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FORORD

2009 beslot arbetsmarknadens parter i EU, EUROGAS, EMCEF och EPSU att reflektera pa
konsekvenserna av demografisk forandring pa fardigheter och kompetens inom gasnéaringen.
Projektet inleddes inom ramen for sociala dialogkommittén.

David Tarren, Working Life Research Institute pa Metropolitan University i London, genomfdrde en
sarskild studie med en analys av trender inom demografiskt aldrande, fardigheter och kompetens.
Studien fann att demografiskt aldrande och dndringar i naringen kommer att krava nya investeringar,
fardigheter och kompetens. Studien presenterar resultatet av en gemensam kartlaggning. Det ar
uppenbart av svaren att arbetsgivare och fackliga organisationer maste satta undan tid och resurser
att ordentligt studera inverkan av branschens aldrande medarbetare och gemensamt géra nagot at
det. Kartlaggningens svar visar att det saknas diskussion och forhandlingar om demografiska
fordandringar och kompetens. Studien belyser just vilka yrken som paverkas, t.ex. mataravlasare,
tekniker, maskinoperatorer, och medarbetare i kundtjanst, distribution och utforskning.

Denna verktygslada har utarbetats for att 6ka medvetenhet och visa vagar fér parterna att ta itu med
konsekvenserna av demografiska forandringar pa fardigheter och kompetens, som kravs for att
trygga att branschen forblir konkurrenskraftig i framtiden. Verktygsladan fastslar utmaningar som
gasbolagen star infor och hur de kan l6sas. Den visar hur bolag kan dra nytta av olika aldersgruppers
fardigheter och motiveringar bland medarbetarna och erbjuder riktlinjer, information och goda
metoder att anvanda. Ett antal fallstudier ingar, som exemplifierar gemensamma féretags/fackliga
metoder, bl.a. i branschens storsta bolag. Verktygsladan understryker skalen for sociala dialogens roll
vid ledning av demografiska forandringar, och kommer att vara till nytta for personalchefer och
linjeledning, och for fackliga funktionarer som arbetar inom gasbranschen med ansvar att utarbeta
politik och tillvdgagangssatt, och bevaka framsteg inom omradet. De europeiska
arbetsmarknadsparterna vill att verktygslddan ska anvdandas som grund for att arbeta med
konsekvenserna av demografiska fordandringar pa fardigheter och kompetens. Verktygsladan
presenterades av Dr Jane Pillinger, en fristdende konsult som arbetar fran Irland.

En gemensam konferens holls om “Demografiska fordandringar och kompetens i gasbranschen i
Europa” den 4 november 2009. Foretrddare for arbetsgivare och fackliga organisationer fran
gasbolag o©ver hela Europa deltog i konferensen. Presentationer fran konferensen, en
sammanfattning och fullstdndig rapport om studien, en sammanfattning av verktygsladan och den
fullstandiga verktygsladan finns pa http://www.epsu.org/a/5743.

EUROGAS, EMCEF och EPSU vill tacka alla foretradare for bolag och fackliga organisationer som
bidrog till studien, utarbetade fallstudier, gav nyttig information och vardefulla funderingar till
verktygsladan.

EUROGAS, EPSU och EMCEF
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TOLVPUNKTSPLAN

FOR FRAMGANGSRIKA STRATEGIER OM LEDNING AV ALDER,

DEMOGRAFISKA FORANDRINGAR OCH KOMPETENS INOM
GASBRANSCHEN

1. Inta en strategisk aldersmedveten ledning, utbildning och
kompetensutveckling.

2. Skapa tillfillen till utbildning och kompetensutveckling fér hela
arbetsstyrkan, inklusive dldre medarbetare.

3. Avligsna aldersgranser och genomdriv en jamstdlldhets- och
mangfaldskultur.

4. Infor nya satt att erbjuda och genomfora teoretisk och praktisk utbildning for
medarbetare.

5. Skapa en ldrande organisation genom att badda in en inldrningskultur i
organisationen.

Arbeta med karriarutveckling for dldre medarbetare.
Utarbeta program for arbetsrotation och omplacering av dldre medarbetare.

Implementera kunskapsledning och program for att 6verfora kunskaper.

e ® A

Inrdtta kompletterande ledningspolitik om alder: hélsa och vélbefinnande pa
arbetsplatsen och flexibel arbetstid.

10. Utarbeta program for att locka till sig och halla kvar yngre medarbetare.
11. Inratta metoder for att forutsiga framtida kompetens och sysselsattning.

12. Utveckla sociala dialogen pa arbetsplatser, och integrera aldersmedveten
ledning, utveckling av utbildning och kompetens i kollektivavtal och
partnerskap pa arbetsplatsen.
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AVSNITT 1: INLEDNING TILL VERKTYGSLADAN

Verktygsladan ger praktiska resurser och information till fackliga organisationer och arbetsgivare i
gasbranschen for att géra det mojligt for dem att atgarda de kritiska utmaningar som demografiska

forandringar i gasbranschen leder till betraffande fardigheter och kompetens.

