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Forord

Nir kompetensutveckling diskuteras idag ligger fokus ofta pa den enskilda individen.
Finansforbundet menar daremot att kompetensutveckling inte enbart ar den enskildes
utvecklingsprojekt — den ar ocksa avgdrande fOr att sikerstélla att den svenska
finansbranschen klarar konkurrensen med sina globala konkurrenter. Att framja
finansanstallda kompetensutveckling dr dairmed ett gemensamt intresse for arbets-
givaren och de anstallda.

Finansbranschen har standigt varit i rorelse och gatt igenom stora forandringar och
omstallningar. I takt med den tekniska utvecklingen och den hoga forandringstakten
stalls krav pa kontinuerlig kompetensutveckling for att klara ett foranderligt arbets-
liv. Det handlar om att fordjupa och fordndra kompetensen. Vid utebliven satsning pa
kompetensutveckling riskerar de anstilldas kunskaper att foraldras och deras yrkes-
massiga rorlighet att minska. FOr att de finansanstallda ska forbli en attraktiv arbets-
kraft dr det nddvandigt att det satsas tillrdckligt med tid och pengar pa deras kompe-
tensutveckling. Mycket tyder pa att sd inte dr fallet idag. Enbart en fjardedel av
medlemmarna anser att den avsatta tiden for kompetensutveckling racker for att de
ska kdnna sig uppdaterade i sina yrkesroller. Det dr langt ifran tillrackligt och darfor
ar en av Finansforbundets prioriterade fragor att sikerstdlla att medlemmarnas
kompetensutveckling kommer hogre upp pa foretagens agendor.

Bristfallig kompetensutveckling av de anstallda riskerar att leda till kompetensvaxling,
da arbetsgivaren byter ut befintliga medarbetare mot nya. Det dr ett kompetenssloseri
som ar kostsamt bade fOr arbetsgivare och arbetstagare. Finansforbundet vill med
denna rapport fortsatta diskussionen med arbetsgivarna och finna en vig framat, som
sikerstdller att medlemmarna erhdller kompetensutveckling. Detta frimjar en
hallbar och konkurrenskraftig finansbransch, idag och i framtiden.

Ulrika Boéthius,
ordforande Finansforbundet



Sammanfattning

Kompetensutveckling dr en investering, bade for medarbetaren och arbetsgivaren.
For medarbetaren handlar det om att 6ka sin anstallningsbarhet, gora karriar och
fa battre 16neutveckling. De medarbetare som inte bytte arbetsuppgifter under
2015-2016 hade en genomsnittlig Ioneutveckling pa 2,8 procent. Loneutveckling for
de som bytte arbetsuppgifter under samma period var 5,2 procent och bland de
medarbetare som bytte arbetsuppgifter och arbetsgivare var loneutvecklingen 7,2
procent. Arbetsgivaren har ocksa goda skal for att investera i kompetensutveckling;
okad konkurrenskraft och mer motiverade medarbetare. Det ar aven ett satt for att
locka till sig nya medarbetare.

Ingen kan med sdkerhet saga hur den framtida arbetsmarknaden kommer att se ut.
Dock visar branschstatistiken att tjansternas svarighetsgrader har 6kat inom finans-
branschen och att en fordndring i yrkeskarens komposition har skett de senaste tio
aren. Det ar dven nya typer av kompetensprofiler som efterfragas. For att rusta
medlemmarna infor framtiden ar kompetensutveckling central. Det handlar om att
se till att finansanstéllda, oavsett den framtid vi star infor, har hog kompetens och ar
en attraktiv arbetskraft.

Idag anser enbart en fjardedel av de anstdllda att den avsatta tiden racker for att halla
sig uppdaterad i sin yrkesroll. Att arbeta strategiskt med kompetensutveckling ar
viktigt for att undvika kompetensvaxlingar, som ofta ar resultatet av misslyckade eller
uteblivna kompetensstrategier.

For att sikerstilla att alla anstdllda far den kompetensutveckling de behdver ar det
centralt att arbetsgivare och fackforbund har en gemensam definition av vad kom-
petensutveckling innebar och att det finns en samsyn kring ansvarsfordelningen.
Den har rapporten visar att det finns ett behov av en utokad dialog kring kompetens-
utvecklingsfragorna mellan arbetsgivarna och de lokala klubbarna. Arbetsgivarna
maste ocksa bli betydligt battre pa att sikerstalla att det finns avsatt tid for medlem-
marnas kompetensutveckling.



Vad ar kompetensutveckling?

Manga pratar om kompetensutveckling och dess viktiga betydelse — men vad ar
egentligen kompetensutveckling? Och varfor ar det viktigt?

Det finns manga olika sitt att beskriva kompetensutveckling i litteraturen. Ibland gar
det under beteckningarna livslangt lirande, vidareutbildning, fortbildning, personal-
utbildning, informellt larande, formell utbildning, icke-formell utbildning, micro-
lirande, learning-by-doing for att ge nagra exempel. I litteraturen rader det ingen
konsensus om vad begreppet "kompetensutveckling” egentligen inbegriper. Vilket
kan forstds eftersom kompetensutvecklingens innehall ofta varierar beroende pa
arbetsplats och arbetsuppgifter. Det dr centralt att vi som fackforbund, medlemmar
och arbetsgivare klargor vad vi menar med kompetensutveckling i dialogen med
varandra. Det handlar i grunden om att arbetstagare och arbetsgivare ska ha samma
bild av vad kompetensutveckling inbegriper. Det ar en forutsattning for ett aktivt
arbete med kompetensutveckling pa arbetsplatsen.

