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Forord

Tillvdxtanalys har regeringens uppdrag att analysera och utvardera statens insatser for
att starka Sveriges tillvaxt och naringslivsutveckling. Syftet med den kunskap som vi
utvecklar &r att den ska anvindas for att effektivisera, omprdva och utveckla
tillvaxtpolitiken samt genomforandet av Agenda 2030. Vi utvecklar d&ven metoder for att
utvardera och analysera svensk tillvaxtpolitik.

Hur héllbar tillvaxt skapas och kan paverkas av statliga insatser dr komplexa
fragestéllningar som kréver djuplodande analyser. Vi arbetar med ramprojekt dér vi i
upp till tva ar belyser en tillvaxtpolitiskt relevant fragestéllning med olika metoder och
utifran olika perspektiv. Under ett ramprojekts gang presenterar vi fortlopande
delstudier. Baserat pa resultaten i delstudierna, redovisar vi i en avslutande rapport vara
slutsatser och rekommendationer.

Det hér ar en delstudie som ingér i ramprojektet “Hur kan staten underlatta for
ndringslivets framtida kompetensforsorjning?”.

Pa uppdrag av Tillvdxtanalys har Oxford Research genomfort en riktad omvarldsanalys.
Denna studie utgar till stor del pa den omvarldsanalysen. Studien ar forfattad av
analytikerna Maria Nordin Skult och Torbjorn Danell samt utredningsassistent Elin
Engberg. Analytikerna Anne Kolmodin, Maria Bond och Susanne Edfeldt Sjoling har
bidragit med vardefulla kommentarer under arbetet.

Vi vill rikta ett varmt tack till alla som pa olika sdtt har bidragit i arbetet.

Ostersund, juni 2020

Hékan Gadd, chef f6r avdelningen Infrastruktur och investeringar, Tillvaxtanalys
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Sammanfattning

Som en del av vart ramprojekt Hur kan staten underldtta naringslivets framtida
kompetensforsorjning? har vi genomfort analyser av fem internationella fallstudier inom
livslangt larande i fyra lander: Finland, Nederlanderna, Irland och Storbritannien.
Fallstudierna omfattar offentliga insatser som syftar till att underlatta i huvudsak sma
och medelstora foretags strategiska arbete inom kompetensforsorjning och kompetens-
utveckling.

Framfor allt yngre och vilutbildade tar del av livslangt
larande

Det livslanga ldarandet brukar delas in i tre olika kategorier: formell utbildning, icke-
formell utbildning och informellt larande. Nar det galler vuxnas (25-64 ar) deltagande i
formell och icke formell utbildning ligger Sverige jamforelsevis hogt. Det gor dven
Nederldanderna, medan Finland, Irland och Storbritannien ligger nagot lagre. Deltagandet
varierar dock sett till individernas alder och utbildningsbakgrund. Gemensamt for
samtliga jamforelselander ar att det framfor allt &r den yngre och mer vélutbildade delen
av arbetskraften som deltar i den formella och icke-formella utbildningen. Nar det géller
deltagande i informellt larande saknas data som majliggor jamforelse mellan landerna. I
vilken utstrackning som de som &r etablerade pa arbetsmarknaden tar del av formell
utbildning ar i Sverige starkt kopplat till branschtillhorighet. Néar vi studerar denna
grupp ndrmare ser vi att de som viljer att studera vidare vanligen tillhér branscherna
vard och omsorg eller utbildning.

Livslangt larande lyfts som en strategiskt viktig fraga pa

nationell niva

Samtliga lander i var jamforelse har under de senaste aren lyft livslangt larande som en
strategiskt viktig fraga pa nationell niva. I Sverige och Storbritannien finns livslangt
larande som fokusomrade i landernas nationella strategier for industrisektorn. I Finland
aviserade regeringen en omfattande parlamentarisk reform av det livslanga larandet i
2019 ars regeringsprogram, med ett fokus pa arbetskraftens majlighet till ett livslangt
larande.

I Irland och Nederldnderna finns nationella strategier for kompetens och livslangt
larande over sektorsgranserna. I Irlands nationella tiodrsplan 2025 for att fraimja
kompetensforsorjning ingér ett starkt fokus pa det livslanga larandet, i syfte att fraimja
omstéllning pa arbetsmarknaden. Nederlanderna har utformat en nationell
kompetensstrategi som syftar till att ge individer mdjlighet att I6pande anpassa sig till
arbetsmarknadens fordandringar. Den nederlédndska strategin involverar
arbetsmarknadens parter, branschspecifika fonder f6r kompetensutveckling,
yrkesutbildningsaktorer och andra intressenter.

Insatser med stark koppling till ndringslivets behov
Samtliga studerade insatser tar sin utgdngspunkt i samma samhallsutmaning: Att
arbetsmarknaden till f6ljd av olika omvandlingstryck forandras i hog takt, vilket 6kar
behovet for arbetskraften att anpassa sig till nya krav pa kompetens. Flera av insatserna
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fokuserar pa sma och medelstora foretag, for att hantera ett underutnyttjande av
kompetensutveckling som alltsa ses som ett marknadsmisslyckande som motiverar ett
offentligt ingripande.

Gemensamt for insatserna ar att de forenar arbetsmarknads- och utbildningspolitiska
insatser med néringspolitiska mal. Syftet &r att stirka kopplingen mellan kompetens-
utveckling av individer och foretagens mojligheter till tillvaxt och konkurrenskraft.
Naéringslivets roll ar central i samtliga insatser. Foretag involveras direkt eller via
branschorganisationer. Aven arbetstagarorganisationer finns representerade.
Huvudmannaskapet for insatserna skiljer sig 4t men ar i samtliga fall offentliga aktorer
med etablerade nétverk och kompetens for att kunna driva pa arbetet.

Fokus pa matchning mellan utbildning och niringslivets

kompetensbehov
Fallstudierna har stora likheter nér det géller insatsernas mal och malgrupper. Aven nér
det géller aktiviteter, angreppssatt och metoder finns likheter, men ocksé skillnader:

¢ Samtliga insatser fokuserar pa matchning mellan utbildning och néringslivets
kompetensbehov. Exempel pé aktiviteter ar kartlaggning av kompetenser och
kompetensbehov, att ta fram och férmedla kurser och utbildning fér kompetens-
utveckling, och att inrétta plattformar och nitverk for foretagen.

* Enav insatserna har ett vidare fokus an enbart kompetensutveckling. Utifran
generella utmaningar kopplade till innovation, entreprenorskap, ledarskap och sma
och medelstora foretags forutsattningar, finansieras insatser, néatverk eller projekt
med en bredare ansats.

Utvirderas mot kortsiktiga mal men inte mot langsiktiga
effekter

Utvarderingarna fokuserar framfor allt pa i vilken utstrackning insatserna har natt ut till
sina malgrupper (individer, foretag och i forekommande fall samverkansparter), vilken
nytta deltagarna har upplevt, vilken samverkan som har skapats och vilka metoder som
har utvecklats. Endast for en av insatserna finns en effektutvardering av hur insatserna
pa-verkat foretagens produktivitet och konkurrenskraft mer langsiktigt. Samtliga
studerade insatser har utvarderats. Utvarderingarna skiljer sig dock at vad géller design
och hur de inarbetas i insatserna. I samtliga fall har huvudmannen bestallt
utvarderingen.

Huvudsakliga lardomar for narings- och tillviaxtpolitiken
Var studie visar att det framst ar yngre och redan valutbildade som tar del av olika
former av formellt och icke-formellt larande och att bland de redan etablerade pa
arbetsmarknaden tycks deltagande i formell utbildning vara starkt kopplat till
branschtillhorighet. En fraga for narings- och tillvaxtpolitiken att beakta dr mojligheterna
att stimulera dldre och personer med kort utbildning samt olika branscher att ta del av
livslangt larande i storre omfattning dn idag.

Nagra generella faktorer att beakta vid utformningen av riktade insatser ar att:

¢ efterfragedrivna insatser skapar relevans och engagemang,
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e finansiella eller andra incitament dr nodvéndiga {or att attrahera foretagen,

* en langsiktig plan for dgarskap och organisering av satsningar pa det livslanga
larandet krévs for varaktiga resultat, och

* uppbyggnad av strukturer for samverkan kraver langsiktighet och talamod.
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Summary

As part of our framework project How can the state facilitate the future supply of skills
for the business community?, we have conducted analyses of five international case
studies in lifelong learning in four different countries: Finland, the Netherlands, Ireland,
and the United Kingdom. The case studies include governmental efforts and measures
aimed at facilitating primarily the strategic work of small and medium-sized enterprises
(SMEs) in the field of the supply of skills and upskilling.

Young and well-educated individuals participate in

particular in lifelong learning

Lifelong learning is usually divided into three different categories: the pursuit of formal
education, non-formal education, and informal learning. When we look at adult (25-64
years) participation in formal and non-formal education in Sweden, we see that it is
comparatively high. The same situation prevails as well in the Netherlands, while in
Finland, Ireland, and the United Kingdom it is slightly lower. However participation
varies in terms of the individuals” age and educational background. Common to all
countries we are using for comparison purposes, it is primarily the younger and better-
educated part of the workforce that participates in formal and non-formal education.
When it comes to participation in informal learning, there is no data available to make a
comparison between the countries possible. In Sweden, the extent to which those already
established in the labour market participate in formal education is strongly linked to
sector and industry affiliation. As we study this group more closely, we see that those
who choose to study further usually belong to the health care and care or education
sectors.

Lifelong learning is highlighted at the national level as a
strategically important issue

All of the countries in our comparison have highlighted lifelong learning in recent years
as a strategically important issue at the national level. In Sweden and the United
Kingdom, lifelong learning is a focus area in the countries’ national strategies for the
industrial sector. In Finland, the Finnish Government announced a comprehensive
parliamentary reform of its lifelong learning in the 2019 Government Programme,
focusing on the labour force’s opportunities for lifelong learning.

In Ireland and the Netherlands, there are national strategies for skills and lifelong
learning across sectoral and Ministerial boundaries. Ireland’s 10-year national skills
strategy 2025 to increase the supply of skills includes an enhanced focus on lifelong
learning, with a view to promoting retraining and transitions in the labour market. The
Netherlands has developed a national skills strategy aimed at enabling individuals to
adapt on an ongoing basis to changes in the labour market. The Dutch strategy involves
the social partners, sector-specific funds for education and training, professional and
vocational training parties, and other stakeholders.
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Initiatives with a strong link to the needs of the business

community

All of the studied initiatives and measures are based on the same societal challenge: The
fact that, as a consequence of the various pressures for transformation, the labour market
is changing at a rapid pace, which increases the need for the workforce to adapt
themselves with the new demands for skills. Several of the initiatives focus on SMEs,
addressing an under-utilisation of education and training, which is thus seen as a market
failure that justifies governmental intervention.

Common to the initiatives is that they combine labour market and education policy
initiatives with industrial policy goals. The focus is the strengthening of the link between
education and training of individuals and the opportunities for growth and
competitiveness of businesses. The role of the business community is central to all
initiatives. Companies are involved directly or via trade associations/private sector
organisations. Employee organisations are also represented. The primary responsibility
for the initiatives differ, but in all cases they are governmental parties on the national or
regional level with established networks and expertise that are in a position to be able to
push the work forward.

Focus on matching between education/training and the

business community’s needs for skills

The case studies have significant similarities in terms of the objectives and target groups
of the initiatives. Also in terms of activities, approaches and methods there are
similarities as well as differences:

* Allinitiatives focus on matching between education/training and the business
community’s needs for skills. Examples of activities include the mapping of the
individual’s skills or the skills needed, developing and facilitating the courses and
programmes for education and training, and establishing platforms and networks.

*  One of the initiatives has a broader focus than just simply the supply of skills. Based
on general challenges linked to innovation, entrepreneurship, leadership and the
circumstances of SMEs face, initiatives, measures, networks or projects are financed
with a broader approach.

Evaluated against short-term goals, but not against long-

term effects

The evaluations focus in particular on the extent to which the initiatives have reached out
to their target groups (individuals, private enterprises and, where relevant collaborative
partners), the benefits experienced by the participants, the synergies that have been
created, and the methods that have been developed. Only for one of the initiatives is
there an evaluation of the long-term impact and effectiveness of the initiative on the
productivity and competitiveness of companies. All studied initiatives have been
evaluated. However the evaluations differ in terms of design and how they are
incorporated into the initiatives. In all cases, the managing Authority has commissioned
the evaluation.
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Primary lessons for enterprise and growth policy

Our study shows that young and well-educated individuals in particular participate in
different types of formal and non-formal learning and that among the already established
on the labour market participation is strongly linked to sector affiliation. One issue for
enterprise and growth policy makers to consider is the possibilities of stimulating older
adults and adults with short education to a take part in lifelong learning to a greater
extent than is the case today.

Some general factors to consider when designing targeted initiatives include that:

e demand-driven initiatives and measures establish relevance and commitment;

* financial or other incentives are necessary in order to attract business enterprises;

* along-term plan for ownership and organisation of the lifelong learning is required
for lasting results; and

¢ the building up of structures for collaboration require focusing on the long-term and
having patience.
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1. Inledning

Livslangt larande lyfts aterkommande som en viktig bestandsdel for naringslivets
kompetensforsorjning, bade inom néaringslivspolitiken och i den regionala
tillvaxtpolitiken. Regeringen lyfter i nyindustrialiseringsstrategin, som faststalldes i
januari 2016, att mojligheten till livslangt larande hamnar i fokus till f6ljd av det
omvandlingstryck som skapas genom globalisering, teknikutveckling och digitalisering.
Enligt regeringen finns behov av kontinuerlig kompetensutveckling pa arbetsplatsen,
men ocksa fler majligheter till omskolning och karridrvaxling och till &terkommande
hogskoleutbildning. Kompetensforsorjning och livslangt larande ar dven ett av fyra
teman for de strategiska samverkansprogrammen, vilka lanserades 2019 och som samlar
ndringslivet, akademin, civila samhallet och offentliga aktorer for att bistd med att hitta
innovativa ldsningar pa olika samhallsutmaningar.

Den strukturomvandling som drivits av digitalisering, automatisering och etablering av
nya affirsmodeller paverkas sannolikt ocksa bade pa kort och langre sikt av den kris for
ekonomin och arbetsmarknaden som Coronapandemin har inneburit. For att mildra
konsekvenserna av Coronakrisen pa kort sikt har bade regeringen och arbetsmarknadens
parter under varen verkat for att permitteringar av anstdllda ska kunna utnyttjas for
kompetensutveckling.

Detta vécker samtidigt fragor om statens roll och hur offentliga medel bor riktas for att
pa ett effektivt satt fraimja och underlatta livslangt larande som ett medel for naringslivets
kompetensforsorjning. Tillvaxtanalys ramprojekt “Hur kan staten underlatta
naringslivets framtida kompetensforsorjning?” syftar till att utifrén ett
naringslivsperspektiv oka forstaelsen for statens, foretagens och individens ansvar och
roll for att stiarka arbetskraftens kompetens utifrdn nya krav pa arbetsmarknaden. En
viktig aspekt i detta dr hur samarbetet kring livslangt larande mellan olika offentliga
institutioner och néringslivet kan framjas.

Som en del i genomférandet av ramprojektet har Tillvaxtanalys latit Oxford Research
genomfora en omvarldsanalys av insatser som lanserats for att framja livslangt larande i
ett urval av jamforbara lander. Detta PM beskriver och analyserar fem insatser som
genom~-forts inom ramen for livslangt larande i Finland, Nederldnderna, Irland och
Storbritannien, samt diskuterar vilka ldardomar Sverige kan hamta fran dessa
erfarenheter.

1.1  Syfte och fragestillningar

Syftet med omvérldsanalysen ar att belysa hur olika lander arbetar med livslangt larande
som ett medel for att underlétta for naringslivets kompetensforsorjning.
Omviérldsanalysen tar sin utgangspunkt i tva 6vergripande fragestallningar:

* Vad kan vi ldra av olika sétt att organisera livslangt larande i andra, for Sverige
jamforbara, lander?

* Vad kan vi lara om olika policyatgarders resultat och effekter, framst i fraga om
naringslivets kompetensférsorjning och foretagens produktivitet och prestationer?
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Omvarldsanalysen fokuserar pa fem insatser i fyra lander — Finland, Irland,
Nederldanderna och Storbritannien. For att satta in insatserna i deras kontext har vi
undersokt:

¢ hur deltagandet i livslangt larande ser ut,

¢ hur landet prioriterar och arbetar med livslangt larande,

* hur ansvarsférdelningen ser ut mellan offentliga aktorer, arbetsgivare och individer
samt mellan nationell, regional och lokal niva, och

¢ vilka incitament som finns for arbetsgivare och individer att investera i livslangt
larande.

1.2 Metod och avgransningar

Datainsamlingsmetoder
Omvarldsanalysen har genomfdrts med hjélp av tva huvudsakliga
datainsamlingsmetoder: dokumentstudier och intervjuer.

Dokumentstudier: Som underlag till beskrivningen av hur respektive land arbetar med
livslangt larande och de fem insatserna i de fyra valda landerna (fallstudierna) har
Oxford Research gjort en genomgang av relevanta svenska och internationella
analysrapporter och policydokument. Datainsamlingen for varje fallstudie har tagit
utgangspunkt i strukturerade dokumentstudier for att sammanstalla den kvalitativa och
kvantitativa kunskap som finns om respektive insats. Oxford Research har dven
undersokt kvantitativa data fran OECD for att jamfora landerna utifrén olika parametrar
relaterade till livslangt larande. For varje enskild fallstudie har Oxford Research studerat

¢ tillganglig dokumentation fran projekten sdsom arbetsplaner, interna uppfoljningar
och resultatrapporter, samt
* dokumentation frdn utvdrderingen av insatsen.

Intervjuer. Underlaget for fallstudierna bygger dven pa telefonintervjuer med relevanta
experter och aktorer med koppling till insatserna. Intervjupersonerna har bestatt av
huvudman, genomforare och utvarderare. Syftet med intervjuerna har varit att
komplettera dokumentstudierna, for att fa en fordjupad bild av hur insatsen fungerat och
vilka faktorer och forutsattningar som varit avgorande for dess maluppfyllelse. Totalt
genomfordes elva telefonintervjuer.

Workshop. Oxford Research genomforde en workshop med tio svenska experter inom
livslangt larande och kompetensutveckling. Syftet med workshopen var att diskutera
lardomarna fran de internationella fallstudierna samt vilka lardomar som ar mest
relevanta i en svensk kontext. Vid workshopen deltog representanter fran arbetsgivar-
och arbets-tagarorganisationer, akademi och myndigheter.

Urvalet av fallstudier

Urvalet av fallstudier har skett genom dialog mellan Tillvaxtanalys och Oxford Research.
De utvalda landerna skulle ha forutsdttningar som &r jamforbara med Sverige. Framfor
allt géllande befolkningens utbildningsniva och de utmaningar som landerna ser med
den nuvarande och framtida kompetensforsorjningen.

Iurvalet av de specifika insatserna beaktades foljande kriterier:
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¢ Insatserna ska ha en koppling till ndringslivet.

¢ Insatserna ska framsta som relevanta for svenska forhallanden, det vill sdga fokus bor
ligga pa Norden respektive andra OECD-/EU-ldander.

* Insatserna ska ha huvudman pa bade nationell och regional niva samt olika typer av
aktorer som samverkansparter, for att belysa olika sitt att organisera insatser for
livslangt larande.

¢ Insatserna ska ha pagatt under en tillrackligt ldng tidsperiod for att ha genererat
erfarenheter som har utvarderats.

1.3  Disposition

Rapporten ar disponerad pa foljande sétt:

I Kapitel 2 ges en bakgrund till de fem fallstudierna. Vi inleder kapitlet med en
begreppsdiskussion. Darefter beskrivs vuxnas deltagande i formell och icke-formell
utbildning i Sverige och jamforelseldnderna. Kapitlet innehaller dven en dversiktlig
beskrivning av hur Sverige och de andra landerna tagit sig an frdgan om vuxnas larande
under arbetslivet.

I Kapitel 3 ges en beskrivning av de fem fallstudierna och de viktigaste lardomarna fran
utvarderingarna. Kapitlet innehaller 4ven en sammanstéllning av alla fallstudier i en
jamforande tabell. I Bilaga 2 finns Oxford Researchs mer detaljerade beskrivning av de
enskilda insatsernas fokus och kontext, mal och syfte, resultat och effekter enligt
befintliga utvarderingar, samt lardomar av utvarderingarna.

I Kapitel 4 sammanfattas de viktigaste observationerna fran fallstudierna.

I Kapitel 5 diskuterar vi de huvudsakliga lardomarna fran de fem fallstudierna ur
framfor allt ett ndrings- och tillvaxtpolitiskt perspektiv.
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2. Bakgrund

Sverige har mycket gemensamt med Finland, Irland, Nederldnderna och Storbritannien
nédr det giller de utmaningar med kompetensforsorjning som landerna forsoker ta sig an
genom att utveckla kompetensforsorjningsstrategier inom ramen for det livslanga
larandet. Syftet med detta kapitel ar att Gversiktligt beskriva likheter och skillnader
mellan landerna nér det géller deltagande i kompetensinsatser for att stirka det livslanga
larandet. Likasé hur livslangt ldarande prioriteras pa policynivéa och hur
ansvarsfordelningen mellan det offentliga, arbetsgivare, individen och
partsorganisationer, samt nationella och regionala nivéer ser ut. Kapitlet inleds med en
kort begreppsdiskussion.

2.1 Begreppsdiskussion

Idén om det livslanga ldrandet bygger pa tva grundlaggande tankar. For det forsta att
larandet inte dr begrénsat till grundskola, gymnasium och eventuella eftergymnasiala
studier utan pagar livet ut. For det andra att larandet inte enbart sker inom det formella
utbildningssystemet utan dven i andra sammanhang; i arbetslivet och vardagen (SOU
2019:6, s. 241 ff, och Bjursell, 2020).

Det livslanga larandet brukar i Sverige och internationellt delas in i tre olika kategorier:
formell och icke-formell utbildning samt informellt larande. Formell utbildning innebér
det planerade och malinriktade larande som sker inom skolvdsendet, fran forskola till
universitet. Det finns tydliga laroplaner och larandet leder till formella kvalifikationer.
Icke-formell utbildning innebér ett organiserat larande som sker utanfor det formella
utbildningssystemet och inte leder till nagra formella betyg eller kvalifikationer. Har
ingar exempelvis utbildning som erbjuds av arbetsgivare. Det informella larandet sker
lopande genom att en individ tillagnar sig nya erfarenheter och kunskaper; genom
sjalvstudier, pa arbetsplatsen och i sitt vardagsliv. (SCB, 2018) Det innebar i praktiken att
det livslanga ldrandet innefattar det mesta av larande som sker oavsett om det sker pa
arbetsplats eller i ett annat sammanhang. Begreppet kan pa sa satt uppfattas som otydligt
och svart att avgransa utifran ett analytiskt perspektiv.

