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Sammanfattning

Omvarldsfaktorer som digitalisering, automatisering
och globalisering i kombination med den utmaning
som den pagaende pandemin utgor, skapar ett
kraftigt férandringstryck pa vastsvenska féretag och
deras medarbetare. Samtidigt saknas ett valfunge-
rande system for kompetensutveckling och om-
stallning. Bristen innebar att transformationen mot
nya tekniker och affarsmodeller hammas och gor
arbetsmarknaden ineffektiv.

| december 2020 sl6ét Svenskt Naringsliv, PTK, IF
Metall och Kommunal en ny LAS-6verenskommelse
med forslag pa ett nytt omstallningssystem for
Okade mojligheter till omstallning och kompetens-
utveckling. Regeringen har tillsatt tre utredningar
som i maj 2021 ska komma med férslag pa hur
det nya omstallningssystemet ska genomféras.
Ambitionen med den héar studien ar att utifran en
vastsvensk analys ge rekommendationer kring
organisering och ansvarsfordelning som leder till
inforandet av en valfungerande modell for omstall-
ning och kompetensutveckling i naringslivet.

| studien anvands vaxlande begreppen omstallning
och kompetensutveckling. Med omstallining menas
vidareutbildning for att en individ ska kunna fylla
en ny funktion pa arbetsmarknaden eller pa ett
foretag. Omstalining ryms inom det bredare
begreppet kompetensutveckling som ocksa
omfattar vidareutbildning inom befintlig tjanst och
utveckling av spetskompetens. Rapportforfattarna
anser att omstallning inte kan ske tillfredstallande
utan att ett system for kompetensutveckling som
omfattar det bredare begreppet kommer pa plats.

Rapporten har tagits fram i samarbete mellan
Goteborgsregionens kompetensnav och Vast-
svenska Handelskammaren, rapportforfattarna
ansvarar for slutsatserna och innehallet.

Systemforandring i sikte — om
mojligheten till gemensamma
initiativ utnyttjas

Parternas forslag pa ett nytt omstallningssystem
beddms ha systemférandrande potential for det
livslanga larandet i Vastsverige. Men inforseln av ett
generost system garanterar ingen bred anvandning
av det.

Det nya omstaliningssystemet utgar fran den
anstalldes forméaga att ta egna initiativ till kom-
petensutveckling. Kulturen pa arbetsplatsen och
relationen till arbetsgivaren har stor inverkan pa den
anstalldes mojlighet till det. En slutsats ar darfor att
initiativen behover tas gemensamt av arbetsgivare
och anstallda for att omstaliningssystemet ska fa
onskad effekt. Oftast gar foretagens och de anstall-
das intressen hand i hand och de ar beroende av
varandras engagemang for att insatsen ska skapa
varde for bada parter.

Ett annat skal som talar fér gemensamma initia-

tiv ar att omstéllningsorganisationen TRR, som
enligt 6verenskommelsen ska erbjuda vagledning
till anstallda och bevilja kompetensinsatser, inte
kommer att kunna ha lika god insyn som féretagen
om framtida kompetensbehov och vad som starker
individens anstallningstrygghet. Gemensamma
initiativ ger ocksa féretagen viktiga incitament till
samverkan med utbildningsanordnare som okar
mojligheterna for att inkludera utbildningar som inte
bara moter bristyrken utan ocksa framtida kompe-
tensbehov. Grunden fér gemensamma initiativ finns
redan i 6verenskommelsen, men forutsattningarna
for bredare samverkan behover starkas och accep-
teras fran centralt hall.

Definitionerna behdver ocksa bli tydligare av vad
som ar foretagsspecifika utbildningar, som fortsatt
ska bekostas av arbetsgivaren, respektive utbild-
ningar som starker individens stallning pa arbets-
marknaden som ska inga i systemet. Det ar viktigt
att de stora omstallningsbehov som finns i Vast-
sverige, inte minst inom fordonsindustrin, kan inga.



Fa foretag arbetar strategiskt

trots stora behov

Omstallning och kompetensutveckling ar viktigt
for att foretag ska kunna hantera omvarldsforand-
ringar. Varsel kan forhindras och konkurrenskraft
skapas genom att befintlig personal vidareutbildas
mot nya och féradlade funktioner. Kompetensut-
veckling ar ocksé ett medel for att attrahera och
behalla medarbetare. Anda &r det f& féretag som
strategiskt och systematiskt arbetar med kom-
petensutveckling. De insatser som gors ar ofta
isolerade ad hoc-initiativ, med bristfallig férankring
och spridning i verksamheten.

Manga foretag har svart att utifrén en allman om-
varldsbevakning kunna formulera vad kommande
omvarldsforandringar staller for krav pa forandrade
kompetenser. Den dagliga produktionen i verksam-
heten prioriteras hdgst och det ar svart att berdkna
nyttan av investeringar i kompetensutveckling.
Vanligen ar det forst nar ett foretag kanner av ne-
gativa konsekvenser av ny teknik eller forandrade
konsumtionsmonster som kompetensutvecklings-
fragan kommer pa den hdgsta ledningens agenda.
For att fler foretag ska borja jobba strategiskt med
kompetensutveckling och omstallning behover de
stéttning med omvarldsbevakning, kompetensk-
artlaggning och matchning mot utbildningsanord-
nare. De storre foretagen lyfter fram vikten av att
funktioner inférs som sakerstaller att utbildningsut-
budet méter naringslivets kompetensbehov bade
pa nationell och regional niva.

Utbildningssystemet inte anpassat
for yrkesverksamma i naringslivet

P& nationell niva har andelen fristdende kurser
inom hogskolan, det vill sdga de kurser som framst
vander sig mot yrkesverksamma personer, mellan
2008 och 2018 minskat successivt fran omkring en
tredjedel till en femtedel av utbildningsutbudet.

90 procent av uppdragsutbildningarna inom hog-
skolan riktar sig till yrken inom offentlig sektor.
Yrkeshogskolan ar ett framgangsexempel nar det
galler samverkan med naringslivet, men andelen
kortare utbildningar ar fortfarande mycket liten och
utbildningsformen jamférelsevis okand. Vuxenut-
bildningen ar framst utformad for de som star langt
fran arbetsmarknaden och 6ver halften av utbild-
ningarna riktar sig mot yrken i offentlig sektor.

Svenskt utbildningssystem ar inte uppbyggt for
yrkesverksammas behov av kompetensutveckling.

Samtidigt framhaller parternas gemensamma
arbetsgrupp att det reguljara utbildningssystemet
behdver vara huvudalternativet och sta fér merpar-
ten av den utbildning som omstallningsorganisation-
ernas deltagare kan ta del av. For att kunna méta
behoven kravs andringar i regelverk och incita-
mentsstrukturer for utbildningsanordnare.

Hogskolans roll inom det livslanga larandet maste
starkas dar den enskilt viktigaste faktorn handlar
om att andra dagens resursfordelningssystem som
missgynnar utbudet av vidareutbildning. For Yrkes-
hdgskolans del behdvs resurser for att mojliggora
fler korta kurser riktade till yrkesverksamma perso-
ner. Inom vuxenutbildningen behdéver forfattnings-
férandringen som trader i kraft 1 juli 2021 nyttjas i
praktiken och mojliggora for yrkesverksamma att
studera i omstaliningssyfte. Fler insatser pa natio-
nell niva som har utretts och utarbetats av andra,
framst av parternas gemensamma arbetsgrupp,
aterges i korthet i rapporten.

Regionala insatser som kan 6ka andelen vidareut-
bildningar inom befintligt utbildningssystem handlar
om att &ndra attityder, bryta invanda monster och
Oka kunskapen om naringslivets kompetensbehov.
Det ar ofta svart att fa till en konstruktiv samverkan
mellan utbildningsanordnare och sma och medel-
stora foretag. De regionala kompetensraden kan
spela en nyckelroll for att fa olika utbildningsnivaer
och foretag att métas, men idag saknas det resur-
ser for att kunna bedriva ett djupare samarbete.

Ofta spanner kompetensbehov Over flera utbild-
ningsnivaer och det behovs strukturer och eko-
nomiska mojligheter for att satta samman kurser
pa olika nivaer i modulutbildningar. Det ar dven
problematiskt att det saknas ett fungerande system
i Sverige for validering inom hogre utbildning och
mikromeriter (micro credentials) — det vill saga till-
godoraknande av individers reella kompetens. Att
sadana system kommer pa plats ar viktigt for att
korta utbildningstider, 6ka individers motivation till
vidareutbildning och underlatta foretagens kompe-
tenskartlaggning.



Ett nytt ekosystem for kompetens-
utveckling behover vaxa fram

For att foretagen ska fa tillgang till den kompetens
som behdvs for att svara upp mot det yttre omvand-
lingstrycket sa behover ett nytt ekosystem vaxa
fram. Parternas forslag pa ett nytt omstallningssys-
tem skapar en grundlaggande struktur for ett nytt
ekosystem runt kompetensutveckling, men for att fa
utvaxling kommer det att krdva ansvarstagande och
handling av samtliga inblandade aktorer.

| korthet innebar det att:

» Foretagen behover bli mer aktiva i sina forsok
att forsta hur omvarlden férandras. De behdver
analysera vilka krav omvarldsférandringar staller
pa dem, vilka kompetenser de har inom foéretaget
och hur de ska kunna méta dessa nya villkor.

» Anstallda behover pa motsvarande satt ocksa se
att det stalls krav pa ny kompetens vilket gor att
de kan behdva stélla om och vidareutbilda sig
eller stalla om till andra kompetenser.

« Utbildningsanordnarna behdver ha ett narmare
samarbete med foretagen for att kunna erbjuda
dem relevanta utbildningar bade i kortare och

langre format. Vidare behover de bli flexiblare i att
granska och erkanna individers reella kompetens.
» Omstéllningsorganisationerna TRR (och TSL) far
genom parternas éverenskommelse en ny och
betydligt mer central roll &n tidigare och maste nu-
mera ses som en central aktor inom ekosystemet.
+ Offentliga instanser behdver fungera som facilita-
torer eller smorjmedel for att underlatta samver-
kan, bidra till omvarldsanalyser och kompetens-
kartlaggningar och medverka till battre matchning
mellan naringsliv och utbildningsanordnare.

| Vastsverige finns en utvecklad samverkan kring
kompetensforsorjning. Manga avgérande kompo-
nenter for att skapa en valfungerande modell for
kompetensutveckling i naringslivet har regionen
sjalv makt dver och darmed goda majligheter for

att agera pa. Men det kommer kravas forandringar

i nationella regelverk, tillskott av resurser och for-
tydliganden for att det ska vara mdjligt att regionalt
agera sa att full potential nas i det nya omstallnings-
systemet. Forslag pa méjliga insatser som fram-
kommit av studien, som behdéver utredas ytterligare,
beskrivs utforligare i kapitel 6.

BILD: DEUTSCHE POST AG



1. Inledning

Naringslivet i Vastra Gotalandsregionen har stora
behov av omstallning och kompetensutveckling.
Omvarldsfaktorer som digitalisering, automati-
sering och globalisering i kombination med den
utmaning som den pagaende pandemin utgor,
skapar ett kraftigt forandringstryck pa foretagen
och deras medarbetare. Samtidigt saknar Sverige
idag ett valfungerande system for kompetensut-
veckling och omstallning i naringslivet. Bristen
innebar att transformationen mot nya tekniker och
affarsmodeller hammas och goér arbetsmarknaden
ineffektiv. Under pandemin har omvandlingstrycket
an mer tydliggjort behovet av en modell for kom-
petensutveckling i storre skala. | flera av regionens
branscher laggs varsel samtidigt som det finns ett
rekryteringsbehov.

Fragorna kring kompetensutveckling och omstall-
ning ar komplexa och maste adresseras utifran ett
gransoverskridande perspektiv. Férandringar beho-
ver ske i utbildningssystemet, pa arbetsplatserna
och hos arbetsmarknadens parter. For att namna
nagra av utmaningarna sa ar utbildningssystemet
uppbyggt for unga studenters behov och resurstill-
delningen premierar langre utbildningar. Omskol-
ningsinsatser och vidareutbildning riktas framst till
arbetsldsa, inte yrkesverksamma. Dartill ar insikten
lag om vikten av att satsa pa kompetensutveckling
hos chefer och medarbetare.

Pa nationell niva pagar nu processer som utformar
det system som kommer bli géllande pa omradet
for en lang tid framover. "LAS-utredningen”, formellt
kallad En moderniserad arbetsratt (SOU 2020:30),
paskyndade under hésten 2020 partsforhandling-
arna vilket resulterat i en principéverenskommelse
mellan Svenskt Naringsliv, PTK samt LO-férbunden
Kommunal och IF Metall. | det nya avtalet presente-
ras flera genomgripande forslag kring kompetens-
utveckling och omstéllning. Dessa ska nu utredas
vidare av regeringen med LO som viktig remiss-
instans.

Befintliga forslag i dverenskommelsen mellan
Svenskt Naringsliv, PTK och de tva LO-férbunden
samt LAS-utredningen fokuserar pé att satsningar
pa omstallning och kompetensutveckling ska ske
pa nationell niva. Denna studie vill komplettera med
konkreta forslag och rekommendationer till offent-
liga och privata parter pa vad som behdver goras

och hur det bor ske pa bade regional och nationell
niva. Ambitionen ar att utifran en analys, baserad
pa forutsattningarna i regionen, komma med forslag
och rekommendationer som leder till inférandet av
en valfungerande modell fér kompetensutveckling

i storre skala. Inspel kommer ske till berérda parter
och till regeringens tre utredningar som senast den
15 maj 2021 ska presentera hur LAS-forslagen ska
genomforas.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet ar att identifiera utmaningar for kompetens-
utveckling i naringslivet utifran férslagen i dverens-
kommelsen mellan Svenskt Naringsliv, PTK samt
Kommunal och IF Metall. Vidare ska studien defi-
niera ndédvandiga férandringar som behover ske for
att mojliggéra kompetensutveckling i storre skala.
Forandringarna ska vara genomférbara utifran en
vastsvensk kontext och utga fran tre centrala per-
spektiv — naringsliv, utbildning och arbetsmarknad.

Studien ska ocksa bidra till samsyn fér hur kompe-
tensutveckling kan genomfoéras for att skapa bred
acceptans i genomférandet samt ge forslag med
rekommendationer till offentliga aktérer pa nationell
och regional niva, utbildningsanordnare, naringslivet
samt arbetsmarknadens parter. Studien stravar efter
att vara branschneutral. Den ska aterspegla situ-
ationen inom flera olika branscher och féreslagna
atgarder ska kunna vara brett tillampbara.

Foreliggande rapport har inte ambitionen att vara
heltdckande och uttémmande. Framforallt kan vissa
av rekommendationerna behdva utredas ytterligare
innan atgarder satts in.

| centrum for studien star tre fragestallningar, som

ocksd kommer att pragla den kommande framstall-

ningen:

1. Hur kan ansvaret for kompetensutveckling
fordelas och organiseras mellan arbetstagare,
arbetsgivare och det offentliga utifran parternas
forslag?

2. Vilka foérutsattningar behdver foéreligga i foreta-
gen for att storre satsningar pa kompetensut-
veckling ska ske?

3. Hur kan utbildningssystemet andras for att méta
upp med aktuella, flexibla utbildningar for yrkes-
verksamma i naringslivet?



1.2 Metod och genomférande
Datainsamlingen har genomforts dels genom
dokumentstudier i form av genoml&sning och
analys av rapporter (som aterfinns i referenslistan),
dels genom intervjuer. Totalt har trettio intervjuer
genomforts, samtliga online. Intervjupersonerna
har kommit fran foretag, fackliga organisationer,
utbildningsanordnare, branschorganisationer och
samverkansorganisationer. De flesta intervjuer har
varit semi-strukturerade och utgatt fran en i forvag
framtagen intervjuguide, men nagra intervjuer har
varit av mer orienterande karaktar. En lista 6ver
intervjupersoner aterfinns i Bilaga 3.

Som underlag for intervjuguiden togs fyra typperso-
ner eller personas, fram. De olika personas illustrerar
personer med olika behov av kompetensutveckling.
Detta for att intervjufragorna skulle f& en tillracklig
bredd for att técka in s& manga olika behov som
mojligt. Vidare utvecklades en lista med faktorer som
behdver finnas pa plats for att en lyckad kompetens-
utvecklingsinsats ska kunna genomféras pa ett
foretag. Aven har var skélet att f& ett underlag till att
stalla relevanta intervjufragor. Personas och listan
med faktorer redovisas i Bilaga 2.

Projektgruppen som ligger bakom rapporten har
bestatt av Asa Vikner, chef for kompetensférsérining
pa Vastsvenska Handelskammaren och Jan Hylén
pa Education Analytics. Strategiskt stod i deras
arbete har varit Anders Pettersson, chef for Gote-
borgsregionens kompetensnav. Till sin hjalp har
projektgruppen haft en styrgrupp och en referens-
grupp bestaende av representanter fran utbildnings-
anordnare, arbetsmarknadens parter och andra
strategiska aktorer. Samtliga involverade personer
aterfinns i Bilaga 4.

1.3 Rapportstruktur

Rapporten ar strukturerad sa att den, efter inled-
ningen i kapitel 1, har en genomgang i kapitel 2
av kompetensbehov i olika branscher pa nationell
niva. | kapitel 3 avhandlas vilka férutsattningar som
behover foreligga i ett foretag for att framgangsrik
kompetensutveckling ska kunna aga rum. Kapitlet
inleds de slutsatser som framkommit i arbetet med
kapitlet. Darefter féljer en sammanfattning av de
centrala punkterna i intervjuerna. Darefter foljer en
redogorelse for ett antal relevanta rapporter.

Kapitel 4 gar igenom behov av férandringar i utbild-
ningssystemet for att battre kunna méta narings-
livets behov av med aktuella, flexibla utbildningar
for yrkesverksamma. Kapitlet féljer samma struktur
som det féregadende med slutsatser och darefter
de centrala insikterna fran intervjuerna foljt av ett
avsnitt med referat av relevant studier.

Kapitel 5 tar sig an ansvarsférdelningen och organi-
sationen av kompetensutveckling mellan arbetstaga-
re, arbetsgivare och det offentliga. Aven detta kapitel
foljer samma struktur med slutsatser, genomgang av
intervjuerna och referat av relevanta rapporter.

Bilaga 1 innehaller en kort beskrivning av parternas
forslag till nytt omstalliningssystem.

1.4 Forandrat ekosystem

Miljon runt kompetensutveckling i naringslivet kan
beskrivas som ett ekosystem. NE beskriver ett
ekosystem som ett ekologiskt system innefattande
allt levande och dess livsmiljo inom ett omrade.’

| 6verférd bemarkelse kommer termen har att
anvandas for att beskriva hur olika aktorer i den
vastsvenska "kompetensutvecklingsmiljon” samspe-
lar och ar beroende av varandra. For att Gverleva pa
sikt behdver ekosystem vara i balans, vilket innebar
att om nagonting intraffar som rubbar den tidigare
balansen sa behdver de olika aktérerna férandra sig
och sitt beteende for att kunna 6verleva.

Pa senare ar har balansen rubbats i det vast-
svenska ekosystemet runt kompetensutveckling i
naringslivet pa grund av yttre tryck, framst i form

av digitalisering, automatisering och globalisering.

Parternas forslag pa ett nytt omstallningssystem

syftar till att aterstalla balansen men kommer samti-

digt krdva ansvarstagande och handling av samtliga
inblandade aktorer for att na sin fulla potential. Det
innebar att aktorernas roller, relationer och samspel
behdver bli annorlunda. | korthet innebar det att:

» Foretagen behodver bli mer aktiva i sina forsok att
forsta hur omvarlden férandras nu och pa nagra
ars sikt. De behover analysera vilka krav som
omvarldsforandringarna staller pa dem, vilka
kompetenser de har inom féretaget och hur de
ska kunna méta dessa nya villkor, ensamma eller
tillsammans genom branschorganisationer eller
andra arbetsgivarorganisationer.

1 https://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/|%C3%A5ng/ekosystem



SAMSPEL — KOMPETENSUTVECKLING
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Matcha behov och

KOMMUN efterfragan

* Arbetstagarna behdver pa motsvarande satt
ocksa se att det stélls krav pa ny kompetens
vilket gor att de kan behdva stalla om och vidare-
utbilda sig eller stalla om till andra kompetenser,
for att vara anstallningsbara eller relevanta pa
arbetsmarknaden.

