppmarksamma och offentliggora
missférhallanden. Den arbetsrattsliga lag-
stiftningen bar till stor del kunna ersattas
genom kollektivavtal som slutits eller
godkénts pa central niva.

Kollektivavtalen reglerar villkoren och ska
komplettera och ha féljsamhet mot de lagar
som finns. Modellen med kollektivavtal
innebar mojligheter att gdéra anpassningar till
specifika férhallanden som rader inom varje
bransch och sektor pa arbetsmarknaden.

Den enskilde bér ha 6kad ratt att, inom
ramen for kollektivavtalet, forhandla med
arbetsgivaren om andra villkor i anstall-
ningen. Den mojligheten finns idag i vissa
lokala avtal, men den méjligheten vill vi
ska finnas i de 6vergripande branschvisa
kollektivavtalen. Enskilda 6verenskommelser
kan till exempel handla om att vaxla 16n till
pension eller fa fler semesterdagar i stallet
for semestertillagg. Det kan ocksa galla
formaner for att underlatta arbetslivet som
stddning hemma, matinkdp och ersattning
for resor till och fran arbetet.

FRAN ANSTALLNINGS-
TRYGGHET TILL
OMSTALLNINGSTRYGGHET

Den enskildes trygghet pa en framtida
arbetsmarknad bygger alltmer pa att
kompetensen kan matcha ett behov. De
snabba férandringarna, digitaliseringen
och den ékade konkurrensen gor det

helt nédvandigt for alla att uppdatera

sina kunskaper och ocksa fa de praktiska
maijligheterna till att géra det. Det synsattet
finns utvecklat i andra delar av det har
programmet.

Anstallningstryggheten ska bygga pa att
arbetsgivare inte kan saga upp anstallda pa
ett godtyckligt satt. Det ska finnas tydliga,

icke tvistedrivande, regler. Men for att
Sverige ska kunna utveckla konkurrens
kraft och tillvaxt, behéver arbetsplatse
I6pande omstruktureras. Da maste det f
utbildning pa akademisk niva till hands o
ett synsatt som innebar att anstallda under

hela arbetslivet kan starka sin kompetens.
Det kan ske genom reguljar utbildning for
att fylla pa kunskap inom sitt omrade eller
for att kunna vaxla om till en annan karriar.

Ett annat satt for anstéllda att stdndigt
héja sin kompetens &r en larande miljo.
Genom att fa mojligheter att ta sig an nya
arbetsuppgifter, fa stéd och uppmuntran
att tanka och gora nytt och att fa utlopp for
sin kreativitet, skapas en miljoé dar ocksa
bade det individuella och gemensamma
kunnandet 6kar. Ett sddant synsatt gor
akademiker val rustade for omstallning och
férandringar.

Akavia var en aktiv och padrivande part
for att partséverenskommelsen om
anstallningstrygghet och omstallining
kunde komma till stdnd. Genom 6verens-
kommelsen och att staten finansierar
utbildning, kunde den svenska modellen
varnas. Det ar bra for Sveriges akademiker
men kraver att alla parter, inklusive staten
tar ett stort ansvar for att alla delar kan bli
verklighet. Till exempel finns det luckor i
utbudet av utbildningar fér den I6pande
kompetensutvecklingen under arbetslivet.

Den syn som genomsyrar éverens-
kommelsen bér utvecklas. | stallet for
anstallningstrygghet bér malet vara att
skapa omstallningstrygghet for individen.
Genom ett sddant synsatt kopplas inte .
tryggheten till en specifik anstalining/
utan till hur den enskildes kompetens
okar mojligheternatill att ta sig an nya
arbetsuppgifter pa sin nuvarande eller
en annan arbetsplats.

n

Den enskildes trygghet pa en
framtida arbetsmarknad bygger
alltmer pa att kompetensen kan
matcha ett behov.
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o Den
ger trygghet och férutsagbarhet for bade arbetsgivare
och arbetstagare och gagnar tillvaxt och att nya jobb
kommer fram.

Exempel pa detta ar lagstiftning
om arbetsmilj®, anstallningsskydd, medbestdmmande
och skydd fér medarbetare att uppmarksamma och
offentliggora missférhallanden. Den arbetsréattsliga lag-
stiftningen bér till stor del kunna ersattas genom kollektiv-
avtal som slutits eller godkants pa central niva.

Modellen med
kollektivavtal innebar maéjligheter att géra anpassningar till
specifika forhallanden som rader inom varje bransch och
sektor pa arbetsmarknaden.

Denna
mdijlighet bér finnas i alla kollektivavtal.

Alla parter, inklusive
staten, maste ta ett stort ansvar for att verenskommelsen
blir verklighet.

o Det innebar att trygg-
heten for individen inte kopplas till en specifik anstallning
utan ar till den enskildes kompetens som 6kar méjligheterna
pa arbetsmarknaden som helhet.



Akavia ar férbundet for dig som valt den akademiska vagen. Férbundet
bildades av Jusek och Civilekonomerna 2020 och samlar idag 130 000
ekonomer, jurister, samhallsvetare, it-akademiker, personalvetare och
kommunikatérer. Férbundet ar partipolitiskt obundet och det tredje storsta
forbundet inom Saco. Akavia vill att varje medlem ska fa full utvaxling pa
sin akademiska utbildning genom hela arbetslivet.
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