Med 6kat fokus pa arbetsmarknaden och det livslanga larandet finns det anledning att
skilja pa olika syften med larandet. I relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare kan
sddana syften vara det som kan bendamnas som fortbildning, larande som sker for att
arbetstagaren ska kunna utveckla och utféra samma arbetsuppgifter hos arbetsgivaren;
vidareutbildning, larande som sker for att arbetstagaren ska kunna utféra nya
arbetsuppgifter hos arbetsgivaren; samt karridrvéxling, larande som sker for att
arbetstagaren avser byta karridar (SOU 2019:6). Oberoende av syftet dr det for individen
och arbetsgivaren frdga om en mer eller mindre l&ngtgédende omstallning eller
anpassning utifrdn verksamhetens féranderliga krav.

Genom olika typer av larande forvarvar och utvecklar individer kunskaper, fardigheter
och forhallningssatt, vilket kan sammanfattas som individens kompetenser!. Ur ett
jobbperspektiv kan kompetens ocksa beskrivas som en forvarvad formaga att pa ett

1 En langre diskussion om kompetensbegreppets olika former och uttryck finns i SOU 2019:69 s. 83 ff, och i
Karlson m.fl. (2017) s. 21 ff
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tillfredsstallande satt utfora specifika arbetsuppgifter i konkreta situationer (Karlson,
Gronbéck och Joyce, 2017, s. 32). Kompetensutveckling innebar alltsa i det perspektivet
alla satt varigenom en individs kunnande och formaga att utfora specifika
arbetsuppgifter utvecklas.

Givet larandets manga aspekter ar det vanligt att individer innehar kompetenser som
inte nodvandigtvis aterspeglas i deras formella kvalifikationer. Detta bidrar till
underskattning av individers kompetenser och kan vara en delférklaring till att det
uppstar matchnings-problem, dar individens kvalifikationer inte synliggors och pa sa satt
inte kan matchas mot arbetsmarknadens behov. For att bemota detta problem arbetar
bade Sverige och andra EU-lander aktivt med att framja validering (Panican, 2016). Syftet
med validering ar att synliggdra, bedoma och ge erkannande at kunnande som individer
har forvarvat framst genom icke-formell utbildning och informellt larande. Resultatet av
validering kan ocksa synliggora behov av kompetensutveckling. Tillgang till validering
kan déarfor vara en nyckel bade for yrkesverksammas omstallning och for att underlatta
for arbetssokande att snabbare komma i arbete (SOU 2019:69, s. 107 ff).

Livslangt larande &r alltsa ett begrepp som kan anvandas i manga i olika sammanhang
och innefattar manga olika aspekter. Nar vi i denna studie anvéander oss av begreppet ar
det som ett samlingsbegrepp for olika slag av larande, som framst har till syfte att svara
mot arbetsmarknadens behov och framja tillvaxt.

2.2 Deltagande i larande under arbetslivet

I likhet med svenskar har nederldndare, britter, finlandare och irlandare goda mdjligheter
att ta del av bade formell och icke-formell utbildning under sitt yrkesliv. En stor del av
den arbetsrelaterade kompetensutvecklingen sker dock genom informellt ldrande i
arbetet, vilket data inte fangar (OECD, 2020c). Samtidigt tycks utbildningsniva och alder,
samt dven geografiska faktorer, spela roll for individens mdjligheter att delta i formell
och icke-formell utbildning. I alla studerade lander dr deltagandet i utbildning hogst
bland individer i dldersgruppen 25-34 ar samt bland individer med hogskoleutbildning.

OECD sammanstiller i en 6versiktspanel hur lander prioriterar och arbetar med vuxnas
larande enligt sju dimensioner (Priorities for Adult Learning Dashboard, OECD, 2020c):

*  Angeligenhetsgrad: Hur akut dr behovet av kompetenshdjande atgéarder?

* Tickning: I vilken grad ar arbetsgivare och arbetstagare involverade i utbildning
riktad mot vuxna?

o Inkludering: Hur tillgdnglig &r utbildningen for olika grupper, sdsom aldre och
individer med kort utbildning?

®  Flexibilitet och vagledning: Hur bra ar tillgdngen till information och vagledning om
mojliga utbildningsvéagar? Hur anpassas atgarderna utifran olika behov och
forutsattningar for att framja deltagande?

o Overenstimmelse: Hur val stimmer méjligheterna till utbildning dverens med
arbetsmarknadens foranderliga behov?

* Anvindbarhet: Hur anvandbar ar utbildningen for att individer ska utveckla
kompetenser som éar relevanta for arbetsmarknaden?

* Finansiering: I vilken grad ar utbildningssystemet tillrackligt finansierat av olika
aktorer?
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Figur 1. Sju dimensioner for prioriteringar av livslangt larande efter land
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Omfattningen av vuxnas deltagande i utbildning varierar mellan olika lander. Detta
beror delvis pa att investeringar i utbildningar for vuxna ofta forknippas med stora
kostnader och osédkra avkastningar. I internationella jamforelser forsoker man mata bade
den formella och icke-formella forekomsten av utbildningar f6r vuxna. Det kan vart
beakta att resultaten av denna typ av internationella undersokningar ar relativt osékra
och dérfor kréavs en viss forsiktighet nér data ska tolkas. Med det sagt kan vi énda se
nagra intressanta skillnader mellan Sverige och 6vriga lander. Enligt 6versiktspanelen
(Figur 1) ligger Sverige och jamforelselinderna olika till f6r respektive dimension.
Sverige verkar ha relativt hog involvering av arbetstagare och arbetsgivare i
utbildningsinsatser som ér riktade till vuxna, med relativt hog inkludering oavsett alder
eller utbildningsniva. De andra landerna visar dock hogre resultat &n Sverige i fraga om
hur vél larande for vuxna stimmer dverens med arbetsmarknadens behov och hur
anvandbar och relevant utbildningen uppfattas vara.

Sverige

Jamforelser visar att Sverige har ett hogt deltagande i vuxenutbildning och innehar en
topposition bade nér det galler deltagande i formell och icke-formell utbildning fér
vuxna (SOU 2019:48, s. 44f). Riksrevisionen (2016) konstaterar att efterfragan pa hogre
utbildning i Sverige har dkat hos de yrkesverksamma, fran 17 000 studerande lasaren
1993/94 till 50 000 laséren 2013/14. Detta innebar att andelen yrkesverksamma har ckat
over tid i relation till andra studerande. I den statistiken ingar inte uppdragsutbildning,
som dr en annan mojlighet for arbetsgivare att fa speciella utbildningsinsatser fran hogre
laroséten.

Figur 2 illustrerar vuxnas (29 ar och dldre) deltagande i framfor allt formell utbildning,
det vill sdga utbildning inom ramen for det reguljdra utbildningsvasendet. Den visar att
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vuxna i Sverige som studerar inom det reguljdra utbildningsvasendet framfor allt
studerar inom hogskolan och den kommunala vuxenutbildningen (komvux), och till
avsevart mindre del inom yrkeshogskolan.

Under perioden 2012-2018 6kade antalet deltagande vuxna i komvuxutbildningar
markant, medan antalet studerande i samma grupp vid hogskolorna var relativt
oférandrat. Aven antalet studerande i samma grupp vid yrkeshdgskolorna dkade, men
frén lagre nivaer. I sammanstallningen inkluderas dven arbetsmarknadsutbildning, en
offentligt finansierad icke-formell utbildningsform, som hade en svag utveckling under
dessa ar.

Studeras vuxnas deltagande i komvux utifran olika aldersgrupper ar det deltagare fran
aldersgrupperna 29-34 ar och 35-44 ar som 6kade mest i antal under perioden. Vad galler
vuxnas deltagande i hogskoleutbildningar ar det framst inom aldersgruppen 29-34 ar
som studiedeltagandet 6kade under aren 2012-2018. Yrkeshogskolorna skiljer sig i detta
avseende, dar vi ser en 6kning av antalet vuxenstuderande i alla dldersgrupper under
aren 2012-2018.

Figur 2. Befolkningens studiedeltagande - Férdelning av antalet vuxna deltagare 29-64 ar efter typ av utbildning,
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Med hjilp av var egen databas Individ- och foretagsdatabasen (IFDB) kan vi fa fram data
over vuxna personer som redan &r etablerade pa arbetsmarknaden och som véljer att
studera. Exempelvis kan vi konstatera att personer som ar etablerade pa
arbetsmarknaden och som valt att studera vidare vanligtvis har en relativt hog



Kompetensférsérjning genom livslangt larande 17/72

utbildningsniva (det vill sdga eftergymnasial utbildning tre ar eller langre)2. Utifran
samma datakorningar kan vi se fran vilka yrken eller branscher som de som
vidareutbildar sig inom det reguljdra utbildningsvasendet kommer. Av Figur 3 framgar
att de som redan ar etablerade pa arbetsmarknaden och viljer att studera vidare vanligen
tillhor branscherna vard och omsorg eller utbildning.

Figur 3. Antalet och andelen etablerade pa arbetsmarknaden som valt att studera fordelat pa branscher, ar 2017
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Kalla: Tillvaxtanalys, IFDB (2020)

Av SCB:s senast genomforda enkatundersokning framgar att tva av tre vuxna deltar i
nagon form av formell eller icke-formell utbildning. I stora drag deltar kvinnor i hogre
utstrdckning an man och yngre deltar mer &n &ldre i utbildning. Det ar dven tydligt att
hogutbildade girna tar del av ytterligare utbildning. I gruppen personer med efter-
gymnasial utbildning pa tva ar eller langre deltar 80 procent i antingen formell eller icke-
formell utbildning. Det kan jamfdras med personer med hogst ettarig gymnasial
utbildning. Har deltar 45 procent i antingen formell eller icke-formell utbildning (SCB,
2018).

2 Med hjalp av IFDB och databasen Mikrodata for Registerbaserad aktivitetsstatistik (Raks) har vi identifierat en
population som dr etablerad pa arbetsmarknaden och som dr 29-65 ar. Kravet vi har stéllt dr att de har varit
etablerade pa arbetsmarknaden tva ar innan de véljer att studera. Vi har sedan lankat dessa personer
gentemot kurser och utbildningar som de har genomfort pa antingen hogre laroséten eller i komvux under ar
2017. Vi kan darmed fa en uppfattning om hur de som ar etablerade pa arbetsmarknaden utnyttjar det
reguljdra utbildningssystemet, och hur denna population férdelar sig 6ver landet, samt deras utbildningsniva
och yrkeskompetens.
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Av enkdtundersokningen framgar att sysselsatta deltar i utbildning i hdgre utstrackning
@n arbetslosa och personer utanfor arbetskraften. Resultaten visar att 67 procent av de
sysselsatta deltar i formell eller icke-formell utbildning. Motsvarande andel for arbetsldsa
ar 39 procent. Andelen av de sysselsatta som deltar i den icke-formella utbildningen ar
markant hogre dn den andel sysselsatta som deltar enbart i den formella utbildningen.
Denna fordelning speglar i hog utstrackning den icke-formella utbildningens betydelse
pa arbetsmarknaden (5CB, 2018).

Utifran detta kan vi dra slutsatsen att den malgrupp som vanligtvis berérs av olika
former av utbildning i vuxenélder redan har sysselsattning och ar relativt valutbildad.
Vidare ar det framfor allt inom vissa branscher som det dr vanligare att utnyttja det
reguljara utbildningsvasendet. Vi kan dven konstatera att den icke-formella utbildningen
ar av central betydelse for vuxna som redan &r etablerade pa arbetsmarknaden.

Sverige i jamforelse med ett antal andra lander

Via den internationella undersékningen av vuxnas fardigheter (PIAAC) och Adult
Education Survey (AES) foljer OECD bland annat hur vuxna i olika lander deltar i olika
former av formell och icke-formell utbildning, liksom vuxnas deltagande i
arbetsrelaterad icke-formell utbildning. Vi har valt att dela upp statistiken efter
aldersgrupper samt deltagarnas utbildningsniva. Uppgifter om fordelning mellan man
och kvinnor for respektive aldersgrupp och utbildningsniva saknas i OECD:s statistik. Vi
kan ddremot se den totala férdelningen mellan mén och kvinnor inom de olika typerna
av utbildning.

Generellt ligger méns och kvinnors deltagande i formell och icke-formell utbildning samt
arbetsrelaterad icke-formell utbildning pa ungefar samma niva. Utmarkande ar att i
Sverige och Finland ar deltagandet i bada utbildningsformerna nagot hogre bland
kvinnor dn bland man. Foér formell och icke-formell utbildning har dven Storbritannien
en nagot hogre andel kvinnor som deltar. Inom arbetsrelaterad icke-formell utbildning
finns en mindre Overrepresentation av man jamfort med kvinnor i Nederlanderna.

Naér det géller vuxnas deltagande i formell och icke-formell utbildning har Sverige ett
jamforelsevis hogt deltagande bland vuxna i alla aldrar. Ar 2016 deltog i genomsnitt 64
procent av alla vuxna svenskar inom aldersgruppen 25-64 ar i formell eller icke formell
utbildning. Inom aldersgruppen 25-34 ar deltog 70 procent och inom aldersgruppen 55—
64 ar deltog 55 procent (Figur 4). En uppdelning enligt utbildningsniva (Figur 5) visar att
i gruppen vuxna med forgymnasial utbildning deltog 45 procent i formell eller icke-
formell utbildning. I gruppen vuxna med hogskoleutbildning deltog 80 procent.
Majoriteten av de vuxna deltog i icke-formell utbildning (OECD.Stat, 2020a).
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Figur 4. Vuxnas deltagande i formell och icke-formell utbildning efter lder och land, ar 2016 (andel)
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Kalla: OECD.Stat (2020a).

Figur 5. Vuxnas deltagande i formell och icke-formell utbildning efter utbildningsnivé och land, &r 20163 (andel)
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Kalla: OECD.Stat (2020a)

Satter vi vuxna svenskars deltagande i vuxenutbildning i relation till vuxnas deltagande i
andra lédnder ser vi att Nederldnderna liknar Sverige mest, bade i termer av deltagande
bland olika aldersgrupper och i utbildningsnivaer. De andra landerna (Storbritannien,
Finland och Irland) skiljer sig fran Sverige och Nederlanderna, pa sa sitt att alder och
utbildningsniva i dessa lander tycks ha storre betydelse f6r om vuxna deltar eller inte
deltar i formell eller icke-formell utbildning.

Finlandarnas deltagande varierar i relation till alder och utbildningsniva. Inom
aldersgruppen 25-34 ar deltog 68 procent och inom aldersgruppen 55-64 ar deltog 34
procent (Figur 4). Bland de med férgymnasial utbildning lag deltagandet pa 36 procent
och 66 procent bland hogskoleutbildade (Figur 5).

3 For ar 2016 ar uppgifterna himtade fran Adult Education Survey, AES.
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Irland visar pa likartade siffror som Finland. I dldersgruppen 25-34 var deltagandet pa 64
procent och i aldersgruppen 55-64 ar 40 procent. Aven har finns tydliga skiljelinjer i
deltagande utifran utbildningsniva. Av de med férgymnasial utbildning deltog 28
procent i formell och icke-formell utbildning medan motsvarande siffra for
hogskoleutbildade 1ag pa 70 procent (Figur 4 och Figur 5). Det var dessutom mer vanligt
att delta i icke-formell utbildning &n i formell utbildning.

Aven i Nederlanderna skiljer sig deltagandet at mellan olika grupper (Figur 4 och Figur
5). Bland individer med férgymnasial utbildning var deltagandet 38 procent, att jamfora
med 81 procent bland individer som genomfort en hogskoleutbildning. Det ar d@ven stora
skillnader i deltagande beroende pa alder. I aldersgruppen 25-34 ar deltog 74 procent, att
jamfora med 51 procent i aldersgruppen 55 64 ar.

For Storbritanniens del 1ag deltagandet i dldersgruppen 25-34 &r pa 60 procent. Lagst var
deltagandet i dldersgruppen 55-64 ar, med 39 procent. Det fanns dven betydande
skillnader i deltagande beroende pa utbildningsniva. Medan andelen deltagare med
forgymnasial utbildning som deltagit var 28 procent, var andelen deltagare med
hogskoleutbildning 68 procent. (Figur 4 och Figur 5)

Om man sarskilt studerar vuxnas deltagande i arbetsrelaterad icke-formell utbildning ser
monstren nagot annorlunda ut. Statistik fran OECD visar att i Sverige ar deltagandet i
icke-formell arbetsrelaterad utbildning relativt lika mellan aldersgrupperna. Desto storre
differens mellan grupperna finns om vi studerar deltagandet utifran utbildningsniva. Ar
2016 var deltagande i arbetsrelaterad icke-formell utbildning vanligast i aldersgruppen
35-44 ar, dar 53 procent deltog, medan motsvarande andel i aldersgruppen 45-54 ar var
52 procent. Lagst var deltagandet i de yngsta och &ldsta aldersgrupperna, med 45
procents deltagande i aldersgruppen 25-34 ar och 46 procent i aldersgruppen 55-64 ar.
(Figur 6) Bland de med forgymnasial utbildning hade 27 procent deltagit, jamfort med 64
procent bland de med hogskoleutbildning (Figur 7). Ar 2016 hade 49 procent av
svenskarna deltagit i minst en icke-formell utbildningsaktivitet kopplat till sitt arbete
under det senaste aret (OECD.Stat, 2020b).

Figur 6. Vuxnas deltagande i arbetsrelaterad icke-formell utbildning efter alder, ar 2016 (andel)
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Figur 7. Vuxnas deltagande i arbetsrelaterad icke-formell utbildning efter utbildningsniva, 4r2016* (andel)
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I Finland ar skillnaden for deltagandet i arbetsrelaterad icke-formell utbildning storre
mellan aldersgrupperna an vad vi ser i Sverige. Liksom for Sverige finns en variation vad
géller utbildningsniva. I Finland deltog 47 procent inom &ldersgruppen 25-34 ar jamfort
med 27 procent inom aldersgruppen 55-64 ar (Figur 6). Bland de med forgymnasial
utbildning ligger deltagandet pa 36 procent, jamfort med 66 procent bland
hogskoleutbildade (Figur 7).

Aven i Nederlanderna finns skiljelinjer inom &ldersgrupp och utbildningsniva for vuxna
som deltagit i arbetsrelaterad icke-formell utbildning. Totalt hade 54 procent deltagit i en
icke-formell arbetsrelaterad utbildning den senaste 12 manaderna. Bland individer som
genomfort en forgymnasial utbildning hade 28 procent deltagit, att jamfoéra med 73
procent bland individer med en eftergymnasial utbildning (Figur 7). I aldersgruppen 25—
34 ar hade 60 procent deltagit och i dldersgruppen 55-64 &r var andelen 42 procent (Figur
6).

Storbritannien har tillsammans med Finland ldgst deltagande (27 procent) i
arbetsrelaterad icke-formell utbildning inom aldersgruppen 55-64 ar. Hogst var
deltagandet i aldersgruppen 25-34 ar med 50 procent (Figur 6). Det fanns dven stora
skillnader i deltagande beroende pa utbildningsniva. Andelen deltagare bland vuxna
med férgymnasial utbildning var 22 procent, jamfort med 55 procent bland vuxna med
hogskoleutbildning (Figur 7).

2.3 Organisering av det livslanga lirandet

OECD har statistik 6ver andelen felmatchade pa arbetsmarknaden i olika lénder. Denna
statistik bygger pa anstélldas upplevelser av hur val deras utbildning eller kompetens
staimmer 6verens med kraven i deras yrke. Figur 8 visar andelen av de anstéllda som
upplever att de &r felmatchade i Sverige och jamforelselanderna. Vi kan se att i samtliga
lander &r andelen som anser att de dr underkvalificerade betydligt storre an de som anser
att de ar overkvalificerade.

4 For ar 2016 ar uppgifterna himtade fran Adult Education Survey, AES. For detta ar saknas uppgifter for Irland
avseende den aktuella indikatorn.



Kompetensférsérjning genom livslangt larande 22/72

Figur 8. Andelen felmatchade i Sverige och jamforelselanderna, ar 2016
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I OECD:s strategi for kompetensforsorjning (OECD Skills Strategy 2019) betonas vikten
av att individer under hela yrkeslivet ska ha mdjlighet att fylla pa sina kompetenser och
skola om sig, for att pa sa satt framja 6kad produktivitet och innovation. OECD vill
genom strategin verka for att fler lander 6vergar till en ansats som inkluderar hela
regeringen och alla samhallssektorer i arbetet for att frimja och underlatta for det
livslanga larandet. Fokus ligger pa en starkt styrning, bade vad géller ansvarsfordelning,
koordinering, finansiering och informationsoverféring mellan olika aktdrer och nivaer
(OECD, 2019a).

Overgripande strategier for kompetensforsorjning och livslangt larande finns dven inom
ramen fOr samarbetet i Europeiska unionen. For att starka humankapitalet,
anstdllningsbarheten och konkurrenskraften antog Europeiska kommissionen &r 2016 en
ny kompetensagenda for Europa. Agendan bestar av tio insatser med tre huvudsakliga
syften (Europeiska kommissionen, 2016):

* Att erbjuda kompetensutveckling med hogre kvalitet och 6kad relevans.

* Att gora kompetenser mer jamforbara och synliga.

e Atttillgdngliggora information om arbetsmarknadens kompetensbehov for att gora
det mojligt for individer att fatta mer valgrundade beslut angéende sin karriér.

EU-samarbetet inkluderar landspecifika rekommendationer for kompetensutveckling
riktade mot medlemsstaterna, liksom EU-finansiering for att utveckla nationella
kompetensstrategier tillsammans med OECD (Europeiska kommissionen, 2020). Bland
landerna i var jamforelse har Nederlinderna genomfort ett sadant projekt tillsammans
med OECD for att utveckla en nationell kompetensstrategi.

2.3.1 Nationella strategier for livslangt lirande

Sverige, saval som de 6vriga landerna i var jamforelsegrupp, har under de senaste aren
lyft det livslanga larandet som en strategiskt viktig fraga. Dock skiljer landerna sig at nar
det géller vilket ministerium inom regeringen som star som avsandare, omfattning och
fokus (individ- eller sektor-/branschfokus) och inkludering av externa aktorer (om och i
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vilken form aktorer utanfor regeringen ingar i processen med att ta fram strategi-
dokumenten).