* Ytterligare andra aktdrer som behdver férandras
ar utbildningsanordnarna, framst de offentliga.
De behdver ha ett ndrmare samarbete med
foretagen for att kunna erbjuda dem relevanta
utbildningar bade i kortare och langre format.
Vidare behover de bli flexiblare i att granska och
erkanna individers reella kompetens, det vill sdga
inte bara deras tidigare formella utbildningsmeri-
ter utan aven de kunskaper individerna tillagnat
sig under sitt arbetsliv — i den man de ar relevan-
ta for utbildningen i fraga.

* En annan aktor som fatt en ny och betydligt mer
central roll &n tidigare ar omstallningsorganisatio-
nerna TRR och TSL. Dessa kom tidigare in i bild-
en forst nar personal var varslad av ett foretag
och personalen behdvde hjalp med radgivning,

- Utbildningsféretag

strukturer

Miljén runt kompetensutveckling i néringslivet
kan beskrivas som ett ekosystem.

vagledning och omstaliningsutbildningar. Genom
det nya avtalet mellan Svenskt Naringsliv samt
PTK, Kommunal och IF Metall far nu dessa en
betydligt starkare roll och mer finansiella muskler.

» Slutligen behover olika offentliga instanser fung-
era som facilitator eller smérjmedel mellan de
beskrivna aktorerna.

Det finns ett antal uppgifter som de uppraknade ak-
térerna i dagslaget inte har resurser eller perspektiv
for att utfora for att det nya ekosystemet ska funge-

ra. Dit hor att underlatta samverkan, att pa olika satt
bidra till omvéarldsanalyser och kompetenskartlagg-

ningar och att medverka till battre matchning mellan
naringsliv och utbildningsanordnare.

Ovan illustreras det framvaxande férandrade eko-
systemet i en bild. Rapporten syftar till att ge férslag
och rekommendationer for hur enskilda aktérer
inom ramen for ekosystemet bor agera tillsammans
med det offentliga for att uppna ett systemskifte for
livslangt larande i naringslivet.



2. Livslangt larande och
kompetensbehov i olika branscher

Det saknas for narvarande tillrackliga analyser av
kompetensbehoven i Vastra Gétalandsregionen
inom manga branscher. Ett undantag ar fordons-
industrin dar en sadan analys genomfordes 20172,
med kompletterande studier 20193 och 2020%. | av-
vaktan pa regionala studier presenteras nedan ett
antal nationella branschrapporter att refereras som
beskriver det nationella behovet av livslangt Iarande
i allmanhet och digital kompetens i synnerhet.

| en studie Over det livslanga larandet i Sverige kon-
staterar Tillvaxtanalys att det finns en svag koppling
mellan utbildningsutbud och utbildningsbehov i
Sverige.® Vi har bland de stérsta utbuden av formell
utbildning for vuxna i varlden. Politiken fortsatter att
gobra satsningarna pa utbildningsutbudet, dels i
form av fler platser pa samtliga nivaer, dels genom
sarskilda satsningar pa att bredda utbudet av
yrkesinriktade utbildningar. Men endast i begran-
sad utstrackning handlar satsningarna om riktade
insatser i syfte att mer direkt framja och underlatta
fortbildning och vidareutbildning samt karriarvaxling
for anstallda i naringslivet.

Tillvaxtanalys studie visar att det framfor allt &r den
yngre delen av arbetskraften och de valutbildade
som tar del av formell och icke-formell utbildning.®
Den &ldre och den kortutbildade delen av arbets-
kraften, som kanske har stérre behov av kompe-
tensutveckling, tar alltsa del av utbildning i lagre
utstrackning. Inom ramen for denna studie har pro-
jektgruppen tagit del av data som tyder pa att av de
etablerade pa arbetsmarknaden ar det framfor allt
anstallda inom sektorerna vard, omsorg och utbild-

ning som deltar i arbetsrelaterad formell utbildning.”
Om den politiska ambitionen ar att 6kade offent-
liga satsningar pa livslangt l1arande ska stimulera
foretag och anstallda till kompetensutveckling hela
yrkeslivet, bor narings- och tillvaxtpolitiken beakta
hur olika satsningar kan komma aldre och kortutbil-
dade, samt olika branscher, till del i stérre omfatt-
ning an idag.

Utifran en jamforelse mellan kompetensutveck-
lingsinsatser i fem lander, konstaterar Tillvaxtanalys
att efterfragedrivna insatser, det vill sédga insatser
som initierats utifran féretagens behov, attraherar
fler deltagare och ger relevans och engagemang.?
Men det ar inte alltid sa att insatserna nar foretagen
i bnskad utstrackning, trots att utbildningarna ar
efterfragedrivna och utgar fran foretagens konkreta
behov. Det galler sarskilt sma och medelstora fore-
tag, vilka har begransade finansiella och personella
resurser att 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. | rapporten dras slutsatsen att det innebar
att finansiella och andra incitament ar nédvandiga
for att attrahera foretagen. Vidare lyfts 1dga ingangs-
kostnader och ett fokus pa att insatserna ar Ionsam-
ma for foretagen, som en tydlig framgangsfaktor

for att sakra foretagens deltagande. Kontinuitet

och konkreta resultat av genomférda insatser kan
fungera som incitament for att attrahera fler féretag
att delta. Utbildningsinsatser behover vara tillrackligt
omfattande for att tillféra ett konkret varde, sam-
tidigt som de inte far vara for tidskravande for att

2 Kloo, Hult och Larsson (2017): Fordonsindustrins kompetensférsorjning Gétaland — en kartlaggning, Business Region Gote-

borg och Vastra Gétalandsregionen, sid 19.

3 Goteborgsregionen, Business Region Géteborg, Goteborgs stad och Vastra Gétalandsregionen (2019): Teknikskifte och
kompetensomstallning inom fordonsindustrin, Rapport fran forstudie 2019-09-30.

4 Goteborgsregionen, Business Region Goteborg, Géteborgs stad och Vastra Gotalandsregionen (2020): Samverkan och
organisering for kompetensomstallning i fordonsindustrin. Rapport fran forstudie 2020-02-06

5 Tillvaxtanalys: Kompetensforsorjning genom livslangt larande, 2020, sid 49

Man brukar skilja mellan formellt larande — som ges i det formella utbildningssystemet; icke-formellt larande — som sker
utanfor det reguljara utbildningssystemet men i ordnade organisatoriska former; och informellt larande — som sker dagligen
genom olika aktiviteter dar larandet ofta inte ar syftet med aktiviteten. Se t.ex. https://www.coe.int/en/web/lang-migrants/for-

mal-non-formal-and-informal-learning?desktop=true

7 Se sid 115: Underlag infor fortsatta férhandlingar. Rapport fran parternas arbetsgrupper infor férhandlingarna om anstall-
ningsskydd och omstalining. LO, PTK, Svenskt Naringsliv, 2020. samt UKA (2020): Kartlaggning av larosétenas uppdragsut-

bildningar, sid 11.

8 Tillvaxtanalys (2020): Kompetensforsorjning genom livslangt l1arande, sid 47 ff.



foretagen och deras anstéllda ska kunna ta del av
den. Ett dnskemal som fors fram ar fler korta och
intensiva kurser eller utbildningsmoduler for att géra
utbildningarna mer tillgangliga for féretagen och
deras anstéllda.

Teknikféretagen har genomfoért en liknande omvarlds-
spaning oOver livslangt larande i tre olika lander och
drar ett antal slutsatser i en jamférelse med svenska
forhallanden.® Slutsatserna for Sverige stammer i hog
grad med de slutsatser som Tillvaxtverket dragit.

| en annan studie fran Tillvaxtanalys beskrivs att
foretagen kommer att behéva en mix bestaende av
tre typer av digital kompetens.' Alla anstallda kom-
mer att behdva en generell digital kompetens for att
kunna anvanda den nya tekniken. Vidare behdver
allt fler anstallda kompletterande icke-tekniska
kompetenser, som till exempel ledarskap for digital
transformation, for att bland annat kunna samar-
beta med smarta maskiner och Al, &ven om det
kompetensbehovet inte ar lika stort som ifraga om
generell digital kompetens. Langt ifran alla anstallda
behover vara IT-specialister samtidigt som foretag
behover teknisk specialistkompetens for att utveckla
och implementera ny teknik. Att kunna utveckla och

anpassa ny teknik for att skapa affarsnytta ar avgo-
rande for manga foretags konkurrenskraft.
Utbildningssystemet behdver darfor kunna tillgodo-
se denna kompetensmix.

2.1 Teknikindustrins
kompetensbehov

Enligt en rapport fran Teknikforetagen ar digitalisering
den 6vergripande tekniktrenden som paverkar kom-
petensbehovet mest just nu. Digitaliseringen innebar
till exempel en 6kande grad av robotisering och
automatisering i produktionsprocesser, storre fokus
pa mjukvaruinnehall i traditionella hardvaruprodukter
och en 6kad grad av uppkoppling generellt. Artificiell
intelligens, autonoma system och elektrifiering ar
andra framtradande teknikskiften som paverkar ut-
vecklingen och darmed behovet av ingenjorskompe-
tens i stor utstrackning. Miljoéfragor, hallbarhetsfragor
och nya forhallningssatt som cirkular ekonomi och
"remanufacturing” paverkar ocksa vilken kompetens
teknikindustrin behéver framat."

| en rapport, kallad Kompetenser for industri i
omvandling, konstaterar Henning, Jakobsson och
Johannesson (2019) att Sverige sett att tillverk-

9 Teknikforetagen (2020): Livslangt larande. Sa arbetar Irland, Finland och Kanada med kompetensutveckling for yrkesverk-

samma, 2020, sid 32.

10 Tillvaxtanalys (2020): Framtidens kompetensbehov for digital strukturomvandling, Myndigheten for tillvaxtpolitiska utvarde-

ringar och analyser PM 2020:08, sid 8.

11 Teknikféretagen (2020): Framtidsspaning - Sa paverkar teknikskiftena behoven av ingenjorskompetens, s. 10

FOTOGRAF JONAS BILBERG



ningsindustrin har trendvis minskat i antal anstallda
sedan 1970-talet, samtidigt som de avancerade
tjanstesektorerna 6kat."? Totalt rorde det sig 2016
om cirka 520 000 personer i dessa sektorer dver
hela landet. Forfattarna konstaterar att centrala om-
vandlingstryck for industrin, som digitalisering och
automatisering, inte pekar mot en langsiktig 6kning
av antalet anstallda i det som traditionellt ses som
hoégteknologisk tillverkningsindustri. De anstallda
kommer sannolikt att ha en hogre produktivitet, och
darmed allt mer forvalta industrins nyckelkompeten-
ser. Forskjutningen mot den tillverkningsrelaterade
tjanstesektorn fortsatter & andra sidan, och sekto-
rerna blir allt mer integrerade.

Forfattarna konstaterar vidare att det rader bade
konjunkturell och strukturell arbetskrafts- och kompe-
tensbrist, inte bara i tillverkningsorienterade foretag,
utan ocksa inom den avancerade industrinara tjans-
tesektorn. Det sags vidare att bristen pa kompetens
for att bedriva verksamheten sa som den ser ut idag,
ar viktigare an nagot annat omvandlingstryck.

Vad géller de omvandlingstryck som ligger till grund
for forandringarna i kompetenskrav menar forfat-
tarna att det idag finns en slagsida at att fokusera

automatiserings- och digitaliseringsdiskussionen.
De kallar detta for en spetsprocess. Men parallellt
pagar en minst lika viktig men mer svarbedomd
breddprocess. Denna har att géra med spridningen
av nya teknologier, men ocksa vilka andra omvand-
lingstryck som stalls for att denna nya teknologi ska
kunna tillampas inom en bredare rad av branscher,
menar Henning, Jakobsson och Johannesson. Det
behdvs sannolikt olika principer for utveckling- och
kompetensutvecklingsinitiativ, beroende pa om man
talar om spets- eller breddprocessernas paverkan
pa kvalifikationsbehovet, och att det ar viktigt att inte
blanda samman dessa.™

2.2 Fordonsindustrins
kompetensbehov

Fordonsindustrin i Sverige sysselsatte ar 2014 cirka
134 000 personer. Av dessa var drygt 40000 perso-
ner sysselsatta i Vastra Gétaland fordelat pa cirka
200 foretag, vilket utgér en andel pa 30 procent utav
den totala sysselsattningen inom industrin i Sverige
20141

| en rapport fran GR, BRG, Goéteborgs stad samt
VRG refereras konsultféretaget KPMG som, i en

12 Henning, Jakobsson och Johannesson (2019): Kompetenser for industri i omvandling. Utmaningar och strategier i nya kom-
petenslandskap. Centrum for regional analys, CRA Working Paper 2019:1.

13 Aa.sid 71f.

14 Kiloo, Hult och Larsson (2017): Fordonsindustrins kompetensférsérjning Gétaland — en kartldggning, Business Region Gote-

borg och Vastra Gotalandsregionen, sid 19.
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undersokning av fordonsindustrin fran 2019, konsta-
terar att den ar pa vag in i en omstruktureringsfas.™
De viktigaste drivkrafterna bakom detta ar uppkopp-
lade fordon och digitalisering, foljt av framvaxten av
elektriska fordon. Uppkoppling/digitalisering anses
vara den allra viktigaste forutsattningen for att forse
fordon med nya tjanster och innehall samt att skapa
anvandarvanliga granssnitt mellan manniskor och
maskiner. Den samlade bedémningen i rapporten ar
att det finns behov av ny kompetens inom det néar-
maste fem aren for 30 000—-40 000 ingenjorer. Det
behovs bade en pabyggnad av generella kunskaper
och avancerade kunskaper. Generella kunskaper
bestar av kunskaper inom de tre teknikomradena
ovan och dessa behdvs i princip av alla ingenjorer i
olika omfattning pa samtliga féretag inom fordons-
industrin. Avancerade kunskaper ar mer speciali-
serade, tillampade och individualiserade samt kan
vara knutna till affarshemligheter for féretagen. Och
darmed ej lampliga for gemensamma utbildningar. ©
Utbildningsnivan hos de sysselsatta inom fordons-
industrin varierar. Det ar dock synligt hur andelen
sysselsatta med eftergymnasial utbildning i Vastra
Gotaland har okat fran 22 procent ar 2007 till 38
procent ar 2015.

2.3 Transportsektorns
kompetensbehov

Inom transportsektorn medverkar kombinationen av
autonoma fordon, eldrift och uppkopplade fordon

till betydande omstallningsbehov.'” 2015 arbetade
omkring 308 000 personer inom transportsektorn i
Sverige, som bestar av flera olika yrkeskategorier.

Vad galler den storsta gruppen, yrkesforare, ar det
inte sjalvklart att det uppstar ett vasentligt minskat
behov av yrkesforare, vare sig av lastbilar, bussar
eller maskiner. Snarare kan man vanta sig att en viss
overgang till autonoma fordon kompenseras av nya
arbetsuppgifter — exempelvis inom fjarrstyrning och
driftdvervakning — vilket kommer att krdva ny och for-
andrad kompetens. | fraga om mekaniker och tekni-
ker talar mycket for att sysselsattningen de narmaste
aren inte kommer att minska utan snarare 6ka, och
att utsikterna till jobb pa langre sikt kommer att vara
fortsatt god. Samtidigt gar det redan nu att forutse ett
vasentligt férandrat kompetensbehov. Inom sjéfarten,
slutligen, tyder mycket lite pa att efterfragan pa ar-
betskraft kommer att minska de ndrmaste aren, med-
an det rader en fortsatt brist pa sjobefal. Férandrade
arbetsuppgifter kommer dock att krava en vasentlig
omstallning av kompetens, konstateras i rapporten.

15 Goteborgsregionen, Business Region Goteborg, Goteborgs stad och Vastra Gotalandsregionen (2019): Teknikskifte och
kompetensomstallning inom fordonsindustrin, Rapport fran férstudie 2019-09-30.

16 Aa.sid 4

17 Lewan (2019): Kompetensforsorjning nar transportsektorn digitaliseras 2.0, sid 19-20. Transportféretagen november 2019.
Se ocksa Gabrielsson, Frisk-Stahle, Jansson och Hortlund (2017): Transportnaringen och jobben — en framtidsspaning. HIU

Research, juni 2017.
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Den sammantagna bilden som rapporten ger ar att
transportsektorn inte har nagot minskat behov av
personal de narmaste aren. Daremot star man infér
mycket stora behov av ny kompetens som en f6ljd
av digitaliseringen och automatiseringen.

2.4 Besoksnaringens
kompetensbehov

Enligt en rapport fran Bestksnaringens forsknings-
och utvecklingsfond, kallad Karriar i besoks-
naringen, ar i dagslaget kompetensforsorjningen
bestksnaringens storsta utmaning.'® Flera under-
sOkningar visar att tillgang till Iamplig arbetskraft ar
ett stort hinder for foretagens utveckling och tillvaxt.
Besoksnaringen har en arlig personalomsattning pa
mellan 23 och 35 procent, beroende pa bransch.
Jamférande siffror for verkstadsindustrin ligger pa
omkring 15 procent.

Nar besoksnaringens foretradare diskuterar kom-
petensférsorjning och karriarvagar kopplas fragan
framst till specifika yrkesutbildningar, som naringen
sjalv ar med och tar fram. Man diskuterar ocksa

i termer av att det ar en fraga om att locka unga
outbildade till naringen och lara upp dem. Det finns

en dominerande foérestallning om att utbildning, och
sarskilt hogre utbildning, inte behovs eller ens ar
Onskvart att ha om man ska goéra karriar inom ex-
empelvis hotell- och restaurangbranschen. | stéllet
beskrivs den typiska karriarvédgen som ett yrkesliv
som startar direkt efter skolan pa en av de lagsta
positionerna inom ett foretag, exempelvis i disk eller
hotellstad, och sedan fortsatter i ett stadigt avance-
mang uppat i hierarkin.®

Vice ordféranden i Hotell- och restauranganstalldas
fackférbund, som intervjuas i rapporten, sager att
"vi behover ett utbildningssystem som gor det
mojligt och tillater att manniskor mitt i livet utbildar
sig, bade genom kortare, langre och hdgre yrkes-
utbildningar. Det maste vara bade praktiskt och
ekonomiskt majligt att vidareutbilda sig for att kunna
ta andra tjanster och positioner inom branschen.”?

Tillvaxtverket konstaterar, i en rapport om besoks-
naringen fran 2016, att det finns stort behov av

erfaren personal som byggt upp yrkesspecifik och
generell kompetens under flera ar som yrkesverk-
samma i naringen.?' Yrkesgrupper inom hotell och
restaurang sticker ut extra mycket, framfor allt vad
galler kockar, 6vrig koks- och restaurangpersonal,

18 Lundmark, Heldt Cassel, Thulemark och Brandt (2017): Karriar i bes6ksnaringen, En studie av rorlighet och karriarvagar

inom svensk besoksnaring. Nr 11.
19 Aa.,sid7
20 A.a, sid 10.

21 Tillvaxtverket (2016): Kompetensforsorjning och kompetensbehov inom svensk besdksnaring, rapport 0917, maj 2016, sid 7
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servis samt receptionister. Man konstaterar vidare
att digitalisering betraktas som en stor mojlighet for
utvecklingen av besoksnaringen. Men detta kraver
tillgang till IT-infrastruktur med hég kapacitet, kom-
petens och kunskap for att kunna nyttja denna infra-
struktur genom olika tjanster. Det digitala tjanste-
utbudet beddéms dartill i h6g grad vara anpassat till
mer etablerade aktorer inom besodksnaringen, som
hotell och restaurang. Det finns behov av ett utveck-
lat tjiansteutbud for 6vriga delar av besdksnaringen
och ett generellt behov av 6kad digital kompetens
for att kunna nyttja detta utbud.

2.5 Handelns kompetensbehov

Handeln ar en mangfacetterad bransch med manga
typer av foretag. Drygt en halv miljon personer, eller
11 procent av arbetskraften, arbetar inom handeln.
Av dessa ar cirka 60 procent sysselsatta inom parti-
handeln och cirka 40 procent inom detaljhandeln.
Sedan ett antal ar tillbaka sker en omfattande och
accelererande strukturomvandling till foljd av att
stora delar handelns funktion digitaliseras och att en
Okande andel av affarerna gors via internet. | och
med detta intensifieras och konkurrensen fran utlan-
det. Nar nya affarsmodeller vaxer fram, stalls nya
krav pa féretagen och dess anstallda. Detta gor att
bade organisationer och individer behdver utvecklas
for att kunna ta tillvara nya mojligheter och moéta
framtida utmaningar.?

