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Forord

Ett arbetsliv i forandring, dir kompetenskraven omformuleras
i takt med omstrukturering och omstillning, leder till behov av
féorandring och fornyelse i samtliga delsystem och ett uttalat
helhetsperspektiv i forandringsarbetet.

lla nordiska lander gér mycket for att hoja

vuxnas kompetens, men standigt nya ut-

maningar sasom globalisering, digitalise-
ring och demografiska forandringar dkar behovet
av nya utbildningsformer, mer samarbete mellan
olika sektorer och battre gemensamma lésningar.

Med detta som utgangspunkt initierade NVL

ett nordiskt natverk bestaende av organisationer
som representerar arbetslivets parter. Malsatt-
ningen var att undersdka och analysera syste-
men och strukturerna for kompetensforsorjning
i Norden. Bade yrkesmassiga och personliga
kompetenser pa arbetsplatsen har diskuterats.
Natverket har identifierat och synliggjort utma-
ningar knutna till férbattring av kompetensut-
veckling i och for arbetslivet och menar att at-
garder for att utforma, utveckla och etablera
ett fungerande system for kompetensforsdrjning
sett ur arbetslivets perspektiv kraver insatser pa
central politisk nationell niva och férandrings-
arbete i och tillsammans med foretag, fackfor-
bund, branschorganisationer och utbildnings-
anordnare pa lokal och regional niva. Nordiskt
samarbete i denna process ar viktigt for att bi-
dra till inspiration och kvalitetsutveckling.

Natverket Kompetens ur ett arbetslivsperspek-
tiv har ssmmanfattat utmaningarna i en rapport
for att inspirera och skapa underlag for fort-
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satt diskussion kring frdagan om kompetensfor-
sérjning. Rapporten efterlyser en nytankande
kompetenspolitik, férdjupat samarbete mellan
arbetsmarknadens parter, forbattrad strate-
gisk kompetensutveckling i féretag och ett 6kat
egenansvar hos individen. Rapporten betonar
att manga olika strukturer och nivaer i samhal-
let maste samverka och utvecklas i takt med
varandra.

Rapporten som Natverket Kompetens ur ett
arbetslivsperspektiv har tagit fram lyfter fram
viktiga strategiska fragor, som hjalper till att vi-
dareutveckla bra évergdngar mellan utbildning
och arbetsliv samt mobilitet i arbetslivet. Har-
med bidrar natverket till implementeringen av
MR-U:s program «Kvalitet og relevans i uddan-
nelse og forskning»

NVL har faciliterat natverkets arbete och skapat
nordiska motesplatser for bredare diskussioner
med organisationer fran bada arbetsliv och ut-
bildning. Resultaten ar viktiga och vardefulla fér
utvecklingen och for Nordens konkurrenskraft.
Darfor vill NVL fortsatta skapa arenor fér dialog
och diskussion mellan utbildningsanordnare,
arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer om
kompetensutveckling i och fér nordiskt arbetsliv.

Antra Carlsen
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Natverkets arbete

I takt med att mojligheterna att utveckla sin kompetens
blir mer mangfacetterade dr en kvalitativt god vidgledning
allt viktigare for att goéra rdatta val och beslut.

atverket "Kompetens ur ett arbets-

livsperspektiv” startades 2014 och

det sista natverksmotet holls i januari
2017. Under denna period har natverket traf-
fats for identifiera, diskutera och synliggéra de
viktigaste utmaningarna nar det galler arbets-
livsrelaterat livslangt larande. Innan projektet
startade traffade NVL arbetsmarknadens parter,
branschorganisationer, myndigheter och utbild-
ningsanordnare i alla de nordiska landerna for
att undersdka intresset for ett samarbetsprojekt
runt Idrande och kompetensutveckling kopplat
till arbetslivet. Intresset visade sig vara stort,
da de nordiska landerna har mycket gemen-
samt nar det géller forhallandet mellan utbud
och efterfrdgan av arbetskraft och hur man kan
starka vuxnas larande genom att koppla det till
arbetsmarknadens behov.

Var och en i ndtverket har bidragit med kun-
skap, erfarenhet, referenser och kontakter for
fordjupad kunskapsinhamtning. Arbetet har
foljt en struktur som startade med en gemen-
sam formulering av malbilder for vad som
kannetecknar ett fungerande kompetens-
forsoérjningssystem. Darefter dgnades flera
natverksmoten till att pa ett metodiskt satt
beskriva och analysera det som utgér problem
och hindrar systemet att vara effektivt, proble-

mens symtom och orsakerna till problemen.
Med sikte pa att eliminera orsakerna till de
hindrande problemen arbetades sedan ett
kluster av rekommendationer fram. Dessa
prioriterades och bearbetades till att slutli-
gen omfatta de 18 rekommendationer som
redovisas i denna rapport.

| augusti 2016 bjods ett antal experter in
till en nordisk dialogkonferens i Malmé fér
att med utgangspunkt i det underlag som
natverket da kommit fram till bidra med
nya perspektiv, fragestallningar och kom-
mentarer. Strax under 100 personer deltog
i dialogen som genomférdes bade i mindre
grupper och samtal i plenum. Styrgruppen
dokumenterade vad som framkom och till-
sammans med hela natverket bearbetades
sedan allt material for att slutligen ta form i
denna rapport.

