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Rekommendation om kompetensutveckling for personal |
kommun- och valfardssektorn och KT:s féretagssektor

Kompetensutveckling

Denna rekommendation behandlar kompetensutveckling fér personal i kommun- och valfardssektorn
och KT:s foretagssektor. | rekommendationen avses med kommun ocks&d samkommun och med
valfardsomrade ocksa valfardssammanslutning. Med arbetstagare avses aven tjansteinnehavare.

Kontinuerligt larande ar en av de viktigaste fardigheterna i ett féranderligt arbetsliv. Genom kontinuerligt
larande svarar man pa behovet av att utveckla och férnya kompetensen i olika faser av arbetskarriaren.
Forandringarna i arbetslivet medfor nya kompetensbehov for saval individer och organisationer som
hela samhallet. Kontinuerligt larande och kompetensutveckling gar hand i hand.

Med kompetensledning avses alla de atgarder inom organisationen genom vilka man stravar efter att
varna om, utveckla, fornya och férvarva den kompetens som organisationens strategi forutsatter.
Denna rekommendation fokuserar pa utveckling av personalens kompetens som en del av
kompetensledningen. Organisationens strategi, servicebehov, servicestruktur och individens
arbetskarriar skapar en ram for hur personalens kompetens boér utvecklas.

For att personalens kompetens ska kunna utvecklas kréavs det eget ansvar och egen aktivitet av varje
medlem i organisationen. Detta kan stddjas genom organisationsstrukturer, ledning och praxis som
mojliggdr gemensamt utvecklingsarbete och forkovran. Att mojliggéra inlarning och utbyta kunskap ar
en central del av personalutvecklingen.

Med praxis for utveckling av personalens kompetens avses de processer och atgarder genom vilka den
kompetens som personalen innehar utvecklas. Rekommendationen for utarbetande av
personalrapporter (2021) betonar vikten av uppféljning av kompetensledningen och en strategisk
kunskapsbaserad ledning inom kompetensledningen. Kompetensledningens effekt bor darfor
utvarderas systematiskt.

| kompetensutvecklingen ar det ocksa viktigt att man i organisationen identifierar och i stor utstrackning
utnyttjar personalens olika och pa olika séatt forvarvade kunnande. Med detta avses saval
substanskunnandet inom det egna yrkesomradet som den sektorsoverskridande kompetensen.

Vikten av personalutveckling i en foranderlig verksamhetsmiljo

Bristen pa kvalificerad personal, det 6kade servicebehovet, befolkningens stigande alder och den
regionala utvecklingen tkar betydelsen av personalutveckling. Forandringarna i satten att arbeta och
den samtidiga bristen pa kompetent arbetskraft kraver en mer systematisk utveckling av
arbetsmetoderna, kompetensen och arbetsférdelningen mellan de anstéllda. Samhallskriser och
forandringar i omvarlden 6kar behovet av kristalighet och formaga till férandring i organisationerna.

Personalutvecklingen syftar till att trygga den kompetens som behovs i kommunerna, valfardsomradena
och foretagen. Organisationernas verksamhet och framtid ar beroende av vad manniskor kan, hur detta
kunnande tas till vara och hur snabbt det gar att svara pa de foranderliga kompetensbehoven samt
tillagna sig nytt kunnande. For en enskild arbetstagare ar det viktigt att utveckla sin kompetens for att
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klara av arbetet, bevara sin arbetsformaga, arbetshéalsa och motivation samt uppleva sitt arbete som
meningsfullt. Digitaliseringens framsteg kraver till exempel uppdaterade digitala fardigheter och Al-
fardigheter av personalen.

Enligt artikel 4 i EU:s forordning om artificiell intelligens ska arbetsgivare som tar i bruk Al-system i
storsta mojliga man sékerstalla att de som arbetar med drift och anvandning av dessa system har
tillracklig Al-kunnighet.

Kompetensutvecklingen ska basera sig pa organisationens kompetensbehov och samtidigt starka
arbetstagarens prestationsférmaga. Cheferna och arbetstagarna bor tillsammans fundera éver
kompetensbehoven pa arbetsplatsen och det kunnande som behdvs i framtiden, till exempel som en
del av utvecklingssamtalen. Planen for kompetensutveckling bor ocksa dokumenteras.

Personalutveckling som ett led i yrkeskarriaren

Det finns manga olika metoder for personalutveckling. Alla satt att utveckla personalen kraver inte
sarskilda strukturer, utan det kan ske informellt och genom inléarning i arbetet. Detta
erfarenhetsbaserade larande kan stbdjas till exempel genom att man omformar teamarbetet eller
motespraxis. Genom dessa metoder skapar man en organisationskultur som stéder larande.