Traditionellt har handeln varit en bransch med rela-
tivt laga intradeskrav och dar en viss karriarutveck-
ling kunnat ske baserat pa férvarvad erfarenhet och
interna utbildningar. Foretag i branschen har varit
daliga pa att artikulera den kompetens som kravs
for olika arbetsuppgifter och ibland néjt sig med att
beskriva det som att de s6ker "en bra person” med
“ratt attityd”. Detta har bidragit till en otydlighet kring
vilka kompetenser som kravs for att verka i handeln.

Utover ett generellt behov att tydligare artikulera
vad som kravs for att verka i handeln, bidrar den
digitala omvandlingen till nya krav i termer av att
den kompetens som kravs for etablerade yrkesroller
férandras. Vidare uppstar behov av nya kompe-
tenser som ar gemensamma for flera av handelns
yrkesroller. Det uppstar ocksa behov av helt nya
yrkesgrupper eller -roller. Fér branschen blir detta
en utmaning bade genom att det uppstar behov att
kompetensutveckla befintlig personal och att det blir
en utmaning att hitta och rekrytera kompetens som
inte varit framtradande i branschen tidigare.

Den slutsats man kan dra av denna genomgang ar
att nationellt sett sa finns det stora kompetensbehov
inom samtliga fem beskrivna branscher.

22 Handelsradet (2017): Bakgrund och problemanalys for projektet "Kompetenslyft for handeln”
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3. Forutsattningar for
kompetensutveckling i foretag

Som tidigare beskrivits sa skapar omvaérldsfor-
andringar av olika slag ett starkt omvandlings-
tryck pa féretag inom undersékta branscher.
Samtliga intervjuade féretag anser att kompe-
tensutveckling ar ett mycket viktigt verktyg fér
att tackla féréndringarna, men fa jobbar stra-
tegiskt med kompetensutveckling. Vad hindrar
dem? Vilka nédvéndiga komponenter behbver
finnas pa plats i ett féretag for att det ska ga att
Jjobba med systematisk kompetensutveckling?
Det &r viktigt att férsta i arbetet med att skapa
férutséttningar for livslangt ldrande som gynnar
bade individ, ndringsliv och samhélle. Fér ett
féretag som tidigare inte arbetat strategiskt med
kompetensutveckling &r det en hég tréskeln till
att bérja. Det har kapitlet syftar till att definiera
vad som behéver féreligga i féretagen for att
kunna ta steget och hur andra organisationer
kan vara till hjalp i det arbetet.

Slutsatser

1. Samtliga intervjupersoner framhaller att
kompetensutveckling ar av stor strategisk
betydelse, men fa foretag arbetar strategiskt
med fragan.

En viktig forutsattning for ett strategiskt arbete
med kompetensutveckling ar en god omvarlds-
bevakning och -analys eftersom det till storsta
delen ar externa faktorer, som teknikutveckling
och globalisering, som driver fram initiativ {ill
kompetensutveckling.

Sma och medelstora foretag, framfor allt de
som inte finns i kunskapsintensiva branscher,
har svart att pa egen hand genomféra om-
varldsbevakning.

For nérvarande anvander sma och medelstora
féretag som regel inte det offentliga utbildnings-
systemet i sitt kompetensutvecklingsarbete.
For att satsningar pa kompetensutveckling ska
fa en vardeutvaxling i foretaget ar det avgoran-
de att foretagsledningen har en plan for i vilken
riktning foretaget behover utvecklas.

Aven om féretagen har en god bild av sina
utbildningsbehov har de svart att hitta relevanta
utbildningar och utbildningsanordnare.
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7. Manga féretag saknar verktyg for att genomféra
kartlaggningar av vilken kompetens som medar-
betarna har, och darmed vilka behov av ytterliga-
re kompetensutveckling som foreligger.

3.1 Resultat fran intervjuerna

Samtliga foretagsforetradare sager i intervjuerna att
kompetensutveckling ar av stor strategisk betydelse.
De fackliga féretradarna haller med, liksom 6vriga
intervjupersoner. Vissa menar att det ar viktigare
an nagonsin for att kunna genomféra nédvandiga
forandringar inom foretaget. Flera intervjupersoner
menar att det ar ny kunskap som ar deras foretags
framsta konkurrensmedel. Andra lyfter fram att kom-
petensutveckling ar ett satt att behalla personalens
motivation, att fa dem att stanna inom féretaget och
vilja utvecklas dar.

Det ar externa faktorer som till vervagande delen
driver fram initiativ till kompetensutveckling. Det kan
gélla teknisk utveckling som automatisering och
digitalisering eller férandringar i kundbeteenden
som Okad e-handel, 6kad anvandning av sociala
medier. Men aven interna beslut, som att foretaget
vill utveckla sitt tjansteutbud eller ta sig in pa nya
internationella marknader, kan paverka behoven till
exempel av ny kompetens inom foretaget.

Skillnader i forutsattningar

for stora och sma foretag

Flera av intervjupersonerna menar att det framfor allt
ar stora foretag som formar ta ett strategiskt grepp
Over sin kompetensutveckling. Stora féretag har
|attare att lata en del av arbetsstyrkan agna sig at att
utveckla sig medan mindre foretag, till exempel inom
handeln eller besoksnaringen, behdver ha hela per-
sonalen pa plats i butiker och lager. Men aven ett av
de mindre féretagen som intervjuats, som aterfinns

i en kunskapsintensiv bransch, framhaller sitt behov
av att arbeta strategiskt med sin kompetensutveck-
ling for att kunna vara konkurrenskraftiga. En person
framhaller ocksa att mindre verksamheter ibland ar
battre pa att férankra medarbetarnas nya kunskaper i
verksamheten och dela larandet till andra pa arbets-
platsen. Detta da investeringen i kompetensutveck-
ling ar mer synlig an i storre organisationer.



Det bor noteras att endast de storsta arbetsgivarna
inkluderar offentliga utbildningar som relevanta
vidareutbildningsinsatser for féretaget. Ovriga utgar
fran insatser som utfors av privata utbildningsanord-
nare, kortare insatser som syftar till att lara sig ett
nytt arbetssatt, ledarskapsutbildningar eller en kurs
som ger till ett certifikat till en maskin eller datorpro-
gram som behdvs i jobbet.

Har kommer en annan aspekt in — huruvida man
arbetar med kompetensutveckling som ett dagligt
larande, som en del av varje projekt eller i form av
sarskilda kurser eller utbildningspaket. Sannolikt ar
det betydligt mer effektivt att utveckla sin verksam-
het genom ett dagligt Iarande, men samtidigt &r det
troligen svarare att skapa en sadan foretagskultur
dar utveckling och larande ses som en lika viktig del
i arbetet som den I6pande produktionen. | intervju-
erna framkommer inte om en sadan kulturférandring
ar lattare eller svarare att skapa i ett stort foretag
jamfort med ett litet. En annan paverkansfaktor
tycks vara hur kunskapsintensiv produktion foreta-
get sysslar med, i meningen att det ar enklare att
skapa en foretagskultur dar ett dagligt larande och
utvecklingsarbete ar en naturlig del i en kunskapsin-
tensiv produktion. Ett av de intervjuade foretagen
har byggt ett bonussystem for chefer och specialis-
ter som aven omfattar kompetensutvecklingsfragor i
syfte att skapa en sadan kultur.

Ledarskapets roll avgorande

Flera intervjupersoner framhaller det som helt avgo-
rande att initiativ till systematisk kompetensutveck-
ling drivs av foretagsledningen. Endast da blir det
en del av ett strategiskt arbete som ger verklig var-
deutvaxling for foretaget. Annars sa tenderar det bli
separata insatser i projektform som inte férankras
eller sprids till andra pa arbetsplatsen. Det finns pa
vissa hall en uppfattning att arbetsgivare inte skulle
vilja vidareutbilda sin personal av radsla for att de
ska sluta. Denna asikt har inte framkommit i denna
undersokning, daremot sa menar ett privat mana-
gementbolag att "ingen ldmnar sin arbetsplats for
att man har fatt nya kunskaper, daremot for att man
inte ges tillfalle att praktisera sina nya kunskaper”.
Vid kompetensutvecklingsinsatser inom ny teknik,
som genomforts av Hogskolan Vast och Goéteborgs
Tekniska College (GTC), sa lyfts dnskemal fran del-
tagarna att foretagets ledning ocksa skulle behéva
ga utbildningen for att forstd utvecklingen och at
vilket hall féretaget behdver forflytta sig.

Flera intervjupersoner lyfter behovet av ekonomis-
ka incitament for att i storre utstrackning kunna
satsa strategiskt pa kompetensutveckling. Det ar
forenat med stora kostnader att inte na de strate-
giska mal man satt upp, eller att en person slutar
efter att foretaget lagt resurser pa att introducera
och lara upp personen, men oftast ar kostnader
kopplade till rekrytering och introduktion osynliga.
Foretagen behdver ha berdakningsmodeller for att
vardera och vaga olika alternativ mot varandra:
vad kostar en vidareutbildning av viss perso-

nal jamfért med en nyrekrytering? Hur kan man
berdkna den vardedkning som en mer valutbildad
personal skapar? En foretradare for en arbetsgiva-
rorganisation hanvisar till den s& kallade Ballong-
modellen?® som ett redskap att mata effekten av
personalinvesteringar.

En viktig aspekt for ledarskapet ar ocksa att skapa
en kultur som uppmuntrar till kompetensutveckling.
Dar medarbetarna kanner sig trygga i att vaga ta in-
itiativ till det. Flera foretradare lyfter fackforbundens
viktiga roll i att hjalpa till med det arbetet.

Omvarldsbevakning som verktyg for att
identifiera framtida kompetensbehov

En forutsattning for att kunna arbeta strategiskt med
kompetensutveckling ar att féretagsledningen har
en bild av hur man vill utvecklas, i vilken riktning
foretaget och dess medarbetare behdver styra. Om-
varldsbevakning och -analys spelar en central roll

i detta sammanhang. Bilden av féretagens arbete
med omvarldsbevakning foljer det monster som
framkom avseende kompetensutveckling, namligen
att stora foretag har mer resurser att avsatta till
detta, medan mindre foretag framfor allt i mindre
kunskapsintensiva branscher, uppfattar detta som
en svarighet. Mindre foretag tar ofta hjalp av utom-
stédende i detta avseende, som branschorgan-
isationer, inhyrda konsulter eller naringslivsen-
heten (eller liknande) i kommunen dar man verkar.
Dessa inspel verkar mycket viktiga for foretagens
omvarldsorientering. Stora foretag har avdelningar
som enbart fokuserar pé att spana in i framtiden och
se vad vilken konsumentefterfragan och teknik som
vantar runt hoérnet.

Sma och medelstora foretag agerar vanligen
reaktivt snarare an proaktivt pa omvarldsforand-
ringar. Olika typer av féretagsnatverk (som IUC)
eller branschorganisationer framhalls som centrala i

23 Se till exempel Genschou & Pettersson (2007): "Ar du l6nsam lille van?” En vidareutveckling av ballongmodellen till ett

planerings- och uppféljningsverktyg for personalinvesteringar.



detta sammanhang. IUC gor aven tillvaxtanalyser
tillsammans med foretag, vilket innebar att de
kartlagger och analyserar behov och utmaningar,
och diskuterar foretagets strategiska utveckling.?
Utifran analysen kan sedan insatser planeras utifran
konkreta behov.

Att delta i ESF-projekt framhalls ocksa som ett satt
att fanga in forandringstendenser, samtidigt som
det framkommer kritik mot att ESF har ett foraldrat
regelverk och kraver tung byrakrati. Vissa aktorer,
som GTC, har slutat medverka i ESF-projekt av
dessa skal. GTC framhaller i stallet att deras
satsning pa att bygga en virtuell fabrik, som visar
hur industriella processer kan se ut i det som kallas
Industri 4.0, ar ett satt att hjalpa mindre foretag att
formulera sina framtida behov. Genom att titta pa
deras framtidsfabrik forstar de battre vilka kom-
petenser de kommer att behdva, och kan darmed
bestalla de utbildningar de behdver.

Svart for foretagen att identifiera
kompetensbehov och relevanta
utbildningar

For att veta vilken kompetensutveckling som behdvs
kravs inte bara en tydlig idé om utvecklingsriktningen
for foretaget. Det kravs ocksé en bild av medar-
betarnas existerande kompetens. Det tycks vara
stor variation mellan foretag i hur systematiskt man
kartlagger medarbetarnas kompetens och deras vilja
till vidareutveckling. Vissa gor detta i schemalagda
utvecklingssamtal. Andra utgér fran kompetens-
matriser, som fungerar bra for etablerade processer,
men som till stor del saknas for nya processer. En
intervjuperson menar att det ofta handlar om att
locka fram dold kompetens till exempel hos personer
med utlandsk bakgrund eller "skoltrétta men smarta
individer”. Det handlar om att motivera personalen att
vilja utvecklas, att de ser bade behovet av utvecklig
och den nytta de personligen kan ha av att lagga tid
och mdda pa att lara sig nagot nytt.

Nar féretaget har en bild av kompetensbehoven
ar nasta steg att hitta relevanta utbildningar for
medarbetarna. Det framkommer i intervjuerna att
det ar svart for foretag att orientera sig i utbudet
och att hitta Iampliga utbildningar eller utbildnings-

24 http://www.iucsyd.se/vaar-verksamhet/tillvaextanalyser/
25 https://www.ri.se/sv/test-demol/vigeo

anordnare. Ett satt att skapa en 6kad matchning
mellan féretag som soéker utbildningar ar den tjanst
som RISE for narvarande bygger upp pa uppdrag
av Goteborgsregionens kompetensnav (kompe-
tensmatchning.se). Tjansten ar en del av en ny
test- och demonstrationsmiljo for digitalisering och
digital infrastruktur for livslangt Iarande.?® Arbetet
involverar en lang rad partners i Vastra Gétaland,
inklusive AB Volvo, Volvo Cars och Fordonskom-
ponentgruppen. Kompetensmatchning.se lanseras
i bérjan av 2021.

3.2 Erfarenheter och resultat fran
tidigare studier

| den tidigare refererade studien av Henning,
Jakobsson och Johannesson (2019) diskuteras
det standiga omvandlingstryck som ekonomiska
verksamheter &r utsatta f6r.26 Med omvandlings-
tryck menas i detta sammanhang vasentliga
krafter eller skeenden som paverkar de konkur-
rensmassiga forutsattningarna for féretagen, och
deras tillvaxt. For att behalla konkurrenskraften
ar det nédvandigt for féretagen att anpassa sig
till dessa omvandlingstryck. De skriver vidare att
omvandlingstryck i ekonomin ocksa gor att utbild-
ningsinstitutioner kan behdéva férandras, bade till
organisation och form. Dagens form av utbildning
for arbetsmarknaden, som mycket fokuserar pa
ungas utbildning och en given amnesindelning, ar
ett arv fran den industriella tiden och behoéver bli
mer flexibelt.

Begreppet kompetens ar centralt i deras studie.
Med hjalp av bade kvantitativa data och ett antal
fallstudier studerar de kompetensbehoven i svensk
tillverkningsindustri. Deras definition av begreppet
innefattar kunskaper, yrkesskicklighet, fardigheter
och vilja.?” Det ar flera olika aktérer som behdver
bidra for att kunna bygga upp en individs kompe-
tens, dels det ordinarie utbildningssystemet, dels
foretag och branscher men ocksa individen sjalv.
Forskarnas sammantagna bild visar pa en kompe-
tensbrist betraffar bade kunskap, yrkesskicklighet,
férmaga och vilja. Férutom rena bemanningspro-
blem, finns det alltsa klara kvalitetsmassiga dimen-
sioner till bristlaget.

26 Henning, Jakobsson och Johannesson (2019): Kompetenser for industri i omvandling. Utmaningar och strategier i nya kom-
petenslandskap. Centrum for regional analys, CRA Working Paper 2019:1. Sid 21.

27 A.a. sid 15. Jamfor ocksa EU:s definition av kompetens i Europeiska unionen (2018). Radets rekommendation av den 22
maj 2018 om nyckelkompetenser for livslangt larande Europeiska unionens officiella tidning, (2018/C 189/01).



Individens ansvar har mycket med viljedimensio-
nen att gora. Viljeaspekten har en styrande funktion
Over vilka kompetenshdéjande insatser som genom-
fors. | en analys av initiativet ProdEx dar Hogskolan
Vast tillsammans med regionala industriforetag
under sex ar samproducerade kurser for yrkesverk-
samma uppger 79 procent av alumnerna att de valt
kurser inom deras eget kunskapsomrade och att
initiativet till att studera grundar sig pa egen 6nskan,
eller av nyfikenhet for att lara sig nagot specifikt
kursamne.?® Bara 15 procent uppger att deras chef
uppmuntrade dem att ansoka till en kurs. Det kan
ses som ett tecken pa chefers brist pa arbetsledning
kopplat till kompetensutveckling.

Henning med flera ar inne pa samma spar. De skri-
ver att samtidigt som foretag i allmanhet har myck-
et god kontroll dver produktion och finansstatus, ar
kontrollen och strategin pa kompetensomradet inte
alls lika klar. Forfattarna konstaterar att kompe-
tensfragan inte ar en latt och heller inte resurs-
neutral fraga for framfor allt sma och medelstora
foretag, men det vore anda onskvart att dessa
foretag kunde ga mot en hogre grad av systematik
i detta arbete, bade med strategiska planer och
medvetandegdrande av kompetensutvecklingens
resultat pa individniva.?®

Engagemang hos ledarskapet en
forutsattning

Som framgick av intervjuerna har ledarskapet i
foretagen en avgorande roll for att kompetensut-
vecklingsinsatserna ska fa det strategiska genom-
slag de behover. | en artikel fran Boston Consulting
Group (BCG) argumenteras for att foretagsledning-
ar behover ta tillbaka ledningen och initiativet dver
foretagets larande.?® De menar att forsta steget ar
att utveckla en strategi som erkanner larande som
den interna motorn for organisationsférandringar
och optimal prestanda. | den meningen handlar
larande om att forbattra inte bara individer och
teams fardigheter utan ocksa féretagets modus
operandi. BCG argumenterar for att man boér
inratta en funktion som Chief Learning Officer, med
huvudansvar for att skapa foretagets larandeland-
skap (learnscape). Artikeln drar en parallell

till hur framattankande foretagsledningar tidiga-

re flyttat ansvaret for digitaliseringsfragorna fran
IT-avdelningen till féretagsledningen och menar att
pa motsvarande satt sa racker det inte att HR-av-
delningen ansvarar for larandefragor. Dessa ar nu
av sa strategisk betydelse att de ocksa maste vara
hégsta ledningens ansvar.

Vidare menar forfattarna att man maste hitta

satt att vava in larandet i det dagliga arbetet. De
argumenterar for en larandemodell i flera steg dar
det forsta steget ar att bygga pa relevans — det ar
enbart om medarbetarna uppfattar den nya kun-
skapen som relevant for deras jobb som kunska-
pen kommer att leva kvar hos dem. De skriver att
"individer och team ar bast positionerade for att av-
gora vad som ar relevant for dem. Naturligtvis vill
foretag matcha personliga larandepreferenser med
foretagets analyserade kompetensbrister. Men om
foretag kan lita pa anstallda att valja vad de vill
lara sig (genom att identifiera vad som ar relevant
for dem), snarare an att beratta for dem vad de ska
gora, ar detta det forsta steget mot framgang.”
Detta ska inte tolkas som att sta i motsats till
tidigare resonemang om vikten av ledarskapets
ansvar fér medarbetares kompetensutveckling.

Formaga att omsatta omvarldsbevakning
till handling

Ett aterkommande tema i intervjuerna ar vikten av
omvarldsbevakning. Det fasts stora forhoppningar
till att foretagen genom att iaktta férandringar i om-
varlden ska kunna forbereda sig och méta komman-
de férandringar i tid och darmed behalla sin konkur-
renskraft. Det finns gott om exempel i historien pa
branschledande foretag som, likt Kodak eller Facit,
inte varit uppmarksamma pé teknikutveckling och
forandrade kundbeteenden och darmed férlorat hela
sitt existensberattigande.