Verktygsladan 6kar medvetenhet och erbjuder redskap for att atgarda demografiskt aldrande, och
gor det mojligt for parterna i gasbolag att pa mer effektivt satt arbeta med att férutse fardigheter

och kompetens och att ta ett mer strategiskt och omfattande synsatt pa aldersmedveten ledning.

Parterna har en viktig roll att spela nar det géller att utarbeta gemensamma metoder och |6sningar

till de risker som stélls av de demografiska forandringar som inverkar pa gasbranschen.

AVSNITT 2: OVERSIKT AV EUROPEISKA GASBRANSCHEN OCH UTMANINGARNA DEN

STAR INFOR

Gasbranschen i Europa

Gasbranschen star infor betydande fordandringar betraffande produktion, distribution och
detaljhandel, som foljer pa forandringar i produktmarknader, potentiell 6kad efterfragan pa energi i
framtiden och behovet att svara pa klimatférandring och att minska utsldpp av vaxthusgaser. Alla
dessa faktorer har konsekvenser for energins infrastruktur, sysselsattning, teoretisk och praktisk
utbildning, samt att forutse arbetsstyrkans fardigheter och kompetens. Samtidigt stéller liberalisering
av gasmarknader och global konkurrens extra utmaningar for gasbolag da de forsoker bli mer

konkurrenskraftiga.

Gasbranschen sysselsatter omkring 246 716 (baserat pa 1 300 gasbolag i EU-27 (Eurogas 2008).
Sysselsattningen i branschen har dock minskat progressivt — en allman tendens sedan den europeiska
energibranschen liberaliserats, och tendensen gar i riktning mot sysselsattning med hogre teknisk
och mekanisk kompetens. 8 till 15 procent av arbetsstyrkan ar kvinnor i gasbranschen, och
anstallning av mycket valkvalificerade kvinnor kommer i framtiden att bli en viktig kalla for

sysselsattning i branschen.
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Europeiska demografiska trender

Europeiska unionens aldrande befolkning innebar att antalet personer i aldern 20-59 ar kommer att
minska fran 208,7 miljoner 2000 till 151,2 miljoner 2050. Under tiden kommer antalet personer over
60 ars alder att 6ka betydligt, och antalet pensionarer kommer att 6vertraffa aktiva arbetstagare ar
Detta har konsekvenser for gasbranschen, dar manga bolag rapporterar att mellan 10 och 40 procent

av de anstallda i gasbranschen &r 6ver 50 ars alder.

Fragan om demografiskt aldrande har belysts som central prioritet av Europeiska unionen, och under
Lissabonstrategin maste specifika mal inrattas for att 6ka sysselsattningstakten for aldre arbetstagare
och kvinnor i arbetsmarknaden sa att Europa ska ha kvar sin konkurrenskraft. Darfor raknar
Europeiska kommissionen med att sysselsadttningstakten for dldre medarbetare kommer att 6ka fran

och med nu fram till 2020.

Kompetens i den kunskapsbaserade ekonomin och konsekvenser for

gasbranschen

En vasentlig del av Europas strategi for tillvaxt och att mota framtida utmaningar av en aldrande
befolkning ar att bygga upp fardigheter och kompetens. Tendenser i gasbranschen, liksom andra
delar av ekonomin, i riktning mot en mer valutbildad arbetskraft och att medarbetare har fler
fardigheter, mer kompetens och hogre kvalifikationer ar resultatet av efterfragan pa en kompetens-

och kunskapsbaserad ekonomi.

Europeiska kommissionen rekommenderar att branschkompetensrad boér inrattas, som verkar i néra
samarbete med den branschvisa sociala dialogen pa europeisk niva for att anpassa fardigheter och
forbattra hela arbetsstyrkans mojligheter att ldra. Kompetensbehov som identifierats av
arbetsgivare omfattar informations- och kommunikationsteknik (IKT), tekniska och mekaniska
fardigheter, och viktig kompetens som problemldsning, analytiska fardigheter, sjalvforvaltning samt

kommunikations- och sprakfardigheter.
Social dialog i gasbranschen i Europa

Arbetsmarknadens parter i gasbranschen i Europa har inrattat en social dialog i gasbranschen, som i
mars 2007 formellt erkdndes av Europeiska kommissionen. Sociala dialogen inom gas erbjuder

parterna en viktig roll att paverka arbetsstyrkans kompetens och sysselsattningssammansattning, och
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att géra nagot at de tva bekymren demografiskt aldrande och omstrukturering, inom en strategisk

ram for att hantera aldersbilden.

AVSNITT 3: OVERSIKT AV KARTLAGGNINGEN AV GASBOLAG OCH FALLSTUDIER

En kartlaggning av gasbolag och fackliga organisationer genomférdes som bakgrundsinformation for
verktygsladan, som del av studien. Utifran denna gjordes mer detaljerade fallstudier. Kartlaggningen
visade att upp till 40 % av arbetsstyrkan dr 6ver 50 ars alder, och att flertalet bolag férutser att
demografiska forandringar kommer att inverka pa arbetsfunktioner och framtida kompetens, i

synnerhet pa tekniska yrken och informationsteknik.