Det formella larandet kraver daremot arrangemang eller strukturer, till exempel introduktionsprogram
och kurser.

Larandet kan stodjas pa bade individ- och arbetsplatsniva. Stodstrukturer for larandet pa individniva ar
till exempel systematisk inskolning och mentorskap, och pa arbetsplatsniva exempelvis
utvecklingsprojekt och forsok.

Paletten for utvecklingsmetoder nedan ar en modifierad version av Riitta Viitalas (2006, s. 261) figur
som beskriver metoder for personalutveckling.

Figur 1. Utvecklingsmetoder (modifierad, Viitala, 2006)
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Metoder for personalutveckling

| denna rekommendation om metoder for personalutveckling behandlas gemensam utbildning,
inskolning, mentorskap, yrkesinriktad personalutbildning, inlarning i arbetet och praktikperioder,
kompletterande utbildning, omskolning och vidareutbildning. Dessutom behandlas genomférandet av
personalutbildning i digitala larmiljoer. Malet for dessa metoder ar att forbattra resultaten och
arbetslivskvaliteten samt att ge personalen mdjlighet att utveckla sig i sitt yrke.

Gemensam utbildning

| en gemensam utbildning bestar parterna av huvudavtalsorganisationerna eller deras medlemsférbund
samt KT eller alternativt arbetsgivar- och arbetstagarparten pa en arbetsplats. Med gemensam
utbildning avses sadan utbildning i anslutning till arbetslivsutvecklingen som parterna ordnar
tillsammans och som syftar till att férbattra arbetsenheternas resultat och arbetslivskvaliteten.
Dessutom ordnar KT och huvudavtalsorganisationerna vartannat ar ett seminarium kring samarbete
och arbetslivsutveckling samt ett arbetsmarknadsseminarium i samarbete med arbetsgivarna i berérda
stader.

Principerna for personalutvecklingen bor behandlas genom ett sddant samarbetsforfarande for
arbetsgivaren och personalen som avses i lagen om samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i
kommuner och valfardsomraden (449/2007). | foretag som omfattas av samarbetslagen (1333/2021)
ska arbetsgivaren och foretradare for personalen féra regelbunden dialog om personalens
kompetensbehov och kompetensutveckling. Centrala fragor inom personalutvecklingen ar inskolning,
utveckling av personalkompetensen och utveckling av samarbetsformagan. Samarbetsorganet kan
delta i forberedelserna och arrangemangen kring lokal gemensam utbildning.

Den gemensamma utbildningen ges i forsta hand pa lokal niva. Kursarrangemangen avtalas lokalt i
enlighet med samarbetsforfarandena.

Systematisk inskolning

Med inskolning avses alla atgarder som hjalper en person som fatt ett nytt arbete att sa snabbt och
effektivt som mojligt bli insatt i arbetet, arbetsplatsen, dess praxis och ménniskor samt de rattigheter
och skyldigheter som hanfor sig till arbetet. | inskolningen kan ocksa virtuella miljder och webbmiljoer
anvandas.

Omsorgsfull inskolning behovs alltid nar en person 6vergar till nya uppgifter. Detta géller oberoende av
om det ar fraga om en ny arbetstagare, en andring av en nuvarande arbetstagares uppgifter, en
befordran till chef eller ett arbete som utférs av en hyrd arbetstagare eller en studerande.

I inskolningsplanerna eller introduktionsprogrammen l6nar det sig att beakta hela
anstallningsforhallandets livscykel: inskolning i rekryteringsskedet och darefter, de forsta
arbetsdagarna, introduktion i anstéllningsforhallandet, handledning i arbetet samt vid behov kontinuerlig
inskolning under anstallningsforhallandet. Arbetarskyddslagen (738/2002) betonar vikten av kontinuerlig
inskolning for att de anstallda ska kunna identifiera farliga situationer och férebygga dem. En lyckad
inskolning forutsatter att alla parter deltar aktivt.
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Inskolningen ar avgdrande for hur snabbt en person blir insatt i sina uppgifter och hur val han eller hon
klarar sitt arbete. Inskolningen aterspeglas ocksa i bade arbetstagarens och kundernas upplevelse och
darigenom ocksa i arbetsgivarens anseende.