28 Hattinger, Eriksson, (2020) Mind the Gap: a Collaborative Competence e-Learning Model between University and Industry,

s. 84
29 A.a. sid 88

30 https://www.bcg.com/publications/2020/why-it-is-time-to-bring-learning-to-the-c-suite?utm_medium=email&_
hsmi=103284975&_hsenc=p2ANqtz--4D6ULIpjzPWBiFbOXgnUrwm2t0BOiEIJcUnvWOtg11ZV6wVNP_zucP-HQO6Ny-
EP-NtVI3t2k1UPRiVaZwN4YQcPVTo7M1FZICh5INryFZr7SjJAO&utm_content=103283909&utm_source=hs_email



| en doktorsavhandling granskar Hoppe (Hoppe
2009) omvarldsbevakningens, eller underrattelse-
arbetet som han ocksa kallar det, roll i féretag.®'
Han utgar fran en klassisk modell av den sa kallade
underrattelsecykeln:

UNDERRATTELSECYKELN

Definiera
behoven

o

Ta beslut . Samle_l
information

Distribuera Analysera

information information

Empiriska undersdkningar av hur arbetstiden
fordelar sig mellan dessa olika arbetsuppgifter
visar att ndstan tva tredjedelar av tiden agnas at
insamling och bearbetning av information. Men en
av Hoppes poanger att minst lika viktigt ar att fa
den Ovriga organisationen att agera i enlighet med
den information som tagits fram, det vill saga att
agna tid at att distribuera information och att fatta
rationella beslut. Rent empiriskt visar sig detta sa
svart att Hoppe talar om att flodet fran inhamtning
av information till bearbetning och beslut skulle
genomforas rationellt, att han kallar det en myt.
Darmed blir en av omvarldsbevakningens och
-analysens viktigaste uppgifter att fa en organisa-
tion i alla dess olika delar att agera samfallt och

i enlighet med de beslut om fattats och de nya
behov som definierats.

Det faktum att det kan vara svart att bryta tidigare
organisatoriska monster och inlérda beteenden,
minskar inte omvarldsbevakningens betydelse.
Tvartom sa framstar den som annu mer central for
ett foretags langsiktiga 6verlevnad. Men det kravs

verktyg for att kunna agera pa omvarldsanalysen
och ga fran insikt till handling, det vill sdga modeller
for att kartldgga en verksamhets framtida kompe-
tensbehov, inventering av befintlig kompetens och
beskrivning av var det finns brister.

Verktyg for kartlaggning av
kompetensbehov

| en rapport om teknikskifte och kompetensomstall-
ning inom fordonsindustrin s& beskrivs det som
problematiskt att det saknas ett gemensamt satt
att klassificera och organisera kompetenser och
inriktar hos de anstallda.®? Det gor det svart att fa
en Overblick 6ver vilka kompetenser féretagen har
och vilken forflyttning som behdver ske. | huvudsak
sker klassificeringen utifran tre olika perspektiv: 1)
Utifran funktion i organisationen 2) Utifran del/funk-
tion pa fordonet 3) Utifran kompetens.

Man gor i rapporten skillnad pa generella och
avancerade kompetensbehov. Generella kunskaper
bestar av kunskaper inom de tre teknikomradena
elektrifiering, Al och AD (sjalvkérande fordon) som

i princip behdvs av alla ingenjorer i olika omfattning
pa samtliga féretag inom fordonsindustrin. Detta ar
ocksé kunskaper som kan erhéllas utan att beréra
affarshemligheter, som hos féretag ar alagda med
sekretess. Den andra av huvudkategorin utgér mot-
pol till generella kunskaper. Den benamns i rappor-
ten som avancerade kunskaper. Dessa kunskaper
ar mer specialiserade, tillampade och individua-
liserade (det vill saga att de ar mer avgransad till
enskilda grupper och foretag) samt kan vara knuten
till affarshemligheter for de inblandade foretagen.3?

| rapporten foreslas en rad regionala utbildningsin-
satser i modulformat som uteslutande ska tjana till
att hoja generella kunskaper och inte avancerade
kunskaper. Projektgruppen for den har rapporten
argumenterar for att det aven ar en definition som
omstallningsorganisationerna kan anvanda sig av
som beslutsstdd for beviljanden inom ramen for det
nya omstallningssystemet.

31 Hoppe, M (2009): "Myten om det rationella flddet. En studie av hur organisatorisk ledning formas genom omvarldsanalys
och underrattelsearbete i kunskapsintensiva féretagsmiljéer.” Avhandling, Abo akademi 27 november 2009.

32 Teknikskifte och kompetensomstallning inom fordonsindustrin, GR, VGR, BRG 2019 s. 22
33 Teknikskifte och kompetensomstallning inom fordonsindustrin, GR, VGR, BRG 2019 s. 25



4. Behov av forandringar
i utbildningssystemet

Féréndringarna i det védstsvenska ekosystemet
fér kompetensutveckling stéller dven krav pa
férdndringar hos utbildningsanordnarna, kom-
munala férvaltningar och andra som planerar,
bestéller och tar fram utbildningar. Fér att bidra
till den omstélining och de féréndringar som
féretagen behéver, behéver de pa olika sétt
samverka ndrmare med féretagen. Féretagen
behéver, pa motsvarande sétt, avsétta resurser
fér samverkan med utbildningsanordnarna.

Vikten av att utbildningsanordnare blir mer éppna
fér och mer flexibla i att erkdnna individers reella
kompetens, framhalls allt oftare. Validering av
kunskaper som individer tillagnat sig under sitt ar-
betsliv skulle korta utbildningstider, 6ka individers
motivation att pabérja utbildningar och spara savél
samhéille, féretag som enskilda individer stora
resurser. Bade i fallet med ett ndrmare samar-
bete i kursutveckling och ifraga om validering
behdvs vissa regelférdndringar for att detta ska
bli méjligt. Likasé behbver vissa incitamentsstruk-
turer éndras.

Slutsatser

1. Foretagen anvander endast undantagsvis det
reguljara utbildningssystemet fér kompetensut-
veckling. Samtidigt konstaterar arbetsmarkna-
dens parter att, av ekonomiska skal, maste det
offentliga utbildningssystemet sta fér merparten
av den utbildning som omstallningsorganisation-
ernas deltagare kan fa del av. Det innebar att
om volymen pa foretagens kompetensutveckling
ska kunna Oka i den omfattning som dverens-
kommelsen forutsatter, s& maste det offentliga
utbildningssystemet battre svara mot naringsli-
vets behov och villkor.

Utbildningsplanerare och utbildningsanordnare i
regionen, framfor allt inom offentlig sektor, beho-
ver ha storre kunskap om det lokala féretagens
behov och villkor.

Kommunerna behdver ha battre gemensam
planering av utbildningsutbudet och utbudet be-
hover, totalt sett, battre spegla den existerande
arbetsmarknaden och inte enbart den offentliga
sektorns behov.
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4. Uppdragsutbildning ar dyr och anvands i be-
gransad omfattning av féretag. Offentliga aktérer
(myndigheter, regioner och kommuner) képer
over 90 procent av all uppdragsutbildning pa
hdgskoleniva idag.

Attitydmassigt foredrar bade foretag och arbetsta-
gare hdgskoleutbildningar framfér YH-utbildning-
ar, trots att de senare ofta kan havda sig val vid
en jamforelse och trots att en kortare utbildning ar
billigare bade fér samhallet och individen.
Samarbetet mellan olika utbildningsnivaer ar brist-
falligt. Det galler bade mellan yrkesvux och YH-ut-
bildningar och mellan YH-nivan och hégskolan.

4.1 Resultat fran intervjuerna

Ett tydligt budskap fran intervjuerna med foretags-
representanter ar att foretagen endast undantagsvis
vander sig till det offentliga utbildningssystemet foér
kompetensutveckling. Vad géaller grundlaggande
utbildningar, oavsett om det ar pa gymnasieniva,
YH-niva eller hogskoleniva, sa vander sig utbild-
ningarna framst till individer, inte foretag. Utbild-
ningsvasendet har i detta perspektiv mer rollen av
att bidra till den grundlaggande kompetensforsorj-
ningen i regionen, an att serva féretagssektorn
med kompetensutveckling.

Vuxenutbildningen

Intervjupersonerna menar att de offentliga utbild-
ningarna vanligen ger en god grund att sta pa, men
de ar for breda och allmangiltiga for foretagen.
Dessa soker betydligt oftare specialiserade utbild-
ningar som riktas direkt till deras egna behov.

Vidare lyfter intervjupersonerna mojligheterna med
att i stérre utstrackning anvanda sig av vuxenut-
bildningen for kompetensutveckling i naringslivet.
Detta da utbildningsformatet ar flexibelt och gar att
skraddarsy mot efterfragan. En utbildningsanord-
nare inom industrin menar att krav pa programme-
ring, underhall och service av robotar och annan
produktionskritisk utrustning kommer att 6ka. Det
ar fortfarande oklart pa vilken kompetensniva olika
arbetsuppgifter i den automatiserade produktionen
kommer att ligga, men hogst sannolikt kommer
vissa kompetenser att ligga inom ramen for utbild-



ningar pa yrkesvux. Det ar ocksa mojligt att vissa
uppgifter som idag utfors av ingenjorer med tiden
kommer att ligga pa yrkesvuxniva, nar de nya pro-
duktionsordningarna har satt sig. Intervjupersonen
fran GR Utbildning efterfragar reformer pa nationell
niva for att vid behov kunna franga den gymnasiala
utbildningsnivan och skapa en mix av kurser som
battre moéter narinsglivets efterfrdgan. De enda
finansieringsmojligheterna for det idag ligger utanfor
det ordinarie utbildningssystemet.

Forfattningsandringen den 1 juli 2021 kan ge goda
mojligheter att 6ppna upp vuxenutbildningen for

en bredare malgrupp inklusive yrkesverksamma
och yrkesvaxlare, men da behdver den nyligen
presenterade prioriteringsordningen revideras.?* Sa
som de nya urvalsreglerna ar forfattade, finns det
en risk att de inte far den effekt som Komvuxutred-
ningen avséag eftersom férordningstexten gor en
rangordning gallande vem som ska ha stdrst behov
av utbildning. Det ar ocksa viktigt att information
om andringar i prioriteringsgrunden nar ut sa att
utbildningsanordnare och kommunernas vuxenut-
bildningar som ar bestallare av utbildning, kan se
over sitt utbildningsutbud for att anpassa det till nya
malgrupper.

Foreningen Vuxenutbildning i Samverkan (ViS),
har gjort en sammanstallning éver den kompensa-
tion som staten Iamnar till kommunerna fér komvux
(exklusive sfi) arligen inom ramen for det generella
statsbidraget. Totalt sett motsvarade denna summa
runt 7 miljarder kr &r 2018. | den officiella statis-
tiken redovisas den sammanlagda kommunala
kostnaden for komvux (exklusive sfi) till cirka

3,8 miljarder samma ar.3% Har finns alltsa en
betydande skillnad mellan den ambitionsniva som
staten angett med sitt statsbidrag for komvux och
vad som sedan faktiskt anvands till komvux ute i
kommunerna. Av denna anledning anser intervju-
personen pa Goteborgsregionen det vara viktigt

att det riktade statsbidraget for yrkesvux perma-
nenteras, annars riskerar avsedda medel inte na
kommunernas vuxenutbildningar.

Vidare behover medfinansieringskravet for yrkesvux
ses over ytterligare. Enligt nuvarande bestammelser
ska tre sjundedelar av de platser som kommunerna

sOker statsbidrag for vara medfinansiering. Inom
Goteborgsregionen anses detta vara den mest be-
gransande faktorn for ett breddat utbildningsutbud.
Om medfinansieringskravet minskade skulle GR
kunna erbjuda bade ett bredare och mer omfattande
utbildningsutbud.

Inom Goteborgsregionen bedrivs yrkesutbildningar
for vuxna bade pa kommunal och regional niva.
Utbildningsutbudet pa kommunal niva, beslutas av
respektive kommun. Inom Goéteborgsregionen finns
dock ett samverkansavtal nar det galler yrkesut-
bildningar fér vuxna med regionalt frisék for alla
regioninvanare. Samverkansavtalet syftar till att
erbjuda tillvaxtskapande yrkesutbildningar utifran
de behov som efterfragas pa arbetsmarknaden.
Utbudet ska svara mot de behov som finns pa
arbetsmarknaden, samt skapa forutsattningar for
en battre kompetensforsoérjning for bade privat och
offentlig sektor. Utbudet av regionala yrkesutbild-
ningar for vuxna beslutas enligt samverkansavtalet
av Goteborgsregionens vuxenutbildningsnatverk
som analyserar statistik och inhamtar kompetens-
behov fran Goéteborgsregionens branschspecifika
kompetensrad, dar bade utbildningsanordnare och
naringsliv finns representerade. En sammanstall-
ning av det totala utbildningsutbudet for ar 2020,
bade pa kommunal och regional niva, pavisar att
57% av utbildningsplatserna ar riktade mot yrken
inom offentlig sektor. Det ar framfér allt de kom-
munala utbildningsplatserna som ar riktade mot
offentlig sektor, medan de regionala utbildnings-
platserna pavisar ett bredare utbud. Under 2020
har kommunerna inom Géteborgsregionen priori-
terat en hogre andel av utbildningsplatserna mot
offentlig sektor, vilket bl a ar en foljd av den statliga
satsningen pa Aldreomsorgslyftet.

En kommunal utbildningssamordnare menar att det
ar en snedfordelning av platser mot det offentliga
och efterfragar en 6vergripande bild av hur arbets-
marknadens behov ser ut i ndromradet som man
kan svara upp mot. Intervjupersonen menar vidare
att kommunen behdver bli battre pa att urskilja
foretagens verkliga behov men ocksa att bli battre
kravstallare gentemot olika utbildningsanordnare.
Man behdver hjalpa utbildningsanordnarna att hitta
ratt [ararkrafter sa att de inte uppstar en rorelse dar

34 https:/lwww.skolverket.se/undervisning/kallsidor/aktuella-forandringar-inom-kommunal-vuxenutbildning-komvux/kom-
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utbildningsanordnaren vrider kursen at den inrikt-
ning dar man har ledig lararkapacitet i stallet fér den
riktning som féretagen och individerna behdver.

Yrkeshogskolan

Enligt intervjun med HRF finns det ett stort behov av
kompetensutveckling inom besdksnaringen, speci-
ellt av kortare kurser pa YH-nivan. Men svarigheten
med korta YH-kurser ar problemet for utbildningsan-
ordnaren att fa langsiktig ekonomi i verksamheten.

Intervjun med en utbildningsanordnare inom YH
visar pa att det finns attitydproblem, inte bara gente-
mot vuxenutbildning utan &ven mot YH-utbildningar.
Hoégskoleutbildningar ses som mer hogkvalitativa
och attraktiva. Detta tycks galla bade individer som
soker utbildning och foretag som vill nyanstalla, eller
utbildning till redan anstalld personal.

| ett par intervjuer namns att det brister i sam-
arbetet mellan olika utbildningsnivaer. For vissa
individer som ska pabdrja en YH-utbildning kan det
ibland behoévas férberedande gymnasiekurser och
ibland vill en person som genomgatt en YH-utbild-
ning bygga vidare pa den och skaffa sig en kandi-
datexamen pa hogskolan. | bada fallen framhalls
att det ar stora svarigheter bade av formell och
informell, attitydmassig art for att fa till stand ett
sadant samarbete.

Hogskolan

Av intervjuerna med hogskoleféretradare fram-
gar att de pa olika satt forsoker fanga féretagens
behov, framst genom att ha stora regionala foretag
som strategiska partners. Forskningsprojekt till-
sammans med industrin ar ett annat satt att utoka
kontaktytorna och lara kénna féretagens behov.

De tva framsta svarigheterna for hogskolorna att
kunna mota foretagens behov ar dels att man maste
ha ratt tajming nar kurser utlyses, och dels att man
maste ha ratt lararkapacitet ledig. Ytterligare en
svarighet ar att Utbildningsdepartementet styr hég-
skolorna genom satsningar pa sa kallade bristyrken,
som sjukskoterskor, larare men aven ingenjorer.
Hogskolorna far extra medel genom att skapa
utbildningsplatser inom dessa yrken. Det laser upp
lararkapacitet och minskar hogskolans flexibilitet.

Vad galler tajmingen sa finns det erfarenhet fran
hdgskolorna att man utvecklat kurser som efterfra-

gats av féretag men nar kurser finns tillganglig ar
antingen behovet inte langre aktuellt eller sa har
foretaget inte tid eller resurser att anvanda sig av
erbjudandet. Hogskolorna har dragit erfarenheten
att behov inte ar detsamma som effektiv efterfragan.
Vidare maste hégskolorna, enligt Hogskoleférord-
ningen, anvanda sig av sina ordinarie larare i upp-
dragsutbildning. Men eftersom aktuell kompetens,
till exempel inom Al, vanligen efterfragas aven inom
de ordinarie utbildningarna kan det vara svart att
frigora lararkapacitet.

En tredje svarighet ar att Uppdragsutbildningsfor-
ordningen (2002:760) som stipulerar att varje upp-
dragsutbildningskurs ska bedrivas enligt principen
om full kostnadstackning. Det innebar att samtliga
med verksamheten direkt eller indirekt forenade
kostnader ska tackas. Man far inte ga med forlust
i en utbildning och kompensera det med vinst i en
annan utbildning.® Det bidrar rimligen till att verk-
samheten blir svarplanerad.

Det framgar av parternas underlag till forhandling
att andelen fristdende kurser har minskat kraf-
tigt. | intervjuerna framkommer tva skal till detta.
Det forsta ar ekonomiskt. Ersattningssystemet

till hégskolor gynnar langre programutbildningar,
inte fristdende kurser, bland annat till foljd av att
genomstromningen av studenter ar lagre pa frista-
ende kurser och med farre som genomfér en kurs
minskar ersattningen. Det andra ar att den lagre
genomstromningen minskar lararnas motivation.
Om endast 10-30 procent av de som anmalt sig
till en kurs ocksa genomfor den, sa minskar det
lararnas vilja att 1agga tid och moda pa sin under-
visning. Det ar enklare och roligare att undervisa
pa programutbildningarna.

Vidare framkommer det i intervjuerna med hog-
skoleforetradarna att det finns utmaningar med att
arrangera kostnadsfria utbildningar for foretag. Det
anges flera exempel dar hogskolan fatt in tillrackligt
manga anmalningar for att kunna starta en kurs
men dar de anmalda personerna sedan uteblir

fran kursen, sannolikt for att foretaget ansag att de
behdvdes battre i produktionen. Det kostade inte fo-
retaget eller individen nagonting att utebli och darfér
prioriterades inte kursverksamheten. Férslag om att
kunna ta ut en avgift fér den som inte tar sin plats i
ansprak (avgift for "no show”) fors fram.

36 http://unilink.se/Content/120293/190328-uppdragsutbildning-ekonomiska-forutsattningar.pdf



| ett par intervjuer framhélls KK-stiftelsens modell
for “Expertkompetens” som ett bra satt for hogskolor
och foretag att samverka om kursutveckling. Model-
len innebar att en grupp foretag eller en bransch-
organisation kan séka medel fran KK-stiftelsen for
att samarbeta med en av de nya hégskolorna om att
skapa kurser korta kurser for yrkesverksamma pa
avancerad niva (det vill saga magister- och master-
niva). Modellen skulle kunna utvecklas till att galla
aven universiteten (som KK-stiftelsen inte far ansla
pengar till) och aven kurser pa grundladggande niva.

4.2 Erfarenheter och resultat

fran tidigare studier

Vuxenutbildning

Komvuxutbildning ges pa bade grund- och gym-
nasieniva. Totalt studerade omkring 400 000
personer inom Komvux 2019, varav drygt halften
pa gymnasieniva. Till skillnad frdn gymnasieskolan
bedrivs inte gymnasial komvuxutbildning i program-
form, i stallet valjer de studerande kurser med
utgangspunkt i en individuell studieplan. Kurserna
kan kombineras s att de motsvarar gymnasiesko-
lans nationella program. Kommuner kan anordna
utbildningen i egen regi eller upphandla sin utbild-
ning av andra utbildningsanordnare, exempelvis
privata utbildningsforetag, studieférbund eller
folkhdgskolor. Drygt halften av de som studerar pa
gymnasial niva gor det hos en annan anordnare én
kommunen.

Sedan 2017 finns en regionaliserad modell for
yrkesvux dar fordelningen av statsbidragen tar han-
syn till den regionala arbetsmarknaden och arbets-
l6sheten i de samverkande kommunerna. Ar 2018
studerade 93 000 elever i yrkesvux.