Kunskapsoéverforing, rekrytering och kvarhallning av yngre medarbetare, och framtidsutsikter éver
kompetens och planering identifieras som de viktigaste prioriteterna for bolag och fackliga
organisationer. Fackforeningar har sarskilt podngterat behovet att uppdatera dldre medarbetares
kompetens och att fa med dessa fragor i avtalsférhandlingar. Bolag har svarat pa dessa utmaningar
genom att infoéra kunskapsledning, mentorsystem och andra program fér dldre medarbetare, och

sarskilda initiativ for att halla kvar yngre medarbetare.

Sammanfattning av exempel och fallstudier fran gasbolag

E.ON Ruhrgas AG har infort individuella mentor- och kunskapsoéverforingsinitiativ, och har haft
diskussioner med de fackliga organisationerna om konsekvenserna av demografisk férandring pa
kompetens. Bland framtida prioriteringar identifieras uppdatering av hela arbetsstyrkans kompetens,
rekrytering och kvarhallning av yngre medarbetare och férutsikter om framtidens kompetensbehov.

Swissgas Ag har haft diskussioner med fackféreningar om initiativ att hjalpa foretaget anpassa sig till
behov av ny kompetens, som féljer av demografisk fordandring. Bolaget har sarskilt identifierat
kunskapsoverféring som en utmaning, som det maste ta itu med i framtiden.

Gas Terra BV, Nederlinderna har inrdttat karridgrvdgar for medarbetare utifran
kompentensutveckling, och identifierat kunskapsoverféring som en framtida utmaning for bolaget.
Ett viktigt resultat av arbetsrotationsprogram har varit kunskapséverféring.

Polska olje- och gasbolaget riknar med att demografisk férandring kommer att ha betydande
konsekvenser for bolaget under de narmaste aren, sarskilt pa verkstadssidan. Diskussioner med
fackliga organisationerna har dgt rum att omstrukturera bolaget. Man raknar fran foretagets sida
med att de viktigaste framtidsutmaningarna ar att halla kvar dldre arbetstagare och att rekrytera och
halla kvar yngre arbetare.

DEPA S.A, Grekland har infort utbildnings- och utvecklingsprogram for hela arbetsstyrkan och
identifierat kunskapséverforing som viktig utmaning for framtiden.
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Egaz-Dégaz plc., Ungern har arbetat med att identifiera framtida fardigheter och kompetens, och har
utbildnings- och utvecklingsprogram fér hela arbetsstyrkan. Overlidggningar har dgt rum med de
fackliga organisationerna, dock inte om fragor som géller konsekvenserna av demografisk férandring
pa kompetens. Kvarhallning av yngre medarbetare, kunskapsoéverforing samt forutsikter om och
planering av kompetens ar de storsta utmaningarna som maste atgardas i framtiden.

Egaz-Dégaz Natural Gas Distributor plc riknar med att demografiska férandringar kommer att ha en
stor inverkan pa bolaget, och att den aldrande arbetsstyrkan kommer att paverka specialist-,
mekaniska och tekniska yrken. Bolagets utbildnings- och karridgrutvecklingsprogram siktar till att
kompensera kunskapsforluster genom att utarbeta en mer allman “universal”kompetens for yngre
och medelalders anstallda, som ska gora det mojligt foér dem att vaxla mellan jobb.

Wien Energie Gasnetz GmbH anser att demografiska forandringar mest kommer att inverka pa
tekniska yrken, och foretaget har infort sarskilda utbildnings- och utvecklingsprogram for aldre
anstallda samt kunskapsoverforingsprogram. Demografisk férandring finns redan med i bolagets
avtal om kompetens och utbildning mellan parterna.

GDF Suez Infrastructure Branch, Frankrike, papekar att demografiska forandringar sarskilt paverkar
foranderliga arbetsfunktioner och framtida kompetensbehov, i synnerhet pa den tekniska sidan.
Bolaget har for avsikt att i nasta forhandling med de fackliga organisationerna om personalplanering
sarskilt ta med utbildnings- och utvecklingsprogram foér aldre medarbetare och
arbetsrotationsprogram, som tillagg till nuvarande utbildnings- och utvecklingsprogram for alla
medarbetare, kunskapsoverforingsprogram och mentor program.

MITGAS Mitteldeutsche Gasversorgung GmbH, Tyskland, sdger att 6kad konkurrens i gasbranschen
staller hoga krav pa de anstalldas kvalifikationer och att det har blivit svarare att fa tag pa lampliga,
valutbildade anstéllda, sarskilt teknisk personal. Foretaget svarade med att inratta ett antal atgarder
att rekrytera och kvarhalla unga valutbildade medarbetare, och har infért begreppet institutionell
personlig utveckling for alla anstallda. Sarskilda avtal har tecknats av parterna genom bolagets
foretagsnamnd.

Slovak Gas Industry, Slovakien Konsekvenserna av demografiska forandringar har lett bolaget till att
infora ett projekt om framsynt ledning, som ska gora det mojligt att definiera riskerna med en
aldrande arbetsstyrka. Utbildnings- och talangutvecklingsprogram har inforts och sarskilda
arbetsrotationsprogram, kunskapsoverféring och mentorprogram har inforts for dldre medarbetare.