Sveriges kompetensutmaningar

En viktig aspekt nér det géller landernas kompetensutmaningar berdr hur arbetsgivarna
sjdlva uppfattar kompetensbristen. Vi kan konstatera att Sverige i detta avseende ligger i
linje med OECD genomsnittet och pa samma niva som Finland. Andelen svenska
arbetsgivare som upplever att de har svarigheter att fylla kompetensluckor ar drygt 40
procent. Motsvarande siffror for Irland, Nederldanderna och Storbritannien &r betydligt
lagre. I Sverige ar vidare andelen foretag som uppger att bristen pa personal med rétt
kompetens &r ett hinder mot langsiktiga investeringar hogst bland jamforelselanderna,
med 35 procent av foretagen som uppger detta. Samtidigt ar storleken pa arbetsgivares
investeringar i kompetenshojande insatser i Sverige lagre an i andra OECD-lander
(OECD, 2020c).

Tillvaxtverket fragar i sin enkdtundersokning Foretagens villkor och verklighet
aterkommande foretagen hur de ser pa framtiden och vilka tillviaxthinder de upplever. 1
den senaste undersokningen uppgav foretagen att bristande tillgang till lamplig
arbetskraft var det storsta tillvaxthindret (Tillvaxtverket, 2017). Henning, Jakobsson &
Johannesson (2019) lyfter att resultaten fran deras studie av kompetensbehoven inom
industrin och den industrinéra tjanstesektorn visar att det sker en utveckling dar
kompetenskraven pé de anstillda férandras. I studien dras slutsatsen att om
industrisektorn ska klara av utmaningen med framtidens kompetensforsorjning kréavs
samverkan och dven en samsyn mellan alla de olika aktorer som ingéar i
kompetensforsorjningssystemet: foretag, utbildnings- och arbetsmarknadsinstitutioner,
och individer.

Under de senaste aren har frdgan om naringslivets kompetensforsorjning lyfts som en
strategiskt viktig och prioriterad frdga pa nationell niva i Sverige. De atgarder som
vidtagits handlar framfor allt om satsningar inom den formella utbildningen, bland annat
i frdga om yrkesinriktad utbildning for vuxna. I nationella strategier och program inom
narings- och tillvaxtpolitiken ingar livslangt ldrande som en del av den storre fragan om
ndringslivets kompetensforsorjning. Det finns ingen 6vergripande svensk nationell
strategi med kompetensforsorjning och livslangt larande som enda fokus.

Kompetensforsorjning ar ett av fyra prioriterade omraden i den nationella strategin for
att framja regional tillvaxt och attraktionskraft, som ar vagledande for regeringens arbete
med hallbar regional tillvaxt och attraktionskraft 2015-2020. I strategin ndmns
socialfonds-programmet som ett verktyg for att bidra till kompetensutveckling, och for
att regionalt hantera omstéllning och mildra konsekvenserna av strukturomvandlingen
inom ndringslivet.

Nyindustrialiseringsstrategin lanserades av regeringen ar 2016, med narings- och
innovationsministern som avsandare. I fokus {or strategin ar att stirka foretagens
forutsattningar att klara av den snabba omstéllning som svensk industri® ar mitt uppe i.

5 Strategins definition av begreppet ‘industri’ tar hansyn till den strukturomvandling som industrin har gatt
igenom och som fangar tjanstefieringen och forflyttningen uppat i de globala vardekedjorna. For strategin och
handlingsplanen innebar det att “industri” inkluderar saval utvinnings- och tillverkningsindustrin som den
industrindra tjanstesektorn.
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Fyra fokusomraden har valts ut, bland dem Kunskapslyft industri som syftar till att sakra
industrins kompetensforsorjning. Till strategin har tva handlingsplaner kopplats, Smart
Industri och Smart Industri 2. som presenterar atgarder inom olika politikomradden som
stodjer arbetet med Smart industri. Som ett exempel pa atgdrder som tas upp kan ndmnas
satsningarna pa kunskapslyftet, som innefattar en utbyggnad av antalet
utbildningsplatser f6r vuxna, bland annat i syfte att tillgodose industrins behov. Andra
atgarder handlar om att ge stod till sma och medelstora foretags digitaliseringsarbete,
bland annat i frdga om kompetensutveckling av foretagsledare och anstéllda
(Ndringsdepartementet, 2016).

Kompetensforsorjning och livslangt larande &r ocksa ett av de fyra samverkansprogram
som regeringen lanserade 2019 inom ramen for januariavtalet, och pekas ut som ett
strategiskt omrade av sarskild vikt for Sveriges framtida tillvaxt. Inom ramen for detta
samverkansprogram finns det en forvantan att naringslivet, partsféretrddare, akademin
och det offentliga ska identifiera och implementera nya och forbéattrade 16sningar for att
langsiktigt starka nédringslivets kompetensforsorjning (Naringsdepartementet, 2020).

Finlands kompetensutmaningar

Aven i Finland anses den storsta utmaningen och framsta hindret for tillvaxt i landet vara
bristen pd arbetskraft med ritt kompetens. Finland ligget hogt 6ver OECD genomsnittet
med avseende pa andelen arbetsgivare som upplever svarigheter med att anstélla
personal med rétt kompetens. Néara halften av arbetsgivarna uppger svarigheter. Dock &r
andelen i Finland lagre an OECD genomsnittet med avseende pa foretag som uppger att
bristen pa personal med rétt kompetens &r ett av de framsta hindren mot langsiktiga
investeringar. Storleken pa finlandska arbetsgivares investeringar i utbildning for de
anstallda ar bland de lagsta i OECD (OECD, 2020c).

Finanskrisen 2008 drabbade Finland jamf&relsevis hardare och landet har haft en
langsammare aterhamtning &n Sverige och 6vriga OECD-lander, bade sett till tillvaxt och
sysselsattning. De nya jobb som skapats under det senaste decenniet har skapats i andra
branscher och har andra kompetenskrav, &n de jobb som har férsvunnit. Det &r jobb med
hoga kvalifikationskrav som har 6kat mest, medan jobb med laga kvalifikationskrav har
okat i mindre omfattning, och jobb i mellannivaerna har foérsvunnit (OECD, 2020a).

I manga branscher férdandras foretagens kompetensbehov kontinuerligt och ddarmed
forsvaras for hogskolesystemet att erbjuda utbildningsprogram som motsvarar de nya
behoven. I en enkatundersdkning ar 2018 uppgav nédra 70 procent av
respondentfretagen att de upplever rekryteringsproblem, ofta pa grund av brist pa
arbetskraft med efterfragad kompetens (Finlands Naringsliv, 2018).

Under de senaste aren har livslangt larande lyfts pa den politiska agendan i Finland.
Yrkesskolereformen var en av Sipilédregeringens (2015-2019) spetsprojekt. Bland annat
finansiering, styrning, verksamhetsprocesser och examenssystem fornyades. Numera
regleras grundldggande yrkesutbildning och yrkesinriktad vuxenutbildning i en ny lag
som har kompetensforsorjning och det framtida yrkeslivet som sin utgdngspunkt
(Undervisnings- och kulturministeriet, 2017).

12019 ars regeringsprogram ingdr en reform som omfattar en helhetsdversyn av
utbildningsvagarna, med fokus pa arbetskraftens behov av att uppdatera sina
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kompetenser och fa mojlighet till ett kontinuerligt larande. Principer for identifiering och
erkdnnande av kompetenser ska utarbetas, i syfte att kompetens som individen forvérvat
pa olika sétt ska komma fram i arbetslivet och utbildningssystemet. Reformen ska dven
omfatta satsningar pa végledning, i syfte att fler ska ges mdjlighet till kontinuerligt
larande och for att kompetensutveckling ska riktas pa ett strategiskt sitt (Statsradet,
2019).

Reformen bereds av en parlamentarisk grupp, som omfattar alla riksdagspartier, och till
denna har en uppfoljningsgrupp knutits dar representanter for arbetsmarknadens parter,
utbildningssamordnare och andra relevanta organisationer och ministerier ingar.
Malséttningarna ar att 6ka antalet examensinriktade pabyggnadsutbildningar och
kompletterande utbildningar, samt specialiseringsutbildningar, och att utveckla
laroavtalsutbildningen som en vég till vuxenutbildning. Reformen leds av en
ministerarbetsgrupp fér kunnande, bildning och innovationer och den ska ocksa
behandlas inom ministerarbetsgruppen for framjande av sysselsattning (Undervisnings-
och kulturministeriet, 2019).

Irlands kompetensutmaningar

Nastan en femtedel av de irldndska arbetsgivarna upplever svarigheter med att rekrytera
anstadllda med ratt kompetens. Narmare en tredjedel av foretagen upplever ocksa att
bristen pa tillgéng till personal med ratt kompetens ar ett hinder for deras beslut om
langsiktiga investeringar. Samtidigt dr storleken pa arbetsgivares investeringar i
kompetenshdjande insatser lagre &n i andra OECD-lander (OECD, 2020b och 2020c).

De framsta utmaningarna for naringslivet i Irland &r relaterade till teknologisk utveckling
och digitalisering och Irland har brist pa personer med tillrackligt hog IT-kompetens. Det
har ocksa visat sig vara svart att motivera mindre foretag att ga over till en mer
digitaliserad verksamhet, da det saknas tillracklig kunskap f6r vad detta kan innebara for
foretaget (Department of Education and Skills, 2016).

For att framja kompetensforsorjning och det livsldnga larandet lanserade regeringen
under 2016 en nationell tiodrsplan, med ministrarna for utbildning och kompetens (pa
irlandska motsvarigheten till Utbildningsdepartementet) respektive for kompetens,
forskning och innovation (pa irlandska motsvarigheten till Naringsdepartementet).
Strategin syftar till att framja omstéllning pa arbetsmarknaden. Strategin foregicks av en
offentlig konsultation dar regeringen inhdmtade synpunkter fran olika irlindska aktorer
(Department of Education and Skills, 2016).

Malsattningarna som ar riktade mot néringslivet inkluderar:

¢ Attsaval den formella som icke-formella utbildning som erbjuds ska motsvara
naringslivets kompetensbehov.

¢ Att frimja forskning som kan uppmuntra arbetsgivare till att arbeta mer med
kompetensutveckling.

¢ Att mojliggora att foretag av olika storlek som verkar i olika sektorer ska kunna
arbeta med kompetensutveckling och bittre ta tillvara pa den kompetens som redan
finns i foretaget.
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Malséttningarna som ar riktade mot individer inkluderar:

e Att fordelarna med livslangt larande ska kommuniceras och spridas till hela den
irlandska befolkningen.

o Att sékerstilla att individer pa arbetsmarknaden med en kort utbildning har den
kompetens som kravs for att de ska kunna behalla sitt arbete.

¢ Att det ska bli enklare for anstéllda att fa majlighet till vidareutbildning.

* Attlarande pa arbetsplatsen ska ges ett 6kat utrymme och att kapaciteten for
validering ska stdrkas.

¢ En starkt majlighet till karridrsvagledning som dven inkluderar arbetsgivare.

Nederlandernas kompetensutmaningar
Enligt OECD (2020c) upplever néstan en fjardedel av nederldndska arbetsgivare svarig-

heter med att rekrytera anstillda med ratt kompetens, medan en tredjedel av foretagen
uppger att bristen pa tillgang till personal med ratt kompetens &r ett hinder for deras
beslut om langsiktiga investeringar. Investeringsandelen i utbildning for anstallda ar
hogre i Nederlanderna an f6r OECD-genomsnittet.

Kompetensforsorjningssvarigheterna bestar framst av brist pa arbetskraft med hoga och
mellanhoga kvalifikationer. Den storsta arbetskraftsbristen de kommande tre till fem aren
finns inom IT, utbildning, tekniska arbeten, chefsarbeten, kreativa och lingvistiska
arbeten, vard och hélsa samt offentlig férvaltning (Oomes m. fl. 2019).

For att framja kompetensforsorjning inom ramen for det livslanga larandet lanserade den
nederldndska regeringen hosten 2018 en ny nationell strategi, vilket foregicks av ett
projekt tillsammans med OECD utifrdn OECD:s ramverk for nationella
kompetensstrategier. Som avsandare stod ministrarna for sociala fragor och
sysselsattning respektive utbildning, kultur och vetenskap. Strategin innebér ett skifte i
det strategiska arbetet med livslangt larande och involverar arbetsmarknadens parter,
branschspecifika fonder f6r kompetens—utveckling, yrkesutbildningsaktorer och andra
relevanta aktorer. Strategins centrala syfte dr att ge individer mdjlighet att 16pande
anpassa sig till arbetsmarknadens férandringar (Cedefop, 2018; OECD, 2017a,
Rijksoverheid, 2018).

Strategin har flera generella malséttningar. Malséattningarna som éar riktade mot individer
inkluderar:

* Att sprida medvetenhet om livslangt ldarande hos arbetstagare genom att klargora och
informera om utbildningsutbudet, liksom om géllande regler, bland annat genom
framtagandet av en portal dédr individer kan f& en 6verblick 6ver olika
utbildningsméjligheter.

¢ Att forenkla for individer att utnyttja méojligheterna till kompetensutveckling och
fortbildning, genom att utveckla stodstrukturer och flexibla former for utbildningens
utformning.

Malsattningarna som ar riktade mot néringslivet inkluderar:
¢ Att 6ka medvetenheten om hur det livslanga larandet kan gynna arbetsgivare.

e Att aktivt frimja kompetensutveckling och fortbildning, genom exempelvis
subventioner och andra finansiella incitament for arbetsgivare.
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e Att forbéattra och utveckla samverkan mellan olika aktdrer, genom att pa nationell
niva koordinera och sammankoppla den stora méangd offentliga och privata
partnerskap som redan finns pa lokal och regional niva samt inom vissa branscher.

Policyn innehaller en rad olika konkreta atgarder. Dessa inkluderar:

* Attinfora ett ramverk vilket innefattar en 6versyn av skatteregler och andra
finansiella incitament for larande, inférandet av individuella utvecklingskonton, och
flera pilotprogram for yrkesutbildning for individer med kort utbildning.

* Avtal med arbetsmarknadens parter, exempelvis gillande de finansiella ramarna for
insatser for kompetensutveckling och ldrande.

e Att stimulera larandekulturen inom sméa och medelstora foretag, genom att framja
validering.

* Ett pilotprojekt for att uppgradera befintliga mjukvaruprogram inriktade mot att
matcha arbetsgivare och arbetssokande.

* Infoérandet av flexibla utbildningsvagar for vuxna, sdsom yrkesutbildningar pa
gymnasial niva.

Storbritanniens kompetensutmaningar

Enligt OECD (2020c) upplever omkring en femtedel av arbetsgivare i Storbritannien
svarigheter med att rekrytera efterfragad kompetens, den nast lagsta andelen bland alla
OECD-ldnder. Samtidigt uppger en dryg tredjedel av foretagen att bristen pé individer
med rétt kompetens dr ett hinder for langsiktiga investeringar. Storleken pa foretagens
investeringar i utbildning for anstdllda ar hogre an OECD-genomsnittet.

Fragan om kompetensforsorjning ses i Storbritannien som nara kopplad till produktivi-
tetstillvaxten, som under en rad ar varit langsam och skiljer sig at mellan regioner. Stora
stader, sarskilt London, har historiskt haft en mer gynnsam utveckling, vilket aterspeglas
i bade hogre 16ner och légre arbetsloshet. Att uppna produktivitetsdkningar bedoms
krdava dels att kompetensnivan hos arbetskraften starks, dels att den befintliga
kompetensen anvands battre genom olika matchningsmekanismer (UKCES, 2016a).

Debatten om det livslanga larandet i Storbritannien har en tydlig koppling till
arbetsmarknaden och det livslanga larandet ses som ett viktigt verktyg for att bemota
nuvarande och framtida utmaningar med kompetensforsorjning. Likt i 6vriga
jamforelseldnder forvantas digitaliseringen och automatiseringen 6ka behovet av
kompetensutveckling hos individer som maste anpassa sig till nya arbetsuppgifter och
branscher (Government Office for Science, 2017; CBI, 2019).

Under 2017 lanserade den brittiska regeringen en &vergripande strategi for industrin,
som i likhet med den svenska nyindustrialiseringsstrategin inkluderar flera olika
omraden varav industrins kompetensforsorjning &r ett. Som avsandare star den brittiska
motsvarigheten till ndringsministern. Bland de konkreta atgarder som lyfts fram och som
syftar till att frimja kompetensforsorjning finns (HM Government, 2017; Department for
Education, 2019):

¢ Inforandet av ett tekniskt inriktat utbildningssystem som héller samma niva som det
hogre utbildningssystemet.
¢ Investeringar i matematik, digital och teknisk utbildning.
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* Genomforandet av en nationell plan f6r omskolning som riktar sig till vuxna
anstédllda som saknar eftergymnasial utbildning och behover utveckla sina
kompetenser for att forbattra sin stillning pa arbetsmarknaden. Programmet
kombinerar skraddarsydd karridrvéagledning, utveckling av nyckelkompetenser
sasom sprak och matematik, distansundervisning, samt arbetsplatsbaserat
yrkesrelevant ldrande.

2.3.2 Ansvarsfordelning mellan offentliga aktorer, arbetsgivare
och individ samt mellan nationella, regionala och lokala
nivaer

Investeringar i livslangt larande gors bade via offentligt finansierad utbildning och andra

offentliga investeringar, och genom inskolning, fortbildning och vidareutbildning pa

arbetsplatserna. Aven individen har ett ansvar for att ta egna initiativ och ta vara pa
mojligheter till kompetensutveckling. Ansvaret for det livslanga larandet ar alltsa delat
mellan det offentliga, arbetsgivaren och individen. Det ar dock inte sjalvklart hur detta
ansvar ska fordelas. I det hér avsnittet beskriver vi 6versiktligt skillnader och likheter
mellan landerna nér det galler hur ansvaret for det livslanga larandet ar fordelat.

Sverige

Ansté?lda i Sverige har ingen ratt till kompetensutveckling fran arbetsgivaren. Det finns
dock praxis frdn Arbetsgivardomstolen som slar fast att arbetsgivaren har ett visst ansvar
for att tillhandahéalla kompetensutveckling i syfte att undvika uppsédgning. Detta ansvar
kan harledas ur kravet pa saklig grund for uppsagning enligt 7 § lagen om
anstallningsskydd. Kravet pa saklig grund for uppsagning innebér for arbetsgivarens del
en skyldighet att 6vervdga om den anstallda i stallet for att sagas upp kan omplaceras till
ett annat arbete som hen har tillrdckliga kvalifikationer for. Att den anstallda behover
laras upp for att klara av jobbet innebér inte att kravet pa tillrdckliga kvalifikationer inte
ar uppfyllt (SOU 2020:30 s. 225 ff; SFS 1982:80). Anstadllda som varit anstdllda hos samma
arbetsgivare under en viss tid har rétt till tjanstledighet for studier, som inte behover ha
nagon koppling till anstéllningen (SES 1974:981).

Arbetsmarknadens parter kan avtalsvidgen komma 6verens om losningar som innebér att
anstéllda erbjuds kompetensutveckling. En sddan mojlighet star trygghets- eller
omstadllningsavtalen for, vilka reglerar det stod som erbjuds anstéllda vid uppsagningar
pa grund av arbetsbrist. Stodet finansieras genom att arbetsgivaren avsétter en viss andel
av lonesumman. Inom privat sektor har arbetsmarknadens parter kommit 6verens om att
aven erbjuda ekonomiskt stod for annan kompetensutveckling, genom Trygghetsradet
TRR. Arbetsmarknadens parter har ocksa slutit andra kollektivavtal som beror
kompetens-utveckling, och som ofta betonar att kompetensutveckling dr ett dmsesidigt
ansvar for bade arbetsgivaren och de anstéllda (SOU 2020:30 s. 235 ff).

Det offentliga dr genom ansvaret for den formella utbildningen centralt i det livslanga
larandet. Nationellt dr ansvaret f6r kompetensforsorjning spritt mellan olika
politikomraden och offentliga aktorer, och flera statliga myndigheter arbetar med fragor
relaterade till foretagens kompetensfdrsorjning och matchningen pa arbetsmarknaden
(SOU 2019:3, s. 425 ff). Det finns i Sverige ingen nationell aktor som har ett 6vergripande
och samlat ansvar for kompetensforsorjning och livslangt larande.
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Sedan 2010 har regionerna i uppdrag att samordna kompetensforsorjningen regionalt,
under sa kallade regionala kompetensplattformar. Dessa ar tankta att tillgodose det
langsiktiga kompetensforsorjningsbehovet och bidra med forutsittningar till samverkan
mellan de aktorer som verkar i regionen. De regionalt utvecklingsansvariga samverkar
exempelvis med kommuner, branschorganisationer och utbildningsanordnare om
atgarder for att frdmja det livsldnga larandet och anpassa atgdrderna enligt de behov som
finns. Under 2018 och 2019 hade de regionalt utvecklingsansvariga till uppgift att arbeta
med livslangt larande med sérskilt fokus pa validering, yrkesvux och etableringen av
larcentrum (Tillvaxtverket, 2016 och 2020).

Trots regionernas ansvar for att samordna insatser f6r kompetensférsorjning regionalt
finns styrinstrumenten pa nationell och kommunal niva. Samtidigt har manga
kommuner begransade forutsattningar for att framja det livslanga larandet och dr ofta for
sma for att kunna erbjuda en bredd av yrkesutbildningar till vuxna som redan befinner
sig i arbetslivet (SOU 2019:3; Landell, 2015).

Finland

Individens ratt till sysselsattningsframjande utbildning &r i Finland en grundlagsskyddad
rattighet. Arbetet med livslangt lirande, samt den roll som yrkesutbildning och
yrkesinriktad vuxenutbildning spelar, regleras i Finland i lag (2 kap. 18 § i Finlands
grundlag, 731/1999; lag 531/2017). Aven i Finland foljer det av kravet pa saklig grund for
uppsagning att arbetsgivaren har en skyldighet att ordna sddan utbildning som nya
arbetsuppgifter forutsatter och som med tanke p& bada avtalsparterna kan anses vara
dandamalsenlig och skalig (7 kap. lag 55/2001). Liksom i Sverige kan arbetsmarknadens
parter avtalsvidgen komma 6verens om villkor for kompetensutveckling. Pa foretagsniva
dar det vanligt att finska arbetstagarrepresentanter har en del i beslut om insatser for
kompetensutveckling for de anstéllda (OECD, 2019).

Finland har liknande regler som Sverige nar det géller anstalldas majlighet att fa ledigt
for studier. Mojligheten galler dock for studier som lyder under offentlig tillsyn i Finland
eller utomlands. Den som har varit i arbete eller likvardig sysselsattning under tjugo ar
har dessutom mdgjlighet till ledighet under hogst sex manader och kan anvinda denna
ledighet efter eget tycke, s kallad alterneringstid (Arbets- och Naringsministeriet, 2020).