Forenklat gar det att se kompetensutveckling som tva olika typer. En typ av kompe-
tensutveckling handlar om att medarbetaren haller sig ajour och har den kompetens
som kravs. Den andra typen syftar mer till omstallning. Vilken typ av kompetens-
utveckling som diskuteras paverkar synen pa styrning och ansvar. En kompetens-
utveckling som syftar till att helt byta bransch, exempelvis fran civilingenjor till att
bli likare, lagger fokus for kompetensutvecklingen pa individen och dven utbildnings-
vasendet, samtidigt som kompetensutveckling som handlar om att halla sig uppdate-
rad i sin yrkesroll snarare ar ett delat ansvar mellan arbetsgivaren och den anstallde.
Bada typerna av lirande dr viktiga. Denna rapport har begransats till att fokusera pa
arbetsplatsinriktad kompetensutveckling och det lirande som sker pa arbetsplatsen.



Varfor ar kompetensutveckling viktigt?

Det fors pa flera hall en diskussion om vikten av kompetensutveckling for medarbetarna
for att halla jimna steg med den tekniska utvecklingen i samhéllet. Det riacker oftast inte
med att utbilda sig en gang i livet utan kunskaperna maste stindigt férnyas. Det rader i
stora drag en enighet om vikten av kontinuerlig kompetensutveckling for att starka
foretagens konkurrenskraft och arbetstagarnas anstillningsbarhet och mobilitet pa
arbetsmarknaden.

FOr medarbetaren

Det finns flera goda anledningar for den anstallde att prioritera sin kompetensutveck-
ling. For den anstiallde handlar kompetensutveckling om anstallningsbarhet, gora
karridr och dven mojlighet till ett lustfyllt stimulerande arbete.

Byta jobb? Det kommer arbetstagare behova gora i framtidens arbetsliv. Den tekniska
utvecklingen forandrar arbetsmarknaden i grunden och de krav som stélls pa
kompetens. Den utbildning som arbetstagaren har med sig in i arbetslivet far ett allt
kortare bast-fore-datum och att bredda sin kompetens blir allt viktigare. Arbetsratts-
lig forskning pekar pa att betydelsen av ratt kompetens har 6kat samtidigt som lang
anstallningstid inte lingre ar en samma garanti for trygghet i arbetslivet.

Négot som spelar storre roll ar vad arbetstagaren har gjort under tiden och hur hens
kompetenser forandrats, forbattrats och breddats. For att fortsatta vara anstallnings-
bar maste arbetstagaren regelbundet fylla pa kunskap. Relevant kompetens stiarker
individens position pa arbetsmarknaden eftersom det bade blir littare att byta
arbetsuppgifter och arbetsgivare, anstillningsbarheten okar.

Studier visar aven ett positivt samband mellan de som vidareutbildar sig i arbetslivet
och 0kad 16n och storre karriarmagjligheter for individen. Inom finansbranschen ser
Finansforbundet samma monster.

De personer som var anstallda i ett foretag anslutet till BAO (Bankinstitutens
Arbetsgivareorganisation) hade en genomsnittlig I1onedkning pa 3,3 procent ar 2016.
Statistiken visar att den person som vidareutvecklar sig genom att byta arbetsuppgif-
ter och/eller arbetsgivare far en hogre 16neutveckling.

Léneutveckling under 2015-2016

* For den som inte bytte arbetsuppgifter: 2,8 procent
* For den som bytte arbetsuppgifter: 5,2 procent
* For den som bytte arbetsuppgifter och arbetsgivare: 7,2 procent

Kélla: Partsgemensam statistik inom BAO-omradet
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var loneutvecklingen for den som bade bytte arbetsuppgifter
och arbetsgivare 2015-2016

Foér arbetsgivaren

Arbetsgivaren har ocksa flera anledningar att satsa pa kompetensutveckling. Kompe-
tent personal 10ser sina uppgifter battre vilket ar en konkurrensfordel som gor
foretaget effektivare och dirmed bidrar till 6kad I6nsamhet. Vidare ger kompetensut-
veckling mer motiverade anstdllda och kan dven vara ett satt fOr fOretaget att mark-
nadsfora sig sjalva och locka medarbetare att komma till foretaget.

Arbetsmiljoverket har i sin forskning fran 2017 intervjuat 2 000 svenska arbetsgivare i
privat och offentlig sektor. Resultatet av undersokningen visade att delaktighet,
mojlighet till kompetensutveckling och ett inbyggt larande i organisationen for de
anstillda paverkar foretagens produktivitet positivt. Vilket dven ar i linje med den
forskning som finns inom omradet (Arbetsmiljoverket 2017:4).

Tre viktiga faktorer som paverkar produktivitet positivt

» Delaktighet - Mojlighet att paverka beslut som ror dig sjalv, ha majlighet att
planera ditt jobb och anpassa arbetstiden.