RWE Transgas, AS, Tjeckien rdknar med att tekniska yrken paverkas och har darfor infort initiativ
som forutser framtida fardigheter och kompetens, och har utbildnings- och utvecklingsprogram for
alla medarbetare. De viktigast utmaningarna ar rekrytering och kvarhallning av yngre medarbetare
och kunskapsoverforing, vilket foretaget maste ta itu med i framtiden.

Siiwag Energie AG, Tyskland Demografisk forandring paverkar teknisk verksamhet,
informationsteknik och handelsprofilen. Féretaget har infort program som ska foregripa och forutse
framtida kompetens, och driver utbildnings- och utvecklingsprogram for alla medarbetare. De
viktigast utmaningarna ar att halla kvar aldre medarbetare, kunskapséverféring, att forutse
kompetens och planering.

E.ON Foldgaz, Ungern klarlagger att demografiska férandringar har en sarskild inverkan pa
kollektivanstallda och har identifierat bristande kompetens inom gasteknik och andra tekniska yrken.
Resultatet ar att foretaget har infort ett antal program for fortlopande yrkesutbildning av personal,
arbetsrotation samt att forutse kompetensbrister.
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Eni S.p.A Gas and Power, Italien, ser demografisk férandring som en stor utmaning och har infort ett
urval personalatgédrder, som del av sitt utbildningsprogram. Bolaget har forutsett att behovet av
viktiga fardigheter som informationsteknik, riskhantering, forhandlingskompetens, kundfokusering
och handelskunskap har blivit centrala for bolagets framgang och konkurrenskraft. De yrken som
framst paverkas av demografiskt aldrande &ar inom forvaltning, informationsteknik och darmed
sammanhdngande kommersiella omraden. Foretaget har gjort prognoser for fardigheter och
kompetens, infort ett kunskapsoverféringsprogram med “kunskapsagare” och sarskild utbildning for
dldre medarbetare. Sociala dialogen har varit mycket viktig nar nya utbildningsprogram inférts, och
de fackliga organisationerna erkdnner behovet av ny kapacitet for att bolaget flexibelt ska kunna
svara mot risker och nya utmaningar.

Fabricom, Norge, har genomfort ett urval dtgarder for att ta itu med demografiska férandringar som
del av foretagets jamstilldhets- och  méangfaldsprogram, samt kompetensutveckling. Aldre
medarbetare erbjuds sarskild utbildning for att halla dem kvar i arbete s& lange som mdjligt, och
kompetensutveckling har blivit ett centralt strategiskt mal for foretaget. Rekrytering och kvarhallning
av kvinnor och &ldre medarbetare har gatt bra och foretaget har haft nytta av sitt avtal om
"delaktighet i arbetet” och den roll som sociala dialogen spelar pa foretagsniva.

Wales and West Utilities, Newport, Wales, har identifierat demografiska forandringar och behovet
att halla kvar dldre medarbetares kompetens som stora utmaningar for framtiden. Social dialog har
varit av stor vikt vid att handskas med fragor om utbildning och utveckling, och bolaget har ett bra
tillvagagangssatt. Ett gemensamt samradsorgan har lett till detaljerade o6verlaggningar om att passa
ihop arbetsboérda och arbetskraft, inratta karridarvagar och karridarutvecklingsprogram. Dessa metoder
har lett till ett gott férhallande, forstaelse och fortroende mellan den fackliga organisationen och
ledningen.

RWE Westfalen-Weser-Ems, Tyskland, med en arbetsstyrka pa 2 800, har svarat pa utmaningarna av
en aldrande demografi genom att forbattra foretagets personalplanering, kvarhallning och
karridrutveckling for de anstéllda, i syfte att uppna den rdtta kompetensbalansen for framtiden.
Bolaget raknar med att tekniska yrken kommer att paverkas betydligt och har inriktat sig pa en rad
initiativ for att halla kvar dldre medarbetares fardigheter och kompetens, bl.a. mangfaldsprogram,
aldersbaserat ledarskap, aldre arbetares hélsa och vialbefinnande, samt personalplanering.
Foretagsnamnden spelar en viktig roll som hjalper till att uppdatera och kvarhélla &ldre
medarbetares fardigheter. En modell har utarbetats att forutse framtida kompetens- och
sysselsattningsbehov i foretaget, utifran kompetensutveckling och utbildningsbehov i séarskilda
yrkesgrupper, som anvands for att visa fordandringar som foérutses under de kommande tio aren.
Speciella planer for utbildning, hdlsa och vdlmaende har inforts i syfte att halla kvar &aldre
medarbetare. Bolaget har infort en modell som forutser framtida kompetens- och
sysselsattningsbehov; syftet ar att matcha de anstalldas kompetens med de krav som stélls av jobb,
och darmed kunna identifiera nédvandiga atgarder och inleda sarskilda personalutvecklingsatgarder i
god tid.
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AVSNITT 4: ALDERSMEDVETEN LEDNING, FARDIGHETER, KOMPETENS OCH

SYSSELSATTNING | GASBRANSCHEN

Lasaren presenteras i detta avsnitt for dldersmedveten ledning och aldersmangfald, som metod att
genomfora andringar i branschen, och visar hur omfattande, strategiska satt att handskas med
aldersmedveten ledning kan inforas i branschen. Den visar det mervarde som arbetsmarknadens

parter kan erbjuda aldersmedveten ledning och aldersmangfald.