Pa nationell niva beskriver parternas arbetsgrupp
utbildningsutbudet inom yrkesvux som skevt.?” Over
hélften av alla deltagare pa nationell niva gar utbild-
ningar inom vard och omsorg eller barn och fritid.
Andra utbildningsinriktningar (daribland handel,
industri, bygg, transport, restaurang och turism)
samlar cirka 5 procent av deltagarna vardera. Inom
Goteborgsregionen ar fordelningen av utbildningar
57 procent mot offentlig sektor, knappt 11 procent
riktar sig mot fordonsindustrin och 10 procent mot
restaurang och livsmedel. Ovriga inriktningar samlar
fran 6 procent och mindre.
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Yrkeshoégskolan

Yrkeshogskolan ar en eftergymnasial utbildnings-
form som inférdes 2009. Utbildningarna beviljas
statligt stdd om det finns en dokumenterad efterfra-
gan pa arbetsmarknaden, och utbildningsinnehallet
utvecklas i ndra samverkan med naringslivet. Det
finns tva olika slags examen: den 1-ariga yrkes-
hdgskoleexamen och den 2-ariga kvalificerade
yrkeshégskoleexamen. Ar 2019 fanns 63 000
studerande i yrkeshdgskolan som genomgar en
kraftig utbyggnad fram till 2022.

Arbetsgruppen skriver att utbildningsformen an-
vands av manga for att stalla om till nytt yrke eller
for att vidareutbilda sig inom befintligt yrke. Yrkes-
hogskoleutbildning var den vanligaste utbildnings-
formen, tatt foljd av hogskoleutbildning, bland dem
som gick vidare till studier via TRRs stdéd under
2019.

En brist ur ett omstallningsperspektiv ar att kortare
utbildningar fram till nyligen i det narmaste helt har
saknats i yrkeshogskolan. Endast 1,5 procent av de
som registrerades i yrkeshogskolan 2019 aterfanns
pa utbildningar kortare an ett ar, enligt SCB. Innan
de nya korta kurserna inférdes under 2020 fick
utbildningar inte vara kortare an 100 yrkeshdgskole-
poang (en termin), med vissa snava undantag.

En utveckling mot fler korta utbildningar har dock
startat under 2020. Sarskilt utformade kurser for
yrkesverksamma har inférts inom ramen for en
pilotverksamhet, en satsning som kraftigt skalats
upp under pagaende kris. Dartill ska en ny flexibel
form av yrkeshdgskoleutbildning testas med yrkes-
verksamma som malgrupp. Ambitionen ar att —
genom kartlaggning, validering och individuellt
anpassad studiegang — vasentligt korta studietiderna
till examen eller utbildningsbevis.

Det framkommer i intervjuerna att utbildningar
inom hogskolan har hogre anseende an yrkeshog-
skolans utbildningar hos saval arbetstagare som
foretag. Samtidigt s& visar en studie fran Ratio att
yrkeshdgskolans utbildningar kompetensmassigt
havdar sig val jamfort med hogskoleingenjorsut-
bildningar.® Resultaten indikerar att personer som
genomgatt en tvaarig YH-utbildning ar minst lika
produktiva som sina hégskoleutbildade kollegor,

i synnerhet dem med tva- och treariga yrkesinrik-
tade hogskoleutbildningar. Personer med tvaarig
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YH-utbildning kan produktivitetsméassigt havda sig
med personer med Masterutbildning fran ingen-
jorsprogram. Detta trots att utbildningen ar kortare
och billigare bade for samhallet och den enskilde
(pa grund av den kortare utbildningstiden). Det
finns med andra ord skal att férsdka hoja statusen
pa YH-utbildningar.

Hogskolan

Antalet hdgskoleplatser har stigit kontinuerligt. Ar
2000 antogs drygt 283 000 personer till hdgskolan.
20 ar senare var antalet drygt 459 000, det vill saga
en 6kning med 62 procent.® Samtidigt har antalet
fort- och vidareutbildningar minskat och en 6kning
av programutbudet har &gt rum pa bekostnad av an-
talet fristdende kurser. Mellan 1&saren 2007/08 och
2017/18 minskade de fristdende kursernas andel
av den totala utbildningsvolymen fran omkring en
tredjedel till en femtedel.*°

Mot denna bakgrund foreslar den sa kallade Styr-
och resursutredningen (SOU 2019:6) en forandrad
resurstilldelning till hdgskolan och att hogskolans
ansvar for fort- och vidareutbildning slas fast i hog-
skolelagen. | den senaste forskningspropositionen
foreslogs att hogskolelagen andras for att tydliggora
hdgskolans ansvar for samverkan, internationalise-
ring och livslangt larande, vilket kan sagas vara ett
steg i ratt riktning.*'

| sitt underlag till de fortsatta férhandlingarna om
omstallningsavtalet konstaterar Arbetsgruppen att
den reguljara utbildningen kommer att vara huvud-
alternativet och sta fér merparten av den utbildning
som omstallningsorganisationernas deltagare kan ta
del av. Detta framst av ekonomiska skal — det skulle
bli for dyrt fér omstallningsorganisationerna att
upphandla all den utbildning som kravs. Men man
menar samtidigt att det finns brister i det reguljara
utbildningssystemet som behdver atgardas om ett
nytt och forstarkt omstallningsstdd ska fa dnskvard
effekt. Det forutsatter att staten i hogre utstrackning
an idag prioriterar yrkesverksammas behov liksom
arbetsmarknadens efterfrdgan pa kompetens.*?

Uppdragsutbildning inom hégskolan och
yrkeshoégskolan

Omstallningsorganisationerna kdper redan idag
utbildning av privata utbildningsleverantorer. Utéver
det kan TRR och TSL ocksa képa uppdragsutbild-
ning inom det formella utbildningssystemet. Detta
ar i regel kostsamt och beddoms darfér komma att
utgdéra en mindre del av den kopta utbildningen.
Framst &r det ett alternativ nar det saknas anda-
malsenliga reguljara utbildningsalternativ, eller nar
det gar att bedriva utbildning i stérre volymer eller
under former som minskar kostnaden per deltagare,
menar parterna.*®

Det framgar av en utredning om uppdragsutbildning
fran Universitetskanslersambetet (UKA) att dven
om volymen pa uppdragsutbildning 6kat med 43
procent mellan 2010 och 2019 (fran 1,3 miljarder
till 1,9 miljarder) sa star offentliga myndigheter for
93 procent av den totala upphandlingen. Svenska
foretag star for 7 procent.*

Uppdragsutbildning inom yrkeshogskolan har hittills
varit mycket blygsam. Enligt arsredovisningen for
2019 uppgick den till 60 000 kr.*> Myndighetens egen
kommentar ar att "antalet uppdragsutbildningar har
varit fa och intdkterna har inte tackt myndighetens
kostnad for hanteringen under 2019.” Myndigheten
beddémer dock att omfanget av uppdragsutbildningar
kommer att 6ka inom kommande ar.

Samverkan och livslangt larande

Att arbeta i nara och dynamisk samverkan med
industrin kring utveckling och genomférande av
utbildningar ar inte ett arbetssatt som genomsyrar
samtliga av larosatenas verksamheter, aven om
det finns manga goda exempel. Intervjuer har dock
visat att det finns en klar medvetenhet pa central
niva hos larosatena om betydelsen av detta. En
generell utmaning ligger ocksa i att samverka med
sma och medelstora féretag och inte bara med de
storre foretagen. Det fors aterkommande dialoger
mellan industrin och vissa utbildningsanordnare
om framtida behov. | en rapport om kompetens-
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omstallning i fordonsindustrin konstateras att det
forefaller saknas ett helhetsgrepp och systematik
avseende hur man kan svara mot industrins behov
som helhet i anslutning till kompetensomstallning-
en. Anordnarna har generellt inte heller ett tydligt
Overgripande mandat eller uppdrag att svara spe-
cifikt mot detta. Det saknas tydliga gemensamma
plattformar och kontaktytor forefaller etableras mer
ad hoc i anslutning till specifika utbildningsinsatser.
Det finns inte heller nagon eller nagra sjalvklara
ledare bland anordnarna, som skulle kunna svara
for en bredare koordinering.*®

Den 1 juli 2021 &ndras urvalsreglerna fér vuxen-
utbildningen.*” Férandringen genomfors for att
battre mota vuxnas behov av utbildning och 6ka
mojligheterna till omstalining i arbetslivet. Priorite-
ringsregeln andras sé att de med stdrst behov av
utbildning prioriteras, inte som tidigare den som
star langst fran arbetsmarknaden. Behovet av
yrkesutbildade pa arbetsmarknaden ar stort, refor-
men dppnar upp nya vagar in i yrkesutbildningar
hos en bred malgrupp. Det ar viktigt att mojligheten
kommuniceras till nya potentiella studenter och det
finns potential i att de kommunala upphandlingarna
anpassas for att fylla en ny funktion.

Samarbete mellan olika
utbildningsnivaer

Som framhdlls i intervjuerna sa finns det formella
svarigheter for individer att smidigt réra sig mellan
olika utbildningsnivaer och kombinera kurser fran
olika nivaer till en utbildning. Problemen har aven
uppmarksammats i en gemensam utredning mellan
SUHF och MYH.*® For att komma tillratta med sva-
righeterna foreslas bland annat att universitet och
hoégskolor ska utveckla sin policy och praxis for ett
generdst erkdnnande av yrkeshdgskoleutbildning,
att resultatet av prévningar av individuella ansok-
ningar om behorighet eller tillgodoraknande av
yrkeshogskoleutbildning for hogskoleutbildning och
vice versa samlas systematiskt i en nationell data-
bas som ar tillganglig for universitet och hdgskolor
samt for yrkeshdgskoleanordnare. Utredningen slar
ocksa fast att fortroendet mellan universitet och

hoégskolor & ena sidan och yrkeshdgskolor & den
andra, behdver oka.

Validering och mikromeriter

En fraga som ligger nara kompetenskartlaggning ar
validering. Validering innebar att en persons kun-
skaper och kompetenser kartlaggs och bedéms pa
ett strukturerat satt. Valideringsfragan kan ses ur tre
perspektiv: ur individens perspektiv handlar det om
att synliggora, erkanna, starka, mojliggora karriar
och kompetensutveckling; ur foretagets perspektiv
handlar det om traffsakrare rekrytering, att utveckla
personal och att kvalitetssékra egen verksamhet;
och ur samhallets perspektiv handlar det om att
bidra till matchning, fa fler i jobb, att minska utan-
forskapet och att forkorta utbildningstiderna.*® Men
insikt saknas ofta hos féretagen om vad validering
Overhuvudtaget ar och vilka positiva effekter det har
potential att medféra. Trots att manga har mycket
att vinna pa validering s& genomférs validering allt-
for sallan, menar Svenskt Naringsliv och Unionen i
en gemensam debattartikel. Detta leder bland annat
till att: "allt fler foretag tvingas stalla in planerad
expansion till féljd av att de inte lyckas rekrytera
ratt kompetens. Samtidigt menar privatanstallda
tjiansteman att svarigheten att intyga sin kompetens
for en ny arbetsgivare ar det storsta hindret for att
byta jobb.”®®

Aven inom utbildningssystemet bér méngden
validering 6ka, menar Valideringsdelegationen som
arbetade mellan 2015-2020 med att beskriva hur
validering genomfors idag och hur verksamheten
skulle kunna utvecklas. Delegationen efterfragar en
samlad nationell strategi for kompetensforsorjning
och livslangt larande dar validering utgor en viktig
bestandsdel. Man vill ocks& se 6kad tydlighet om
validering inom hégskolan och yrkeshdgskolan.®'

En annan fraga med nara koppling till kompetens-
kartlaggning och validering handlar om att anvanda
certifieringar eller meriter for att styrka en individs
kompetens. Men detta ar vanligen bara magjligt att
anvanda for formella utbildningar och ofta langre
sadana. Sedan manga ar pagar olika internationella

46 Samverkan och organisering for kompetensomstallning i fordonsindustrin, sid 16

47 2019/20:105 "Komvux for starkt kompetensférsorjning”

48 SUHF, MYH (2018): Okad rorlighet mellan yrkeshégskoleutbildning och hégskoleutbildning.

49 Hotell- och restaurangbranschens valideringsmodell, bild 12

50 SvD 2019-12-26, https://www.svd.se/ta-tag-i-fragan-om-validering

51 https://news.cision.com/se/statens-offentliga-utredningar/r/validering-ar-viktigt-for-kompetensforsorjningen-och-det-livslan-

ga-larandet,c3006203



initiativ for att 6ka anvandningen av certifieringar
aven for kunskaper man inhamtat vid informellt och
icke-formellt 1drande.%? Dessa mikromeriter eller
delkvalifikationer (micro credentials) kan avse bade
teoretiska och praktiska kunskaper. Tanken ar alltsa
att individen sjalv genom mindre tester eller prov
ska kunna skaffa sig ett antal mikrocertifieringar
som kan visas upp for en arbetsgivare.

OECD skriver i en rapport att erkdnnande av kun-
skaper fran informellt och icke-formellt larande

ger storre synlighet och darmed potentiellt varde
for manniskors kompetens pa arbetsmarknaden.5®
Detta kan gora det effektivare och billigare for
arbetstagare och arbetsgivare att matcha fardig-
heter med jobb. | sin tur kan det gora det mer att-
raktivt for arbetarna och arbetsgivare att investera

i utbildning pa arbetsplatsen, med vetskap om att
resultatet av den investeringen kan registreras och
byggas pa. Ett sadant erkannande av laranderesul-
tat kan ocksa underlatta strukturanpassning genom
att mojliggoéra kompetenser fordrivna arbetare att
erk@nnas och appliceras pa nytt i andra delar av
landets arbetsmarknad. Erkdnnande kan ocksa
spela en roll i féretagens kvalitetssakringssystem.

Mellan 2016 och 2019 bedrev IF Metall en "Kompe-
tensbank” baserad pa idén om att utifran en individs
registrerade meriter matcha individen mot féretag
med rekryteringsbehov. Tanken var att bade arbets-
sbkande och anstallda skulle registrera sina meriter
i banken, pa sa vis kunde individen ocksa se hur val
deras kompetens stod sig mot efterfragan i bran-
schen. De registrerade meriterna styrktes dock inte
av nagon form av yttre certifiering. Kompetensban-
ken lades ned 2019 pa grund av bristande intresse
for tjansten. Lardomar av initiativet borde foljas upp
i vidare utvecklingsarbete. %

For att mikromeriter ska bli ett kraftfullt verktyg
behdver det finnas en dverenskommelse om hur
man dokumenterar sina kunskaper. Det behdvs ett
system for att certifiera mikromeriter i kombination
med en kompetensportfolj som innehaller samtliga

52 Se t.ex. https://ic-badges-credentials.org/en/

studieintyg. Diskussionen om mikromeriter och
kompetensportfoljer har pa politisk niva hittills varit
osynlig i Sverige men bor foras upp pa agendan,
speciellt i en situation dar framfor allt det icke-for-
mella larandet pa arbetsplatser star infér en expan-
sion. Detta arbete bor ske i anslutning till det arbete
som pagar inom EU med att skapa ett gemensamt
ramverk for mikromeriter.%®

Det europeiska arbetet ar kopplat till den sa kallade
European Skills Agenda.® | en rapport, kallad

”A European Approach to Micro Credentials”,
beskrivs steg for steg vad som kravs for att skapa
gemensamma definitioner och dverenskommelser
inom EU runt mikrocertifieringar genom anknyt-
ning till det europeiska kvalifikationssystemet EQF,
kopplingar till universitetsvarldens Bolognadverens-
kommelse med mera.*” Vidare behdvs en 6verens-
kommelse om hur dessa certifieringar ska samlas
och visas upp — hur man kan konstruera en "portfolj
dar individerna 6ver aren kan samla sina framsteg.
| rapporten beskrivs ocksa en vag framat, steg for
steg, sa att EU kan ha ett gemensamt system for
mikrobetyg pa plats till 2024. For att inte Sverige
ska riskera konkurrensnackdelar nar systemet val
ar pa plats ar det viktigt att Sverige inte halkar efter
ovriga lander i arbetet med micro credentials.

53 Werquin (2010): Recognising Non-Formal and Informal Learning 2010, OECD. sid 8-9

54 kompetensbank_medlem_2016.pdf (ifmetall.se)

55 Orr, D., Pupinis, M., and Kirdulyté, G. (2020). ‘Towards a European approach to micro-credentials: a study of practices and
commonalities in offering micro-credentials in European higher education’, NESET report, Luxembourg: Publications Office

of the European Union. doi: 10.2766/7338

56 https://ec.europa.eu/education/education-in-the-eu/european-education-area/a-european-approach-to-micro-credentials_en

57 Shapiro, Andersen and Nedergaard Larsen (2020): A European Approach to Micro Credentials. Output of the Micro-Creden-
tials Higher Education Consultation Group. Final Report. December 2020



5. Ansvarsfordelning for och
organisering av kompetensutveckling

Féréndringstrycket i néringslivet 6kar till foljd av
bland annat digitalisering, automatisering och
globalisering. Nya kompetensbehov uppstér och
manga arbetstagare kommer behéva vidareut-
bilda eller omskola sig under sin yrkesbana fér
att vara anstéllningsbara. Samtidigt har staten
inte stéllt nagra krav pé att personer som under
pandemin korttidspermitterats med statligt stéd,
skulle genomféra en motprestation till exempel i
form av kompetensutveckling. Omkring 600 000
personer har fatt sadant stéd utan krav pa mot-
prestation i nagon form av kompetensutveckling
eller vidareutbildning. En unders6kning fran
Arbetsférmedlingen visar till och med att ande-
len som kompletterade sina kunskaper férra aret
sjénk. Det ar illavarslande och visar pa behovet
av atgérder. %

Som tidigare ndmnts sa ar det ett helt ekosystem
som behéver védxa fram for att kunna tillgodose de
Okande utbildningsbehoven av vuxna. Om férsla-
gen i parternas principéverenskommelse genom-
férs sa skapar de férutséttningar for att féréndra
omstéllnings- och utbildningssystemet mot att
béttre méta de nya behoven. Men det forutsétter
ocksé handling frén andra aktérer.

Slutsatser

1. Parternas forslag har systemforandrande poten-
tial genom ett storre fokus pa omstallning och
kompetensutveckling.

2. Men for att uppna systemférandring ar det viktigt
att foretagen och de anstallda samarbetar och
kan ta gemensamma initiativ till omstallning och
kompetensutveckling.

3. Det upplevs som otydligt vilka typer av kompe-
tenshéjande insatser som faller inom ramen for
det nya omstallningssystemet. Féretagsspecifika
utbildningar ska fortsatt bekostas av arbetsgiva-
ren medan utbildningar som starker individens
stallning pa arbetsmarknaden ska inga i syste-
met. Ofta sammanfaller dessa tva menar man,
har behdvs en klargérande definition.

4. FOr att yrkesverksamma i storre utstrackning
ska kunna nyttja det offentliga utbildningssys-

temet for vidareutbildning s& maste samverkan
mellan utbildningsanordnare och naringsliv 6ka.
Verksamheterna star langt ifran varandra och
den samverkan som sker ar ofta personbunden
och sporadisk.

5. De regionala kompetensplattformarna, som regi-
onerna ansvarar for, har en nyckelroll i samman-
hanget, men det ar svart att na konstruktivitet i
samarbetet i nuvarande métesform. Detta beror
delvis pa avsaknad av resurser men ocksa pa
sammansattningen av deltagare och bristen pa
konkreta uppgifter for samarbetet.

6. Foretagen behodver ta ett 6kat ansvar for att
skapa en larande kultur och uppmuntra sina
medarbetare till kompetensutveckling som
gynnar bade individ, féretag och samhalle. Men
ofta saknar de verktyg for att kunna borja arbeta
med omradet.

7. Fackliga organisationer behover ta ett 6kat
ansvar for att uppmuntra sina medlemmar till
vidareutbildning och férmedla att anstallnings-
tryggheten ligger i formagan till att anpassa sig
till férandring.

8. For att det nya omstallningssystemet ska
anvandas behodver vagledning och matchning
erbjudas inte bara till individer, men ocksa till
foretag och har behover ansvaret ligga pa lokal
och regional niva.