Mentorskap som stod for karriaren

Mentorskap ar en metod som bygger pa vaxelverkan mellan tva personer (mentor—adept). Med hjalp av
mentorskapet kan kunnande och tyst kunskap éverféras och delas inom organisationerna.

Mentorskap syftar till att den samlade kompetensen, erfarenheterna och praxis pa arbetsplatsen
férmedlas via mentorer till yngre arbetstagare eller nya chefer. Det ar en anvandbar metod for
individuell utveckling i syfte att paskynda individens kompetensutveckling och stddja
karriarutvecklingen.

Mentorskap kan ocksa utnyttjas for att utveckla kompetensen hos erfarna experter, chefer och
direktorer. Det kan hjélpa dem att bli motiverade och att vidareutveckla sig i sin karriar.

Mentorverksamheten kan ocksa genomforas som kollegialt mentorskap. D& kan mentorerna pa lika
villkor lara sig av varandra, dela tyst kunskap och utveckla sitt arbete tillsammans. Kollegialt
mentorskap kan ocksa verkstallas i grupp och som mentorskap mellan chefer.

Yrkesinriktad personalutbildning

Syftet med den yrkesinriktade personalutbildningen ar att frimja kontinuerligt larande samt
mojligheterna for personalen och personalrepresentanterna att utveckla den kompetens som behgvs i
yrket. Genom yrkesinriktad personalutbildning stdds organisationens strategiska mal och
genomforandet av reformer. Dartill utvecklas den kompetens som behdovs fér anpassningen till
forandringar i verksamhetsmiljon, till exempel i anknytning till den teknologiska utvecklingen.

Vid planeringen och genomforandet av den yrkesinriktade personalutbildningen ska bade
organisationens och individens behov beaktas. Personalutbildning som genomfors pa olika satt stoder
personalens mojligheter att utveckla sitt kunnande i olika yrkesuppgifter under hela arbetskarriaren,
ocksa i samband med 6vergang till chefsuppgifter. | utbildningen for chefer ar det bra att beakta
konkreta metoder for att stéda arbetstagarnas ork och arbetsférmaga samt att introducera cheferna i
den egna organisationens processer for att stoda arbetsformagan.

Yrkesinriktad personalutbildning kan best& av kompletterande utbildning, omskolning och
vidareutbildning. Personalens uthildningsbehov bedéms utifran de strategiska méalen som styr
organisationens verksamhet.

Inlarning i arbetet och praktikperioder

Satsningar pa praktik- och inlarningsperioder for studerande som studerar pa olika utbildningsstadier ar
ett viktigt satt att sékerstalla tillgangen pa kompetent personal inom kommun- och valfardssektorn
ocksa i framtiden.

Med hjalp av arbetspraktik har de studerande mdijlighet att fordjupa sitt kunnande och utveckla
fardigheter for att arbeta i sitt framtida yrke. Praktiken hjalper de studerande att rota sig i arbetslivet i
branschen och starker den yrkesméssiga mognaden i den framtida verksamhetsmiljon. Genom att i
arbetsenheterna fasta vikt vid ett gott bemotande och en bra inskolning och handledning av
studerandena under olika praktikperioder och vikariat bygger arbetsgivaren upp arbetsgivarprofilen som
framtidens arbetsplats.
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En anstalld som handleder de studerande, en arbetsplatshandledare eller nagon annan person som
ansvarar for det praktiska undervisningsarbetet pa arbetsplatsen ar organisationens visitkort for
blivande anstallda. Darfor bor tillréackliga resurser reserveras for handledning av studerande och for
handledarnas egen uthildning. Ett nara samarbete med laroanstalter 6kar ocksa organisationens eget
kompetenskapital.

Kompletterande utbildning

Med kompletterande utbildning avses utbildning som uppratthaller och forbattrar den kompetens som
behdvs i arbetet. Den kompletterande utbildningen svarar mot personalens omedelbara
utbildningsbehov eller fokuserar pa kunskaper och fardigheter som behovs i framtiden.

Kommun- och valfardsomradesarbetsgivarna har lagstadgad skyldighet att ordna kompletterande
utbildning for vissa yrkesgrupper. Férordningen om fortbildning for social- och halsovardspersonal, som
tradde i kraft 2024, preciserar ordnandet av fortbildning sarskilt i uppgifter inom social- och
halsovarden.

Behovet av kompletterande utbildning ska beaktas ocksa for anstallda inom andra yrkesgrupper.