Aven i Finland delas ansvaret for livslangt ldrande mellan flera olika nationella och
regionala aktorer. P4 nationell niva ansvarar Undervisnings- och kulturministeriet till
viss del for fragorna, som en del av styrningen och finansieringen av det formella
utbildnings-systemet. Arbets- och nédringsministeriet har huvudansvar f6r den icke-
formella yrkes-inriktade utbildningen och olika former av utbildning riktad till
nyanldnda Under Arbets- och nédringsministeriet lyder nérings-, trafik- och
miljocentralerna (NTM-centralerna), som har huvudansvar for den yrkesinriktade
utbildningen pa regional niva. De dvervakar exempelvis de aktiviteter som genomfors pa
lokal niva av TE-tjanster, vilket motsvarar den svenska Arbetsformedlingen (Arbets- och
ndringsministeriet, 2020; OECD 2020a).

Den grundlidggande och gymnasiala utbildningen, liksom vissa former av den icke-
formella utbildningen (fritt bildningsarbete), dr i Finland en kommunal uppgift (OECD
2020a).
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Irland

I Irlands nationella kompetensstrategi betonas individens ansvar for sitt eget larande.
Samtidigt ansvarar arbetsgivaren till viss del for att den anstéllde har den kompetens
som kravs for att kunna utfora specifika arbetsuppgifter.

Det livslanga ldarandet drivs och organiseras utifran kompetensstrategin, med regional
och lokal implementering utifran kompetensbehovet i regionen. Pa nationell niva
ansvarar Utbildnings- och kompetensdepartementet (Department of Education and
Skills) for att driva pa arbetet med det livsldnga ldrandet i enlighet med strategin.
Ansvaret omfattar dven att koordinera insatser som genomfors for att framja livslangt
larande.

I samband med lanseringen av kompetensstrategin skapades nio regionala natverk, vars
uppgift ar att samordna och fungera som plattform f&r foretag, branschorganisationer
och utbildningsinstitutioner att kunna métas i fragor om regionens kompetensbehov.

Utbildnings- och kompetensdepartementet ansvarar dven for myndigheterna SOLAS (An
tSeirbhis Oideachais Leantinaigh agus Scileanna, pa engelska Further Education and
Skills Service) och ETBI (Education and Training Boards Ireland). SOLAS ansvarar for att
pa nationell niva koordinera och finansiera fort- och vidareutbildning. ETBI har till
uppgift att leverera offentligt finansierade programmen lokalt, vilket har lett till att det
kommunala ansvaret for utbildning och livslangt larande begransas (ETBI, 2020; SOLAS,
2020).

Nederlinderna

Vilka aktorer som i Nederlinderna ansvarar for det livslanga larandet varierar beroende
pa malgrupp. Nar det géller individer som har kort utbildning eller av andra anledningar
star langt fran arbetsmarknaden har staten det dvergripande ansvaret. Ansvaret for att
tillhandahalla yrkesutbildning ligger pa den regionala nivan, medan kommunerna
ansvarar for grundldggande vuxenutbildning inom exempelvis nederldndska som
andrasprak.

Det 6vergripande systemiska ansvaret for kompetensutveckling av anstéllda ligger hos
arbetsmarknadens parter, &ven om individen har ett stort ansvar for sin egen kompetens-
utveckling. Kompetensutveckling for anstillda regleras framst genom kollektivavtal pa
utifran branschtillhorighet. Om kompetensutvecklingen &r direkt relaterad till individens
anstéllning finansieras den i regel av arbetsgivaren. I 6vriga fall ar det vanligt att
kompetensutvecklingen delvis finansieras genom en av de 125 branschvisa utbildnings-
och utvecklingsfonder (O&O-fonder) som regleras genom kollektivavtalen (German
Economic Institute, 2018).

Det finns genomgaende en stark samverkan mellan utbildningsinstitutioner,
arbetsmarknadens parter och ovriga intressenter. Genom samarbetsorganisationen SBB
samverkar aktOrer som tillhandahaller yrkesutbildning med representanter fran
arbetsmarknaden fOr att sdkra dverensstimmelse mellan utbildningarna och
arbetsmarknadens behov (SBB, 2020).

Arbetsmarknadens parter har ocksa det 6vergripande ansvaret for Nederldndernas
arbete med validering, som varit ett fokusomrade sedan 2012. Férutom att parterna har
medverkat till att utveckla en struktur for att erkdnna fardigheter och kompetenser som
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individer tilldgnat sig utanfor det formella utbildningssystemet, har de dven haft en
betydande roll i genomforandet (Nationaal Kenniscentrum, 2020).

Den nationella strategin for livslangt larande fran 2018 syftar till att skapa en storre
likvardighet i systemet och darmed ocksa effektivisera arbetet med livslangt larande pa
nationell niva. Pa regional niva ligger ansvaret framfor allt hos de regionala utbildnings-
centren (Regionale Opleidingscentra). Utbildningscentren utgor regionala nav for
vuxenutbildning riktat mot bade arbetsldsa och anstallda.

Det kommunala ansvaret for livslangt larande ar begransat. Kommuner har framst
ansvar fOr att sdkra att unga och vuxna deltar i utbildningssystemet genom att
exempelvis erbjuda stdd och véigledning. Kommunerna mottar dven statlig finansiering
for viss vuxenutbildning med fokus pa att hdja grundlaggande kunskaper, sarskilt i
nederldndska som andrasprak.

Storbritannien

I Storbritannien delar flera olika nationella aktorer pa ansvaret for det livslanga larandet
och vuxenutbildningen. Utbildningsdepartementet (Department of Education) har det
overgripande ansvaret for det brittiska utbildningssystemet, vilket inkluderar
vuxenutbildning, teknisk utbildning och kompetensutveckling samt stod till
karridarvagledning. Departementet styr 6ver Education and Skills Funding Agency
(ESFA) som ansvarar for att finansiera utbildning och kompetensutveckling vuxna. Pa
lokal niva erbjuder sa kallade Further Education Colleges bade yrkesutbildningar och
allman utbildning riktade mot ungdomar och vuxna (Eurydice, 2019).

Insatser for kompetensutveckling, ofta med fokus pa arbetsplatsbaserat larande, erbjuds
ocksa av privata organisationer och foretag. Storbritannien har dven flera nationella
plattformar som erbjuder distansutbildning sdsom Futurelearn, som drivs av
universiteten och erbjuder gratis webbaserade kurser inom bade teoretiska och praktiska
amnen.

Som ett led i arbetet med att genomfdra den brittiska industristrategin 6ppnade under
2019 tolv sa kallade Tekniska institut. Instituten drivs av arbetsgivare i samverkan med
utbildningsaktorer. De riktar sig mot bade ungdomar och vuxna som redan har en
anstallning. Syftet &r att erbjuda tekniska utbildningar som svarar mot lokala
kompetensbehov och kan leda till anstéllning (HM Government, 2019).

Pa nationell niva finns dven Sector Skills Councils (SSC) och National Skills Academies
(NSA). De senare har en betydande roll i att utveckla den infrastruktur som behévs for
att utbildningssystemet ska kunna tillgodose behoven for specialiserade kompetenser
inom olika branscher. NSA leds av arbetsgivare och samverkar med SSC och andra
branschorganisationer for att ta fram kompetenshdjande program, kvalifikationer och
laroplaner som matchar nuvarande och framtida behov inom branschen (Eurydice, 2019).

Sedan 2019 ansvarar den regionala nivan for att sdkra att individer har tillgang till
adekvat utbildning och kompetensutvecklande insatser. Pa lokal niva finns Local
Enterprise Partnerships dar kommuner och det lokala néringslivet samverkar for att
framja lokal tillvéxt. De forvintas dven ha en 16pande dialog med utbildningsaktorer for
att tillsammans komma &verens om vilka kompetenser som bor prioriteras lokalt och hur
dessa bast kan utvecklas. Pa lokal niva finns aven Skills Advisory Panels déar lokala
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arbetsgivare och utbildningsaktorer samverkar for att méta lokala
matchningsutmaningar (Eurydice, 2019).

2.3.3 Incitament for arbetsgivare och individer

Stater anvénder sig av olika slags finansiella incitament riktade bade mot utbuds- och
efterfragesidan for att styra investeringar i utbildning. Nér det géller utbudssidan
finansieras utbildning till storsta delen med skattemedel, bade i Sverige och i dvriga
OECD-ldnder. Stater kan dven anvénda finansiella styrmedel for att styra inriktningen pa
utbildningsutbudet (OECD, 2017b).

Nar det géller efterfragesidan kan bade arbetsgivare och anstéllda ha bristande
incitament att organisera eller delta i utbildning. Arbetsgivare pa grund av bade resurs-
och tidsbrist och konkurrensskal: att man befarar att anstillda som fort- eller
vidareutbildar sig kan komma att erbjudas och ta ett nytt jobb hos en konkurrent. For
anstdllda kan vara osdkert om utbildningen kommer att 16na sig, i form av hogre 16n eller
storre ansvar, och innebédra en ekonomisk pafrestning om utbildningen innebar sankt 16n
under tiden som den pagéar. For att stimulera till investeringar i utbildning kan stater
dérfor anvanda sig av olika former av finansiella incitament riktade mot bade individer
och arbetsgivare.

Incitament for individer

Nar det géller individer kan incitament riktas mot olika malgrupper — nya studerande,
anstdllda och arbetssokande — och olika slags fardigheter — grundldggande, tvargaende
och specialiserade. Exempel pé olika former av incitament for individer ar
stipendieprogram, bidrag, 1an, utbildningscheckar, individuella kompetenskonton och
skatteincitament. Ett annat slags incitament riktat mot individer ar rétt till tjanstledighet
for studier (OECD, 2017c). Denna ratt finns till exempel i Sverige, Finland och
Storbritannien.

Sveriges studiestodssystem ger mojlighet att soka studiemedel i form av bidrag eller lan
for studier pa samtliga nivaer inom den formella utbildningen (utom grundskolan);
gymnasieskolan, komvux och folkhogskolorna, samt universitet, hogskolan och
yrkeshog-skolan. Ratten géller fram till det &r som den studerande fyller 56 ar (SFS
1999:1395; SFS 2000:655). Utbildningar inom formell utbildning ar vidare avgiftsfria for
den studerande. For yrkesverksamma kan det dock innebara en betydande kostnad att
under den tid som studierna pagar avsta fran 16n och i stéllet ta ett lan.

I Finland finns ett studiestodssystem liknande det svenska: Studiest6d i form av bidrag
eller 1&n beviljas for heltidsstudier efter grundskolan vid gymnasier, folkhogskolor,
yrkeslaroanstalter och hogskolor eller motsvarande laroanstalter. Den som inom
stipulerad tid avldgger en lagre eller hogre hogskoleexamen, samt yrkeshogskoleexamen
eller hogre yrkeshogskoleexamen kan dessutom fa en del av sitt lan betalat av staten
(studieldns-kompensation) (Undervisnings- och kulturministeriet, 2020). Via
Sysselsittningsfonden finns majlighet till vuxenutbildningsstod och stipendier for
yrkesexamen, yrkesutbildning och yrkesutveckling. Fonden finansieras genom
arbetsloshetsforsakringspremier fran bade arbetsgivare och arbetstagare
(Sysselsattningsfonden, 2019).
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I Irland finns mojlighet for individer att gora skatteavdrag for studieavgifter for hogre
utbildning pa grundliaggande eller avancerad niva samt vissa kurser inom IT och sprak.
Under studierna finns det ocksa mojlighet att anséka om medel for studieavgifter och
andra studiekostnader fran ett flertal stipendieprogram. Samtidigt uppger 21 procent av
befolkningen att de gdrna hade deltagit mer i livslangt ldrande om inte kostnaderna for
utbildning vore sa hoga (Department of Education and Skills, 2016).

I Nederlinderna finns ett sarskilt studieldn,”lifelong learning credit”, som sedan 2017 ar
tillgangligt for individer upp till 55 ars alder som inte uppnéar kraven for att fa reguljara
studiemedel. Lanet finansierar helt eller delvis terminsavgifterna for utbildning pa
yrkeshogskola eller vanlig hogskola. Syftet med lanet dr att ge individer majlighet till
fort- eller vidareutbildning for att kunna halla sig a jour med utvecklingen och andrade
kompetenskrav pa deras befintliga arbetsplats. Men dven att underlatta for individer att
byta karridr under sin yrkesbana. (German Economic Institute, 2018)

Tidigare har det varit mojligt for individer att gora skatteavdrag for
kompetensutveckling. Fran 2020 kommer systemet med skatteavdrag att ersattas med sa
kallade individuella utvecklingskonton. Detta innebér att individer under sin arbetstid
ackumulerar betalda timmar som de kan ldgga pa utbildning hos godkianda
utbildningsgivare. Denna pott foljer med individerna nér de byter arbete. Detta ger
individen mer kontroll 6ver nar och hur kompetensutvecklingsinsatser ska genomforas.
Det skapar dven incitament for foretag att medverka till och uppmuntra
kompetensutveckling, da arbetsgivaren inte far en direkt kostnad for utbildningen
(OECD, 2018).

I Storbritannien har individer 6ver 19 ars alder ratt till ett 1an for studier som genomfors
pa gymnasieniva eller studier som forbereder till akademisk utbildning. Aterbetalning
borjar nér individens 16n 6verstiger 21 000 GBP per ar. Om lantagarens 16n minskar,
pausas aterbetalningen (HM Government, 2020).

Incitament for arbetsgivare

Det finns olika slags finansiella incitament for att stimulera arbetsgivare att investera i
kompetensutveckling. Det kan till exempel handla om statliga subventioner for
arbetsplatsforlagt larande, larlings- och praktikplatser samt till utbildning for anstéllda.
Det kan ocksa handla om skatteincitament och stod for att frimja och underlatta
samverkan mellan arbetsgivare om utbildning for anstéllda. Ett annat satt att framja
kompetensutveckling dr genom fonder for anstélldas utbildning och som arbetsgivare
gemensamt bekostar genom avgifter.

I Sverige har kompetensutveckling av redan anstillda traditionellt ansetts vara en uppgift
for arbetsgivaren. De offentliga incitamentsstrukturerna handlar fraimst om att
subventionera olika typer av arbetsplatsforlagt larande for individer som annars skulle
ha svart att fa jobb.

Aven i Finland ar kompetensutveckling av redan anstillda traditionellt arbetsgivarnas
ansvarsomrade. Arbetsgivare har dock mojlighet att gora skatteavdrag som kompenserar
for en del av de kostnaderna som arbetsgivare ligger pa kompetensutveckling (Arbets-
och Naringsministeriet, 2020).
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Aven i Irland far arbetsgivare gora skatteavdrag géllande kostnader som de har lagt pa
kompetensutveckling av sin personal. Vidare finns det en aterbetalningsklausul som gor
det majligt for arbetsgivaren att fa ersattning fran arbetstagaren for utgifter som har lagts
ut i samband med kompetensutveckling, om den anstillda lamnar arbetsplatsen efter
mindre &an ett ar.

National Training Fund dr en nationell utbildningsfond som arbetsgivare enligt lag ska
bidra till med 0,7 procent av sina intdkter. Genom fonden har bade anstillda och
arbetssokande mojlighet att fa ersattning for avgifter for utbildning. Vidare bidrar fonden
ocksa med medel for att identifiera befintliga och framtida kompetensforsorjningsbehov i
nédringslivet (Cedefop, 2020).

I Nederlinderna har arbetsgivare tidigare haft mojlighet att gora skatteavdrag for att
kompensera for de kostnader de har lagt p4 kompetensutveckling av sin personal, men
den mojligheten ersétts fran 2020 med individuella utvecklingskonton, se ovan (German
Economic Institute, 2018).

I Storbritannien har arbetsgivare mojlighet att gora skatteavdrag for att kompensera de
kostnader de har lagt pa fortbildning av sin personal. Vidare finns branschspecifika
utbildningsfonder som stddjer arbetstagarnas kompetensutveckling. Som regel betalar
storre foretag en viss procent av Ionesumman till fonden och far i gengéld aterbetalning
pa utbildningskostnader. Aven sma foretag som inte betalar in till fonden kan fa avdrag
pa utbildningskostnader via fonden. I vissa fall bidrar staten med medel till dessa fonder
(Screen Skills, 2020; Cedefop, 2020).
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3. Fem fallstudier fran Finland, Irland,
Nederlanderna och Storbritannien

Det hér kapitlet beskriver fem insatser som genomforts inom ramen for landers strategier
att stimulera och stédrka det livslanga larandet. Fokus ar pa insatser som genomforts i
Finland, Irland, Nederlanderna och Storbritannien. Avsnitt 3.1 inleder med en
jamforande tabell 6ver insatserna (Tabell 1). Darefter beskrivs i avsnitt 3.2-3.6 de fem
insatserna och resultaten av utvarderingarna, samt de viktigaste lardomarna som
framkommer av utvédrderingarna och de genomférda intervjuerna. I Bilaga 2 har vi
samlat Oxford Researchs mer detaljerade beskrivningar av de fem insatserna.



Tabell 1. Jamforelse 6ver de fem fallstudierna i omvarldsanalysen

AVOT Precisionsutbildning Skillnet House of Skills UK Futures Programme
Land Finland Finland Irland Nederlanderna Storbritannien
Tidsperiod 2015-2018 2008-pagéende? 1999-pagéende 2017-pagaende (planerat slutar 2014-2016
2020)
Finansiering ESF-projekt Statlig finansiering Statlig finansiering ERUF-projekt Statlig finansiering
Syfte Bygga upp en modell som gor det Uppdatera anstalldas kompetens i Framja och underlatta Utveckla och etablera ett nytt satt Fokus pd innovation for att utforma
mojligt for hogskolor att snabbt och situationer dar foretags verksamhet | kompetensutveckling, att vardera kompetens pa och testa kompetensldsningar.
effektivt reagera pa akuta eller den anvénda teknologin innovationsférmaga och arbetsmarknaden. Utdkat samarbete mellan féretag.
utbildningsbehov inom utvecklings- férandras och att forhindra produktivitet i foretag.
och férandringsbranscher. permitteringar eller uppsagningar.
Huvudman Abo universitet Finska staten och dess regionala Irlandska staten, genom Amsterdams universitet Brittiska UK Commission for
narings-, trafik- och miljocentraler Utbildnings- och kompetens- Employment and Skills (UKCES)
(NTM-centraler) departementet (Department of
Education and Skills)
Samverkans- Hogskolor, utvecklingsbolag, Lokala TE-tjanster (motsvarar Branschorganisationer och dess Regioner, kommuner, Foretag, universitet, arbetsgivar-
aktérer arbetsgivar-, arbetstagar- och Arbetsformedlingen), yrkesskolor medlemsforetag. forskningsinstitut, universitet och och branschorganisationer, i vissa

Insatsens mal

Malgrupper

foretag

Malgrupper
individer

branschorganisationer.

Bygga upp en reaktiv modell fér
akuta utbildningsbehov inom
utvecklings- och
forandringsbranscher.

Alla typer av féretag, men
branschspecifikt (IT, héalsa och
omsorg, bioteknik)

Anstéllda, men ocksa personer som
vill byta yrke (riktat mot
aldreomsorg, IT och bioteknik)

och privata utbildningsforetag.

Okad sysselséttningsniva och kad
tillvaxt. Uppdatera anstélldas
kompetens vid férandringar i
foretagens verksamheter eller den
anvanda teknologin.

Sma och medelstora féretag, men
aven statliga eller kommunala
aktorer.

Anstéllda. Aven foretagare och
hyrd arbetskraft omfattas.

Framja och underléatta
kompetensutvecklingen inom
foretag och stérka innovationen.

Sma och medelstora féretag.

Anstéllda, men sedan 2010 ocksa
jobbsokande (i mindre skala)

yrkeshogskolor, myndigheter,

féretag och branschorganisationer.

Utveckla och etablera ett nytt séatt
att tanka pa och tala om
kompetens pa arbetsmarknaden
och beskriva olika kompetenser.
Etablera arbetsséttet i Amsterdam
och kringliggande regioner.

Sma och medelstora féretag och
storre foretag i alla branscher.

Anstéllda och arbetssékande med
kort eller mellanl&ng utbildning.

fall &ven storstadsdistrikt och
ovriga arbetsmarknadsaktorer.
Stddja samarbetsformer, anstalldas
kompetenssutveckling, innovation,
och nya vagar for resiliens pa
arbetsmarknaden. Identifiera vad
som fungerar.

Sma foretag utan vana att kopa in
utbildningsinsatser och liten
erfarenhet av att jobba med
management och ledarskap.

Anstallda, individer med laga
formella kvalifikationer och i
lagavionade jobb, utan vana vid
kompetensutveckling.

1 Forlagor till arbetet med Precisionsutbildning har funnits sedan tidigare men bedrivs i denna form sedan 2008.



Aktiviteter
(exempel)

Utvéarderings-
design

Resultat och
effekter

Fokus pa
frAmjad
jamstalldhet?

Faciliterar aktiviteter, natverk mellan
hdgskolor/universitet och naringsliv,
kunskapssammanstallning,
matchning mellan naringslivets
behov och kursutbudet

En halvtidsutvardering med fokus pa
projektets grundprinciper, urval av
piloter och genomférande samt en
slututvardering med fokus pa
insatsens effekter och samverkan
mellan olika aktorer. Programmets
langsiktiga effekter har inte
utvarderas.

Okad samverkan mellan
yrkeshogskola/universitet och
naringsliv, battre férutsattningar for
framtida samarbetsprojekt.
Piloterna var uppskattade hos
malgruppen men arbetsmodellen
blev inte en integrerad del av
hdgskolornas kurskatalog efter att
finansieringen tog slut.

Nej

Faciliterar aktiviteter, upphandlar
och utformar utbildningar.

Utvardering pa uppdrag av
huvudmannen. Fokuserar pa
implementering, maluppfyllelse och
effekter av utbildningarna och
regionala praxis. Den langsiktiga
maluppfylinaden har inte
utvérderats.

Positiv effekt p& anstalldas
kompetens och arbetsprocesser.
Insatsen har ocksa minskat
féretagens behov av permitteringar
eller uppsagningar. Svart att mata
insatsens effekter kvantitativt,
eftersom det inte finns tydliga
indikatorer.

Nej

Faciliterar aktiviteter och
utformning av utbildning utifran
medlemsforetagens behov.

Arlig utvérdering sedan 1999 som
féljer upp huruvida Skillnets
aktiviteter matchar de nationella
malen, malgruppens deltagande
och upplevda effekter av insatsen.
Programmets |angsiktiga effekter
har inte utvarderats.

Bidragit till kompetensutveckling
hos anstéllda och 6kat produktivitet
och konkurrenskraft i féretagen.

Ja, ett program med fokus pa
kvinnor inom IT-sektorn. | dvrigt
nej.

Genomforande och utveckling av
kurser, utveckling av tjanster for
individer, etablering av natverk, och
kunskapsspridning.