5.1 Resultat fran intervjuerna

Det nya omstallningsavtalet ger individen stort
utrymme att ta initiativ i fraga om kompetensutveck-
ling. Samtidigt framhaller flera av intervjupersonerna
att manga arbetstagare, framfor allt de som ar
ovana vid kompetensutveckling och saknar langre
utbildningar sedan tidigare, sannolikt kommer att
behdva mycket stdd for att vilja och vaga satsa

pa mer omfattande vidareutbildning och kanske

ta tjanstledigt for studier. Det som i litteraturen
kallas for viderutbildningsparadoxen — att de som
redan har god utbildning ofta far mer vidareutbild-
ning, medan de som saknar utbildning ofta blir
utan — blir tydligt har. Fackféreningarna antas fa
en central roll i att informera, inspirera och stotta
sina medlemmar att ta vara pa de nya mojligheter

58 https://news.cision.com/se/arbetsformedlingen/r/krisen---en-illa-utnyttjad-mojlighet-att-utveckla-sig-digitalt,c3260180)



till kompetensutveckling som kommer i det nya
omstallningsavtalet. Omstallningsorganisationerna
har i uppgift att ge rad och vagledning, men sanno-
likt kommer manga individer ha stérre fortroende for
den lokala fackklubben an for relativt okanda perso-
ner fran TRR eller TSL. Det ar ocksa en resurs-
fraga for omstaliningsorganisationerna. Om det nya
omstallningsavtalets mojligheter till vidareutbildning
ska tas tillvara i storre utstrackning, kommer de
lokala fackklubbarna sannolikt behdva ta rollen som
uppmuntrare, inspiratorer och formedlare mellan
individer och omstallningsorganisationerna.

Samtidigt som samtliga intervjupersoner ar positiva
till det nya omstalliningsavtalet och de méjligheter till
omstallning som det ger, sa finns det flera som und-
rar hur TRRs och TSLs radgivning och vagledning
ar tankt att fungera for anstallda. Fragan stalls hur
relationerna kommer att utveckla sig mellan fére-
tagsledningar och omstaliningsorganisationerna om
radgivningen till de anstallda sker utan att foretagets
utveckling finns med i ekvationen. Omstallningsor-
ganisationerna uppmanas av vara intervjupersoner
att samrada aven med foretagsledningarna.

Foretagens ansvar och

behov av stod

Flera framhaller nédvandigheten i att foretagen
skapar en miljé6 som framjar medarbetarnas vilja att
kompetensutvecklas. Dels handlar det om att inviga
medarbetarna i framtidsplanerna fér verksamheten
och vilka kompetenser som ar viktiga framat for
foretaget, dels om att skapa en trygghet runt utveck-
lingsprocesser. De initiativ till kompetensutveckling
som tas kommer framst fran arbetsgivaren. Manga
arbetsgivare efterlyser en okad vilja till kompetens-
utveckling hos sina anstallda och ar positiva till

att facket tar en mer aktiv roll i att uppmuntra sina
medlemmar till det.

Nagra menar att foretagen behover vardera kompe-
tensutveckling, inte bara utifran den egna verk-
samhetens vinning utan for att skapa battre forut-
sattningar for kompetensforsdrjningen i branschen.
Fackliga foretradare har uttryckt oro att arbetsgivare
kan komma att utnyttja det nya omstallningssyste-
met for att valtra dver kompetensutvecklingskostna-
der som foretagen har ett ansvar for att bara sjalva.
Flera personer staller sig fragande till definitionen
om vad som egentligen menas med “féretags-
specifik” utbildning, vilket arbetsgivare fortsatt ska
bekosta for sina anstéllda enligt avtalet. De menar
att kompetensinsatser som gynnar foretaget ofta
ocksa starker individernas anstallningstrygghet och
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stallning pa arbetsmarknaden, att det ar svart att
skilja det ena fran det andra nar det handlar om
kompetensutveckling for anstallda.

| flera intervjuer lyfts en oro 6ver att de omstall-
ningsbehov som svenska foretag inom exempelvis
fordonsindustrin star infor ar sd omfattande att de
har svart att genomféra dem utan hjalp med finan-
siering fran staten. Man drar paralleller till andra pe-
rioder av snabb industriomstallning dar staten gatt
in med stora summor i stodatgarder av olika slag,
som krisen inom varvsindustrin och tekoindustrin pa
1960-talet. Méjligheten finns att inom ramen for det
nya omstallningssystemet stétta arbetsgivare med
stort omstallningsbehov, men da behdéver arbetsgi-
vare vara delaktiga i insatserna och accepteras som
initiativtagare.

Vikten av valfungerande samverkan och
det regionala ansvaret

Flera anser att foretagen maste ta ett stérre ansvar
for att i samarbete med skolor medverka till att det
utvecklas utbildningar som motsvarar deras kom-
petensbehov. En utbildningsanordnare menar att
foretagen maste bli battre pa att skilja pa behov och
efterfragan. Det har férekommit att de har utvecklat
utbildningar pa féretagens foérfragan, men vid kurs-
start sa har de inte nagra deltagare att skicka. Det
tolkas som att behovet inte ar forankrat i efterfragan
i verksamheten och far till resultat att det minskar
larares intresse att arbeta med kurser for yrkesverk-
samma. Den bilden delas dock inte av alla utbild-
ningsanordnare. Det star anda klart att foretags-
ledningar behdver engagera sig mer i samverkan
om utbildningssystemet ska ha forutsattningar att
omformas for vuxnas behov av vidareutbildning.

Flera intervjupersoner menar att féretag behéver
stdd i arbetet med att definiera sina kompetens-
behov och att hitta relevanta utbildningsanordnare
och utbildningar. Det finns goda exempel pa mindre
orter dar lokala naringslivskontor tar en mycket
aktiv roll i att bista lokala féretag med att samordna
sina utbildningsbehov, hitta och upphandla priva-
ta och offentliga utbildningar och aven arrangera
utbildningstillfallen. Ett sddant exempel ar Saffles
naringslivskontor, som mot en mindre summa er-
bjuder lokala féretag en matchningstjanst. Tjansten
anvands aven av foretag i intilliggande kommuner.
Medlemsagda IUC (Industrins utvecklingscentrum)
tar inom industrin ett motsvarande ansvar men
erbjuder ocksa tjanster for kompetenskartlaggning
enligt konceptet ARUBA. Samma tjanst har Busi-
ness Region Goteborg ocksa erbjudit det regionala



naringslivet. Business Region Goéteborg projektleder
inom ramen for Goteborgsregionens Kompetensnav
initiativet "Framrutan”, som erbjuder ett trettiotal
foretag inom fordonsbranschen ett omfattande stod
i att definiera sina kompetensbehov. Géteborgsregi-
onens branschspecifika kompetensrad — som inne-
fattar bl.a. fordon, industri, transport, handel och
besdksnaring — har ocksa ett matchande syfte. De
flesta matchningsverksamheterna bedrivs i projekt-
form. Detta ar inte optimalt eftersom projektformen
inte ger den kontinuitet och langsiktighet som kravs.

Skolor och féretag behdver 6ka samarbetet for

att utbildningssystemet ska kunna anpassas mot
de nya kompetensbehoven. Samtidigt lyfter flera
intervjupersoner svarigheten med att géra regionala
samverkansplattformar till konstruktiva samman-
hang. De ger uppskattad omvarldsbevakning men
initiering av nya utbildningar eller erfarenhetsbyte
som foradlar befintliga, ar svarare att fa till. Detta
beror framst pa att resurser saknas for att driva ett
djupare samarbete. Uppgifter som matchning eller
kompetenskartlaggning skulle med fordel kunna till-
delas forumen for att skapa en gemensam agenda
att arbeta mot och félja upp pa.

Stor vikt Iaggs fran politiskt hall pa att fa till valfung-
erande samverkan mellan olika parter kring regional
kompetensforsorjning. Regionerna har sedan 2019
tagit 6ver utvecklingsansvaret fran staten i fragan
och i Vastsverige har VGR initierat uppstarten av
regionala kompetensrad. Lars Stjernkvists utredning
om dimensionering och planering av gymnasiesko-
lan (SOU 2020:33) foreslar inforsel av regionala
branschrad for att ge input till hur det regionala
utbildningsutbudet bér dimensioneras. Intervjuerna
visar att mer resurser och tydligare kravstallan-

de behdvs for att existerande kompetensrad och
samverkansform ska kunna na upp till de politiska
forvantningar som stalls pa dem.

Hogskolornas ansvar for
vidareutbildning

Vad galler utbildningssystemets ansvar s& ar det
framst hdgskolornas roll och ansvar som diskuteras
i intervjuerna. Det finns ett missndje med att man
inte anser att hogskolesystemet tar sitt ansvar for
kompetensutveckling av yrkesverksamma. Kursut-
budet anses inte anpassat efter yrkesverksammas
eller féretagens behov, varken vad galler innehall
eller form. Kursinnehallet skulle behdva utformas i
narmare samverkan mellan féretag och hégskolor,
menar manga. Inflexibilitet och langa planeringstider
inom hogskolan, lyfts ocksa som problematiska. Har

29

star foretagens snabbt uppkomna behov av kom-
petensutveckling mot hégskolesystemets behov av
langsiktighet och kvalitet emot varandra.

Som positivt exempel lyfts de korta kurser pa avan-
cerad niva (det vill sdga magister- eller masterniva)
som utvecklats av féretag och hégskolor med stéd
av KK-stiftelsen inom ramen for deras satsning
Expertkompetens. Ett liknande positivt exempel i
regionen ar det tidigare refererade projektet ProdEx
vid Hégskolan Vast som mellan 2013 och 2020
utvecklat kostnadsfria kurser pa avancerad niva for
foretag, tillsamman med féretagen sjalva. Motsva-
rande stod for att utveckla kurser aven pa grundniva
borde finnas tillgangligt att soka for samtliga univer-
sitet och hoégskolor. Formerna for utbildning behdver
ocksa anpassas for personer som ar yrkesarbetan-
de, sa att fler kurser erbjuds i ett kortare format med
mojligheter till distansstudier.

Intervjupersonerna menar att det inte i férsta hand
ar regelférandringar som kravs for att ett narmare
samarbete mellan foretag och akademi ska komma
till stand. Istallet ar det framst en attitydférandring
inom hdgskolesystemet som behdvs. Samverkan
med det lokala naringslivet, undervisning inom
fristdende kurser eller uppdragsutbildning har lag
status, menar man. Det framhalls ocksa att de
regionala hogskolorna har ett narmare férhallande
till det lokala och regionala naringslivet jamfort med
universiteten.

Aven om det inte framst ar regelférandringar som
efterfragas sa menar en hogskoleforetradare dock
att det vore dnskvart for hogskolorna att fa mer
autonomi vad galler utformningen av den egna
hogskolans utbildningsutbud. Nu styrs de relativt
mycket av bristyrkessatsningar vilket skapar inlas-
ningseffekter och minskar méjligheterna att vara
Oppen for det regionala naringslivets behov.



5.2 Erfarenheter och resultat fran
tidigare studier

Dagens ansvarsfordelning for
kompetensutveckling och omstalining
Idag har arbetsgivare en begransad skyldighet i
lagstiftningen géallande kompetensutveckling for
sina medarbetare. | Arbetsmiljolagen star att arbets-
givaren ska sakerstalla att medarbetarna har god
kannedom om arbetsférhallandena och de risker
som finns. Arbetsgivaren ska ocksa forsakra sig om
att arbetstagaren har den utbildning som behdvs i
arbetet och tillgodose n6dvandig kompetensutveck-
ling vid omplacering av tjanst. Det ansvar for vidare-
utbildning och kompetenshdéjning som kan ligga pa
arbetsgivaren enligt LAS ar endast sadana atgarder
som syftar till att undvika uppsagning.

Vad géller avtalsmassiga bestammelser sa ar
manga arbetsgivare forbundna av Utvecklings-
avtalet fran 1982. Dar star att arbetsgivaren bor
efterstrdva omvaxlande och utvecklande arbets-
former, att de anstallda ska ges majlighet att
medverka i utformningen av den egna arbetssitua-
tionen och att foretaget i s god tid som majligt ska
tillhandahalla utbildning for de nya arbetsuppgifter
som tekniken medfér. Utbildningen ska da ske

pa foretagets bekostnad och med oférandrade
anstallnings- och lI6neférmaner. Den lokala fack-
klubben ska involveras i foretagets framtidspla-
ner och bedémningar i férhallande till omvarlden
sasom konkurrenslage, produktutveckling och de
anstalldas trygghet i arbetet. Mer specifika regler
om kompetensutveckling finns framforallt i kollek-
tivavtal pa olika nivaer.®

Nar ett foretag sager upp personal kan de upp-
sagda fa tillgang till omstalliningsstod for att ta sig
vidare i arbetslivet genom tjanster som radgivning
och utbildning. Det finns flertalet omstallningsorga-
nisationer pa svensk arbetsmarknad. TRR och TSL
hor till de storsta.®® De svenska omstéllningsavta-
lens utformning och funktion ar en produkt av den
svenska arbetsmarknadsmodellen dar en stor del
av ansvaret for att organisera och reglera arbets-

marknaden laggs pa parterna genom férhandlingar
och kollektivavtal.

I linje med den inriktningen for svensk arbetsmark-
nadspolitik fokuserar Arbetsférmedlingen framst pa
etablering pa arbetsmarknaden snarare an omstall-
ning. Det har gjort att trots relativt hog arbetsloshet,
och i kombination med omfattande brist pa arbets-
kraft i manga branscher, sa sker kompetenshdjande
insatser genom arbetsmarknadsutbildning i begran-
sad omfattning. ¢’

| kapitel tre belyses vikten av individens vilja till
kompetensutveckling. | intervjuerna framhalls saval
av arbetsgivare som fackliga foretradare att ratt
forutsattningar behover skapas for att Oka individers
vilja och initiativformaga till vidareutbildning.

| studien av Henning, Jakobsson och Johannesson
(2019) anvands begreppet "vidareutbildningens
paradox” for att beskriva fenomenet att det ar de
som redan har goda kunskaper som arbetsgivare

i allmanhet tenderar att vidareutbilda ytterligare.
Det ger en stor risk for selektionseffekter "de som
redan har kdrnkompetens férdjupar den ytterligare,
medan andra faller djupare ner i substituerbarhet
mot modern teknologi”.?? Det kravs med andra ord
stddjande insatser for att de individer som har lagst
kompetens ska fa tillgang till kompetensutveckling.
Har kommer de lokala fackliga organisationerna,
tillsammans med omstaliningsorganisationerna, att
ha en viktig roll.

Arbetsgivarnas incitament till
kompetensutveckling

For att kunna sarskilja vilken typ av kompetensut-
veckling som féretagen sjalva fortsatt ska bekosta
och vad som bér bekostas inom ramen for det nya
omstallningssystemet sa maste foretagens logik och
incitament till kompetensutveckling tas i beaktande.

Som ndmns ovan sa har arbetsgivarna begransade
legala skyldigheter for kompetensutveckling av sina
medarbetare. | den man arbetsgivare jobbar strate-
giskt med kompetensutveckling sa bottnar initiativen
naturligt i féretagets vinstintresse. Det humankapital

59 PTK, Svenskt Naringsliv, LO (2020), Underlag infor fortsatta forhandlingar Rapport fran parternas arbetsgrupper infor for-
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ett foretag forfogar dver har potential att skapa
konkurrensférdel gentemot andra aktérer. Men en
uppenbar utmaning handlar inte bara om att skapa
varde genom kompetensutveckling, utan ocksa att
fa utvaxling av investeringen. Nar kompetensen
hojs 6kar ofta medarbetares krav pa kompensation i
form av hogre 16n, vilket kan leda till kostnader som
Overstiger investeringen. Det finns ocksa risk att
medarbetaren sdker sig till en ny anstallning. Mot
denna bakgrund menar studier att arbetsgivares in-
citament ar starkare for foretagsspecifik kompetens-
utveckling an for att hja medarbetares generella
kompetenser. Det vill sdga utbildning som sker inom
en foretagsspecifik kontext och skapar varde kopp-
lat till unika tillgadngar som foretaget forfogar éver.
Det resonemanget ligger ocksa i linje med tankarna
bakom det nya omstallningsavtalet, dar foretagen
fortsatt ska bekosta foretagsspecifik kompetensut-
veckling, medan omstallningsorganisationerna ska
bekosta generell kompetensutveckling "som starker
individens stallning pa arbetsmarknaden”.

Men dessa resonemang sager ingenting om vilka
kompetensbehov som ar storst for féretaget —
generella behov eller foretagsspecifika. | kapitel 2
omnamns resultat fran flertalet studier som bekraf-
tar naringslivets stora behov av generell kompetens,
exempelvis kopplat till nya tekniker sdsom digitalise-
ring, automatisering och elektrifiering.

Oka nyttan i samverkan

med offentliga aktérer

Henning med flera visar i sin rapport en hetero-

gen bild av det faktiska utbytet mellan féretag och
samhallsaktorer i kompetensfragor. Men aven viljan
bland féretagen att samverka, och det upplevda
vardet av samverkan med offentliga aktorer, varierar
starkt. Den genomgaende bilden var att kompetens-
forsorjningsfragor, framst genom att anstalla per-
sonal, lag mycket hogt pa foretagens agendor. Nar
det galler andra former av kompetensforsorjning, till
exempel genom vidareutbildning och kompetensut-
vecklingsplaner, var intresset svalare.

Geografiskt sett kdnnetecknades de féretag som
ville ha ett 6kat utbyte med offentliga aktorer av att

de lag utanfor storstadsomradena, och att kom-
petensstrukturen bland medarbetarna i lagre grad
utgjordes av hogskoleutbildad personal. Nar det
gallde interaktion mellan fallstudieféretagen och
hogskolor och universitet, var det tydligt i studiens
fallstudiematerial att de tjanstebaserade foretagen
i hogre grad hade kontakt och utbyte med sadana
utbildningsaktorer.54

Ocksa erfarenheter fran initiativet ProdEx pa Hog-
skolan Vast visar pa samma fenomen. | en analys
av projektet lyfter man att féretagens férmaga att
definiera sina behov av expertkompetenser var
varierande. Tidigare erfarenheter av samarbete
med hdgre utbildning och forskningsinstitut var
begransade. Det ledde inledningsvis till lagt enga-
gemang fran foretagsledningarnas sida. Det var
forst vid granséverskridande moéten nar ledningar
tilsammans fick traffa forskare och larare inom
relevanta @mnesomraden som de kom till insikt om
projektets varde och engagerade sina anstallda att
ga kurser.%® Projektet tydliggér utmaningarna med
att fa till stand en valfungerande samverkan mellan
skola och naringsliv.

Kommunalt ansvar fér vuxenutbildning
Ett kommunalt ansvarsomrade handlar om dimen-
sionering av vuxenutbildning mot yrkesverksam-
mas behov. Som namns ovan i kapitel 4 trader en
forfattningsandring i kraft 1 juli 2021 som kommer
ge utdkade mojligheter pa omradet. Det galler vem
som ska ges prioritet till utbildning. Efter ikrafttra-
dandet ska inte bara de med minst utbildning,

som prioriterats enligt tidigare regler, utan aven
arbetslosa och vuxna som behover vaxla yrke eller
bransch kunna prioriteras vid urval till utbildning-
en.%¢ Detta 6ppnar stora mojligheter for kommuner
att, tillsammans med det lokala och regionala
naringslivet, designa utbildningar med naringslivets
behov av omstéllning i atanke. Detta ar framst ett
kommunalt ansvar.
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Regionernas ansvar

inom ramen for regional utveckling
Regionerna har sedan 1 januari 2019 det regionala
utvecklingsansvaret, vilket bland annat innebar att
tillhandahalla analyser och prognoser pa lang och
kort sikt av kompetensbehov for privat och offentlig
sektor. De regionalt utvecklingsansvariga ska organi-
sera och faststalla malsattningar for regionalt kompe-
tensférsorjningsarbete i samverkan med bland annat
kommuner, arbetsliv, utbildningsaktorer och statliga
myndigheter. De regionalt utvecklingsansvariga ska
ocksa i samtliga lan medverka i planeringen av utbud
och inriktning for regionalt yrkesvux samt bidra till
etableringen av larcentra. Tillvaxtverket ska bidra

till att stddja regionalt kompetensforsorjningsarbete
med expert- och kunskapsstod, vilket till exempel
kan handla om att stodja det regionala analys- och
prognosarbetet. En viktig del i uppdraget ar ocksa att
bidra till att 6ka berdrda statliga myndigheters delta-
gande i det regionala kompetensforsorjningsarbetet.
Arbetsformedlingen, MYH, Skolverket samt andra
berdrda statliga myndigheter ska darfor inom sina
verksamhetsomraden bista Tillvaxtverket i genomfor-
andet av uppdraget.®’

Validering — mangas ansvar

Valideringens betydelse for individer, féretag och
samhalle har beskrivits tidigare i denna rapport.
Ansvaret for att Sverige far ett fungerande system
for validering faller p4 manga olika parter. Reger-
ingen har ett ansvar att ta stallning till de forslag
som Valideringsdelegationen lagt fram redan
2018.%¢ Hogskolorna har ett ansvar att bygga upp
kompetens for validering och férandra sina attity-
der fran att validera sa lite som mojligt till en mer
Oppen attityd.