« Individuellt larande - Ha utrymme foér vidareutbildning och organiserad
kompetensutveckling.

» Strukturellt larande - Att det finns ett inbyggt larande i organisationen som
foljs upp i olika processer och arbetsrutiner. Inom detta finns en struktur fér
samtal mellan chefer och anstallda och en samverkan mellan chefer och
medarbetare.

Kdlla: Arbetsmiliéverket (2017)

Att satsa pd kompetensutveckling ar ocksa en investering i innovation. Det handlar
om att kunna ta tillvara pa de mojligheter som kommer i takt med digitalisering,
automatisering och globalisering. Bristen pa kompetens och tid for att kompetens-
utveckla sig medfor hinder for att ta tillvara pa de mojligheter att utveckla och
effektivisera verksamheter som exempelvis en 6kad IT-anvindning kan innebéra.
Flera studier bekriftar bilden att en 6kad digitalisering av en verksamhet maste
kompletteras med organisatoriska forandringar och satsningar pa kompetens-
utveckling bland medarbetarna for att bli Ionsam och framgangsrik.



Kompetensutveckling eller
kompetensvaxling?

Lonar det sig for foretag att behalla och utveckla befintliga arbetare eller vinner
foretaget mer pa att byta ut sin personal? Med andra ord, kompetensutveckling eller
kompetensvixling. Det dr svart att med exakthet sdga vad det kostar att rekrytera nya
personer till tjanster inom finansbranschen och kostnaden kan variera kraftigt. Det
beror framforallt pa vad for slags rekrytering det ar. Komplexiteten i tjansten och
aven tillgdngligheten pa kompetensen, exempelvis om det ar brist pa den efterfragade
kompetensen kan det driva upp kostnaden. Nar Finansforbundet har samtalat med
rekryteringsforetag i branschen talar de om en kostnad pa 2—4,5 manadsloner for
deras uppdrag. Detta skulle da betyda att en rekrytering kostar mellan 95 108-213 993
kronor'. Utover dessa kostnader tillkommer sen aven kostnader for inskolning och
tills personen i fraga nar sin fulla produktivitet.

Virdet i att behalla personal och den kunskap som de besitter genom att kinna en
organisation val dr mycket hogt men svart att méta i kronor. For investeringar i till
exempel teknik och lokaler finns vilutvecklade kalkyleringsmodeller samtidigt som
det for investeringar i kompetens, speciellt pa lingre sikt, saknas beprovade kalkyle-
ringsmodeller. Detta ar problematiskt eftersom att vardet for verksamheten med
satsningar pa kompetensutvecklingen ar svarare att synliggora och betraktas inte
heller pd samma satt som andra typer av investeringar gor (Nordiskt natverk for
vuxnas ldrande 2017:23). Detta kan resultera i uteblivna satsningar pa kompetensut-
veckling av de anstillda givet svarigheten med att berdkna vinsten i att satsa pa denna
typ av innovation an exempelvis tekniska losningar. Samtidigt ar det ofta uteblivna
satsningar pa kompetensutveckling som leder till stora kompetensvixlingar.

1Utrdkning baserad pa medellonen ar 2016 den 1 oktober for en heltidsperson inom BAO-avtalet exklusive provision, 47554 kronor.
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Vad sager kollektivavtalen?

Finansforbundet har tva kollektivavtal, ett tillsammans med Bankinstitutens
arbetsgivareorganisation (BAO), dar aven hangavtal forekommer och ett med Svensk
Handel. Det bor dven tecknas lokala avtal pa arbetsplatserna. Kollektivavtalen ger
stod for ett aktivt arbete med kompetensutveckling men ser olika ut beroende pa
vilket avtal som galler. Nedan beskrivs kortfattat respektive avtal.

Vad galler for anstallda inom BAO-avtalet?

Enligt kollektivavtal angdende 16n och allmanna villkor ska kompetensutvecklingen
ske pad ordinarie arbetstid, om inget annat dverenskommit, och om kompetensutveck-
lingen laggs utanfor ordinarie arbetstid utgar dvertids- och mertidsersittning.
Dessutom har Finansforbundet och BAO ett sarskilt avtal om kompetensutveckling.

I detta fastslas att arbetsgivarna ar skyldiga att sdkerstdlla att bade tid och pengar
avsitts till personalens vidareutbildning och att parterna erkanner vardet for regel-
bundet omprovade utvecklingsplaner for alla anstdllda. Vidare fastslds ett delat
ansvar for individen och arbetsgivaren for kompetensutveckling. Arbetsgivaren
ansvarar for att ge incitament och forutsattningar for kompetensutveckling samtidigt
som arbetstagaren har huvudansvaret for kompetensutveckling. Det stdr dven att
medarbetaren bor kunna behalla sin anstillning vid inférandet av nya arbetsmetoder
och ny teknik som kraver hogre kvalifikationer. Det centrala avtalet ska kompletteras
med lokala avtal om kompetensutveckling pa varje foretag som utgar ifran det lokala
perspektivet och de lokala behoven pa varje foretag.

Vad galler for anstallda inom Svensk Handel?