Lopande utvardering av projektet
med syfte att bidra till utvecklingen
av insatsen under dess
genomfdrande, samt att
dokumentera metoder och
lardomar som kan ligga till grund
for projektets fortsatta utveckling
efter 2020. Programmets
langsiktiga effekter har inte
utvarderats.

Goda resultat for den individ-
tillvénda verksamheten, mer
blygsamma for naringslivs-
natverkandet. Har byggt upp
organisation, tjanster och idéer.
Diskuteras en forlangning av
insatsen for att realisera vardet av
det som astadkommits.

Nej

Finansiering och stéttning av
projekt inom olika programportféljer
(tematiska omraden).

Lopande utvardering med syfte att
utvardera larandet inom
programmets och identifiera god
praxis, samt undersoka
programmets design och genom-
forande samt maluppfyllelse. Aven
en resultatutvardering tva ar efter
att programmet avslutats, med
fokus pa utvalda projekt inom
programmet.

Genererade en stor mangd larande
om vad som framjar
kompetensutveckling hos individer
inom medverkande branscher och
foretag. Innovations- och
samverkansmal uppges ha motts
till viss grad.

Nej
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AVOT - en modell for naringslivsanpassning av

universitets- och hogskolekurser i Finland

AVOT initierades som ett svar pa behovet av att utbildningssystemet levererar
utbildning med starkare arbetsmarknadsanknytning och béttre anpassning till
naringslivets standigt forandrade kompetensbehov. Insatsen testade olika arbetsmodeller
som syftade till att underldtta for larosdten att erbjuda kurspaket som var battre
anpassade till naringslivets behov. Huvudman for projektet var Abo universitet och
projektet genomfordes 2015-2018, med finansiering fran Europeiska socialfonden. AVOT
riktades framst mot branscher inom bioteknik, social- och hélsovard samt IT med
inriktning mot hélsoteknik (Karjalainen, Korva, Pintild och Sahlman, 2018).

For att utveckla anvandbara arbetsmodeller skapades ett samarbetsnatverk bestdende av
foretag, yrkeshdgskolor och universitet som i sin tur planerade, utformade och
implementerade kurspaketen. Arbetet stottades upp av en styrgrupp, bestaende av
representanter fran bland annat universitet och hogskolor, kommuner, TE-tjanster,
arbetsmarknadens parter och lokala utvecklingsbolag. Insatsen riktades framst till
anstallda eller personer som ville byta till ett yrke inom dldreomsorg, IT eller bioteknik.
Kursplanen anpassades efter individernas forutsattningar att delta.

Insatsen utvdrderades av Jyvaskyla universitet vid tva tillfallen, genom en
halvtidsutvardering och en slututvéardering. Datainsamlingen bestod av intervjuer och
dokumentanalys. Utvarderingen fokuserade framst pa hur arbetsmodellen utvecklades
och inte pd piloternas utfall. Detta innebar att utvarderingen saknade mojlighet att
kvantitativt méta resultat och darmed genomfora en effektanalys av insatsen.
Pilotprojekten var olika utformade och deras starttid sammanf6ll inte, vilket forsvarade
genomforandet av en gemensam halvtids- och slututvardering.

Resultaten fran utvarderingen visar att totalt 350 studenter deltog i de olika kurserna och
att dterkopplingen var positiv. Sarskilt deltagande i bioteknik-piloten ansags ge
deltagarna bra grundkunskaper for att specialisera sig i bioteknikfragor. AVOT:s korta
kompetens-utvecklingsinsatser vilkomnades av foretagsrepresentanter som dock
betonade vikten av formella kvalifikationer, séarskilt vid rekrytering. Utvarderingen
visade att AVOT upp-nadde sitt kortsiktiga mal, att testa en arbetsmodell som mojliggor
for hogskolor och universitet att reagera snabbare pa niringslivets andrade behov an vad
de traditionellt har kunnat gora (Aittola, Siekkinen och Karjalainen, 2018).

De viktigaste lardomarna fran insatsen ar:

* att samarbete mellan akademin och nédringslivet kan stiarka samarbete inom
ytterligare omraden och skapat béttre forutséttningar for framtida samarbete,

* att det dr viktigt med delaktighet i och marknadsforing av insatsen fran flera
intressenter, for att na ut till malgrupperna och skapa en behovsanpassad insats,

* att det dr tidskrdvande att starta nya samverkansprojekt med aktdrer som &r ovana
vid att arbeta tillsammans, och

* att det for prioritering av inriktningen av kompetensutvecklingsinsatser ar viktigt att
aterkommande kartlagga foretagens behov, eftersom naringslivets behov ar
komplexa och fordndras snabbt.
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3.1 Precisionsutbildning - gemensam upphandling i
offentlig regi av utbildning i Finland

Syftet med Precisionsutbildning &r att stotta foretagen, sarskilt sméa och medelstora
foretag, i kompetensutvecklingen av anstallda. Syftet ar att férhindra permitteringar och
uppsédgningar, samt oka foretagets formaga att anpassa sig till teknologiska och
strukturella omstallningar. De langsiktiga effektmalen &r en 6kad sysselsattningsniva och
okad tillvaxt.

Precisionsutbildningen &r en nationellt 16pande insats som startade 2008. Insatsen
finansieras av finska staten med medfinansiering fran deltagande foretag. Huvudman for
insatsen dr finska staten och de regionala narings-, trafik- och miljocentralerna (NTM
centralerna) har huvudansvar for utbildningarna. Malgruppen &r foretag, frimst sma och
medelstora foretag, fran alla branscher och deras anstillda. Aven foretagare och hyrd
arbetskraft kan omfattas av aktiviteterna.

Precisionsutbildning bestar av yrkesutbildningar och arbetsplatsforlagt larande,
skraddar-sydda efter foretagets och dess anstalldas behov. Utbildningen pagar i minst tio
dagar och kan paga i upp till tva ar. De flesta utbildningar fokuserar pa digitalisering och
nya tekno-logiska ldsningar.

Precisionsutbildningen ar en av tre utbildningar i programmet Gemensam anskaffning
av utbildning. Utvdrderingen, som gjordes av utvéarderingsforetaget TK-Eval pd uppdrag
av finska Arbets- och naringsministeriet, omfattar samtliga utbildningar och fokuserar pa
implementering, maluppfyllelse och effekter av utbildningarna. Precisionsutbildningens
langsiktiga mal — 6kad sysselsdttningsniva och okad tillvaxt — har inte utvérderats.
Utvarderingen bestar av en enkit, dokumentstudier och intervjuer .

Enligt utvarderingen har manga foretag minskat sitt behov av permitteringar och
uppségningar till f6ljd av programmet som helhet. Utvarderaren bedomer att de tre
utbildningarna inom programmet ar ett effektivt satt att mota naringslivets behov.
Antalet foretag som deltagit i studien var mindre &n forvantat, vilket begransade
utvdrderarens mojlighet att dra utbildningsspecifika slutsatser om insatsens effektivitet
(Alander m. fl., 2012).

De viktigaste lardomarna fran insatsen ar:

* att det dr svart att utan tydliga riktlinjer fran huvudmannen prioritera mellan olika
behov for att bestaimma vilka utbildningar som ska fa medfinansiering via
programmet,

* att kravet pa att Precisionsutbildningar maste vara minst 10 dagar langa forsvarar
mojligheten f6r sma och medelstora foretag att delta, eftersom de inte har mojlighet
att satsa mycket tid pa utbildning,

* att en systematisk kartlaggning av individens behov ar en viktig del for att
Precisionsutbildning ska bli lyckosam.

3.2 Skillnet - branschnatverk for att framja
kompetensutveckling i Irland

Pa Irland uppskattas 90 procent av irléndska foretag vara mikroforetag med farre an 10
anstdllda. Att foretagen har fa anstillda forsvarar majligheten att avsitta resurser for
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kompetensutveckling av anstdllda. For att mota denna utmaning grundades &r 1999
Skillnet Ireland, en statlig myndighet vars uppdrag &r att underlétta for sma och
medelstora foretag, framst mikroforetag, att investera i kompetensutveckling.

Skillnet Ireland tillhandahaller branschspecifika nétverk, vars framsta syfte dr att erbjuda
foretag formanlig kompetensutveckling for anstidllda. Huvudman for insatsen &ar den
irlandska staten och staten finansierar upp till halften av insatsen. Resterande del star
foretagen for.

Over tid har malgruppen utdkats till att inkludera storre foretag inom tekniska
nischomraden och individer som star utanfor arbetsmarknaden. I dagslaget finns ca 70
natverk som administreras och leds av branschorganisationer inom den aktuella
branschen.

Skillnet Irelands huvudsakliga verksamhet &r att finansiera, underlétta och tillhandahalla
natverk for foretag med likartade kompetensbehov. Varje nédtverk ansvarar for att ta fram
relevanta aktiviteter och kurser som kan bidra till kompetensutveckling fér de
medverkande foretagen. Att lata foretagen vara med och bestamma kurser och program
gor det mojligt att matcha utbildningar mot foretagens specifika kompetensbehov.
Utover medfinansiering av utbildning verkar Skillnet for att underlatta samarbetet
mellan staten, néringslivet och akademin.

Skillnet Ireland har en arlig utvardering som foljer upp om aktiviteterna matchar de
nationella mélen, malgruppens deltagande och upplevda effekter av insatsen.
Utvéarderare ar Indecon och datainsamlingen bestar av dokumentstudier, enkiter,
intervjuer och fallstudier av insatser. Som en pagaende insats med arliga utvarderingar ar
en viktig del av utvarderingen att lamna rekommendationer for det fortlopande arbetet.
Svarsfrekvensen for flera enkéter har dock varit 1ag. De senaste enkédterna som skickades
ut hade en svarsfrekvens pa knappt atta procent bland foretagen respektive knappt
tretton procent bland de anstéllda.

Utvarderingen visar att en majoritet av respondentféretagen upplever 6kad produktivitet
och konkurrenskraft, att anstdllda har fatt kompetensutveckling pa ett sitt som gynnar
foretaget, samt att Skillnet har bidragit till att framja ett mer langsiktigt
kompetensforsorjningsarbete. Halften av foretagen har inte sett ndgon effekt pa okningen
av antalet anstéllda. Den tydliga ansvarsfordelningen mellan de olika aktdrerna ses som
en framgangsfaktor for samverkan inom natverken. Genom Skillnet har sma och
medelstora foretags behov inkluderats inom nationell policy (Indecon, 2019).

De viktigaste lardomarna fran insatsen ar:

* att det dr viktigt att foretagen &r delaktiga och att initiativen till kompetensutveckling
har sin grund i foretagens behov for att na framgang,

* attincitament i form av offentlig medfinansiering okar antalet foretag som deltar,

e att Skillnets roll som samordnande aktor och intermediar for staten, naringslivet och
akademin har varit viktig for utformandet av utbildningsprogram och for
policyutveckling pa nationell niva, och

* att det dr en nyckelfaktor att ha véletablerade branschorganisationer i nitverken som
kan na ut till féretagen.
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3.3 House of Skills - fokus pa kompetenser i

Nederléinderna
House of Skills &r ett projekt pa regional-lokal niva som initierades 2017 och pagar fram
till augusti 2020, och som drivs i flera olika partnerskap och genom regionala avtal.
Projektet undersoker nya satt att se pa kompetens och matchning och hur detta kan
tillampas pa arbetsmarknaden. Syftet ar att utdka en individs kvalifikationer vid
jobbsdkande genom att validera kompetenser som annars skulle sakna formella
kvalifikationsbevis. Genom att skapa ett nytt, normativt sitt for rekrytering kan
matchningen mellan arbetsgivare och arbetssokande forbattras.

Insatsen riktar sig framst till anstdllda och arbetssokande med kort eller mellanlang
utbildning, samt foretag inom alla branscher. Ett 1angsiktigt mal ar att etablera och sprida
arbetssattet regionalt, nationellt och internationellt. Insatsen medfinansieras av bade
Europeiska regionalfonden och Europeiska socialfonden.

House of Skills bedriver flera olika aktiviteter som riktar sig mot olika malgrupper.
Individer erbjuds mdjlighet att fa sina kompetenser kartlagda vid ett personligt mote
med en karridrradgivare, via en onlinetjénst kan individen fa tips om olika
karriarmojligheter utifran sina specifika kompetenser, och via en onlineplattform finns
mojlighet att soka lediga jobb. I samarbete med yrkeshogskolor utvecklas kurser for att
validera eller komplettera kompetenser som sarskilt efterfragas inom olika branscher.
Vid validering av en individs specifika kompetenser erhalls ett intyg (kompetenspass)
som kan anvéndas vid jobbsokande. For foretagen arrangerar House of Skills ett
regionalt naringslivsnatverk for att kartlagga vilka kompetenser och utbildningar som
efterfragas. Malsattningen ar ocksa att foretagen ska anamma House of Skills
kompetensfokuserade arbetssitt i sina rekryteringsprocesser.

Insatsen utvarderas 16pande av Amsterdams universitet som analyserar resultaten fran
de aktiviteter som arrangerats. Att insatsen forandras i en snabb takt har forsvérat
utvarderingsarbetet, eftersom det uppstér svarigheter att utlasa tydliga monster och
darmed dra slutsatser om insatsen. Av utvarderingen framgar att House of Skills 40
fortbildningskurser for bristyrken inom bland annat vard och omsorg och IT. Det initiala
malet pa 5 000 deltagande individer dr snart uppnatt, medan malet pa 500 deltagande
foretag inte uppfyllts. Hittills har projektet rekryterat 100 deltagande foretag,
utbildningsaktdrer och branschorganisationer till natverken. Det laga
foretagsdeltagandet forklaras av att finansiella incitament och 6vriga resurser sasom tid
och personal saknas. Det gor det svart for fOretagen att prioritera att medverka i arbetet
inom House of Skills. Det langsiktiga effektmalet om att introducera ett
kompetensfokuserat arbetssédtt som norm pa den regionala, nationella och internationella
arbetsmarknaden har inte uppfyllts (House of Skills, 2018 och 2019).

De viktigaste lardomarna fran insatsen ar:

* att mojlighet att vara flexibel 6kar mojligheten till 6verlevnad,

* att det dr viktigt att arbeta malgruppsanpassat och med ett tydligt problem som
malgruppen kan kidnna igen sig i,

* att ett engagemang fran flera olika huvudpartner bidrar till utvecklingsarbetet med
insatsen, och
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e att det dr tidskrdavande att arbeta med nya outforskade metoder och med specifika
kompetenser, ndgot som inledningsvis underskattades och gjorde det svart att
forutspa tidsatgangen for olika delar.

3.4 UK Futures Programme - fokus pa
produktivitetsutveckling i Storbritannien

Programmet UK Futures Programme (UKFP) initierades i syfte att mota Storbritanniens

utmaningar kopplade till produktivitetsutveckling och kompetensférsorjning. UKFP var
en omfattande nationell insats som drevs av UK Commission for Employment and Skills
(UKCES) under 2014-2016. UKCES var en industriledd, statligt finansierad organisation

som gav stod och vdgledning inom kompetens och sysselsattningsfragor, men lades ned
2017.

Syftet med UKFP var att med en innovativ ansats ta sig an identifierade branschspecifika
och generella utmaningar med kompetensforsorjning. Malsattningen var att samla in
lardomar om vilka slags insatser som genererade bést resultat. Andra delmal med
insatsen var att bidra till samverkan mellan arbetsgivare, finna innovativa metoder for
kompetensforsorjning och hur hantering av marknadsmisslyckanden kan underlattas
genom kompetensforsorjningsinsatser. Insatserna inom UKFP medfinansierades av den
brittiska staten.

Insatsen prioriterade de foretag och organisationer som stod infor de produktivitets-
utmaningar som programmet prioriterade, och som UKCES beddmde var svéra att na
med andra typer av insatser. UKFP gav foretag mojlighet att soka medfinansiering for
bland annat insatser for kompetensutveckling. De projektforslag som inkom skulle
utveckla och testa nya arbetssétt och metoder. Projekten pégick i ungefdr 12 manader och
UKCES bidrog med finansiellt stod och radgivning till foretagen.

UKEFP utvérderades 16pande av det brittiska analys- och managementforetaget SQW som
foljde bade programmet som helhet och de enskilda projekten. Datainsamlingen bestod
av programdokument, intervjuer och enkéter. En resultatutvardering genomfordes tva ar
efter insatsen avslutats. Resultatutvarderingen studerade utvalda projekt och
finansierades av universitetsnatverket Productivity Insight Network.

I insatsen var ca trettio foretag och organisationer projektdgare och utvarderingen visade
att foretagen upplevde samarbete och samverkan som framgéangsrikt. Att uttala sig om
produktivitetseffekter var for tidigt, men olika organisationer hade sett positiva effekter
pa lonsamhet och relationer till medarbetare. Resultatutvarderingen bedomer att
lardomar fran insatsen hade tagits tillvara pa ett annat sitt om det funnits en aktor med
ett tydligt dgandeskap efter UKCES (Bramley, Green och Stanfield, 2019; UKCES, 2016).

De viktigaste lardomarna frén insatsen ar:

e att det finns en central aktdr som stodjer det ofta tidskravande natverkandet och
arbetet i projekten,

e vikten av lokala sa kallade ankare och att involvera ekosystemet av lokala foretag
samt andra aktorer,

* att det dr ett risktagande att skapa och implementera innovativa 16sningar och att den
interna tiden for att bedriva projekten var en underskattad kostnad, och
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e att det krédvs en exitstrategi for att sdkerstalla ett fortsatt arbete med
kompetensutveckling efter insatsens slut.
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4. Skillnader och likheter mellan
insatserna

Detta kapitel sammanfattar de mest centrala iakttagelserna fran de fem fallstudier som
presenteras i avsnitt 3.

4.1 Syfte och mal

Det 6vergripande syftet med alla studerade insatserna ar att skapa ldsningar som kan
forbattra matchningen mellan verksamheters, sirskilt sma och medelstora foretags,
behov och individers kompetenser. Alla insatser syftar till att, pa olika satt, frimja
kompetensutvecklingen bland anstdllda genom att antingen utveckla nya arbetsmetoder
och arbetsmodeller, eller genom att frdmja samverkan mellan olika aktorer. I grunden gar
insatserna ut pa att forsoka 6ka utbudet av insatser for kompetensutveckling och starka
kopplingen till naringslivets kompetensbehov.

Nar det kommer till malen kan vissa skillnader i huvudsakliga fokusomraden iakttas.
Grovt kan dessa fokusomraden delas in i:

* Innovation, och metod- och modellutveckling (House of Skills, UK Futures
Programme)

* Brett tillgdngliggorande, anpassning utifrdn verksamhetsspecifika behov och 6kad
anvandning av mer traditionella kompetensutvecklingsinsatser (AVOT, Skillnet
Ireland, Precisionsutbildning).

De mer specifika malsadttningarna for insatserna som arbetar med innovation, metod- och
modellutveckling &r att identifiera och utveckla arbetssétt som kan beméta de nuvarande
och framtida kompetensutmaningar som traditionella arbetssatt inte formatt att 16sa. For
de insatser som har som mal att tillgéngliggora och 6ka anvandningen av insatser for
kompetensutveckling &r ett specifikt mal att individer och foretag i storre omfattning ska
ta del av kompetensutveckling.

Ett mal som &dr gemensamt for alla insatser dr att skapa och implementera arbetssitt,
modeller och kompetensutvecklingsinsatser som &r relevanta for naringslivet och kan
framja deras tillvaxt och konkurrenskraft.

4.2 Insatsernas utformning

Utformningen av insatserna skiljer sig at och innehaller olika sétt att jobba med livslangt
larande. Det finns skillnader bade vad géller insatsernas huvudman, organisering, och
potential for langsiktighet.

Genomforande och organisering

De flesta av insatserna genomfors pa en nationell niva, men dven styrning pa regional
niva forekommer. Nér det géller den regionala insatsen (House of Skills) finns ett mal om
att insatsen ska etableras pa nationell niva.

Huvudmannaskapet for insatserna skiljer sig at, men samtliga dgs av offentliga aktorer.
Alla insatser har dessutom gemensamt att huvudmannen dr en etablerad organisation
sasom en hogskola (AVOT), kommun (House of Skills) eller en myndighet (Precisions-
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utbildning, Skillnet, UKFP). Dessa huvudman har etablerade néatverk, resurser och
kompetenser for att kunna driva pa arbetet. De har dven en roll som gor att de kan
facilitera samverkan mellan exempelvis arbetsgivare och utbildningsaktorer, och pa sa
satt medverka till att kompetensutveckling hos de anstdllda i foretagen kommer till
stand.

Naéringslivets roll ar central. Samtliga insatser involverar foretag antingen direkt eller via
branschorganisationer. Aven arbetstagarorganisationer finns representerade. I inget fall
har deltagande foretag dock ett huvudansvar for insatsens genomforande.

Som en del av forstarkt samverkan etableras genom insatserna nya néitverk eller starks
befintliga natverk. Inom bade Skillnet Ireland och UKFP samlas lokala nédtverk och
ekosystem av foretag och foretagen samverkar gillande sina behov av utbildningar med
varandra och med offentliga aktorer. I andra insatser anvands nétverken for att rekrytera
foretag till insatsen (AVOT, House of Skills). Samverkanspartner i genomférandet av
insatserna dr framforallt nationella och regionala offentliga organisationer med
utvecklingsansvar, universitet och hogskolor, yrkeshogskolor, branschorganisationer och
centrala arbetstagarorganisationer.

Insatserna for fallstudierna skiljer sig at i langd och tidsperiod, fran de som varit igang
sedan 1900-talets sista decennier (Skillnet Ireland, Precisionsutbildning) till kortare
insatser och programsatsningar pa 2-3 ar som paborjades sa sent som 2017 (AVOT,
House of Skills). UKPF &r speciellt pa sa satt att insatsen avslutades i fortid for att
huvudmannen lades ned.

Finansiering

Offentlig nationell finansiering och EU-finansiering har en central roll i genomforandet
av insatserna. Insatserna har i flera fall statlig finansiering medan tva av insatserna far
viss finansiering via Europeiska Unionens strukturfonder. Detta géller de mer
tidsbegransade projekten, AVOT i Finland och House of Skills i Nederlanderna.
Naringslivet star for en del av kostnaderna, dock med en nagot lagre andel i de insatser
som dr experimentella och metodutvecklande.