Aldersmedveten ledning ar en integrerad, genomgripande metod att arbeta med demografisk
fordndring pa arbetsplatsen. | det ingar att ta itu med aldersgrianser pa arbetet och framja en
mangfald aldrar. Aldersmedveten ledning innebar att det finns forstaelse for alla medarbetares
kapacitet och kompetens, och sarskilt att detta utgor grunden till planer att forma och verkstélla den
framtida arbetsstyrkans kompetens och sysselsattning. Det ar sarskilt viktigt da det &r uppenbart att
det inte finns nagra vasentliga skillnader i arbetsprestation mellan yngre och aldre anstillda.
Medarbetares kapacitet att uppratthalla produktivitet ndr de aldras paverkas av en rad faktorer, bl.a.
yrke, arbetsvillkor och livsstil. Foretag kan dra nytta av olika aldersgruppers kompetens och

motivation i arbetsstyrkan, i synnerhet tack vare de bidrag som olika aldersgrupper erbjuder.
For gasbolag ar affarsfordelarna med aldersmedveten ledning och en mangfald aldrar féljande

* Gasbolag ar forutseende och har konkurrensférdelar i ndringen

* Gasbolag kan svara mot framtidens behov av kompetens och sysselsattning

* Gasbolag kan locka till sig och halla kvar valutbildad arbetskraft av hog kvalitet
* Gasbolag blir framsta val som arbetsgivare och far en battre offentlig profil

* Gasbolag far battre forhallande till sina anstéllda, som blir mer tillfredsstéllda
Ovanstaende affarsfordelar kan uppnas genom féljande strategier:

* Leda en aldrande arbetsstyrka med mangfald

* Virdera, styra och halla kvar dldre medarbetares kompetens och erfarenhet

* Erbjuda dldre medarbetare arbete av kvalitet

* Angripa aldersgranser och aldersdiskriminering pa arbetsplatser

* Taitu med olika aldersgruppers kompetens och behov, och investera i utbildning och kompetens

for hela arbetsstyrkan.
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En omfattande, strategisk syn med aldersmedveten ledning innebar for foretag att de bor bevaka
arbetsstyrkans aldersprofil och inratta atgarder att anvanda alla anstélldas kompetens, intressen och
motivering, oavsett aldersgrupp. Det innebdr att sarskilt skapa en inlarnings- och
kunskapsutvecklingscykel som ger ungdomar tillfalle att erhalla nya fardigheter och en karriarvag,
samtidigt som aldre far tillfalle till utbildning och utveckling och att anvinda de fardigheter de skaffat

sig att overfora kunskaper.

Skalet till det ar att en politik som hjalper dldre medarbetare har langsiktig inverkan pa foretag

genom att skapa hallbara jobb, som kan motsvara framtida kompetensbehov.

Arbetsmarknadens parter har en utmarkt stallning att spela en central roll i aldersmedveten ledning
och att forutse framtidens sysselsdttnings- och kompetensbehov. Fackliga organisationer erbjuder
insikt i arbetstagarnas preferenser, behov och prioriteringar, de kan bedéma hur arbetsvillkor kan
forbattras for att halla kvar dldre medarbetare, och de kan ge en viktig syn pa hélsa och
vilbefinnande, aldersmangfald, jamstdlldhet och livslangt larande. Demografisk férandring i
gasbranschen kraver att parterna utarbetar nya genomgripande askadningar och strategier som tar
itu med de tva bekymren om hur man rekryterar och haller kvar yngre medarbetare, samtidigt som

man tryggar att dldre och mer erfarna medarbetares kompetens inte gar férlorad.

AVSNITT 5: VERKTYG FOR ATT UTVECKLA FARDIGHETER OCH KOMPETENS MED

HANSYN TILL DEMOGRAFISK UTVECKLING

Verktygsladans avsnitt 5 ger ett urval praktiska verktyg som foretag och parterna kan anvanda for att
erbjuda en omfattande, strategisk, framsynt installning till fardighet, kompetens och sysselsattning
med hansyn till demografisk utveckling. Verktygen, som beskrivs i detalj i den fullstandiga

verktygsladan, omfattar vagledning, forslag, praktiska rad och information om féljande omraden:
Ta en strategisk syn pa utbildning och kompetensutveckling

Att utarbeta ett strategiskt synsatt kan sakra att utbildning och kompetensutveckling byggs in i
foretagens affarsplanering. Ett strategiskt synsdtt boér ocksa omfatta utbildning och
kompetensutveckling i en Overgripande strategi for aldersmedveten ledning. Bland annat kan

gasbolag anvanda féljande verktyg:
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e Inratta en strategisk utbildningsplan i foretaget
e Utarbeta ett avtal mellan parterna om utbildning och larande

e Skapa ett kompetensutskott i foretaget

Skapa madjlighet till utbildning och kompetensutveckling for alla anstallda,
inklusive dldre medarbetare