Avtalet om kompetensutveckling fastslar att den anstdllde bade har ritt och ansvar
att kontinuerligt utvecklas i arbetet. Det dr arbetsgivaren som ska skapa forutsatt-
ningarna for detta. Kompetensutvecklingen ska ske i samverkan och utgar fran en
langsiktig verksamhetsanalys genomford av foretaget efter samrad med den lokala
fackliga parten. Utvecklingssamtal dr inte obligatoriskt men rekommenderas som
grund for planering av kompetensutvecklingen. Beordrad kompetensutveckling av
arbetsgivaren betraktas som arbete och ska ersattas enligt gallande kollektivavtal.
Vidare star att vid 10nesdttningen bor det vara naturligt att koppling sker till resultat
och kompetens.



Hur bra ar finansbranschen pa
kompetensutveckling?

Ar 2016 utforde Finansforbundet en enkitundersdkning tillsammans med Novus
angdende kompetensutveckling bland forbundets medlemmar. Rapporten skickades
ut till 10000 medlemmar och 5000 svarade. Enkatundersokningen visade tydliga
brister i hur kompetensutvecklingen efterlevs pa arbetsplatserna. Undersokningens
huvudslutsatser var foljande:

« Var tredje medlem hade inte genomgatt
nagon kompetensutveckling det senaste aret.

F P finans
« 85 procent av arbetstagarna uppgav att de b 4 férbundet
haft nytta av den kompetensutveckling de
ftt under aret. KompEtEHSUtVECkling

~fér ansth]!ningstrygghet [o)

Halften av de svarande uppgav att de inte
hade nagon plan for sin kompetens-
utveckling.

a en digital arbetsmark nad

Nastan 40 procent av all planerad
kompetensutveckling stélls in, oftast pa
grund av hog arbetsbelastning.

40 procent vittnade om att inlasning i
samband med kompetensutveckling sker
helt eller delvis pa fritiden.

47 procent av medlemmarna angav att de
inte visste om arbetsgivaren har nagon
policy kommunicerad for personalens
kompetensutveckling.

Kvinnor far farre timmar kompetens-
utveckling an man. 34 procent av
mannen respektive 23 procent av
kvinnorna uppger att de far en timme
eller mer i manaden.

Fler finansanstallda ar oroliga for sin FRAMTIDS>
anstillningstrygghet i framtiden. Ar KAPITALET
2016 uppgav ungefar 37 procent att de ar

oroliga vilket kan jamforas med ar 2001

da ungefir 26 procent angav detta.

Aven om flera foretag inom finansbranschen har strukturer for och arbetar strate-
giskt med kompetensutveckling for sina medarbetare och dven om flera foretagsled-
ningar ar overens om den vikt kompetensutveckling har, visar denna undersokning
att det inte racker. Fortfarande anser medlemmarna att det i praktiken ar svart att fa
till kompetensutveckling trots att en stor majoritet anser sig ha nytta av den.
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Hur ser framtidens kompetensbehov ut?

I alla tider har manniskan forsokt forutse vad framtiden kommer att inbegripa. Inom
framtidsforskningen understryks att det inte finns nagon linjar utveckling eller en
sammanhallen berittelse om framtiden — utan all form av framtidsspaning bor goras
med forsiktighet. Detta avsnitt syftar till att beskriva hur den framtida arbetsmarkna-
den och dess kompetensbehov forvantas att se ut.

Hur ser den framtida arbetsmarknaden ut?

Den tid vi lever i nu kallas med jamna mellanrum for den fjarde industriella revolu-
tionen. Den digitala omstillning férdndrar vilka arbeten som efterfragas och dven att
utforandet av arbetsuppgifterna forandras. Det innebaér nya arbetstillfillen, nya
yrken, befintliga yrken omdefinieras och vissa yrken forsvinner. Flera forskare har
forsokt rakna ut hur manga arbetstillfillen som kommer att forsvinna i takt med
automatiseringen av yrken med skilda resultat. De vetenskapliga resultaten skiljer sig
ganska mycket fran varandra. En del visar att drygt hilften av alla jobb kommer att
forsvinna, andra landar i slutsatsen att det bara handlar om strukturomvandling dar
gamla jobb ersatts med nya. Mycket av skillnaderna handlar om olika metodologiska
satt att rakna samt olika parametrar att ta i beaktande.

£
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Hur ser den framtida finansbranschen ut?

Finansbranschen star infor en omstéllning vilket aktualiserar frigan om hur den
framtida finansanstéllda ser ut. Gang pa gang aterfinns nya exempel pa hur digitalise-
ringens intdg forandrar hur arbetet utférs inom finansbranschen. Bank- och finans-
sektorn har genomgdtt en stor omvandling dar interaktionen mellan bank och kund
forandrats fran en sektor med personlig service pa bankkontor till allt mer av sjilv-
betjaning via webben. Fragor som ar aktuella dn idag. Denna sektion belyser tva
utmairkande trender kopplat till tjinsternas svarighet och yrken inom finans-
branschen de senaste tio aren.

Tjansternas svarighet férandras

Inom finansbranschen ar det magjligt att se hur de olika tjansternas svarighet
forandrats baserat pa BESTA-koderna?.