Vidare har branschorganisationerna ett ansvar for
att ta fram branschvalidering, vilket handlar om

att synliggdéra och bedéma en individs kunnande

i forhallande till relevanta kompetenskrav i bran-
schen, det vill sdga mot arbetslivets kvalifikationer.®
Branscherna ager och ansvarar for sina validerings-
modeller. Staten har dock ett intresse av att valide-
ring mot arbetslivets kvalifikationer utvecklas, sa att
tillgangen till kvalitetssékrad och likvardig validering
kan 6ka. Darfér har MYH ett uppdrag att stddja
branscherna i deras arbete med att utveckla, kvali-
tetssakra och informera om modeller for validering.

En branschmodell bestar av kompetensomraden
med krav pa kunskaper och fardigheter som ar
gemensamma for ett yrke eller en bransch. Indivi-
dens kompetens jamférs mot de kompetenskrav
som branschen ar éverens om ar kvalificerande

och kritiska fér verksamheten. Kompetenskraven
kan ocksa beskrivas som en kompetensstandard.
Valideringen blir pa sa satt anvandbar och betydel-
sefull for betydligt fler personer och arbetsgivare an
om kompetenskraven ar framtagna for ett speci-

fikt foretag eller en viss kommun. Validering mot
arbetslivets kvalifikationer ger darmed majligheter
for saval individer som arbetsgivare att bygga vidare
pa kompetensen over tid. Utifran validerad kompe-
tens ar det enklare att uppratta en langsiktig plan for
kompetensforsorjningen pa foretaget eller for den
egna utvecklingen i yrket. Valideringen synliggor
vilket kunnande som finns och vilken kompetens
som behdver utvecklas eller tillforas.

Arbetsférmedlingen har inom ramen fér regering-
ens samverkansprogram for livslangt larande tagit
initiativ till att undersoka hur ett system for mikro-
meriter (mer ingéende forklarat pa sidan 33) kan
fungera i Sverige. Projektledaren betonar vikten av
att samarbete sker 6ver departementsgranserna
for att na framgang i fragan. Generellt ar kompe-
tensforsorjning en fraga som spanner over olika
ansvarsomraden bade nationellt och regionalt. Det
ar tydligt att kompetensinsatser vrids at det hall
som initiativet kommer fran — om syftet ar narings-
livsutveckling, battre matchning pa arbetsmark-
naden eller att 6ka individers kunskaper utifran
befintligt utbildningssystem. For att mota omstall-
ningsbehoven och kraven pa livslangt larande pa
svensk arbetsmarknad s& behdéver samtliga tre
perspektiv koordineras i ett system.

67 Gemensamt ansvar — en modell for planering och dimensionering av gymnasial utbildning s. 194
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6. Avslutande slutsatser

och fortsatt arbete

Nedan aterfinns 6vergripande rekommenda-
tioner kopplade till slutsatserna och férslag péa
nationella och regionala insatser for att ndrings-
livet ska klara sina behov av kompetensutveck-
ling och omstéllning i en ny tid. Férslagen har
framkommit av studien och ska ses som inspel
i det fortsatta arbetet, de kréver ytterligare
utredning.

Rekommendationer och forslag
pa regional niva

» Stark foretagens mojligheter till
omvarldsbevakning

Det ar centralt for foretagen att ha en god omvarlds-
bevakning for att kunna félja trender och utveck-
lingsskeden. Det kan galla teknologisk utveckling,
férandringar i kundbeteenden eller regulatoriska
forandringar. Féretagen behover analysera forand-
ringar for att kunna stélla om i tid. Stora foéretag har
storre mojligheter att sjalva avsatta kapacitet for
omvarldsbevakning, medan sma och medelstora
foretag ofta behover hjalp i detta avseende. Oavsett
storlek ska foéretagens ansvar for sin omvarldsbe-
vakning naturligtvis inte férringas. Men andra akt6-
rer kan hjalpa dem att se betydelsen av omvarlds-
forandringar som kommer ha stor paverkan pa den
grundlaggande affarsidén och personalforsorjningen
framat. Mycket gors redan i regionen och rekom-
mendationen ar att det arbetet forstarks.

Det finns behov av informationsinsatser om nya
tekniker, konsumentbeteenden och marknader dar
regionala aktérer som Svenskt Naringsliv regionailt,
Vastsvenska Handelskammaren, FKG, Foretagar-
na, BRG skulle kunna géra insatser riktade mot
foretag och fackforeningsrorelsen, Arbetsférmed-
lingen och TRR skulle kunna géra motsvarande
informationsinsatser mot fértroendevalda och
ombud inom facken. Vidare skulle stora arbetsgiva-
re genom arbetsgivarorganisation kunna rikta sig till
sma och medelstora féretag med informationsutbyte
kring omvarldsbevakning.
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» Stark foretagens formaga att definiera
sina kompetensbehov

Manga foretag har svart att utifran en allman
omvarldsbevakning tydligt kunna formulera vad
kommande omvarldsférandringar staller for krav

pa forandrade kompetenser for just deras foretag.
Har handlar det om att fa stéttning i att definiera
vilka kompetenser som verksamheten har behov

av framdver, men ocksa hur man kan inventera
verksamhetens befintliga kompetens och var det
finns brister. Rekommendationen &r att det inférs
en funktion som féretag, oavsett bransch, kan
vanda sig till for att fa stéttning med att definiera

sitt kompetensbehov. Av kontinuitetsskal ar det
viktigt att funktionen ar permanent finansierad och
inte bedrivs i projektform. Den bor ocksa ha tata
kontakter med lokala och regionala samordnare av
olika utbildningar som kan matcha kompetensbeho-
vet mot utbildningar. Vidare bor resurser tillsattas for
inrattande av denna funktion, antingen pa nationell
nivd genom exempelvis Tillvaxtverket, eller regionalt
genom Vastra Gotalandsregionen. For vidare utred-
ning av forslaget rekommenderas att erfarenheter
fran tidigare initiativ tas i beaktning.

Tankbara vagar framat ar att kommunala narings-
livskontor, regionala branschrad, Svenskt Naringsliv
regionalt, Vastsvenska Handelskammaren och TRR
infor en funktion som bistar féretag i Vastsverige
med att definiera sitt kompetensbehov och identifie-
ra kompetensgap. Vidare foreslas VGR genomfoéra
regionala aggregerade kompetenskartlaggningar,
garna i samverkan med utbildningsanordnare.

» Stark matchningen mellan féretag och
utbildningar

Foretag behdver, precis som enskilda individer,
hjalp i att orientera sig och géra val évervagda val
av utbildning. Utbildningslandskapet ar snarigt och
det ar svart att veta vilken utbildningsniva som

en kompetenshdéjande insats bor ligga pa, samt
vilken utbildningsanordnare som kan svara upp
mot féretagets behov. Okunskapen utgdr inte bara
en troskel for att ta initiativ till kompetensutveckling
inom ramen for det offentliga utbildningssystemet,
det minskar ocksa intresset for samverkan mellan



naringsliv och skola. Samverkan behdver fungera
for att nya utbildningar for yrkesverksamma ska
utvecklas utifran arbetsmarknadens behov.

| det nya omstallningssystemet ska omstallnings-
organisationerna erbjuda anstallda vagledning och
radgivning for att hitta ratt utbildningar som starker
deras stallning pa arbetsmarknaden. Pa motsva-
rande satt behdver foretag hjalp att hitta Iampliga
utbildningsanordnare i Sverige och garna inter-
nationellt. Tjansten Kompetensmatchning.se som
GR och RISE utvecklat inom ramen for testbadden
Vigeo ar ett bra satt att méta detta behov, dven
initiativet kompetens.nu som Teknikféretagen med
flera aktorer star bakom. Den har typen av plattform
behover kompletteras med mer handgriplig och
uppsokande vagledning och matchning till arbets-
givarna. Ett bra exempel ar Saffle kommun dar det
ligger en s&dan funktion under naringslivskontoret.
Det ar ocksa tankbart att ansvaret kan ligga under
branschspecifika regionala kompetensrad. Kompe-
tensraden har en viktig roll som samarbetsplattform
mellan utbildningsanordnare och naringsliv men de
behover bli mer handlingskraftiga. For att det ska
uppnas finns ett behov av de tilldelas ansvarsom-
raden och uppgifter och att raden ges resurser for
att driva samarbetet. En sddan sak skulle kunna
vara att bistad med konkret matchning mellan féretag
och utbildningar och att gora regelbunden 6versyn
av olika utbildningar i regionen for att sakerstalla
att de motsvarar branschens behov. Det ar ocksa
viktigt att sammansattningen av deltagarna i raden
speglar Vastra Gotalandsregionens delregioner val
och att de har mandat att agera pa gemensamma
initiativ. Onskvart &r att raden struktureras enligt en
gemensam modell for att underlatta kvalitetssakring
i alla delregioner. Det ar ocksa dnskvart att goéra

en djupare analys, garna pa nationell niva, av de
samverkanserfarenheter som finns for att skapa en
fungerande gemensam modell.

» Oka fokus pa vidareutbildning inom
ramen for befintligt utbildningssystem

Utbildningssystemet styrs till storsta delen av
nationella regleringar. Det ar pa nationell niva som
stora férandringar kommer kravas for att maojliggoéra
for uppbyggnaden av ett nytt utbildningssystem for
vidareutbildning av yrkesverksamma. Men under-
sOkningen visar att det regionalt gar att agera pa
flera punkter for att skapa battre forutsattningar
ocksa inom befintligt system. Det handlar om att
andra attityder, bryta invanda monster och fokusera
mer pa behov av vidareutbildning. Men det handlar
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ocksa om o6kad kunskap om och fokus pa narings-
livets kompetensbehov och mer vardeskapande
samverkan med sma och medelstora foretag.

Viktiga omraden for insatser handlar om hur man
kan skapa incitament for larare inom hogre utbild-
ning att i hdgre utstrackning samverka med néarings-
livet, samt hur hogskolor, yrkeshdgskoleanordnare
samt vuxenutbildningen battre ska kunna sampro-
ducera utbildningar tillsammans med naringslivet for
att 6ka forstaelsen for varandras olika forutsattning-
ar och hur det gar att skapa ett vardeskapande ut-
byte for bada parter. Kommunerna i regionen beho-
ver utnyttja mojligheterna att fran 1 juli 2021 att anta
en bredare malgrupp elever inom vuxenutbildningen
och skapa en struktur sa att inte kostnadsbesparan-
de utbildningar prioriteras dver dyrare som narings-
livet har behov av. Vidare behéver tillgangligheten i
ansokningssystem for yrkesverksamma 6ka sé att
det blir enklare for yrkesverksamma att hitta och
ansdka om relevanta utbildningar. Delregionerna,
VGR, arbetsmarknadens parter och Vastsvenska
Handelskammaren bor inféra tydligare regionala
processer mellan bransch och utbildningsanordnare
om utbildningsbehov gentemot MYH (Myndigheten
for yrkeshdgskolan).

Slutligen har det framkommit forslag i intervjuerna
om att inféra en dverenskommelse om no show-av-
gift vid kostnadsfria utbildningar for foretag med syf-
tet att 6ka genomstrdomningen, en idé som behoéver
utredas ytterligare.

» Lyft kompetensarbetet till en
affarsstrategisk niva

Undersdkningen visar att manga foretag ofta sak-
nar insikt om vikten av att arbeta strategiskt med
kompetensutveckling. Vanligen ar det forst nar ett
foretag kdnner av negativa konsekvenser av ny
teknik eller férandrade konsumtionsménster som
kompetensutvecklingsfragan kommer pa den hog-
sta ledningens agenda. Foretagen har mycket att
vinna pa att kontinuerligt arbeta med omvarldsbe-
vakning kopplat till strategisk kompetensutveckling.
Om varsel kan férhindras, medarbetare prestera
battre i nya eller féradlade funktioner och stanna
langre pa arbetsplatsen, sa innebar det ett battre
finansiellt resultat. De kompetenshdjande insatser
som gors ar ofta isolerade ad hoc-initiativ, med
bristfallig férankring och spridning i verksamheten.
Foretagen behover hoja upp kompetensarbetet till
en affarsstrategisk niva och gora arbetet till en del
av vardagen.



Tankbara insatser for att héja kompetensarbetet till
en strategisk niva kan vara att inféra incitaments-
system till chefer fér kompetensutveckling samt

att hitta satt att berdkna ROI (return of investment)
for kompetenshdjande insatser. Tillsammans med
lokal(-a) fackklubb(-ar), fortroendevalda fackliga
representanter och ombudsman behoéver arbetsgi-
varna skapa en organisation och miljé pa arbets-
platsen som uppmuntrar till kompetensutveckling.
» Uppmuntra arbetsgivare och fack

att ta gemensamma initiativ till
kompetensutveckling inom ramen for
det nya omstéllningssystemet

Samtliga intervjuade personer i Vastsverige, fran
lokala fackklubbar till arbetsgivare, utbildningssam-
ordnare och projektledare for samverkansprojekt,
har lyft vikten av att initiativ till kompetensutveck-
ling tas gemensamt av arbetsgivare och anstallda.
Oftast gar deras intressen hand i hand och de

ar beroende av varandras engagemang for att
insatsen ska skapa varde for bade individ och f6-
retag. En gemensam forstaelse for verksamhetens
framtida kompetensbehov behdver foreligga och
gemensamt behover en miljé skapas som vacker
anstalldas lust och intresse for kompetensutveck-
ling. Rekommendationen till lokala bransch- och
fackféreningar ar att informera och uppmuntra sina
medlemmar till méjligheten att ta gemensamma
initiativ till kompetensutveckling inom ramen for det
nya omstallningssystemet.
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Rekommendationer och forslag pa
nationell niva

Det kommer kravas forandringar i nationella regelverk,
tillskott av resurser och fortydliganden for att det ska
vara mgjligt for regionala aktorer att agera sa att full
potential nas i det nya omstallningssystemet. Nedan
listas rekommendationer pa nationella insatser.

» Acceptans hos arbetsmarknadens
parter for fler gemensamma initiativ
mellan arbetsgivare och arbetstagare
till kompetensutveckling inom det nya
omstallningssystemet

Relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare
har en stor inverkan p& den anstalldes méjlighet att
ta initiativ till kompetensutveckling. Samtidigt utgar
parternas forslag for det nya omstaliningssystemet
fran den anstalldes formaga att ta egna initiativ.
Arbetsgivarnas roll behover tas in i ekvationen for
att inte riskera att det nya omstallningssystemet
endast kommer att nyttjas i begrdnsad omfattning.
Det behdvs fler gemensamma initiativ till strate-
giska insatser for kompetensutveckling mellan
arbetsgivare och den lokala fackklubben. Grunden
for gemensamma initiativ finns redan i 6verens-
kommelsen, men forutsattningarna for bredare
samverkan behdver starkas.

Ett annat argument for fler gemensamma initiativ
ar att TRR, som ska erbjuda vagledning till anstall-
da och bevilja kompetensinsatser, inte kommer att



kunna ha lika god insyn som arbetsgivaren om f6-
retagets utveckling och framtida kompetensbehov
som starker individens anstallningstrygghet. De
gemensamma initiativen till kompetensutveckling
ar ocksa viktiga for att ge arbetsgivare incitament
att samverka med skolor for utveckling av kurser
for yrkesverksamma, som ar en forutsattning for att
det nya omstallningssystemet ska fungera.

Begreppet foretagsspecifik utbildning, som fore-
tagen fortsatt foreslas bekosta, behover tydligare
definieras som stod for omstallningsorganisa-
tionernas bedémningar. Rekommendationen ar
att man med foretagsspecifik utbildning avser en
kompetenshojande insats som ar integrerad med
affarsidén, kopplat till en resurs som foretaget
forfogar over, ej 6verforingsbar och som syftar
till utveckling av spetskompetens. Utbildningar
som syftar till generell kompetensutveckling av
yrkesverksamma boér daremot omfattas av om-
stallningssystemet. Forslagsvis definierat som en
anpassning av kompetens till féljd av ett omvand-
lingstryck i form av nya tekniker, éverféringsbar
for en bred malgrupp och det finns enkelhet for
utbildningssystemet att moéta.

Med en sadan definition skulle stora grupper som

vanligtvis inte ar féremal for féretagens utveck-
lingsinsatser fa kompetensutveckling. Ett stort

70 (LO/PTKI/SN, sid 114-115)
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omstallningsbehov inom den for Vastsverige sa
viktiga fordonsbranschen skulle d& ocksa kunna
falla inom ramen for det nya omstéliningssystemet.

Insatser som foreslas utredas ytterligare ar hur
arbetsmarknadens parter kan skapa foérutsatt-
ningar for att arbetsgivare och arbetstagare brett
ska kunna ta gemensamma initiativ till kompe-
tensutveckling. Vidare boér parterna strava efter
att tydligt definiera begreppet foretagsspecifik
utbildning som stdd for omstallningsorganisation-
ernas beddmningar.

» Skapa forutsattningar i det offentliga
utbildningssystemet for att mota
yrkesverksammas kompetensbehov

Det offentliga utbildningssystemet anvands idag
for kompetensutveckling framst av arbetsgivare
inom offentlig sektor. Som framgar av kapitel 4 sa
beskriver parternas arbetsgrupp utbildningsutbu-
det inom yrkesvux pa nationell niva som skevt.”®
Over halften av alla deltagare pa nationell niva

gar utbildningar inom vard och omsorg eller barn
och fritid. Andra utbildningsinriktningar (daribland
handel, industri, bygg, transport, restaurang och
turism) samlar cirka 5 procent av deltagarna varde-
ra. P& hogskoleniva sa minskar de fristdende kur-
sernas andel (de kurser som framst vander sig mot



yrkesverksamma personer) av utbildningsutbudet
successivt. Mellan [&saren 2007/08 och 2017/18
minskade de fristdende kursernas andel av den
totala utbildningsvolymen fran omkring en tredjedel
till en femtedel. Vad galler uppdragsutbildningen
inom hogskolan sa riktas 6ver 90 procent av utbild-
ningarna till yrken inom offentlig sektor.

Samtidigt framhaller parternas gemensamma ar-
betsgrupp att det reguljara utbildningssystemet be-
héver vara huvudalternativet och sta for merparten
av den utbildning som omstallningsorganisationer-
nas deltagare kan ta del av. Detta dels av kostnads-
skal och dels for att omstallningsorganisationernas
fokus utgar fran individperspektivet, fran de anstall-
das perspektiv — inte foretagens. For att kunna moéta
behoven maste en rad férandringar genomféras
inom det offentliga utbildningssystemet, framst inom
vuxenutbildningen och hégskolan. De flesta av de
forslag som lyfts fram har har utretts och utarbetats
av andra, framst av parternas gemensamma arbets-
grupp, men aterges har i korthet.

Generellt

Gransoverskridande samarbete och kommunikation
mellan olika nivaer i utbildningssystemet ar sallsynt
forekommande. Det far till foljd att rérligheten mel-
lan de olika nivaerna ar lag vilket férsamrar resurs-
utnyttjandet och gor att synergieffekter gar férlora-
de. Nationellt behdver incitament skapas for att 6ka
samarbetet och integrera olika nivaer av utbild-
ningssystemet. Exempelvis borde YH och hégskolor
kunna anvanda ett gemensamt system for tillgodo-
raknande av formell kompetens, vilket féreslagits
bland annat av en utredning som genomférts av
Sveriges universitet och hogskoleférbund (SUHF)
och MYH. En gemensam syn pa validering ar ett
annat omrade for samarbete. Yrkesvux och YH kan
exempelvis samordnas med férberedande kurser pa
vuxenniva som Okar méjligheterna till genomférda
studier pa YH-niva. Nationellt behdver det utredas
hur det gar att skapa en struktur och incitament fér
att 6ka integreringen av svenskt utbildningssystem
dar till exempel utbildningar med inslag fran olika
utbildningsnivaer kan blandas.