Aktiviteter

Insatsernas aktiviteter skiljer sig at. En av insatserna hade ett bredare fokus dn
kompetens—utveckling och finansierade dven andra insatser, nétverk eller projekt
(UKEFP). Fyra av insatserna ar direkt involverade i matchning mellan utbildning och
néringsliv genom férmedling av kurser samt skapandet av plattformar och natverk
(AVOT, Precisions—utbildning, Skillnet, House of Skills)

Den irldndska insatsen dr en nationell myndighet (Skillnet Ireland) som framjar och ger
stod till nédtverk for foretag inom likartade branscher och med likartade behov. Ett
liknande arbetssétt fanns i Storbritannien, men i ett betydligt mer komprimerat format,
dér man jobbade med foretag och organisationer i olika projektoverskridande
samarbetsformer for att skapa ldrande om olika sétt att mota utmaningar med
naringslivets kompetensforsorjning (UKFP). Ytterligare ett langvarigt och overgripande
system for matchning och upphandling av néringslivets behov av utbildning aterfinns i
Finland (Precisionsutbildning).
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4.3 Malgrupper

Malgrupperna f0r insatserna dr bade foretag och individer. Vad géller foretag har
insatserna riktat sig framst till sma och medelstora foretag men dven storre foretag.
Sarskilt fokus pa sma och medelstora foretag speglar att dessa har begransade resurser
att kompetensutveckla sin personal. Dessa foretags och anstilldas underutnyttjande av
utbildning ses som en typ av marknadsmisslyckande som motiverar ett offentligt
ingripande.

Vissa insatser har tydligt branschfokus (AVOT, UKEFP, Skillnet Ireland). I ett fall hade
dven andra typer av arbetsgivare — statliga och kommunala aktorer — méjlighet att ta del
av insatsen (Precisionsutbildning).

Det finns vissa skillnader i hur involverade foretagen ar i att definiera behoven och driva
innehallet i insatserna. I vissa insatser ses naringslivet som en intressent som ska bidra till
att mojliggora genomforandet (House of Skills), medan i andra mycket mer av dgarskapet
laggs hos foretagen sjdlva (Skillnet Ireland, UKFP).

Insatserna riktar sig mot tva huvudsakliga grupper av individer. Dels anstéllda, dels
kortutbildade eller personer med medellang utbildning och arbetssdkande. En insats
riktar sig till anstdllda men valkomnar dven foretagare och hyrd arbetskraft
(Precisionsutbild-ning), en annan omfattar dven delvis jobbsokande individer vid sidan

av de anstallda (Skillnet). En annan insats omfattar d&ven personer som vill byta karriar
(AVOT).

Genomgaende saknar insatserna fokus pa jamstalldhet. Enbart en av insatserna (Skillnet
Ireland) har haft med ett jamstalldhetsperspektiv, pa sa sétt att en del av resurserna har
riktats till aktiviteter specifikt riktade mot kvinnor. I 6vrigt har varken malséttningar,
genomforande och dokumentation, eller indikatorer syftat till att beskriva, folja upp eller
utviardera mal som syftar till en mer jamlik tillgang till utbildning och
kompetensutveckling. Till exempel hur insatserna skulle kunna bidra till att anstélldas
kompetensutveckling minskar obalanser i arbetsproduktivitet mellan kvinnor och mén,
och darigenom gynna foretagens tillvaxt och produktivitet.

4.4 Insatsernas utvirderingar

Alla insatserna har utvdrderats, men utvarderingarna skiljer sig at vad galler design och
hur de inarbetats i insatserna, vilket speglar insatsernas varierande livslangd och
utformning. I samtliga fall har huvudmannen bestallt utvarderingen.

Insatsernas langd har i samtliga fall paverkat utvarderingens roll och majlighet att
paverka insatserna under dess 16ptid. Dock ér inte langa insatser en garanti for en
kontinuerlig dialog med utvarderaren. I fallet Precisionsutbildning i Finland kénde inte
genomforarna till utvarderingen som gjordes 2012. For Skillnet Ireland, som utvarderas
arligen, har utvarderingen ddremot haft en viktig roll i utvecklingen av myndighetens
verksamhet sedan 1999, genom arliga forslag pa hur insatserna kan utvecklas framover.
Bade House of Skills och AVOT, som medfinansieras av de europeiska strukturfonderna,
har f6ljts av 16pande utvarderingar. Sarskilt House of Skills utvardering har bidragit till
att utveckla insatsen under projektperioden genom att hjdlpa projektdgarna att prioritera
de aktiviteter som varit mest framgangsrika.
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Det som utvarderingarna framforallt fokuserar pa ar i vilken utstrackning insatserna har
natt ut till sina malgrupper — individer, foretag och i forekommande fall
samverkansparter, vilken nytta som deltagarna upplevt, vilka samverkansstrukturer som
skapats och vilka metoder som utvecklats. Fa utvarderingar har kunnat gora en
effektutvardering av hur insatserna langsiktigt paverkat foretagens produktivitet och
konkurrenskraft. Detta har bland annat berott pa:

* Begransad utvarderingsbarhet. Dels vad galler tillgang till data, till exempel att de
deltagande inte dokumenteras. Dels vad géller insatsernas utformning, dar det
funnits stor heterogenitet i genomférandet eller vad galler malgrupper
(Precisionsutbildning, UKFP)

* Att det har gatt for kort tid sedan genomforandet eller att insatsen ar pagaende
(House of Skills, AVOT)

¢ Att malet med insatserna har varit innovation- och metodutveckling, eller att inga
uttalade effektindikatorer var satta (AVOT, UKFP).

4.5 Resultat och erfarenheter

Nar det galler resultat forenas insatserna av att maluppfyllelsen for de kortsiktiga
resultaten i hog grad ar god, medan de langsiktiga effekterna ar svarbedémda. Flera av
insatserna saknar uttalade langsiktiga mal. Inom insatserna har:

e Individer och foretag tagit del av relevanta kompetensutvecklande insatser (samtliga
insatser).

e Utbildning tagits fram med utgangspunkt i foretagens behov av langsiktig
kompetensforsorjning och tillvaxt (samtliga insatser).

e Malgrupperna — bade individer och féretag — upplevt att insatserna varit relevanta
for deras behov och att de har bidragit till foretagens utveckling, produktivitet och
konkurrenskraft (samtliga insatser).

¢ Insatserna bidragit till att foretag kunnat behalla sin personal vid omstéllning av
verksamheten (Precisionsutbildning, House of Skills).

* Nya satt att arbeta med kompetensutveckling tagits fram (House of Skills, UKFP).

Utvérderingarna av insatserna visar pa en rad gemensamma erfarenheter vad galler
framgéangsfaktorer och utmaningar i genomforandet. De fraimsta erfarenheterna ar:

*  Nyttan for niringslivet dr storst nir niringslivet dr engagerat. De insatser som verkar
skapa storst nytta utifran ett narings- och tillvaxtperspektiv ar de dar foretagen har
en stor egen roll for att identifiera sina behov och bidra till att utforma innehallet i
insatserna. Flera insatser har ett sa kallat bottom up-perspektiv med utgadngspunkt i
arbetsgivarnas och individernas behov av kompetensutveckling. Denna
utgangspunkt har gjort att insatserna i hog grad ar malgruppsanpassade till
foretagens prioriteringar, vilket &ven gor att de uppfattats som relevanta. Samtidigt
har vissa insatser upplevt utmaningar i att prioritera mellan arbetsgivarnas olika
behov (Precisionsutbildning). Dar foretagen haft mindre inflytande pa insatsens
utformning (House of Skills) har insatsen ddremot svarare att rekrytera foretag att
delta.

*  Smd och medelstora foretag ir en viktig milgrupp men kan vara svdra att rekrytera. Alla
studerade insatser riktar sig sarskilt mot sma och medelstora foretag, &ven om vissa
(Skillnet Ireland, UKFP, Precisionsutbildning) &ven har en bredare malgrupp. De sma
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och medelstora foretagen uppfattas som en viktig och relevant malgrupp, da de
overlag har begriansade resurser att lagga pa kompetensutvecklingen av sina
anstéllda. Samtidigt har flera upplevt svarigheter med att rekrytera malgrupps-
foretagen till insatsen (Precisionsutbildning, House of Skills, Skillnet Ireland). Enligt
utvarderingarna beror detta dels pa att utbildningarna som erbjuds inom insatsen ar
for tids- och resurskravande, dels pa att incitamenten for att delta inte ar tillrackliga
(Precisionsutbildning). I Sverige dr manga kurser och utbildningar inom det formella
utbildningssystemet langa, vilket framh&vdes av experterna som deltog i
workshopen. De menade darfor att Sverige behover arbeta med att utveckla fler korta
och intensiva kurser som ryms bade inom det formella och icke-formella
utbildningssystemet for att gora systemet mer tillgéngligt for arbetsgivare.

*  Samspelet mellan olika aktorer bidrar till att skapa resultat. Gemensamt for alla insatserna
ar att de forutsatter ett samspel mellan olika aktorer: offentliga aktorer pa olika
nivaer, foretagen och deras branschorganisationer, och olika utbildningsaktorer.
Enligt utvarderingarna &r en tydlig framgéngsfaktor for insatserna samspelet och den
samverkan som skapats mellan olika aktorer, vilket bidragit till att skapa bade kort-
siktiga resultat och dven skapar forutséattningar for mer langsiktiga effekter. Till
exempel inom AVOT har utbildningsaktorer fatt battre insyn i féretagens behov.
Utvarderingarna framhéaver dven att det varit viktig med en tydlig rollférdelning
bland aktorerna. Samtidigt har mangfalden av involverade aktorer varit en utmaning
for vissa insatser. Bland annat har det funnits olika syn hos foretag respektive
utbildningsanordnare pa larandets roll (AVOT, House of Skills). Enligt
utvérderingarna ar formagan att skapa samarbete mellan foretagen och befintliga
strukturer for vuxenutbildning, tydliga mal och en tydlig definition av malgrupp,
samt den politiska forankringen av insatsen andra faktorer som haft betydelse for
samverkan. Att insatsen lyckats skapa eller dra nytta av samverkansstrukturer som ar
bestaende over tid ar dven en faktor som paverkar insatsens hallbarhet.

*  Det dr viktigt for insatsernas genomforande och langsiktighet att det finns en samordnande
aktdr som driver pd insatsen. De insatser som bést lyckas skapa stabil och
valfungerande samverkan verkar vara de som haft en aktiv aktor som fungerar som
facilitator for samverkan. Formagan att dra nytta av befintliga nédtverk ar dven viktigt
for att marknadsfora insatsen och na ut till de foretag som ingar i insatsens malgrupp
(Skillnet, House of Skills, AVOT, UKFP). Enligt utvarderingarna har en
framgangsfaktor for insatsernas hallbarhet, det vill sdga dess forutséttningar att
fortleva, varit att de drivs av en stabil och langsiktig aktor, och att insatserna har
langsiktig finansiering och tydligt dgarskap och rollférdelning.
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5. Lardomar for den svenska narings-
och tillvaxtpolitiken

Tillvaxtanalys kunskapsprojekt om hur staten kan underldtta naringslivets framtida
kompetensforsorjning tar sin utgangspunkt i digitaliseringens, automatiseringens och
globaliseringens krav pa arbetskraftens kompetensutveckling. Coronapandemins
konsekvenser i form av inbromsning i delar av ekonomin och ett stort antal varsel och
permitteringar pa arbetsmarknaden paverkar foretagens behov och mojligheter att
kompetensutveckla sin personal kortsiktigt. I vilken utstrackning pandemin pa langre
sikt kommer att bidra till att skynda pa, eller bromsa in, den strukturomvandling som
hittills framfdrallt har drivits av teknikutveckling, ar svart att nu bedoma. Breda statliga
insatser for att ddimpa konsekvenserna for foretagen och de anstéllda har initierats. Bland
annat for att 6ka mojligheten till utbildning. Fler utbildningsplatser och mer
distansundervisning pa universitet och hogskolor, liksom 6kade mdjligheter till
yrkesutbildning bade inom yrkeshogskolan och kommunalt yrkesvux, dr nagra exempel.

Svag koppling mellan utbildningsutbud och utbildningsbehov
Sverige har bland de storsta utbuden av formell utbildning for vuxna i varlden. Politiken
fortsétter satsningarna pa utbildningsutbudet, dels i form av fler platser pa samtliga
nivaer, dels genom séarskilda satsningar pa att bredda utbudet av yrkesinriktade
utbildningar. Endast i begréansad utstrackning handlar satsningarna om riktade insatser i
syfte att mer direkt frdmja och underlitta fortbildning och vidareutbildning samt
karridrvaxling for anstallda i naringslivet.

Var studie visar att det framfor allt 4r den yngre delen av arbetskraften och de
védlutbildade som tar del av formell och icke-formell utbildning. Den &ldre och den
kortutbildade delen av arbetskraften, som kanske har storre behov av
kompetensutveckling, tar alltsa del av utbildning i lagre utstrackning. Vi har vidare tagit
fram data som tyder pa att av de etablerade pa arbetsmarknaden &r det framfor allt
anstdllda inom sektorerna vard, omsorg och utbildning som deltar i arbetsrelaterad
formell utbildning. Om den politiska ambitionen ar att 6kade offentliga satsningar pa
livslangt larande ska stimulera foretag och anstéllda till kompetensutveckling hela
yrkeslivet, bor narings- och tillvaxtpolitiken beakta hur olika satsningar kan komma
aldre och kortutbildade, samt olika branscher, till del i storre omfattning &n idag.

Lirdomar om utvirderingsbarhet och utvirderingarnas kvalitet
Samtliga studerade insatser har f6ljts upp och utvarderats mot kortsiktiga mal. Utvarde-
ringarna har i stort gett mojlighet till ett larande for bade projektledare och projektégare.
Utvarderingarna visar att insatserna inneburit att foretagen och deras anstéllda kunnat ta
del av utbildningsinsatser f6r kompetensutveckling, som de upplevt som relevanta for
sina behov pa sa sétt att de i varierande utstrackning anses ha bidragit till utveckling,
produktivitet och 6kad konkurrenskraft i foretagen.

Att méta resultat och langsiktiga effekter av narings- och tillvéaxtpolitiska insatser ar
komplicerat. Det kraver tillgang till dels data, dels beskrivningar av insatsens program-
logik, mél och formodade effekter. Generellt giller att det for de studerade insatserna,
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med undantag for den brittiska, saknas utvarderingar av hur insatserna langsiktigt
paverkat foretagens produktivitet och konkurrenskraft.

Olika anledningar anges som forklaring till detta. En forklaring som framfors ar
avsaknad av tillgang till data eller effektindikatorer. Aven hur insatserna har utformats
har angetts som en forklaring. Genom att i forvég tanka igenom insatsens programlogik,
vilka data som ska samlas in samt hur malen for insatsen ska f6ljas upp pa kort och lang
sikt kan man dock hantera dessa problem.

Huvudsakliga lardomar

Syftet med de studerade insatserna ar att utveckla sitt att organisera och arbeta med
livslangt larande pa ett satt som bidrar till att m6ta naringslivets kompetensrelaterade
behov. Gemensamt for insatserna ar att de forenar arbetsmarknads- och utbildnings-
politiska insatser med néaringspolitiska mal, dar fokus &r att stiarka kopplingen mellan
kompetens—utveckling av individer och foretagens mojligheter till tillvéxt och
konkurrens-kraft. Det finns vissa generella lardomar fran fallstudierna som kan lyftas
fram och beaktas vid utformningen av liknande riktade insatser inom det livslanga
larandet:

o Efterfragedrivna insatser skapar relevans och engagemang. Naringslivets behov av
kompetens utvecklas och forandras i snabb takt och varierar regionalt. Av insatsernas
utvdrderingar framgar det att foretagens involvering har bidragit till att de uppfattar
insatsen och dess aktiviteter som mer relevanta for sina behov. Att insatser initieras
utifrén foretagens efterfradgan bidrar till att utbildningarna attraherar fler deltagare
inom néringslivet.

»  Finansiella och andra incitament dr nédvdndiga for att attrahera foretagen. Var analys visar
att insatserna inte alltid nér foretagen i onskad utstrackning, trots att de ar
efterfrdgedrivna och utgar fran féretagens konkreta behov. En genomgaende
problematik i bade Sverige och jamforelseldnderna &r att foretag, sarskilt sma och
medelstora foretag, dr begransade i termer av vilka finansiella och personella resurser
de kan lagga pa kompetensutveckling. Sarskilt de sma foretagen lyfter brist pa tid och
resurser som den framsta anledningen till att de inte arbetar strategiskt med
kompetensutveckling och livslangt larande.

¢ Tutvdrderingarna lyfts l1dga ingédngskostnader och ett fokus pa att insatserna ar
lénsamma for foretagen som en tydlig framgangsfaktor for att sékra foretagens
deltagande. Kontinu-itet och konkreta resultat av genomforda insatser, som i
exemplet Skillnet Ireland som har funnits i 20 ar, kan fungera som incitament for att
attrahera fler foretag att delta. For kortare projekt, sdésom UKFP, behovs andra
incitament som exempelvis en betydande medfinansiering for att locka deltagare.
Flera av utvarderingarna visar att det ar viktigt med en balans mellan omfattning och
nytta. Utbildningsinsatser behover vara tillrackligt omfattande for att tillfora ett
konkret vdrde, samtidigt som de inte far vara for tidskravande for att foretagen och
deras anstidllda ska kunna ta del av den. Ett 6nskemal som fors fram ar fler korta och
intensiva kurser eller utbildningsmoduler for att gora utbildningarna mer tillgangliga
for foretagen och dess anstéllda. Det kan antingen ske inom det formella
utbildningssystemet eller inom den icke-formella utbildningen. Ett exempel pa nar
det offentliga bidrar inom det senare dr det stod till upphandling av utbildningar som
Precisionsutbildning erbjuder.
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*  Varaktiga resultat av forindringsarbete kriver en ldngsiktig plan for dgarskap och
organisering av det livsldnga ldrandet. Ett tydligt dgarskap och ett langsiktigt
genomforandeperspektiv ar viktiga byggstenar for ett forandringsarbete som ger mer
langsiktiga resultat och effekter. Det géller aven isolerade, tidsbegransade projekt,
dér en plan for hur resultat ska tas till vara och arbetssatt ska drivas vidare efter att
projektet upphor &r en véasentlig del. I annat fall riskerar mer langsiktiga effekter aven
efter projektavslut att utebli. Var analys visar pd betydelsen av att utse en
huvudansvarig med ett tydligt 4garskap, som &r en aktdr som har tillgang till
befintliga natverk och relationer, och kan sdkra centrala aktorers roll och medverkan.
Det kan ske genom tydliga uppdrag till den ansvariga aktoren att driva fragan och
med medel och mandat att agera intermediér, for att skapa ett tydligt dgande av bade
processen och initiativen och underldtta implementeringen av nya policyinitiativ.

s Att bygga strukturer for samverkan kriver lingsiktighet och tdlamod. En utmaning for
samverkan inom omradet for det livsldnga larandet ar generellt diskrepansen mellan
foretagens specifika kompetensbehov och utbildningsaktorernas bredare syn pa
larande. For att etablera nya former av samverkan krdvs det att aktdrerna bygger
fortroende for varandra. Det ar ofta ett tidskrdvande arbete som kan vara sarskilt
utmanande fOr organisationer som vanligtvis star langt fran varandra.

En gemensam framgéngsfaktor for de studerade insatserna ar att det finns en tydlig
struktur for hur samverkan ar organiserad och rollférdelning mellan olika medverkande
aktorer. Var analys visar att ett satt att overbygga malkonflikter &r att ha en tydlig
ansvars—fordelning mellan aktdrerna dar huvudmannen har det 6vergripande ansvaret
medan Ovriga aktorer har tydligt definierade ansvarsomraden. En klar framgangsfaktor
for exempelvis Skillnet dr den tydliga ansvarsfordelningen mellan Skillnet,
branschorganisationer och den irlandska regeringen.

Kommande studier

I den hér studien fokuserar vi pa insatser for livslangt larande som genomfors med stod
fran det offentliga. En fraga som vi har identifierat att det saknas kunskap om ar
omfattningen och tillvigagangssatten for foretagens arbete med kompetensforsorjning
och kompetensutveckling. Det finns risk for att arbetsgivare hanterar svarigheter med att
fylla kompetensluckor pa ett reaktivt sétt. Det vill sdga, att de fokuserar pa
nyrekryteringar for att fylla sina omedelbara kompetensbehov, snarare &n pa ett
langsiktigt strategiskt arbete med kompetenskartldggning, kompetensutveckling av
redan anstéllda och nyrekryteringar.

Vi aterkommer inom ramen for vart kunskapsprojekt med en kunskaps- och litteratur-
oversikt Over personalutbildningens effekter. Vi kommer dven att genomfora en
fallstudie for att undersoka svenska foretag och deras strategiska arbete med
kompetensforsorjning, och gora en utvardering av yrkeshogskoleutbildningar.
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BILAGA 1: Intervjuforteckning och
deltagare i workshop

Intervjuforteckning

Fallstudie Namn Roll/befattning Datum
Finland: AVOT Helena Aittola Forskare, Jyvaskyla Universitet 2020-02-26
Satu Hakanurmi Utvecklingsansvarig, 2020-02-26
Educational Support Services,
Abo Universitet
Finland: Minna Haapala Utbildningsspecialist, NTM- 2020-02-28
Precisionsutbildning centralen i Mellersta Finland
Aku Seppala Utbildningsspecialist, NTM- 2020-02-27
centralen i Nyland
Finland: AVOT och Minna Nieminen Specialist, Arbets- och 2020-03-06
Precisionsutbildning naringsministeriet
Urpo Salkoaho Utbildningsspecialist, NTM- 2020-02-28
centralen i Birkaland
Irland: Skillnet Healy, Paul Direktor, Skillnet Ireland 2020-03-03
Nederldnderna: House ~ Koen, Ronald Kommunikationsradgivare, 2020-03-03
of Skills House of Skills
Straathof, Alex Utvarderingsansvarig, House of ~ 2020-03-09
Skills och Amsterdam University
of Applied Sciences
Storbritannien: UK Green, Anne Professor och huvudskribent fér  2020-03-04
Futures Programme langtidsutvarderingen av UKFP
Stanfield, Carol Projektledare UKCES (nu 2020-03-02

fristdende konsult)

Deltagare i workshop 9 mars 2020

ORGANISATION

Funktion

FORETAGARNA

Expert kompetensforsorjning

LANDSORGANISATIONEN | SVERIGE

Utredare

STIFTELSEN FOR KUNSKAPS- OCH KOMPETENSUTVECKLING  Programansvarig

SVENSKT NARINGSLIV Arbetsmarknadsexpert
SVERIGES AKADEMIKERS CENTRALORGANISATION Utredare
SVERIGES KOMMUNER OCH REGIONER Utredare
SVERIGES KOMMUNER OCH REGIONER Utredare

RIKSFORENINGEN TEKNIKCOLLEGE SVERIGE

Projektledare

TEKNIKFORETAGEN

Expert kompetensforsorjning

UNIVERSITETS- OCH HOGSKOLERADET

Enhetschef
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BILAGA 2: Langre beskrivning av
fallstudierna

AVOT - en modell for universitets- och hogskolekurser i

Finland
Bakgrund. I Finland skéter varje universitet och hogskola sin kurskatalog, budget och

sina administrativa system pa egen hand, vilket begransar mojligheten till samverkan
inom Finlands hogre utbildning. Detta har i sin tur paverkat samarbetet mellan
ndringslivet och larosétena, eftersom ett samarbete blir mer komplext nér varje
universitet och hogskola star som egen aktor. Ett mer integrerat system har efterfragats i
Finland, sa att den formella hogre utbildningen ska vara mer anpassat efter naringslivets
behov.