Det ar vasentligt att investera i livslangt larande, utbildning och utveckling om féretag ska skaffa sig
konkurrensfordelar i naringen. Det ar sarskilt viktigt att uppdatera och utveckla dldre medarbetares
fardigheter och kompetens sa lange som mojligt. Utbildning och kompetensutveckling ar viktiga
moment nar det géller att skapa en larande kultur i gasbolag. Foljande goda praktiska forslag kan

anvandas av gasbolag att forbattra dldre medarbetares bidrag och halla dem kvar:
e Investera i utbildning och utveckling for alla anstéllda

e Infor sarskilda kurser for dldre medarbetare

e Inratta utbildningsmetoder och stéd som ar relevanta for dldre anstallda

e Gorregelbundna bedémningar av de anstalldas utbildning och utveckling

e Samlain data om dldre medarbetares medverkan

Avskaffa aldersgranser och framja en jamstalldhets- och mangfaldskultur i
utbildning och kompetensutveckling

Om foretag ska kunna rekrytera och halla kvar basta talanger ar det vasentligt att framja en kultur
med aldersmangfald, jamstalldhet och mangfald. Bekdmpa alders- och kdénsdiskriminering ar viktiga
andelar i denna kultur. Foretag som leder en mangfaldig arbetsstyrka kan forbattra sin profil och

framtoning i omvarlden. | verktygslddan presenteras bl.a. féljande forslag:

Genomdriva aldersmangfald i féretagets utbildnings-, utvecklings- och sysselsadttningsprogram

e Framja jamstalldhet mellan kvinnor och man vid tilltrade till utbildning, utveckling och anstallning

Ta bort aldersgranser och aldersdiskriminering

Utbilda de som arbetar med personalfragor i medvetenhet om jamstéalldhet och alder

11



Demografisk forandring, dldersmedveten ledning och kompetens i gasbranschen i Europa - Verktygslada —
Sammanfattning

e Bedodm vilka granser dldre och kvinnor moéter pa arbetsplatsen

Infor nya metoder att genomfora och erbjuda utbildning och
kompetensutveckling

Teoretiska och praktiska utbildningsprogram kan skrdaddarsys efter enskilda foretags behov och
kompetensprofil. Att arbeta tillsammans med utbildningsutférare kan hjalpa féretag att folja med
kompetensutvecklingsbehov. Det har blivit allt viktigare att utveckla innovativa metoder att

genomfora och ackreditera teoretisk och praktisk utbildning.

Verktygsladan presenterar ett antal satt som féretag kan anvanda att utarbeta nya metoder for

utbildning, genom att:
e Utveckla partnerskap med externa utbildare
e Tareda pa hurlarande kan valideras och ackrediteras externt

e Varainnovativ i utbudet av utbildning och kompetensutveckling

Skapa en larande organisation genom att badda in en inlarningskultur i
bolaget

For gasbolag ar det en central utmaning att utveckla en inlarningskultur och i synnerhet att bejaka
begreppet "larande organisation” i organisationsutveckling. Lirande organisationer ar viktiga nar det
galler att fostra en larande kultur, som motiverar och stoder medarbetare och erkanner deras varde

och fortjanster.

Bland férslag som presenteras i verktygsladan om vad gasbolag kan gora for att framja en larande

kultur ingar:

e Framja en ldarande kultur genom att skapa innovativa system som uppmuntrar larande
e |nratta ett system med anstallda som studieombud

e Skapa ett system for utveckling av anstallda

e Inratta larande partnerskap pa arbetsplatser for detta syfte
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Karridrutvecklingsatgirder for dldre medarbetare

Aldre medarbetare gar ofta miste om karridrutvecklingstillfallen. Karridrutveckling ar ett viktigt inslag
nar det galler att vardera anstidlldas bidrag, i synnerhet aldre anstilldas. Utbildning och

kompetensutveckling ar viktig andelar i karridarutvecklingsprogram.

Forslag om vad gasbolag kan gora for att fraimja dldre medarbetares karridrutveckling omfattar:
e Utarbeta karridarutvecklingspolitik och —tillfallen for dldre medarbetare

e Regelbundet genomféra karridrutvecklingsintervjuer

e Anvanda dldre medarbetares kompetens i mentorprogram

e Samrada med fackliga organisationer for att hjalpa till att utveckla dldre medarbetares karriarer

och vaxling mellan arbeten

Utarbeta program for arbetsrotation och omplacering av dldre medarbetare

Det ar viktigt att ha arbetsrotation och omplacering av jobb och arbetsuppgifter for att behalla dldre
medarbetare. Utbildning och kompetensutveckling dr en viktig andel i dessa program. Aldre
medarbetare ar mer tillfredsstallda och motiverade pa arbetet om deras arbetskapacitet kan kopplas

till givande uppgifter.