Andel medarbetare med respektive svarighetsniva 2005 till 2016
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I diagrammet ovan illustreras forindringar for samtliga yrkesgrupper betriffande
deras arbetsuppgifters svarighetsniva. De flesta tjansterna har en svarighetsniva pa
tva till fyra. Den vanligaste svarighetsgraden ér tre. De svarighetsgrader som okat dr
tre och fyra samtidigt som svarighetsgrad ett och tva minskat. Svarighetsgrad sex
ligger mer eller mindre konstant under tidsperioden.

2 Koderna dr ett system for att klassificera en persons arbetsuppgifter. Det dr viktigt att komma ihag att det dr arbetsuppgifterna och inte
personen som ska bedomas. Det dr fyra omraden som klassificeras, arbetsomrade, svarighetsgrad, chefsbefattning och yrkesspecificering.
Det dr mojligt att kombinera dessa fyra omraden for att f fram olika typer av specificeringar. Alla yrkesspecificeringarna ar unika for de olika
arbetsomradena, medan svarighetsgraderna och chefsbefattningarna dr samma for alla.
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Férandringar av tjdnsternas svarighetsniva 2005 till 2016

1

0.8

0,6

0.4

0.2

1234567891011121314151617181920

¢}

-0,2

-0,4

-0.6

-0,8

-1

21222324 252627282930 31 32 33 34 35 36 37 38 30 40 41 42 43 44 45 46 47 48 43 50 51 52 53

1. Kreditberedare & -analytiker 16. Administrativt farhandlingsarbete 29. Produktutvecklare 41. Datatekniker - anvéndarstdd
2. Intern behandling av kunduppdrag 17. Programmerare, systemutvecklare 30. Eknnumir och 42. Kontorsservicearbete,
3. Personaltjansteman & yrkesvagledare  18. Valutamaklare och analytiker administrativa chefer dvrig kontorspersonal
4. Privatradgivare 19, Férsakringsradgivare 31. Personalchefer 43. Administrativa assistenter
5. Jurister 20, Kundmottagare 32. Bokférings- och 44. Intern behandling av kunduppdrag,
o redovisningsassistenter méklare

6. Foretagsradgivare 21. Kundtjénstarbete, .

) fond- & kapitalférvaltare 33. IT-arbete, dvriga 45. Personalarbete, annat
1. Kontors och regionschefer ) ) . .

N 99, Intern behandlin 34. Ekonomifdrvaltning, annat 46. Foretagssaljare
8. IT-arbete, dvriga dataspecialister : g, ) .
9. Revi fond- & kapitalfdrvaltare 3b. Aktie- & penningmarknadsméklare  47. Kundtjanstarbete, annat
- Revisorer 23. Redovisningsekonomer 36. Marknadsforing, annat 48. Forsakringsforsaljare

10. Backoffice aktie-/fondhandel
11. Kontorssekreterare

2

=~

Forsaljnings- & marknadschefer

31. Systemanalytiker & -ansvariga

49, Marknadsfaring, dvriga saljare

25. Webbredaktdrer och -informatdrer 38, Fastighetsfdrvaltning, annat 50. Datatekniker - nétverk
12. Marknadsanalytiker _ _ )
13. Controll 26. Kort- & leasingforséljare 39. U__Ired‘nm‘gs‘arhgte med 51. Informationsarbete, annat
- VOMUOTErSs 27 Kontorsservicearbete, annat réttslig inriktning 52, Internadministrativt arbete, annat
14. T-chefer 98, Telefonister 40. Intern behandling av

15. Loneadministratorer

kunduppdrag, annat

53. Dataoperatdrer

Hur har de finansanstélldas tjansters svarighetsniva forandrats? Diagrammet ovan
illustrerar att de flesta yrkena i diagrammet beddms idag som att de ar svarare dn
2005, men det finns dven nagra som bedoms vara littare. De till hoger i diagrammet
bedoms ha blivit svarare, medan de till vinster littare. Vad det beror pa att yrkena
bedoms ha blivit lattare eller sviarare framkommer inte av siffrorna. Nagot som kan
ha bidragit till utvecklingen dr hur digitaliseringen och automatisering resulterat i att
manuella uppgifter forsvunnit och mer avancerade och analytiska arbetsuppgifter
kvarstar, vilket i sin tur leder till att arbetsuppgifterna som kvarstar okar i komplexi-

tet och svarighetsgrad.

Foérandring av yrken
Hur har yrkena fordndrats sen 20057 Diagrammet Gverst pa sidan 15 visar en sam-
manstédllning av anstdllda inom BAO-avtalet. Med utgangspunkt fran de olika
arbetsomradena sa ser det inte ut som att det har hant nigra storre forandringar de

senaste dren forutom att de verksamma inom kundtjanstarbeten har minskat nagot.
Samtidigt visar detta diagram enbart andelen av de anstéllda och tar inte hiansyn till
den overgripande trenden med minskade anstallda till foljd av exempelvis stingda
bankkontor. Mellan 2010 och 2016 har antalet anstillda inom BAO-omradet minskat
med 2000 personer, vilket dr en minskning pa ungefar 5 procent. Diagrammet visar
aven en forsiktig 6kning av kategorin IT-arbete.
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Anstdllda inom BAO-avtalet i olika yrkesgrupper 2005-2016
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Det gar dock att konstatera att stora forandringar skett vid granskning av anstallda
som arbetar inom kundtjanstarbeten.