Idén till AVOT kom fran forskare som sag ett behov av en ny arbetsmodell som kunde
mojliggdra samverkan bade mellan naringslivet och larosatena och mellan olika
universitet och hogskolor. AVOT genomfordes 2015-2018 som ett projekt med
finansiering fran Europeiska socialfonden. Huvudman for projektet var Abo Universitet.

Beskrivning av insatsen

Insatsens mal. AVOT var en nationell insats vars syfte var att bygga upp en modell som
kunde gora det mojligt for larosdtena att snabbare och mer effektivt reagera pa akuta
utbildningsbehov inom utvecklings- och forandringsbranscher. AVOT syftade till att
testa olika arbetsmodeller som kunde underlatta for hogskoleaktorer att erbjuda
kurspaket som béttre motsvarar nédringslivets behov, inom vissa specifika branscher.

Insatsens mdlgrupp. Insatsen vande sig till foretag och individer, men indirekt dven till
yrkeshogskolor och universitet. Alla typer av bolag inom relevanta sektorer kunde delta i
insatsen. Ungefar 100 foretag och organisationer deltog.

Insatsen vande sig primart till anstallda med behov av fortbildning eller
vidareutbildning, men ocksa till personer som ville byta karridr riktat mot dldreomsorg,
IT och bioteknik. Kursplaneringen beaktade forutsattningarna for anstallda att delta
genom att erbjuda digitala distanskurser och under kvallstid.

Insatsens aktiviteter. Insatsen faciliterade konkreta aktiviteter genom att utveckla ett
arbetssatt som mojliggjorde samverkan mellan hogskolor, universitet och néringslivet.
Insatsen bestod av tre olika tematiska piloter i férandringsbranscher: bioteknik, social-
och hélsovérd samt IT med inriktning mot hilsoteknologi. Pilotprojektet gick ut pa att
kartlagga naringslivsbehov, utforma samarbetsnatverk och arbetsmarknadsinriktade
kurspaket, for att sedan implementera och verkstélla kurserna.

Genomforandeorganisation och finansiering. Insatsen koordinerades av Abo Universitet och
styrdes av en bred styrgrupp som bestod av representanter fran bland annat arbetstagar-
och arbetsgivarorganisationer, universitet och hogskolor, kommuner, TE tjanster, och
lokala utvecklingsbolag. En modelleringsgrupp som bestod av representanter fran
deltagande hogskolorna hade ansvar for arbetsmodellen. Insatsen finansierades genom
Europeiska socialfonden.
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Utvirdering av insatsen

Utvirderingsdesign. Utvarderingen bestar av tva delar: en halvtidsutvardering med fokus
pa grundprinciperna, urvalet av piloter och genomforandet, samt en slututvardering med
fokus pa insatsens kortsiktiga effekter och samverkan mellan olika aktorer.

Utvérderingens huvudmal var att utvardera arbetsmodellen som utvecklades under
insatsens gang. Darfor fokuserar utvarderingen pa:

* Samverkan i de olika nétverken.

* Forverkligandet av programmets arbetsmarknadsinriktning.

* Arbetsmodellen for kartlaggning néringslivets behov.

¢ DPolitiska och juridiska konsekvenser och behovet att utveckla olika samarbetsformer

mellan ldrosatena.

Datainsamlingen bestod av intervjuer med styrgruppen, representanter fran olika piloter,
styrgruppsrepresentanter, gruppen som utvecklade AVOT-modellen och arbetsgivare
samt dokumentanalys.

Eftersom utvarderingen framst fokuserade pa sjdlva arbetsmodellen, snarare &n piloterna
innehaller utviarderingen inga tydliga kvantitativa indikatorer for att mata resultat och
effekter av insatsen. Det finns saledes ingen utvardering som kunnat mata insatsens
langsiktiga effekter.

Léardomar frdn utvirderingsarbetet. Insatsens uppstartsfas var langre an férvantat och
starttiden hos piloterna sammanfoll inte, vilket paverkade vilka data som fanns
tillgangliga for halvtidsutvardering av de olika piloterna. Piloternas olika utformning
gjorde att utvarderingsmetoden mellan piloterna skilde sig at. En annan erfarenhet var
att projektparter, inklusive utvarderingsteamet, saknade tillrdackligt med resurser. Till sist
forsvarade projektets hoga personalomséttning arbetet med att na ut till foretag.

Insatsens resultat och effekter. 350 studenter deltog i piloterna och feedbacken var positivt.
Sarskilt deltagare i bioteknik-piloten ansag att kurserna gav dem bra grundkunskaper
och hjélpte dem att specialisera sig i bioteknikfragor.

De foretagsrepresentanter som intervjuades vialkomnade arbetsmodellen. Samarbete
mellan foretagen och larosatena hade tidigare varit begransat till forsknings- och
utvecklingsprojekt och representanterna ansag att det finns behov av tatare samarbete
mellan ndringslivet och hogskolor. Korta kompetensutvecklingsinsatser som AVOT
valkomnades av foretagsrepresentanter, men de betonade ocksa vikten av examen, alltsa
en formell kvalifikation, sarskild vid rekrytering. Bland IT-foretag fanns delade meningar
angaende behovet av arbetsmarknadsinriktade kurspaket.

Utvarderingen visar att insatsen har uppnatt de kortsiktiga mélen: Insatsen testade en
arbetsmodell som mojliggor for hogskolor och universitet att reagera snabbare pa
arbetslivets &ndrande behov &n vad de har traditionellt kunnat géra. Den skapade
forutsattningar for samarbete mellan larositena, och mellan akademi och naringslivet.
Insatsen har vidare bidragit till att samarbete mellan hogskolor och universitet ocksa pa
andra omraden har starkts och skapat béttre forutsattningar for framtida samarbete.
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Insatsens viktigaste lirdomar:
* Samarbete mellan olika aktorer skapar (ibland oforutsedda) resultat. Insatsen

mojliggjorde och starkte natverkande mellan olika aktorer och skapade
forutsattningar for andra typer av samarbetsprojekt.

* Naétverken har en viktig roll i marknadsforing. Piloternas marknadsforing visade sig
vara en utmaning eftersom malgrupperna bestod av manga typer av aktorer.
Larosédtena hade behovt lagga mer tid och resurser for att na ut till méalgrupperna och
engagera naringslivet.

¢ Kartlaggning och prioritering av behov &r viktigt. Utvarderingsrapporten betonar
vikten av att kontinuerligt kartldgga foretagens behov. I AVOT Kkartlades foretagens
behov i planeringsfasen men foretagens roll och kartlaggning av deras behov var mer
begransad under projektets gdng. Naringslivets behov ar ofta komplexa, samtidigt
som det finns regionala dimensioner, och behoven férdandras i snabb takt. Detta gor
det svart for larosdtena att prioritera mellan de olika behoven.

Precisionsutbildning i Finland

Bakgrund. Ménga sma och medelstora foretag saknar en professionaliserad HR-funktion,

vilket gor att de ofta saknar kapacitet och kompetens att genomfora personalutvecklande
insatser. Syftet med Precisionsutbildning &r att stotta foretagen i kompetensutvecklingen
av deras personal, for att forebygga uppsagningar och 6ka foretagets formaga att anpassa
sig till teknologiska och strukturella omstallningar. Precisionsutbildning &r en del av det

storre programmet Gemensam anskaffning av utbildning som syftar till att underlatta for
foretagens anskaffning av utbildning i rekryterings- och omstallningssituationer.

Insatsen. Precisionsutbildning genomfors i regi av regionala narings-, trafik- och
miljocentraler (NTM-centraler). Det 6vergripande syftet dr att 6ka foretagens mojligheter
att genomfora kompetensutvecklingsinsatser for sin personal. Precisionsutbildning ar en
l6pande insats som har funnits sedan 2008.

Beskrivning av insatsen

Insatsens mil. Precisionsutbildning ar en nationell insats vars syfte dr genom statlig
medfinansiering erbjuda arbetsgivare majligheter att uppdatera anstélldas kompetens, i
situationer dér ett foretags verksamhet eller den anvinda teknologin forandras. Syftet ar
att utbildningarna ska bidra till att forhindra permitteringar eller uppsagningar. De
langsiktiga effektmalen &r en 6kad sysselsattningsniva och 6kad tillvaxt.

Insatsens mdlgrupp. Insatsens malgrupper ar bade foretag och individer. Bland foretagen
vander sig insatsen primart till sma och medelstora foretag, men &r ocksa tillgénglig for
statliga eller kommunala aktorer. Smé och medelstora foretag fran alla branscher kan
ansoka till Precisionsutbildning. Daremot finns det regionala skillnader vad galler
utbildningarnas inriktning kopplat till foretagens behov.

Insatsen riktar sig till anstéllda, sarskilt pA sma och medelstora foretag. Aven foretagare
och hyrd arbetskraft kan delta.

Insatsens aktiviteter. Yrkesutbildningarna som erbjuds genom Precisionsutbildning ar
skrdddarsydda utifran foretagets och anstélldas behov. Utbildningen pagar i minst 10
dagar per deltagare och syftar till att utveckla individers kompetenser med utgangspunkt
i foretagets framtida arbetsuppgifter. Utbildningarna kan paga i upp till 2 ar och omfattar
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undervisning hos en utbildningsleverantdr samt arbetsplatsforlagt larande. De flesta
utbildningar fokuserar pa digitalisering och nya teknologiska losningar.

Genomforandeorganisation och finansiering. Insatsen dr nationell men styrs pa regional niva.
Den ticker hela Finland samt Aland. Utbildningar erbjuds i olika utstrackning i olika
regioner. Medan den finska staten dr huvudman for insatsen ar féljande aktorer
ansvariga for att genomfora insatsen: Arbets- och nédringsministeriet ansvarar for
reglering och 6vergripande budget. De regionala NTM-centralerna har huvudansvar for
utbildningarna och fattar bland annat beslut om medfinansiering i utbildningarna.
Lokala TE-tjanster har administrativt ansvar och organiserar utbildningarna tillsammans
med utbildningsleverantdrer som ofta bestar av yrkeshdgskolor och privata foretag.

Precisionsutbildning finansieras genom en blandning av statlig finansiering och
medfinansiering fran de deltagande foretagen. Omfattningen av medfinansieringen beror
pa foretagets storlek, omséattning eller balansomslutning. Sedan dess start i 2008
uppskattas den genomsnittliga totala budgeten for insatsen vara uppskattningsvis 10
miljoner EUR per ar, vilket inkluderar l16nekostnader. Statens medfinansiering har hittills
varit ungefdr 2,5 3 miljoner EUR per ar.

Utvirdering av insatsen

Utviirderingsdesign. Utvarderingen gjordes av utvarderingsforetaget TK-Eval pa uppdrag
av finska Arbets- och naringsministeriet och omfattar hela programmet Gemensam
anskaffning av utbildning. Den fokuserar pa implementering, maluppfyllelse och effekter
av utbildningarna och jamfor regional praxis. Precisionsutbildningens langsiktiga mal —
okad sysselsdttningsniva och 6kad tillvaxt — utvarderades inte.

Kvalitativa metoder bestod av intervjuer med foretagsrepresentanter och representanter
fran NTM-centralerna eller TE-tjanster samt dokumentsstudier. Kvantitativa data
samlades in genom en enkat som skickades till NTM-centralerna.

Léardomar fran utvirderingsarbetet. Antalet foretag som har deltagit i studien var mindre an
forvantat pa grund av svarigheter med att na ut till féretag. Sma respondentgrupper
begransade darfor utvarderarens mojlighet att dra utbildningsspecifika slutsatser om
effektivitet.

Insatsens resultat och effekter. Utvdarderingen indikerar att Precisionsutbildning
tillsammans med de andra typer av utbildningar som organiseras som en del av
programmet. Gemensam anskaffning av utbildning har haft positiva resultat och effekter:

* Manga deltagande foretag behovde inte genomfora permitteringar eller
uppsagningar. 40 procent av respondenterna ansag att utbildningarna hade framjat
foretagets formaga att behalla sin personal i hog eller viss grad. 80 procent av
foretagen ansag att utbildningen framjade arbetsprocesser och skapade ett battre
flode i arbetet, antingen i hog eller i viss grad.

e Aven om ansdkningsprocessen har manga steg och manga aktorer ar involverade,
fungerar samarbetet mellan de olika aktorerna bra och inga stora administrativa
hinder identifierades.

Resultaten av utvarderingen indikerar att Precisionsutbildning haft en positiv paverkan
pa anstélldas kompetens och arbetsprocesser. Utvarderingen framhéver ocksa att
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Precisionsutbildning ar ett effektivt sétt att mota naringslivets behov. Representanter fran
NTM-centralerna som vi intervjuade kdnde inte till utvarderingen, vilket indikerar att
utvérderingens paverkan pa utformningen av insatsen &dr begransad.

Insatsens viktigaste lirdomar:
* Det dr en utmaning att prioritera ratt mellan olika behov. Att bestimma vilken typ av

utbildningar som ska medfinansieras har varit en utmaning. Bade kollektivavtal och
lagstiftning sétter ramar for foretagets ansvar for kompetensférsorjning, men det har
inte alltid varit tydligt vilken typ av utbildning som ska betalas av féretaget och
vilken typ av utbildning som kan medfinansieras genom Precisionsutbildning. Det
finns ocksa regionala behov som paverkar behovet och syftet i varje enskilt fall.

¢ Tidskrdavande utbildningar kan gora det svart att rekrytera foretagen.
Precisionsutbildningar mdste vara minst 10 dagar langa. Det framgar i utvarderingen
att detta har bade sina for- och nackdelar. Detta minimikrav kan 6ka troskeln for sma
och medelstora foretag att delta eftersom de inte kan satsa s& mycket tid pa en
utbildning. Samtidigt vill man se till att Precisionsutbildningar 6kar anstélldas
kompetens pa ett konkret satt, vilket krdver mer tid och resurser dn andra typer av
insatser. I praktiken har det genererat svarigheter att na ut till smé& och medelstora
foretag, och andra upplagg som majliggor storre intresse fran denna malgrupp
efterfragas.

e Kartlidggning av individens och féretagens behov &r en viktig utgangspunkt. Overlag
namns det stora intresset fran deltagare, bade arbetsgivare och arbetstagare, som den
viktigaste framgéngsfaktorn. En systematisk kartlaggning av behov ar en viktig del
av en lyckad Precisionsutbildning.

Skillnet i Irland

Bakgrund. Skillnet Ireland grundades 1999, i syfte att underlétta f6r sma och medelstora
foretag att investera i kompetensutveckling. Skillnet dr en nationell insats som
tillhandahaller branschspecifika nitverk vars framsta syfte ar att erbjuda foretag
formanlig kompetensutveckling for de anstéllda. Organisationen dr en myndighet och
huvudmannen &r den irlandska staten. Skillnet arbetar for att naringslivet ska kunna
anpassa sig kontinuerligt infor framtida utmaningar inom sitt verksamhetsomrade.

Skillnet har gradvis fatt en intermediér roll mellan stat, féretag och akademiska
institutioner. Genom att frimja samarbete mellan dessa parter har Skillnet som ambition
att skapa battre forutsattningar for matchning pa arbetsmarknaden och utrusta foretagen
med den kompetens som krévs for en framtida hallbar tillvaxt.

Beskrivning av insatsen

Insatsens mil. De 6vergripande malen for Skillnet &r att framja och underlétta
kompetensforsorjning och kompetensutveckling pa arbetsplatser och skapa
forutsattningar for sma foretag att skala upp sina verksamheter. Detta ska i sin tur 6ka
medvetenheten om vikten av livslangt ldrande och stdarka innovation och tillvaxt av
produktiva foretag.

Insatsens mdlgrupp. Skillnets malgrupp var ursprungligen sma och medelstora foretag i
privat sektor samt deras anstadllda. Eftersom en stor andel av de irlindska foretagen ar
mikroforetag med hogst tio anstédllda utgdr de en betydande del av malgruppen. I takt
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med att kunskaper inom informationsteknologi och mer avancerad teknik blir
nodvandiga inom flera sektorer har Skillnet ocksa fatt en tillokning av storre foretag som
deltar i ndtverken, da dessa ser ett behov av att védssa sin kompetens inom tekniska
nischomrdden som Al och robotteknik. Sedan 2010 har dven en mindre del av
verksamheten riktats mot individer utanfor arbetsmarknaden.

Insatsens aktiviteter. Skillnets huvudsakliga verksamhet &r att finansiera, underlétta och
tillhandahalla ndtverk, sa kallade ”Skillnet networks”, for foretag med likartade
kompetensbehov inom en viss bransch. Aktiviteterna inom Skillnet utfors i dessa 70
nétverk, som administreras och leds av branschorganisationerna inom den aktuella
branschen.

Majoriteten av aktiviteterna inom néatverket levereras och utfors av externa parter.
Kurserna varierar med allt frdn praktiska kurser inriktade pa yrkeskunskaper inom den
specifika branschen till mer teoretiska kurser som handlar om strategisk affarsutveckling,
finansiering, digitalisering och resiliens. Natverkandet mojliggor intern kunskapsdelning
dar foretagen omsesidigt tar del av varandras erfarenheter och kompetenser. Denna
modell, dér féretagen bestimmer vilka kurser och aktiviteter som ska ske i natverket,
syftar till att aktiviteterna ska matcha foretagens specifika kompetensférsorjningsbehov.

Genomforandeorganisation och finansiering. Skillnets nationella styrelse bestar av tretton
medlemmar som representerar arbetsgivarsidan, arbetstagarsidan och Utbildnings- och
kompetensdepartementet (Department of Education and Skills). For varje individuellt
nédtverk finns det ocksa en styrelse. Dessa bestar av industriledare och andra seniora
personer inom den aktuella industrin som har till uppgift att sakerstalla att aktiviteterna
dr utformade i linje med foretagens behov.

Insatsen dr permanent och ar offentligt finansierad av den irlandska staten via National
Training Fund. Hur medlen ska distribueras bestdms av Skillnets styrelse, som valjer ut
ett visst antal foretagsnétverk som konkurrerar om finansieringen. De som kan fa
finansiering ar foretagsndtverk, deras medlemsforetag samt anstédllda. Sammanlagt
finansierar Skillnet upp till 50 procent av aktiviteterna i natverket, medan foretagen
sjdlva gor avsattningar for den resterande delen av kostnaderna.

Utvirdering av insatsen

Utvirderingsdesign. Skillnet utvarderas arligen av konsultforetaget Indecon International
Economic Consultants, som foljer upp huruvida Skillnets aktiviteter matchar de
nationella mélen, malgruppens deltagande och upplevda effekter av insatsen. Bestéllare
av utvarderingen ar Skillnet.

Det dar samma utvérderare som har utvarderat Skillnet sedan starten 1999. Senaste
utvérderingen avsag aktiviteter under 2018. Utvdrderingen omfattar studier av nationella
policydokument, arsrapporter och andra dokument som rymmer data for insatsen.
Vidare ingar ett mindre antal fallstudier av aktiviteter inom natverken.

I den senaste utvérderingen skickades enkater ut till drygt 7 000 foretag och 7 400
anstillda som deltagit i ndgon aktivitet inom foretagsnatverken. Av dessa svarade 554
foretag och 949 anstéllda, vilket motsvarar en forhallandevis lag enkdtrespons pa knappt
atta procent respektive knappt tretton procent.



Kompetensforsoérjning genom livslangt larande 64/72

Lérdomar fran utvirderingsarbetet. Att svarsfrekvensen for enkaterna ar sa lag, innebér att
utvarderingens slutsatser vilar pa begransad empiri. Det saknas ocksa motivering till
varfor de specifika fallstudierna har valts ut. Det dr dadrfor inte mojligt att avgdra om det
finns en selektionsbias, pa sa sitt att de mest framgangsrika fallen valts ut. Det finns
déarfor en risk for att den bild av Skillnet som utvdrderingen férmedlar kan vara mer
positiv dn vad fallet egentligen &r. Utvarderingen ger inte heller nagon tydlig motivation
till sina rekommendationer kopplat till insatsens utmaningar

Insatsens resultat och effekter. Totalt har cirka 16 500 foretag deltagit i nagot av de 70
natverken sedan 1999 och cirka 65 000 individer har deltagit i ndgon kompetenshéjande
insats. Av deltagare i ndtverkens aktiviteter dr 56 procent man och 44 procent kvinnor.

Respondentforetagen har 6verlag en positiv upplevelse av arbetet som bedrivs inom
Skillnet. 72 procent av de deltagande foretagen uppger 6kad produktivitet och
konkurrenskraft i foretaget och 63 procent att de anstéllda har fatt kompetensutveckling
pa ett satt som gynnar foretaget. Samtidigt anger enbart 35 procent att Skillnet har
bidragit till nya partnerskap och utvecklingen av gemensamma projekt. Vidare menar 48
procent att de inte har sett ndgon vésentlig effekt i frdga om att Skillnet bidragit med
forutsattningar att skala upp foretag och 6ka dess antal anstéllda. Det framgar ocksa att
Skillnet har utmaningar med att rekrytera foretag bland malgruppen.

Insatsens viktigaste lirdomar:

* Modeller som utgar fran foretagen gor det mojligt att identifiera och svara upp mot
behov. En viktig framgangsfaktor ar att ha en modell dar initiativen till
kompetensutveckling och hur denna ska se ut kommer fran féretagen och deras
behov.

¢ Tillgang till finansiering okar deltagande. Finansieringsmodellen for Skillnet innebar
att fler foretag har givits mojlighet att delta i kompetenshdjande aktiviteter.

* Viktigt att fdinga upp sma och medelstora foretag. Skillnet har haft en viktig roll i att
férmedla sméa och medelstora foretags behov och paverka den nationella
politikutformningen. Samtidigt dr den frédmsta utmaningen inom Skillnet varit att na
ut till nya SMF och 6vertyga dem om att fordelarna med att arbeta med
kompetensforsorjningsfragor dverstiger nackdelarna

* Etablerade organisationer i natverket underlédttar administration och marknadsféring.
For att en modell som Skillnet ska fungera i praktiken underlattar medverkan av
véletablerade branschorganisationer som har tillrackligt med resurser for att
administrera natverket och na ut till féretagen

¢ Utbildningarna maste vara relevanta. Utbildningarnas relevans ar viktig for att
foretag ska medverka och arbeta med livslangt larande.