Bland forslag som presenteras i verktygslddan om vad gasbolag kan goéra att erbjuda tillfélle till

arbetsrotation och omplacering ingar:

e Koppla utbildning till arbetsrotations- och omplaceringsprogram
e Utarbeta ett foretagsprogram for arbetsrotation

e Inratta en foretagspolitik om omplacering

e Bevaka effekterna av arbetsrotation och omplaceringsprogram

e Utarbeta metoder for anstdllda och fackliga organisationer att medverka
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Infor kunskapsledningsprogram

Kunskapsoéverforing fran aldre, erfarna medarbetare till yngre, mindre erfarna kollegor ar ett centralt
inslag i modern produktivitet pa foretagsniva. Kunskapsoverféring mellan generationer &r sarskilt
viktig med hansyn till demografiskt aldrande. Ungdomar kan skaffa sig erfarenhet, larande och

kunskaper av dldre medarbetare, och detta kan byggas in i kontinuerlig utbildning.

Bland forslag om vad gasbolag kan gora betrdaffande kunskapsledning och oOverféring ingar i

verktygsladan att:

e Inratta ett kunskapséverforingsprogram, och fundera pa hur det kan framja kunskapsoverforing

mellan generationer
e Bygga in kunskapsoverforing i en larande organisationsmodell
e Inféra innovativa metoder att halla kvar och leda kunskap
e Utarbeta metoder for kunskapsoverforing till nyanstallda

e Infora mentor- och coachningsystem

Infor kompletterande politik om daldersmedveten ledning

Det finns ett antal andra kompletterande policies om aldersmedveten ledning, som &r en integrerad
del av aldre medarbetares utbildning, kompetensutveckling och sysselsattning. Det ar i synnerhet
hdlsa och vialbefinnande som ar vasentliga for dldre medarbetare, liksom foretagets regler om
flexitid. | detta avsnitt av verktygsladan presenteras olika strategier som foéretag kan inféra vad

galler kvarhallning av dldre medarbetare, genom:

e Program som framjar halsa och vilbefinnande pa arbetet, som del av en omfattande strategi for

aldersmedveten ledning

e Arbetstidsinitiativ i vilka tid anvdnds som resurs for ldrande, utbildning, utveckling och

kvarhallning av dldre medarbetare.
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Utarbeta program att tilltala och halla kvar unga medarbetare och nya
talanger

Manga gasbolag ar mycket medvetna om svarigheter att rekrytera de basta unga talangerna. | en tid
med kompetensbrist har manga foretag fatt lov att bli proaktiva vid rekrytering och utbildning av nya

talanger. Det ar ytterst viktigt om ett foretag ska kunna bli den arbetsgivare medarbetare helst valjer.

Bland forslag som presenteras i verktygsladan om vad gasbolag kan gora for att tilltala, rekrytera och

utbilda nya talanger ingar:

e Granska metoder att utveckla foretagets profil, arbetsvillkor och tillfallen till karridrutveckling

for att tilltala ungdomar

e Satta fokus pa underrepresenterade ungdomar, bl.a. etniska minoriteter samt flickor och

kvinnor
e  Genomféra arrangemang med skolor och hogskolor pa orten

e Inratta utbildnings- och karriarutvecklingsstrategier for att locka till sig nya talanger, saval som
yrkesorientering, praktik och arbetslivserfarenhet for ungdomar, i vilken praktisk verksamhet

kan inga

AVSNITT 6: FORUTSE FARDIGHETER, KOMPETENS OCH SYSSELSATTNING

Det har blivit vasentligt att forutse fardigheter, kompetens och sysselsadttning for att kunna vara
konkurrenskraftig. Detta avsnitt av verktygsladan gar igenom hur foretag kan forutse och planera
framtida behov av fardigheter, kompetens och sysselsattning. Samtidigt som manga foretag har
borjat infora fler forutsagelser och planering av kompetens och sysselsattningskrav for framtiden blir

det aldrig moijligt att exakt forutspa konsekvenserna av demografiskt aldrande pa naringen.

Foretag kan dock hantera riskerna som foérknippas med en aldrande arbetsstyrka och en mindre
reserv potentiella nya rekryter till naringen, genom att inrdtta bade strategiska och forebyggande

metoder for dldersmedveten ledning och forutségelser och planering av fardigheter och kompetens.

Att uppna den ratta kompetensbalansen for stora och komplicerade organisationer som forandras i

rask takt &r en av manga utmaningar nar man planerar for framtiden. Det ar darfor nédvandigt att ha
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effektiv planering av arbetskraften och inriktning pa aldersmangfald fér att fa basta mojliga

kompetensbalans.

Nyanstallningar ar en viktig fraga for alla organisationer, sarskilt som det fér med sig nya talanger och
perspektiv, men det vore samtidigt fel for organisationer att helt forlita sig pa nya medarbetare for
att svara mot alla framtida kompetensbehov. Av den anledningen kan det vara lika viktigt att halla

kvar dldre medarbetare och investera i utbildning och utveckling for dem.

Det ar aldrig latt att bedom det strategiska vardet av larande och kompetensutveckling for en
organisation. Alla féretag bor dock inrdtta system att mata och rapportera vad larande bidrar med till

foretagets mal och konkurrenskraft.