Anstédllda inom BAO-avtalet inom kundtjanstarbeten 2005-2016
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m— = Privatraddgivare Kontors- och regionschefer

Andelen som arbetar som back-office, kundmottagare och bankkassorer med flera har
minskat kraftigt mellan 2005 och 2016. Det kan dels bero pa en kraftig neddragning
av bankkontor de senaste dren, men aven att det har blivit fler privat- och affarsrad-
givare som Okat nagot under samma tidsperiod. Utveckling skulle kunna tolkas som
att det skett ett skifte inom bankerna. Att en del av kundmottagarna, bankkassorer
med flera har bytt tjanst till privatradgivare. Dock ar privat-och foretagsradgivarnas
uppgang inte lika stor som minskningen av tjanster inom back-office, kundmottagare
och bankkassorer med flera.
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Antal anstdllda med specialistyrken inom BAO-avtalet 2005-2016
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Organisations, verksamhets- och metodutvecklare

Diagrammet ovan illustrerar att vissa smd specialistyrken har 6kat kraftigt, till
exempel produktutvecklare och organisations-, verksamhets- och metodutvecklare,
compliance samt riskanalytiker. Okningen av compliance and riskanalytiker kan vara
knuten till finanskrisen 2007-2008 och de 6kade sikerhets- och regulatoriska kraven.
Samtidigt visas dven en halvering i marknads-, fastighetsanalytiker/-utredare fran ar
2005 till 2016, frdn ungefar 450 anstallda till under 200 anstallda.

Nya kompetenskrav

Finansbranschen ar i och star infor en omvandling vilket kommer att krdva nya typer
av kompetenser och formdgor. I takt med teknikutvecklingen, globaliseringen och
samhillsforandringen stills nya krav pa personal och organisation samt pa att kunna
identifiera kompetensbehov som ligger lingre fram i tiden. Faktarutan nedan visar
en sammanstdllning dver de kompetenser som kommer att efterfragas i finans-
branschen samt vilka jobb som troligtvis inte kommer att behovas i lika stor utstrack-
ning framdver. Sammanstéllningen ar gjord av tidningen Finansliv och baseras pa
intervjuer med nyckelaktorer i branschen.

Framtidens efterfragan i finansbranschen

Kompetens som efterfragas

Jurister, systemarkitekter, dataingenjérer, dataanalytiker, programmerare,
digitala designer, user experience designer, marknadsforare, beteendeanalytiker,
aktuarier, matematiker, statistiker, kvalificerade radgivare, compliance

Jobben som minskar
Registreringsarbete, allman radgivning, fondforvaltning, aktieméaklare,
betalningsformedling, kontorspersonal, back office personal, bokféring

Kélla: Finansliv, 2017

Sammanstédllningen visar att det framforallt ar mer manuella eller administrativa
arbetsuppgifter som det kommer vara lagre efterfragan pa framover. Det som istallet
kommer efterfragas ar framforallt digital kompetens, IT och aven juridisk kompetens.
Det bor dock noteras att alla typer av framtidsspaningar praglas av viss grad av
gissningar vilket gor att informationen snarast ska tolkas som riktningar an regelratta
sanningar.
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Roster om kompetensutveckling

"\/i har skiftat fran att chefen sdger ‘du behdver det har’
till att du sager jag tror jag kommer behdva det har'. Medarbetarnas
ansvar blir stérre men det blir samtidigt viktigare for arbetsgivaren
att oversdatta till anstallda vad vi ser att de kommer behdva.”

- HR-ansvarig pa storbank

Idag finns det brister i den kontinuerliga kompetensutvecklingen pa arbetsplatsen for
de anstdllda. For att analysera orsakerna till detta har Finansforbundet intervjuat 25
nyckelaktorer inom och utanfor finansbranschen som har kunskap om kompetens-
utveckling for att fa deras bild av kompetensutvecklingens betydelse.

Samtliga intervjuade var helt eniga om att kompetensutveckling ar mycket viktig,
ur savil ett samhalls-, foretagsekonomiskt- och individuellt perspektiv.

Splittrad nulagesbild

Den bild av brister i kompetensutvecklingen inom finansbranschen som Finans-
forbundets rapport 2016 pavisade, delas inte av de flesta av de HR-ansvariga inom
storbankerna. De kdnner inte igen sig i den bild som Finansforbundet malar upp utan
menar tvartom att de jobbar mycket aktivt med kompetensutveckling. Hur de interna
strukturerna ser ut skiljer sig mellan bankerna, men samtliga tillfrigade anger att de
har utvecklade strukturer for de anstalldas kompetensutveckling.

Olika syn pa kompetensutveckling

Vissa av storbankerna definierar kompetensutveckling enligt en modell de kallar
70/20/10 modellen. Detta innebdr att 70 procent ar informellt lirande i tjinsten
(utveckling inom nuvarande arbetsuppgifter). 20 procent ar natverk, vilket kan vara
att en person fran avdelning X presenterar vad hen arbetar med for avdelning Y och
resterande 10 procent dr en utbildningssatsning/regelritt utbildning. Det finns

for- och nackdelar med detta synsatt. Fordelen ar att det ar en valdigt bred definition
vilket gor att det ar lattare att anpassa till olika typer av tjanster. Samtidigt resulterar
arbetsgivarnas syn pa kompetensutveckling att det dr svart att folja upp eller méta
kompetensutvecklingen. Det gor det dven svart for den enskilde att stilla krav vid
exempelvis upplevd utebliven kompetensutveckling.