Hogskolor och universitet

| forskningspropositionen 2020/21:60 foreslar
regeringen andringar i hogskolelagen (1992:1434)
for att forstarka och tydliggéra hogskolans ansvar
for samverkan, internationalisering och livslangt
larande. For att stéarka hégskolans roll inom kom-
petensforsorjning, vidareutbildning och livslangt
larande behdver den forandringen foljas av ett antal
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férandringar i hur hégre utbildning finansieras. Den
nuvarande resurstilldelningen till hdgskolan, dar
omkring halften av larosatets ersattning avgors av
studenternas poangproduktion, missgynnar utbudet
av vidareutbildning. Det sa kallade takbeloppet,
som ar den hogsta ersattning larosatet kan fa for sin
utbildningsverksamhet per ar, ar ocksa ett hinder
for en mer snabbfotad hogskola. Larosaten som
redan fyllt sina utbildningsplatser, ofta med yngre
studenter pa langre program, kan helt enkelt inte fa
nagon ekonomisk ersattning av staten om de ocksa
erbjuder utbildningar riktade till yrkesverksamma.
Effekten ar att manga larosaten avstar fran att ge
vidareutbildning. Darfér behdvs dronmarkta resurser
utanfor takbeloppet for hdgskoleutbildningar riktade
till yrkesverksamma personer.

Det hoga kapacitetsutnyttjandet i hogskolan innebar
ocksé att mdéjligheterna att satta av resurser till mer
genomgripande utveckling av vidareutbildningar ar
begransade. Med sokbara resurser vid sidan av den
ordinarie resurstilldelningen, i syfte att utveckla och
testa utbildningar for yrkesverksamma, kan hog-
skolans fornyelse skyndas pa. Det behdver ocksa
tillféras resurser for samverkan mellan larosaten
och féretag.

Svenska foretag och deras medarbetare, ar beroen-
de av att sadan kompetens som utvecklas i arbets-
livet kan valideras och tillgodoraknas i hégskolan.
Det ar en forutsattning for saval kompetensforsorj-
ningen som helhet, som for effektiva mojligheter till
vidareutbildning och omstéllning. Men trots att stora
brister identifierats i larosatenas forutsattningar att
validera har inte ett enda av de forslag pa nédvan-
diga forandringar som presenterades i Validerings-
delegationens utredning fran 2018 genomforts av
regeringen. Bestdmmelserna om tillgodoraknande
(validering) lever vare sig upp till de 6verenskom-
melser om livslangt larande och tillgodoraknande
som Sverige stallt sig bakom i EU eller i Bolog-
naprocessen, det europeiska samarbetet for hogre
utbildning. Reglerna behdver moderniseras, och det
maste tydliggoras att tillgodorédknande ska medges
om det inte finns vasentliga skillnader mellan de
kunskaper och fardigheter som aberopas och malen
for utbildningen. Det satt hogskolan far resurser pa
missgynnar validering av reell kompetens. Larosa-
tena far ingen ersattning for att utféra validering och
forlorar ersattningen for de kurser som tillgodorak-
nas. Universitet och hégskolor behdver fa erséattning
i efterhand, utanfor den ordinarie resurstilldelningen,
for utford validering som resulterar i ett tillgodorak-
nade. Det behdver ocksa bli mojligt att tillgodorakna



sig kompetens man tillagnat sig inom uppdragsut-
bildning. | dag &r det ett hinder for effektiva insatser
nar foretag eller omstéllningsorganisationer képer
utbildning.

Yrkeshogskolan

Sedan en tid ar det mgjligt for utbildningsanordnare
inom Yrkeshdgskolan att utveckla kortare kurser
for yrkesverksamma. Det ar positivt men for att fler
utbildningsanordnare ska valja att gora det sa beho-
ver de finansiella incitamenten till att gora det 6ka.
Idag menar utbildningsanordnare att det ar svart
att fa langsiktighet och ekonomi i sin verksamhet
nar de utvecklar kortare kurser. Det finns ocksa ett
behov av att forenkla tillgodoraknanden av yrkes-
hogskolestudier i hogskoleexamina.

Vidare féreslas en utredning av en beviljandemodell
som i storre utstrackning fokuserar pa naringsli-
vets framtida kompetensbehov. | dagslaget bygger
myndighetens beviljanden pa att det finns arbets-
givare som intygar att de kommer att anstalla efter
genomgangen utbildning. Det gor att man har bra
férankring av utbildningar, men det gor aven att
tidshorisonten blir kort och framst fokuserad pa be-
fintliga bristyrken. Har skulle andra alternativ kunna
Overvagas som fortfarande sakrar att det ar efterfra-
gade och relevanta utbildningar.

Yrkesvux

Vuxenutbildning for yrkesverksamma kommer bli
viktigare efter att de nya prioriteringsreglerna trader
i kraft 1 juli. Dagens beviljandeprocess gallande
ansoOkan till Skolverket om statsbidrag for yrkesvux
upplevs som saktfardig och med kort framférhall-
ning vilket gor det svart att planera ett valdimensio-
nerat utbud av yrkesutbildningar fér vuxna. Proces-
sen behover forkortas fran det att en ansékan om
statsbidrag skickas in, till det att beslut ges sa att tid
finns for att organisera uppstart av utbildningar och
planera for ett langsiktigt utbud. For att 6ka kapaci-
teten inom vuxenutbildningen 6nskar vastsvenska
kommuner att medfinansieringskravet for yrkesvux
sanks. Rekommendationen ar att man later sig in-
spireras av Yrkeshogskolan, och gor det mdjligt att
for en ansOkan om statsbidrag for flera ar i taget.

Vidare bér man férenkla for kommunerna att omfor-
dela platserna mellan olika statsbidrag, for att dessa
battre ska kunna anpassas efter den lokala arbets-
marknadens behov.

38

» Utveckla ett system fér mikromeriter
(micro credentials)

Ett satt att 0ka arbetstagares vilja till kompetens-
utveckling och underlatta matchning ar att skapa
battre mojligheter for individer att visa vilken reell
kompetens de har och vilka kompetensutveck-
lingsinsatser de deltagit i, &ven om de ar sma. Pa
nationell niva bor ett gransovergripande arbete
initieras dar utbildningsdepartementet, naringsde-
partementet, arbetsdepartementet tillsammans med
UHR, MYH och arbetsmarknadens parter, utvecklar
en svensk modell fér mikromeriter utifran EU:s fram-
vaxande ramverk samt en modell f6r hur saddana
kan samlas i en kompetensportfdl;.

» Verka for att fler utbildningsanordnare
ska kunna anvanda sig av medel fran
europeiska socialfonden i utveckling av
kurser for yrkesverksamma

Att bedriva projekt med stéd av europeiska social-
fonden innebar en administrativ bérda som gor att
manga valjer att avsta fran det. Utbildningsanord-
nare som ager ett ESF-projekt kan exempelvis inte
tillsatta sina egna larare i kurserna som utvecklats
med hjalp av EU-medel utan maste externt upp-
handla lararkompetens fran andra aktorer. Det ar
ocksa svart att fa tackning for sina kostnader inom
projektet, da I6negrupperna som ESF ger tackning
for upplevs ligga under generell I16neniva i Sverige.
Det innebar att Sverige gar miste om resurser for att
starka vart samhalle och konkurrenskraft, daribland
medel till kompetensutveckling och omstallning.
Sverige bor inom ramen for EU-samverkan verka
for att minska den administrativa bérdan och hoja
I6nenivaerna. Snava urvalskriterier i nationella
ESF-utlysningar bor ocksa undvikas for att tillata ett
bredare perspektiv som gor det relevant for fler an-
budslamnare och deltagare att medverka. Aven det
faktum att ESF-projekt enbart riktar sig till sma och
medelstora foretag bor ses dver. Ges aven stora
foretag mojlighet till medverkan sa hade det gynnat
kunskapsutbytet och magjliggjort for fler deltagare
och insatser.



Bilaga 1.
Parternas forslag till nytt omstallningssystem i korthet

| det nya omstallningssystemet féreslar parterna ingen utvidgning av arbetsgivarens skyldigheter, daremot
far arbetstagaren utékade majligheter till kompetensutveckling. Systemet ska utga fran individens (arbetsta-
garens) behov av starkt omstallningsférmaga och 6kad anstallningsbarhet.

Det nya omstallningssystemet har delats upp i grundlaggande tjanster, som erbjuds alla arbetstagare
oavsett om de omfattas av kollektivavtal eller inte, och tillaggstjanster for de som omfattas av kollektivavtal.
Parternas omstallningsorganisationer (TRR och TSL) ska erbjuda bade grundldggande och tillaggstjanster
for arbetstagare med kollektivavtal. Fér de som saknar kollektivavtal ska en ny omstallningsorganisation,
forslagsvis i myndighetsform, erbjuda de grundlaggande tjansterna.

Forslaget innebar att staten finansierar de grundlaggande tjansterna fér parternas omstallningsorganisatio-
ner och for den nya omstallningsorganisationen. Till detta tillkommer kostnader for det nya offentliga studie-
stodet. Finansieringen av tillaggstjansterna i parternas omstallningsorganisationer sker genom att foretag
med kollektivavtal betalar avtalade avgifter till respektive organisation. 7!

DET NYA OMSTALLNINGSSYSTEMETS TJANSTER

A

Tillaggs-
tjianster

3 2 5 Forstarkt stod Forstarkt stod
§ §_§ < Radgivning Radgivning
© gg Véagledning Véagledning
T Offentligt studiestsd Offentligt studiestsd
Offentligt stod Reguljar utbildning Reguljar utbildning

Anstalld hos kollektivanslutet féretag Anstalld hos icke kollektivanslutet féretag

Det nya omstallningssystemets tjanster

Det befintliga uppdraget fér omstallningsorganisationerna utvidgas till att utdver varslade aven omfatta be-
fintiga medarbetare. Saval anstéllda som uppsagda ska erbjudas stéd i form av vagledning och radgivning
om framtida yrkesmojligheter och information om studiestdd, utbildningar och lediga jobb utifran individens
intresse och kompetens. En effektiv vagledning och radgivning kraver, enligt parterna, att omstallningsor-
ganisationerna har goda kompetenser inom studie- och yrkesvagledning, och férmagan att kontinuerligt
analysera arbetsmarknadens kompetensbehov och utbudet av aktuella utbildningar bade pa nationell och
regional niva. Detsamma galler for det aktuella utbudet av reguljara och privata utbildningar. Detta forutsat-
ter i sin tur samverkan med andra aktorer.”

71 PTK, Svenskt Naringsliv, LO (2020), Underlag infor fortsatta forhandlingar Rapport fran parternas arbetsgrupper infor for-
handlingarna om anstallningsskydd och omstallning. S.98

72 PTK, Svenskt Naringsliv, LO (2020), Underlag infor fortsatta forhandlingar Rapport fran parternas arbetsgrupper infor for-
handlingarna om anstallningsskydd och omstallning. S.99, 140



En central del i det nya omstalliningssystemet ar forbattrade majligheter till studier. Omstaliningsorganisa-
tionerna far mandat att bevilja utbildningar som bedéms starka individens stallning pa arbetsmarknaden
och tillhérande studiestdd. De reguljara utbildningarna — i vuxenutbildningen, yrkeshégskolan och hégsko-
lan — ska sta fér den stora merparten av alla utbildningar i omstaliningssystemet. Det forutsatter att
utbudet av relevanta utbildningar okar. For arbetstagare som omfattas av kollektivavtal ska omstallnings-
organisationerna aven, som en tillaggstjanst, erbjuda kdpt utbildning fran privata utbildningsféretag. Lag-
sta studietakt som berattigar till studiestdd ar 20 procent (en studiedag per vecka).” | tillaggstjansterna
ska aven mojligheter till validering av reella kunskaper ingéa for att underlatta identifieringen av utbildnings-
behoven, oka traffsakerheten i utformningen av kurserna och korta utbildningstider.

Beviljar omstallningsorganisationerna utbildning till en yrkesverksam individ sa ska dennes arbetsgiva-
re erbjuda tjanstledighet for studier. Om tjanstledigheten bedéms ge allvarliga stérningar pa driften for
arbetsgivarens verksamhet s& kommer det finnas mojlighet att senareldgga tjanstledigheten vid ett for
foretaget mer Iampligt tilifalle.™

For att mojliggora for vuxna och yrkesverksamma att delta i utbildning i omstallningssyfte foreslas ett
nytt offentligt studiestdd som ger ersattning for studier som ar minst en vecka och som mest 44 veckor.
Stddet, som finansieras av staten och betalas ut av CSN, ska vara en rattighet for alla arbetstagare som
fyllt 30 ar och arbetat i minst 8 ar. Ersattningen motsvarar maximalt 80 procent av den tidigare arbetsin-
komsten upp till ett tak och kan som mest uppga till 20 040 kronor per manad. Darutéver kan individen ta
studielan motsvarande nuvarande studielan. Eftersom det nya offentliga studiestddet har en takniva for
ersattningen foreslas att parternas omstaliningsorganisationer, som en tillaggstjanst, erbjuder ett kom-
pletterande avtalat studiestod. Forslaget ar att detta stdd Iaggs "ovanpa” den offentliga studieersattningen
upp till 65 procent av individens minskade inkomst med ett tak motsvarande en manadslén pa 66 800
kronor. Maximalt kan 43 420 kronor per manad erhallas via det nya statliga studiebidraget och det kom-
pletterande avtalade studiestddet sammantaget.”>(Dubbelkolla detta stycke i avtalet)

Arbetsgivarnas och arbetstagarnas ansvar i det nya omstallningssystemet
En forutsattning for att ta del av omstallningssystemets tjanster, och inte minst utbildning och validering,
ar att det starker individens stallining pa arbetsmarknaden. Det har menar parterna ska tolkas som att
foretagsspecifik utbildning och kompetensutveckling inte ska finansieras via omstallningsorganisationer-
na. Man anser vidare att denna gransdragning maste goras av omstallningsorganisationerna vid varje
beddmning infor en utbildnings- eller valideringsinsats.

Det nya omstallningssystemet for yrkesverksamma utgar fran individens egen initiativkraft till kompe-
tensutveckling som ska géras genom anstkan om kompetensstdd till TRR alternativt TSL. Arbetsgivar-
na har inte ratt att anséka om kompetensstdd till sina medarbetare genom systemet men, menar man,
kommer i férlangningen att gynnas da tillgangen till kompetent arbetskraft dverlag kommer 6ka nar
fler valjer att kompetensutveckla sig. Ett undantag féreligger om arbetsgivaren kommer éverens med
den lokala arbetstagarorganisationen att tillsammans ansoker om kompetensutvecklingsinsatser. Da
ska TRR alternativt TSL presumera eller férutsatta att utbildningen kommer starka individens framtida
stallning pa arbetsmarknaden®

73 Slutgiltigt utkast huvudavtal principéverenskommelse, s. 9
74 Utkast huvudavtal principéverenskommelse, s. 11

75 PTK, Svenskt Naringsliv, LO (2020), Underlag infor fortsatta forhandlingar Rapport fran parternas arbetsgrupper infor
férhandlingarna om anstéllningsskydd och omstallning. (s.146)

76 Utkast huvudavtal principéverenskommelse, s. 11
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Bilaga 2. Personas och lista over komponenter

Personas

Medarbetare med
daterad kompetens

Utbildningsbehov

Omstallning for anpass-
ning av helt férandrad

(generell)

efterfragan

Medarbetare med
utvecklingspotential

Medarbetare i behov av
regelbunden kompe-
tenspafylinad

Medarbetare som inte

Vidareutbildning for att

fylla en mer avancerad/  dering
foradlande funktion (generell/spets)
Uppdatering av kom- Foretagsspecifik
petens inom ramen for (spets)

befintligt jobb

Utbildning till nytt yrke Alla nivaer

pa ny arbetsplats (generell)

fungerar pa arbetsplat-
sen — kan behoéva formu-
leras om. Inte personliga
omstandigheter.

Utbildningsniva

GY, YH, Hogskola

Hogskola, YH, GY, vali-

Syfte: omstallning eller
kunna behalla nuvaran-

de anstéllning

Omestallning och behalla

Talent management

Behalla

Omstallning och slappa
”Starka stallning pa
arbetsmarknaden”

Komponent __________JAnsvarig ]

Vilja/insikt till utveckling hos
foretagsledning

Foérmaga att definiera kompetens-
behov hos anstallda

Arbetstid for anstéallda att genom-
ga utbildning

Vilja hos anstalld att genomga
studier

Foérmaga hos anstalld definiera
sitt kompetensutvecklingsbehov

Finansiella forutsattningar for
studier

Strukturer for att uppmuntra till
och agera pa initiativ till KU

Resurser for att utveckla och
uppdatera relevant utbildnings-
innehall

Finansiering av utbildningsplatser
(ersattning till utbildningsanord-
nare for larartid, admin. mm)

Flexibel form for utbildning for att
mojliggora deltagande (kan aven
galla beredskap hos larare att
svara pa fragor eller forelasa pa
helgtid)

"Larverktyg” (dator, uppkoppling,
programvara) for den studerande

Kursmaterial

Mojlighet till certifiering av utbild-
ningsresultat

Foretagsledning

Foretagsledning

Foretagsledning

Anstalld
Anstalld
Foretag, anstalld
Foretag, anstalld

Utbildningsanordnare, foretag,
staten

Staten

Utbildningsanordnare

Foretag, anstalld

Foretag, anstalld

Utbildningsanordnare, féretag,
staten
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Kravs tid, férmaga att se i vilken
riktning utvecklingen gar. Natverk,
branschorganisationer

Med hjalp av utbild.anordnare,
fack,

Har bara lyfts som problem for
mindre foretag i manuellt inrikta-
de branscher

Facken viktig roll

Facken viktig roll samt TRR och
TSL

TRR och TSL samt CSN

Staten — jmfr KK-stiftelsens
“expertkomp.kurser”, narmare
samverkan med naringsliv (galler
yrk-vux och hoégskola)

TRR och TSL

Vissa regelférandringar kan
behodvas — smidigare dvergang
YH-hogskola, fungerande
validering!

For detaljerad niva

For detaljerad niva

Kompetensportfolj — vem bor ta
initiativ?



Bilaga 3.

Intervjupersoner

Intervjupersoner i den ordning som de intervjuats

Nemn _______ |orgenisaton |

Anna Margitin
Jan Theliander
Mikael Sallstrom
Christian Lundell
Magnus Hildstrém
Marie Kurtin
Martin Wastfelt
Hakan Sabel
Marianne Grauers
Henrik Ekegren
Jonas Carlstein
Emma Devén
Marianne Hagen
Ulrika Lundqvist
Johnny Eriksson
Per Anders Johansson
Anna Sundgren
Pim Vandorpel
Liselott Klinth
Louise Torevik
Ewa Gustafsson
Peter Thomelius
Jesper Lundholm
Kristina Eriksson
Thomas Nilsson
Par Sjoberg

Marie Egerstad

Anders Pettersson

Anna-Lena Johansson

Gussi Emri

Volvo Cars, fackklubbsordférande Akademikerna
Hogskolan Vast, prorektor

AB Volvo, klubbordférande IF Metall

VD, Nordiska Textilakademin

GTC, verksamhetsledare Yrkesvux

Head of HR, CEVT

chefsférhandlare PTK

VD, DHL vast

fd VD, Chalmers Professional Education
Regionansvarig vast, Svensk Handel
Lennartssons ingenjorsbyra

HR-chef, DANA

VD, Right Management

Bitradande professor, Chalmers Tekniska Hogskola
HR-chef, Ellos

Utbildningssamordnare, Arbvux Gbg

HR-chef, Svenska Massan

Vice ordférande, Hotell och restaurangfacket
Analyschef, TRR

Projektledare, IUC Varmland, Dalarna
Utbildningssamordnare, Naringslivsenheten, Saffle kommun
Utbildningschef, Visita

Utredare, Unionen

Projektledare/forskare Hogskolan vast

VD IUC Sverige

Arbetsformedlingen

Chef vuxenutbildningen, Géteborgsregionen

Chef Goéteborgsregionens kompetensnav

Verksamhetsstrateg - Kompetensforsorjning och Regional samver-
kan, Business Region Goéteborg

Samtalsledare inom VD-natverk pa Vastsvenska Handelskammaren
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Bilaga 4
Styrgrupp och referensgrupp

Styrgrupp

Anders Carlberg, chef for forskning, utbildning och utveckling, Vastra Gétalandsregionen
Anders Pettersson, chef for Géteborgsregionens kompetensnav

Stefan Gustavsson, naringspolitisk chef, Vastsvenska Handelskammaren

Susanna Bestelid, regionchef, Teknikféretagen

Referensgrupp

Rudolf Antoni, regionchef, Svenskt Naringsliv

Bengt Forsling, regionchef LO Vastsverige
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