Bland annat presenteras féljande verktyg, som bidrar till att foregripa forandringar och forutse

framtida kompetens och sysselsattning, i verktygsladan:

e Identifiera kompetensbehov genom planering av arbetskraften

e  Passa ihop anstallda och jobb genom att ta reda pa den kompetens och de sdrdrag som kravs,

eller medarbetare

e  Sdakra att foretaget planerar den ratta kompetensen och integrerar den med arbetsstyrkan

e Byggain denna strategi i successionplanering;

e Bibehalla &dldre medarbetare och utveckla deras kompetens for att svara mot framtida

kompetensbehov

e  Analysera kompetensbehov som utgangspunkt for utbildning och utveckling

e  Sakra att parterna ar engagerade nar fardigheter och kompetens férutses.

AVSNITT 7: PARTERNAS ROLL OCH SOCIALA DIALOGEN

Detta avsnitt koncentrar pa den roll som parterna och social dialog kan spela nar det géller att
utarbeta avtal som identifierar och utvecklar fardigheter, kompetens och sysselsattning i

gasbranschen, med sarskild inriktning pa demografisk férandring. Verktygsladan har forslag om:
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e Parternas roller nar de utarbetar avtal och initiativ om demografisk férandring, kompetens,

utbildning och sysselsattning

e Hur parterna utnyttjar atgarder pa europeisk niva

e Hur parterna genomdriver nationella atgarder

Parterna har en nyckelroll nar det géller att férhandla policy och avtal som kan béattra pa hela
arbetsstyrkans larande, kompetens och utveckling med hansyn till demografiskt aldrande, tekniska
forandringar och att mota aktuella krav pa konkurrenskraft i gasindustrin. Var kartlaggning har visat
ett viktigt resultat, namligen att det ar mycket bradskande fér parterna att géra nagot at vad som
hdnder p.g.a. demografisk férandring i gasbranschen och att gemensamt utarbeta metoder att |6sa

de potentiellt negativa konsekvenserna av demografisk forandring i branschen.

Social dialog kan erbjuda mervirde vid utveckling av fardigheter och kompetens genom att
podngtera vikten av utbildning och kompetensutveckling for arbetsstyrkan, i synnerhet betydelsen av
att arbeta in de héar fragorna i kollektivavtal och arbetsplatsférhandlingar. Detta kan uppnas genom
att utveckla innovativa, kreativa I6sningar for kompetensutveckling och att forutse kompetens och
sysselsattning i branschen, fa medarbetarnas godkdannande och medverkan, samt genom att visa
betydelsen av ratt till studieledighet och att bygga in det i flexitidspolitik. Det blir ocksa viktigt att
med all tydlighet engagera sig for jamstalldhet och mangfald, sa att dldre medarbetare och kvinnor

drar nytta av utbildnings- och kompetensutvecklingsinitiativ pa arbetsplatsen.

Parterna har en nyckelroll att spela for att trygga gasbranschens overlevnad och det finns ett antal
fragor som maste I6sas, bl.a.: ta itu med konsekvenserna av en aldrande arbetsstyrka, 6ka antalet
kvinnor i branschen, gora nagonting at den kommande (om inte aktuella) bristen pa kompetens,
jobba med utmaningarna som miljon medfoér och erbjuda medarbetarna stod till utbildning under

hela arbetslivet.

Forslag till omraden som kan téckas av avtal omfattar gemensam analys av data om medarbetarnas
utbildnings- och utvecklingsbehov; uppdatera hela arbetsstyrkans kompetens; utbilda medarbetarna
i nya och kommande omraden, som t.ex. miljoforandringar eller kundtjanster; &ndrade
arbetsfunktioner pa grund av tekniska eller andra forandringar; personalpolitik om aldersmedveten

ledning och aldersmangfald; samt politik om hélsa och valmaende pa arbetsplatsen och flexitidsavtal.
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Arbetsplatsombud spelar en avgorande roll nar atgarder inférs och utarbetas i samarbete med
arbetsledare, som ska battra pa alla medarbetares kompetens och karridrutveckling, och i synnerhet

vid att visa konsekvenserna av demografisk férandring.

Parterna har tva ténkbara scenarier att fundera pa. Det forsta utgar fran att inte vidta nagra atgarder
i gasbranschen och resultatet blir att féretagens konkurrenskraft blir lidande. Det andra scenariet
erbjuder gasbransch hopp for framtiden, och ger arbetsgivare ett framsteg fore konkurrenterna och
tryggar deras Overlevnad, inte endast som ledare i energibranschen med ocksa som den arbetsgivare

medarbetare helst viljer.

Verktygsladan visar att parterna maste ta pa sig nya roller och finna gemensamma I6sningar till
konsekvenserna av demografiskt aldrande pa utbildning, kompetensutveckling och sysselsattning i
gasbranschen. Foretradare for parterna som blir mer medvetna och kunniga om utmaningarna i de
omraden som tacks av den har verktygsladan far ett varaktigt varde for branschen. Om fackliga
organisationer, personal och ledning framjar partnerskap kan de utarbeta gemensamma metoder
och identifiera och framja gemensamma I6sningar for utbildning och kompetensutveckling av en
arbetsstyrka med manga aldergrupper. Det blir viktigt att arbeta pa detta satt for att skapa en

organisationskultur som bygger pa 6verldaggningar och problemldsning
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