Ansvaret fér kompetensutvecklingen

Nar det giller ansvarsfragan finns dock en enighet om att arbetsgivare och arbetsta-
gare har ett gemensamt ansvar for kompetensutvecklingen. Arbetsgivaren ska sta for
forutsattningarna och utbudet av kompetensutveckling. Sedan ar det upp till arbets-
tagaren att utfora sjalva kompetensutvecklingen.

Flera respondenter lyfte under intervjuerna att kompetensutvecklingsfragan ar nira
kopplat till ledarskap. Det forklarades med att det ar medarbetarnas narmaste chef
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"Nagon maste férmedia hur framtiden ser ut for att vi ska bli mer
snabbfotade. Lat oss férsta vad ni tdnker. Lat oss vara med pa taget.”

- Fértroendevald

som bestimmer vad den anstéllde ska gora under dagarna samt att chefen ocksa har
ett ansvar i att motivera sina anstdllda att kompetensutveckla sig. Det gavs ocksa
uttryck fran fackligt hall for att cheferna sjilva inte heller ges de ritta forutsittningar-
na for att arbeta med kompetensutveckling for de anstallda. De vinstkrav som finns
inom finanssektorn lyftes som en bidragande faktor bakom incitamentsstrukturen
for att arbeta med annat an kompetensutveckling. Med andra ord, att mota salj- och
vinstkrav pd kort sikt kan ga fore mer langsiktiga satsningar pa kompetensutveckling.

Vissa HR-ansvariga menar ocksa att det i vissa fall saknas motivation bland de
anstallda att kompetensutveckla sig. En anledning som gavs var att vissa var ovana att
studera och dirmed kunde forhalla sig mer avvaktande till kompetensutvecklingen.

Vilka kompetensbehov finns?

Det dr ocksa tydligt att det finns en stor osédkerhet om vilka kompetensbehov som
kommer att finnas i framtiden. Givet den hoga fordndringstakten menar flera
HR-ansvariga att det ar svart, for att inte siga omojligt, att forutsiga vilka kompeten-
ser som kommer behovas i framtiden. Da blir det ocksa svart att ge ndgon informa-
tion till anstallda.

Denna osakerhet speglas ocksa av de fackligt fortroendevalda ute pa arbetsplatserna
som menar att det finns en motsagelse i att ldgga ett stort ansvar pa individen for
dennes kompetensutvecklings samtidigt som ingen fran foretagsledningen kan/vagar/
vill peka ut vilken typ av kompetenser som kommer behdvas i framtiden. Fran lokalt
fackligt hall efterlystes en storre 6ppenhet fran foretagsledningen om hur diskussio-
nerna gar och vigledning kring vilka kompetenser som efterfragas.

Var det battre forr?

Flera av de intervjuade antyder att fanns mer mojligheter till kompetensutveckling
”forr i tiden” och att bankerna efter finanskrisen snarare bromsat dn gasat nar det
giller de anstilldas kompetensutveckling. Aven om dessa vittnesmal dr av mer
anekdotisk karaktir dr det dnda intressant att det dr en bild som verkar delas av saval
de anstallda som flera av arbetsgivarens representanter. I en tid nar alla ar Gverens om
att det dr mycket viktigt med stindig kompetensutveckling framstar den bilden som
nagot paradoxal.
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Vagen framat

Finansforbundet har en tydlig roll i att vara med att rusta medlemmarna for fram-
tidens arbetsmarknad. For att gora det kan Finansforbundet inte bara vinta pa
framtiden utan det ar nédvandigt med ett proaktivt arbetssitt for att kunna paverka
framtiden i en riktning som gynnar medlemmarna. Finansforbundet har ett ansvar
och intresse av att paverka den framtida utvecklingen. Hiar nedan presenteras Finans-
forbundets forslag for att sakra medlemmarnas kompetensutveckling.

Gemensam definition av kompetensutveckling

Medarbetaren, arbetsgivaren och den lokala klubben maste ha en gemensam syn pa
vad kompetensutveckling innebar. Detta ar en forutsattning for ett aktivt arbete med
kompetensutveckling pa arbetsplatsen.

Kompetensutveckling ska upp pa agendan

Den lokala klubben och arbetsgivaren maste prata mer om kompetensutveckling i
relation till den omstéllning finansbranschen star infor. Dialogen maste handla om
vad som dr nédvindig kompetensutveckling ar pa arbetsplatsen och hur det skapas
forutsattningar for kompetensutveckling pa arbetstid.

Det finns en stor skillnad mellan foretagsledningarnas och klubbarnas syn pa i vilken
grad de anstéllda erhaller tillracklig kompetensutveckling. Det dr centralt for ett
aktivt arbete med kompetensutveckling pa arbetsplatserna att parterna har en nagor-
lunda gemensam nulégesbild och problembeskrivning.