¢ Viktigt med en samordnande aktor. Skillnet har agerat plattform och intermediar for
staten, naringslivet och akademin. Genom riktade insatser har organisationen givit
forutsattningar for att utveckla utbildningsprogram som motsvarar foretagens
kompetensbehov.

House of Skills i Nederléinderna

Bakgrund. House of Skills vaxte ursprungligen ur ett forskningsprojekt pa Hogeschool
van Amsterdam (i fortsattningen Amsterdams universitet) som undersokte hur ett nytt
sétt att se pa kompetens och matchning kan tillampas pé arbetsmarknaden. Projektet
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fokuserar pa verktyg och arbetssitt for att identifiera och matcha en individs specifika
kompetenser med arbetsuppgifter. Projektet bygger pa antaganden om att
arbetsmarknaden blir mer dynamisk, relationsinriktad och decentraliserad och att
arbetsmarknadens efterfragesida skiftar fran yrken till arbetsuppgifter. Denna utveckling
innebér att kompetens eller fardigheter (skills), snarare dn formella kvalifikationer, ar de
relevanta elementen i matchningsarbetet. (Post, 2020)

Forskningsprojektet sag ett behov av en organisation som kunde arbeta iterativt och
experimentellt med att driva utvecklingen av arbetssattet framat, for att skapa en béttre
forstaelse for dess potentiella genomslagskraft. Ar 2017 initierades dérfor projektet House
of Skills som kommer paga fram till augusti 2020.

Beskrivning av insatsen

Insatsens mdl. Projektets 6vergripande malséttning &r att skapa ett nytt satt for rekrytering
som kan forbattra matchningen mellan arbetsgivare och arbetssokande. Metoden ska
leda till att en individ fér ett s& kallat “kompetenspass”, alltsa ett intyg pa specifika
kompetenser som man kan anvanda vid jobbsokande. Utvecklingen av kompetenspasset
ar ett av House of Skills kortsiktiga resultatmal. Projektets langsiktiga mal ar att sprida
arbetsséttet, forst i Amsterdams storstadsregion och darefter nationellt och inom EU.

Insatsens malgrupp. Projektet arbetar dels direkt mot individer, dels mot néringslivet,
utbildningsorganisationer och offentliga organisationer. Bland individer riktar projektet
sig framst mot anstédllda och arbetssokande med kort eller mellanlang utbildning.
Projektet prioriterar denna grupp dé de forvéntar att den riskerar att drabbas hardast av
arbetsmarknadens forandrade behov. Bland arbetsgivare dr sma och medelstora foretag
den primdra malgruppen.

Insatsens aktiviteter. Projektet driver ett flertal olika aktiviteter som riktar sig mot olika
malgrupper, sa som fortbildningskurser, framtagandet av en onlinetjanst for matchning
mellan fardigheter och karridrmojligheter, samt etableringen av ett naringslivsnatverk.

Fyra specifika tjanster riktar sig mot individer:

* De Werkvloer (Arbetsplatsen): Ett personligt mote dar individers kompetenser
kartlaggs genom intervjuer med karridrradgivare

* De Paskamer (Provrummet): Onlinetjanst dar individer kan fylla i sina specifika
kompetenser och far tips om karridrmojligheter

* Myhouseofskills (Mitt House of Skills): Onlineplattform for arbetssokande déar
individer kan se och soka lediga jobb som matchar deras specifika fardigheter

¢ Skill-pass (kompetenspass): Intyg pa en individs specifika kompetenser, tankt att
kunna anvéndas vid jobbsokande.

Projektets arbete innefattar utveckling av fortbildningskurser inriktade mot att lara ut
och/eller validera en eller flera specifika kompetenser som sarskilt efterfragas inom olika
sektorer. Utformning av kurser sker i samarbete med partners fran yrkeshogskolor.

House of Skills arbete mot foretag ar organiserat i ett regionalt nédringslivsnatverk. Bade
sma och medelstora, liksom storre foretag, deltar i natverket. Syftet med natverket ar att
dels ge projektet information om vilka specifika kompetenser som man sarskilt
efterfragar och krav pa formella kvalifikationer, dels att knyta foretag och
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utbildningsaktorer till projektet genom ett regionalt avtal. Malet &r att 500 foretag ska
delta i natverket.

Genomforandeorganisation och finansiering. Genomforandet av insatsen koordineras av en
arbetsgrupp som bestar av projektets partners, bland annat regionen, kommuner,
forskningsinstitut, universitet och yrkeshogskolor i regionen, myndigheter som verkar
inom omradet, foretag inom bemanning, samt branschorganisationer. Andra involverade
aktorer ar framst, men inte uteslutande, foretag inom néringslivsnatverket. Projektet
medfinansieras av bade Europeiska regionalfonden och Europeiska socialfonden.
Verksamheten kommer att fortsdtta och eventuellt breddas, om fortsatt finansiering kan
sakras efter 2020.

Utvardering av insatsen

Utvirderingsdesign. Inom insatsen genomfors en 16pande utvardering av projektet med
syfte att bidra till utveckling av projektet under dess genomfdrande, samt att
dokumentera metoder och lardomar som kan ligga till grund for projektets fortsatta
utveckling efter 2020.

Den 16pande utvarderingen genomfors av Amsterdams universitet; huvudman for det
ursprungliga forskningsprojektet och dven en av huvudpartnerna i House of Skills, vilket
innebér att den dr att betrakta om en intern utvardering.

Utvérderingen har maétt och analyserat resultat for de aktiviteter som projektet genomfort
under en langre period, sdsom flera av de tjansterna som riktar sig mot individer.
Daremot kan utvarderingen inte uttala sig om resultaten av den strukturerade
samverkan mellan naringsliv och utbildningsaktorer enligt de regionala avtalen, da
arbetet enligt dessa inte ar utvecklade i tillracklig grad.

Utvarderingens lIopande och verksamhetsndra form innebar bade utmaningar och
fordelar. I de delrapporter som vi granskat uppges det ha varit mycket enkelt att fa tag pa
existerande data och involverade parter. Samtidigt har det varit svart att dra slutsatser
om projektets verksamhet och utveckling eftersom det fordandras i mycket snabb takt.
Den snabba forandringstakten har forsvarat for utvarderingen att dra nagra sakra
slutsatser om resultaten. I delrapporterna uttrycks en frustration over att inte kunna
utveckla analyser bortom en hypotetisk niva. Detta tyder pa att projektet inledningsvis
saknat en tydlig insatslogik samt att dess ambitioner och malsattningar inte varit
realistiskt givet begransningar i tid och budget.

Lirdomar frin utvirderingsarbetet. Utvarderingsarbetet sker internt inom projektet. Det
som framforallt lyfts &r att det saknas mojlighet att uttala sig om vissa arbetsformer
eftersom de inte hunnit utvecklas och provas i tillracklig utstrackning. Detta dr en
begransning bade for utvarderingen och for sjdlva projektet. Trots att projektet narmar
sig avslut framgér inte av utvarderingarna vilka konkreta forutsédttningar som finns att
sprida projektets resultat och uppna projektets effektmal om férdndrade arbetssatt pa
nationell och internationell niva. Projektets hoga ambitionsniva och manga aktiviteter i
kombinationen med bristen pa tydlig insatslogik har utgjort ett hinder mot att félja upp
insatsen.

Insatsens resultat och effekter. House of Skills har bidragit till att fyrtio fortbildningskurser
dr under utveckling, for kompetenser relaterade till bristyrken inom vard och omsorg, IT
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samt teknik och service. Projektet ndrmar sig dven sitt resultatmal att 5 000 individer pa
olika satt ska nyttja dess individinriktade tjénster.

Utvarderingen visar att projektet haft 1att att mobilisera individer att ta del av insatserna.
Déaremot har det varit svarare att fa med foretagen. Hittills har projektet mobiliserat totalt
100 foretag, utbildningsaktdrer och branschorganisationer till det regionala
naringslivsnatverket och slutit avtal med dem att samverka pa regional niva. Det ar
foretag inom tillverkning, industri, sjukvard, med flera. Detta dr dock langt ifran de 500
foretag som projektets ursprungligen satt som resultatmal. Enligt utvarderingen beror
detta pa tva saker: avsaknaden av finansiella incitament for att delta samt brist pa ovriga
resurser sasom tid och personal som kan prioritera arbetet.

Givet avsaknaden pa finansiella incitament papekar utvarderingen att det fraimsta
incitamentet for foretag att delta i projektet dr de potentiella konkurrensférdelar som det
nya arbetsséttet kan ge. Detta genom att foretag kan bemota de nuvarande och framtida
kompetensbehov som kravs for att utvecklas.

House of Skills langsiktiga effektmal att introducera ett kompetensfokuserat arbetssatt
som norm pa den regionala, nationella och internationella arbetsmarknaden har inte
uppfyllts pa nagon niva. Projektet dr annu i en fas dér det kompetensfokuserade
arbetssdttet utvecklas och testas. Givet att arbetssattet utvecklas i samarbete med
utbildningsinstitutioner, arbetsgivare och individer i faktiska processer pa
arbetsmarknaden kan effektmalen som &r kopplade till spridning av arbetssattet mojligen
uppnas parallellt med resultatmalen som rdr utvecklingen av insatserna, atminstone pa
den regionala niva som projektet verkar. I vilken man projektet kommer kunna
mobilisera intresse och etablera sig i andra regioner i Nederldnderna och vidare i Europa
dr annu oklart.

Insatsens viktigaste lardomar.

¢ Flexibiliteten har varit avgorande for projektets fortlevnad. Den enskilt mest positiva
faktorn i House of Skills har varit anpassligheten i projektets grundkoncept. Projektet
har arbetat med iterativa utvecklingsprocesser och forfinat arbetssitt och metoder
allteftersom.

* Arbetet bor vara malgruppsanpassat och utga fran ett tydligt problem. Projektet
bygger pa en tydlig idé som malgrupperna kidnner igen och darmed kan ta till sig, d&
det bygger pa en befintlig matchningsproblematik. Detta har underldttat kontakten
med malgruppen.

* En mangfald av aktdrer ar nyttigt men utmanande. Variationen i kdrnorganisationen
har underlattat mottagarkapaciteten hos flertalet aktdrer men samtidigt har det
funnits utmaningar i arbetet med att forsta varandra. En mangfald av involverade
aktorer har varit viktigt for att marknadsfora insatsen inom flera branscher pa
regional, nationell och internationell niva.

* Engagemang hos huvudparters mojliggdr insatsen langsiktiga tillvaratagande. Ett
stort intresse bland projektets huvudpartner gor att de bistar med representanter och
inspel. Det leder ocksa till storre méjlighet for att arbetssatt forankras och kan fortleva

* Nya arbetssitt ar tidskrdvande. Detta nya, outforskade sétt att se pa och arbeta med
specifika fardigheter i relation till arbetsmarknaden har gjort det svart att planera i
forvdag hur mycket tid olika moment tar.
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UK Futures Programme i Storbritannien

Bakgrund. Programmet UK Futures Programme (UKFP) var en omfattande nationell
insats som drevs av brittiska UK Commission for Employment and Skills (UKCES) under
2014-2016. UKCES, som lades ner 2017, var en industriledd organisation som drevs med
offentlig finansiering och som gav stod och vigledning inom kompetens- och
sysselsattningsfragor i Storbritannien.

UKEFP utformades fOr att bemota olika utmaningar som Storbritannien har kopplat till
landets produktivitetsutveckling. Programmet var uppbyggt kring fem specifika
utmaningar. Dels handlade det om branschspecifika utmaningar med
kompetensforsorjning inom industriellt husbyggande, handel och besoksnaringen. Dels
om generella utmaningar kopplat till innovation, entreprenorskap, ledarskap, i sma och
medelstora foretag. Inom varje omrade finansierade programmet en rad olika projekt.

Insatsen var utformad som ett klassiskt finansieringsprogram dar bade privata och
offentliga organisationer kunde sdka medel for att genomfora projekt kopplade till de
identifierade kompetensforsorjningsutmaningarna. Projektens utveckling f6ljdes upp och
UKCES bidrog ocksd med stod i genomférandet. Inriktningen pa programmet och dess
fokus, framforallt dess innovativa ansats, hade inte tidigare provats inom UKCES.

Beskrivning av insatsen

Insatsens mil. UKFP:s syfte var att med en innovativ ansats ta sig an de identifierade
utmaningarna med kompetensforsorjning, med malsattningen att samla in lardomar om
vilken typ av insatser som hade bést resultat. De 6vergripande malen med programmet

var att:

e Stddja samverkan mellan arbetsgivare for anstilldas kompetensutveckling och, om
mojligt, &ven andra aktorer pa arbetsmarknaden.

¢ Uppmuntra innovativa metoder for att mota behoven av kompetensutveckling.

¢ Identifiera arbetssitt som syftar till att komma till rdtta med marknads- och
systemmisslyckanden som hindrar anstilldas konkurrenskraft.

¢ Identifiera "vad som fungerar" vid insatser for kompetensutveckling, for att bidra till
policyutveckling och etablering av nya arbetssatt inom naringslivet.

Insatsens mdlgrupp. Programmet riktade sig till en bred grupp av foéretag och
organisationer som stod infor de produktivitetsutmaningar som programmet
prioriterade. UKFP fokuserade pa foretag som UKCES upplevde var svara att na ut till
med Ovriga insatser, bland annat smé och medelstora foretag med liten erfarenhet av att
jobba med management och ledarskap och som inte hade vana av att kdpa in insatser for
kompetensutveckling.

Insatsens aktiviteter. UKFP gav foretag mojlighet att soka medfinansiering for
utvecklingsprojekt. Projektforslagen prioriterades sedan utifran fem kriterier for att valja
de som passade varje utmaningsomrade bést.

Syftet med aktiviteterna var att utveckla och testa nya arbetssatt och metoder. Projekten
pagick i cirka tolv ménader. UKCES bidrog med finansiellt stéd och stéd i form av
kontinuerlig kontakt samt deltagande i s& kallade ”co-creation labs”, samskapande
workshoppar. Dessa holls inom respektive omrade for att stimulera samarbete mellan
projekten.
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Genomfiorandeorganisation och finansiering. Den centrala organisationen for genomférande
av programmet var UKCES. Aven en rad samarbetspartners var involverade. Dessa
inkluderade stora foretag, universitet, arbetsgivar- och branschorganisationer,
kommuner och 6vriga arbetsmarknadsaktorer.

Det framsta incitamentet for foretag att delta i programmet och driva projekt var
mojligheten till medfinansiering av kompetensutvecklingsinsatser med drygt 50 procent
av kostnaden. Sammanlagt betalades cirka 4,4 miljoner GBP i offentliga medel for 32
projekt. Foretagen och samverkanspartners medfinansierade projekten med ytterligare 45
procent.

Utvardering av insatsen

Utvirderingsdesign. UKFP utvarderades genom en 16pande utvdrdering, genomford av
det brittiska analys- och managementforetaget SQW. Syftet med utvarderingen var
tudelad. Dels skulle den utvérdera larandet inom programmets utmaningsomraden for
att identifiera vad som gav bést resultat. Dels skulle den underséka programmets design,
genomforande och leverans och utvérdera till vilken grad programmet nér dess
malsattningar. Huvudmannen UKCES var bade bestéllare och huvudsaklig mottagare av
utvarderingen.

Utvarderingarna paborjades cirka sex manader in i programtiden, som totalt varade i tva
ar och tva manader. Utvérderingarna foljde bade programmet som helhet samt de
enskilda projekten inom respektive utmaning, deltog i aktiviteter och aterforde larande.

Informationen i detta avsnitt fokuserar frimst pa den 16pande utvarderingen som SQW
genomforde. SQW anvénde tre huvudsakliga metoder:

¢ Litteraturstudier av programdokument

¢ Intervjuer med huvudaktorer under olika milstolpar under projektet

* Deltagande i samskapande workshoppar (12 stycken totalt, en pa programniva och
11 inom de respektive utmaningarna) och slutseminarium, samt uppfdljning genom
enkater.

En resultatutvardering genomfordes tva ar efter att programmet avslutats. Denna
utvdrdering fokuserade pa utvalda projekt inom programmet och finansierades av
universitetsnatverket Productivity Insights Network.

Léirdomar fran utvirderingsarbetet. Den 16pande utvéarderingen skulle ha en
verksamhetsnéra form och bidra med forbattringsforslag och stod till teamet pa UKCES
under programperioden. Enligt var intervju med den programansvariga gav
utvérderingen dock inte det 6nskade stodet.

Insatsens resultat och effekter. Foretag inom en rad olika sektorer inklusive tillverkning och
industri, foretagstjanster samt handel och bestksnaring deltog i programmet.
Programmet nddde ddrmed ut till en stor mangd foretag och aktorer i olika branscher. 32
foretag och organisationer med olika profil var projektagare for projekt med olika fokus
inom respektive utmaningsomrade. Programmet attraherade multinationella storforetag
sasom Skanska och Jaguar Land Rover som partners.

Utvarderingen visade att insatsen bidragit med en stor méngd ldarande. Delprojekten
hade dock begransade forutsdttningar att leva vidare efter projektslut. Daremot kunde
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utvérderingen lyfta de nyckelfaktorer som paverkat foretagens formaga till engagemang
och forutsattningar att delta i och sjélva driva kompetensutvecklande insatser.

Sarskilt viktigt for att leverera hogkvalitativa losningar var att engagera foretagen att
identifiera sina utmaningar, testa och skapa larande samt att ta dgarskap over aktiviteter.
Engagemang hos foretagen vacktes genom befintliga natverk och branschorganisationer
pa lokal niva och genom att ha en lattillgénglig produkt eller tjanst, samt att minimera
risken fOr foretag genom att begransa den finansiella kostnaden. Seniora medarbetares
engagemang var en nyckelfaktor.

De tematiska rapporterna visar att foretagen upplevde samarbetet och samverkan som
framgéngsrikt men att en bedomning av mer langsiktiga effekter, sdsom hur det
paverkade deras produktivitet, var for tidigt vackt. Dock lyftes vissa fall dar
organisationer inom olika forsorjningskedjor hade sett positiva effekter pa l6nsamhet och
relationer till medarbetare.

Insatsen avslutades tidigare an planerat, dd huvudmannen, UKCES, lades ner. Enligt
resultatutvarderingen som genomfordes tva ar efter programslut hade programmet
troligtvis fortlopt i en langre period om huvudmannen funnits kvar.
Resultatutvéarderingen bedomer ocksa att uppfoljningen och lardomarna fran
programmet hade kunnat tas tillvara pa ett annat satt om det funnits en aktor som kunde
ta dgarskap Over programmets resultat. Nar programmet avslutades fanns planer om att
utvidga det till fler utmaningsomraden, bland annat en inriktad pa jamstalldhetsfragor.

Insatsens viktigaste lardomar:

* Samarbete och samverkan &r tidskravande. Inom insatsens olika utmaningsomraden
skapade UKFP samarbete och samverkan mellan olika foretag. Foretag samarbetade
framst genom utbyte av information och att samla resurser. Samverkan uppges dock
ha kravt mycket stimulans fran huvudmannen.

* Innovation krdver risktagande. Innovation i relation till kompetensutvecklande
insatser kréaver risktagande. UKFP lyckades till viss man skapa innovativa l6sningar.
Detta anges ha skett fraimst genom att de deltagande i projekten provade l6sningar
som var nya for dem och anpassade element till nya sammanhang. Manga
arbetsgivarledda projekt prioriterade bort transformativ innovation och risktagande,
for att istallet fokusera pa praktiska 16sningar inom befintliga utmaningar.

¢ Lokalt natverkande och sa kallade ankare &r viktiga for att engagera lokala
ekosystem. Projekten var fokuserade pa ekosystem av foretag och andra aktorer,
snarare an enskilda foretag. Det var viktigt med ett lokalt sa kallat ankare, en lokal
aktor som kan fungera som stod for mindre foretag och ta med larandet vidare till
andra initiativ och projekt. Olika slags organisationer kan fungera som lokala ankare,
till exempel utbildningsinstitutioner eller handelskammare.

e Individer &r viktiga for langsiktigheten. Projekten i insatsen blev mycket
personberoende. Individer i programmet och projekten var mycket viktiga,
framforallt for att insikter och larande ska leva vidare efter projektinsatsernas slut.

¢ Den interna tiden var en underskattad kostnad. Tiden som investerades i
programmet av UKCES medarbetare var en undervarderad kostnad och
utvdrderingen framhévde att alla framtida investeringar borde ta hdnsyn till tiden
som kravs for att stotta denna typ av modell.
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e Utokad ansdkningstid och hjélp vid ansdkning ar ett sétt att underlatta for nya
deltagare. Insatsen lyckades attrahera nya partners, bade offentliga aktorer och
arbetsgivare. Denna nya malgrupp hade mindre erfarenhet av att skriva ansokningar
och skulle troligen haft nytta av mer stod av UKCES i ansékningsprocessen. Aven
tidsramen f6r marknadsforing och ansdkningstiden hade kunnat utokas.

e En exitstrategi dr nodvandig for att sikra langsiktighet. Manga av projekten inom de
olika utmaningsomradena hade projektanstallt en projektledare for att leda arbetet
inom projektperioden. Nar projektet avslutades, avslutades dven projektledarens
anstdllning. Under programmet syntes dven forandringar i hur sma och medelstora
foretag arbetade med kompetensutveckling och deras ansvar, men nar programmet
avslutades i fortid avbrots detta arbete i de flesta fall. Vissa projekt uppges dnda ha
hittat andra satt att finansiera insatsen vidare eller forédndra projektet och anvande
det i ett annat format.






Tillvaxtanalys har regeringens uppdrag att analysera och utvardera statens insatser for
att starka Sveriges tillvaxt och naringslivsutveckling. Genom vér kunskap bidrar vi till
att effektivisera, omprova och utveckla tillvaxtpolitiken samt genomférandet av
Agenda 2030.

I vart arbete fokuserar vi sarskilt pa hur staten kan framja Sveriges innovationsforméaga,
pa investeringar som stirker innovationsférmagan och pa landets formaga till
strukturomvandling. Dessa faktorer dr avgorande for tillvaxten i en 6ppen och
kunskapsbaserad ekonomi som Sverige. Vara analyser och utvéarderingar ar
framatblickande och systemutvecklande. De dr baserade pa vetenskap och beprovad
erfarenhet.

Sakkunniga medarbetare, unika databaser och utvecklade samarbeten pa nationell och
internationell niva ar viktiga tillgangar i vart arbete. Genom en bred dialog blir vart
arbete relevant och forankras hos dem som berors.

Tillvaxtanalys finns i Ostersund (huvudkontor) och Stockholm.

Den kunskap vi tar fram tillgangliggor vi pa www.tillvaxtanalys.se. Anmal dig gdrna
till vart nyhetsbrev for att halla dig uppdaterad om vara pagaende och planerade
kunskapsprojekt. Du kan dven fdlja oss pa Twitter, Facebook och LinkedIn.
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