Om arbetsgivaren anser att en anstalld behover f& kompletterande utbildning for sina arbetsuppgifter,
kan arbetsgivaren alagga den anstallda att delta i utbildning i enlighet med det kollektivavtal som
tilampas i branschen. Da bestams ockséa lI6nen samt ersattningar for resekostnader och évriga
kostnader enligt kollektivavtalet i fraga.

Om arbetsgivaren inte anser det nddvandigt att en tjansteinnehavare eller arbetstagare deltar i
utbildningen, kan arbetsgivaren anda ge den anstallda ratt att delta i utbildningen. For att kunna delta i
utbildningen kan den anstéllda da pa ansokan beviljas arbets- eller tjanstledighet med full eller partiell
I6n eller utan |6n. Dessutom kan arbetsgivaren enligt prévning betala ersattning for |6n och resor samt
andra utbildningskostnader.

Arbetsgivaren kan ocksa delta i kostnaderna genom att till exempel bevilja ett stipendium eller betala en
viss andel av kostnaderna.

Arbetsgivaren bor inte beordra den anstallda att delta i utbildning under en ledig dag. Om detta blir
nodvandigt kan ledigheten vid behov flyttas. Om studier som pagatt en hel dag 6verskrider den dagliga
ordinarie arbetstiden, berattigar detta inte till ersattning for évertid, mertidsarbete eller motsvarande.

Innan en utbildning bdrjar ska arbetsgivaren och den anstéllda ha diskuterat och kommit dverens om
deltagandet och kostnaderna. Om en anstalld har deltagit i kompletterande utbildning som varit dyrare
eller langre &n normalt och arbetsgivaren betalar utbildningen, kan arbetsgivaren lokalt och i enskilda
fall Gvervaga ett aterbetalningsvillkor.

Omskolning

Omskolning gor det majligt for en tjansteinnehavare eller arbetstagare att 6verga till andra uppgifter nar
en Overgang har blivit aktuell till foljd av till exempel férandrade forhallanden.

Vid forandringar i en anstallds arbetsformaga kan omskolning hindra att arbetsformagan férsamras eller
bidra till att aterstéalla den.

Om det ar nodvandigt att omskola en anstélld med tanke pa organisationens verksamhet och/eller
personens arbetsformaga, ska den anstallda under den tid som han eller hon deltar i utbildningen
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betalas 16n och erséttning for resekostnader enligt kollektivavtalet. | annat fall bestammer arbetsgivaren
i vilken man 16n och ersattningar betalas.

Ocksa yrkesinriktad rehabilitering inom ramen for arbetspensionssystemet kan betraktas som
omskolning.

Vidareutbildning

Med vidareutbildning far anstallda formell behorighet for nya uppgifter eller hogre kompetens for nya,
mer kréavande uppgifter.

I lagen och férordningen om studieledighet finns bestammelser om minimiférutsattningarna for
beviljande av arbets- eller tjanstledighet.

Digitala larmiljcer

Personalutbildning kan ocksa genomféras i en digital 1armilj. Det kan till exempel handla om natkurser,
mobilinlarning eller olika hybridldsningar som kombinerar sjalvstandiga studier och méten dar man
vaxelverkar.

| personalutbildning som sker i en digital larmiljo kan man vid behov delta bade fran arbetsplatsen och
pa distans till exempel fran hemmet.

Digitala larmiljder utnyttjas ocksa i hybridutbildningar dar en del av deltagarna deltar i utbildningen pa
plats och en del péa distans.

En arbetsgivare och en anstalld kan lokalt komma 6verens om pa vilket sétt och i vilken utstrackning
den anstallda kan fa befrielse fran sina arbetsuppgifter for utbildning som sker i en digital larmiljo.

Kevas utbildningsdagar fér fackombud

Principerna for kompletterande utbildning i denna rekommendation tillampas pa den utbildning i
pensionsfragor som Keva anordnar for huvudfackombud och fackombud och for deras ersattare.

Det maximala antalet utbildningsdagar ar 800 per ar.
Skriftliga kallor:
Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2024/1689 (férordning om artificiell intelligens)

Koivumaki, Tanja (2021) Osaamisen johtamisen ja kehittdmisen prosessi ja sen tyovalineet
Kontiolahden kunnassa. Lardomsprov. Utbildningsprogrammet for utveckling och ledning inom social-
och héalsovarden. Yrkeshogskolan Karelia.

Lagen om samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och valfardsomraden
(449/2007)

Social- och halsovardsministeriets forordning om fortbildning for social- och halsovardspersonal
(57/2024)

Rekommendation for utarbetande av personalrapporter (2021). KT:s publikationer

Arbetarskyddslagen (738/2002)
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