Lokala avtal

Det centrala kompetensutvecklingsavtalet med BAO satter ramarna for kompetens-
utveckling pa arbetstid och ger ett mandat for klubben att aktivt arbeta med kompe-
tensutveckling. Idag har 33 procent av klubbarna inom BAO ett lokalt kompetensut-
vecklingsavtal. Saknas ett lokalt avtal om kompetensutveckling och lokalt faststillda
rutiner for utvecklingssamtal och kompetensutveckling pa foretaget bor klubben

ta upp fragan med arbetsgivaren och trycka pa fOr att teckna ett. Pa arbetsplatser
som inte dr bundna av BAO-avtalet bor klubben ocksa forsoka fa till stand ett lokalt
kompetensutvecklingsavtal.

Formulera framtiden

Aven om det ar svart att forutse framtiden bor en viss riktning inte vara omojlig att
staka ut pa kortare sikt. Arbetsgivaren bor kontinuerligt féra en dialog med och halla
klubben underrattad om foretagets langsiktiga och kortsiktiga kompetensbehov,
detta ska da ske inom ramen for medbestimmandet. Vid dessa traffar dr det ocksa
viktigt att information fran arbetsgivaren ges angaende de kompetenser som kommer
behovas den narmaste tiden och vilka kompetenser som inte kommer att efterfragas

i lika hog utstriackning. Vidare ar det viktigt att fa information om hur detta i sin tur
paverkar de anstéllda och hur befintlig personal kan kompetensutvecklas for att mota
de framtida behoven.

21



Individuella kompetensutvecklingsplaner

Att ha en individuell kompetensutvecklingsplan ar ett sitt for den anstillde att pa-
verka sin arbetssituation. Kompetensutvecklingsplaner dr nddvéindiga i ett arbetsliv i
konstant forandring. Det handlar om att se vilka kompetenser den anstillde har och
vad som behdver goras for att lyfta den anstillde till onskvirt lidge. Det dr ocksa en
mojlighet for den anstallde att vara med och utforma utvecklingen i sitt arbete i en
Onskvird riktning. Planerna bor uppdateras tillsammans med narmaste chefen och
den anstéllde minst en gdng om aret men kan vid behov ske betydligt oftare. I planen
bor konkreta och genomforbara insatser finnas.

Dokumentera for att kunna validera

Mainga arbetstagaren kommer med stor sannolikhet behdva byta jobb under sitt
arbetsliv. Det ar darfor viktigt att som anstdlld ha i atanke att det som hen gor idag pa
arbetet kan behdva valideras. Det ar viktigt att stélla sig fragan, vad ar X virt utanfor
nuvarande arbetsplats? Den anstilldes kunskap idag kommer antingen valideras av
en annan arbetsgivare eller genom det reguljira utbildningsvisendet. Det ar viktigt
att erfarenheten som inhdmtas pa arbetet dokumenteras for att kunna valideras och
bekrifta den kompetens individen erhallit. Det den anstallde kan ska dokumenteras.

F&r hdg arbetsbelastning hindrar kompetensutveckling

Finansforbundets undersokning fran 2016 visade att nastan 40 procent uppger att
den planerade kompetensutvecklingen stills in. Den vanligaste orsaken som angavs
var hog arbetsbelastning. Det racker inte att planera for kompetensutveckling om det
inte finns realistiska forutsattningar for att den ska kunna bli av i praktiken. Det ar
arbetsgivarens skyldighet att skapa forutsittningar for varje medlem att utveckla den
kompetens som krivs. Anstdllda maste kunna kompetensutveckla sig utan att behdva
arbeta 110 procent.

Ratt till kompetensutveckling pa arbetstid

Medlemmarnas lojalitet mot arbetsuppgifterna kan i forlingningen vandas till deras
nackdel. Den som missar vardefull kompetensutveckling forsimrar sin egen anstall-
ningsbarhet. Anstallda maste fa mdjlighet till kompetensutveckling dven om det blir
besvarligt pa arbetsplatsen. Idag verkar det pa vissa hall finnas en tyst 6verenskom-
melse om att ta ansvar innebdr att stélla in sin kompetensutveckling och prioritera de
ordinarie arbetsuppgifterna. Detta maste forandras. Den dverenskommelsen som bor
rada ar att anstallda prioriterar sin kompetensutveckling och hittar sitt tillsammans
med arbetsgivaren for att gora detta.

Strategiskt arbete

Arbetsgivaren behover ett systematiskt och kvalitetssakrat arbete for att sikerstilla
medarbetarens kompetensutveckling. Detta bor innehalla ett helhetsperspektiv i
processen dir kompetensutvecklingen planeras och organiseras. Det handlar om att
se kompetensutvecklingen som en del i verksamhetsutvecklingen och inte som en
separat del. Det handlar om att arbeta med hela kedjan: planldggning, organisering,
utfall, resultat och uppfoljning — i ett kvalitetssikrat system. Aven om storbankerna
redan har utvecklade system for kompetensutveckling visar Finansforbundets under-
sokning pd att mer behover goras.
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Denna rapport finns dven i en langre och mer djupgaende

version. Du kan hitta den pa finansforbundet.se
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