Natverket har bestatt av elva medlem-
mar och en Styrgrupp bestaende av fyra
personer fran natverket har ansvarat for
planering, ledning och genomférande av
natverksmotena. Styrgruppen har ocksa
ansvarat for dokumentation under moétena
och framskrivningen av denna rapport. Hela
natverket har kontinuerligt bidragit med
synpynkter och formuleringar till den fram-
vaxande rapporten.
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Kompetens ur ett arbetslivsperspektiv

Gemensamt for arbetslivet i de nordiska ldnderna ar de allt hogre
krav som stélls pa de anstédlldas kompetenser. Individer, foretag,
organisationer och samhaéllet investerar bade tid och resurser

pa att utveckla grundldggande kompetenser.

e forandringar vi ser pa arbetsmark-

naden idag kraver att kompetenser

beskrivs och férmedlas snabbare an
tidigare och att de integreras utifran olika per-
spektiv. Bibehallen valfard och hallbar utveckling
i Norden staller krav pa flexibilitet i utbildnings-
systemet och att den enskildes livslanga larande
moter arbetslivets behov.

Rapporten ar indelad i fem huvudavsnitt
med ett antal underavsnitt. Det inledande av-
snittet, Arbetsliv i férdndring, beskriver férand-
ringar och trender i omvarlden som leder till
omstrukturering och omstallning i arbetslivet
och dess olika arbetsmarknader med ett 6kat
krav pa kompetens som foljd. Darefter kommer
ett avsnitt, Arbetslivets system fér kompetens-
foérsérining, som redovisar natverkets satt att
strukturera och beskriva systemet och dess de-
lar. Varje delsystem diskuteras och olika problem
och orsaker till dessa lyfts fram. En huvudfraga
for rapporten dr behovet av nationella och en
nordisk kompetensstrategi och det fjarde avsnit-
tet har rubriken En sammanhallen kompetenspo-
litik. | detta avsnitt for natverket en dialog kring
behovet av helhet och samverkan i politiken.

Som nast sista avsnitt kommer Var bér-

Jjar vi och vems &r ansvaret med slutsatserna av
natverkets arbete i form av 18 korta och konci-
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sa rekommendationer som riktas till arbets-
marknadens parter i samverkan och var for sig.
Det avslutande avsnittet, Férdel Norden, lyfter
kortfattat fram nagra av de mest vasentliga
férdelarna Norden har vad det galler férutsatt-
ningarna att utveckla, etablera och fa full effekt
i en fungerande kompetensforsdrjning sett ur
arbetslivets perspektiv.

Rapporten ar avsedd att anvandas som in-
spirations- och diskussionsunderlag i de na-
tionella spridningsseminarier som arrangeras
under varen och tidig host 2017. Den &r slut-
produkten av ett omfattande antal timmars
samtal, diskussion och formulerande kring de
teman som finns med i rapporten. Den gor
inga ansprak pa att vara ndgot mer &n en do-
kumentation déver de gemensamma idéer,
staliningstagande och slutsatser som mejslats
fram i samtal mellan de elva mycket erfarna
och kunniga natverksmedlemmar som deltagit
i arbetet. Fotnotter och referenser till olika de-
lar av rapporten framgar darfér inte. En lista pa
referenser som bidragit till arbetet finns i ap-
pendix 2. For att undvika missférstand beroen-
de pa att vi anvander begrepp och definitioner
pa lite olika vis i de nordiska landerna har ett
oversiktlig ordlista samlats i appendix 1.
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Ett arbetsliv i forandring

Globalisering

Globaliseringen har manga aspekter, bade kul-
turella och ekonomiska, och det kravs forstael-
se for hur en mangkulturell verklighet och helt
nya konkurrensfoérhallanden leder till férandra-
de kompetenskrav i arbetslivet. Vi far standigt
fler arbetsplatser dar kommunikation och sam-
arbete sker i en milj¢ dar medarbetarna har
helt olika kulturella och sprakliga bakgrunder
att relatera till med yrkes-, relations- och var-
debaserade utmaningar till foljd.

Globaliseringen innebar ocksa nya forut-
sattningar fér en global arbetsdelning dar oli-
ka steg i en verksamhets produktionskedja av
tjanster och varor kan féras fran ett land till ett
annat utan storre svarigheter. For att bibehal-
la en stark och val fungerande arbetsmarknad
kravs att vi kan uppratthalla var produktiva
fordel genom att fortsatta att avancera i var-
dekedjan. Hallbara konkurrensfordelar skapas
framst genom tillgang till ratt kompetens och
kunskap och det blir avgérande att systemen
for arbetslivets kompetensférsorjning och det
livslanga larandet fungerar.

For att tackla omstaliningar i samhalls- och
arbetslivet och ett 6kat krav pa kompetens
kravs ocksa ett strategisk ledarskap satt i en
nordisk kontext, dér ramverken i arbets- och
naringslivet fortsatter att bygga pa de positi-
va vardena och effekterna av den nordiska mo-

TRENDER, OMSTRUKTURERING
OCH OKAT KRAV PA KOMPETENS

Den nordiska arbetsmarknaden
kdnnetecknas av ett starkt férand-
ringstryck som framst hanger sam-
man med effekterna av 6vergripande
trender som globalisering, teknik-
utveckling, klimat- och miljohansyn,
migration och den demografiska
utvecklingen i respektive land.

Trender som bidrar till att forutsatt-
ningarna for produktion av varor,
tjanster och service i bade privat
och offentlig sektor i rask takt for-
dndras. Férandringar som i sin tur
leder fram till n6dvdndiga omstruk-
tureringar pa arbetsmarknaden dar
manga jobb omformas eller helt for-
svinner, men ocksa till att helt nya
jobb skapas.

Omstruktureringar som ofta leder
till omstallning som praglas av ett
okat krav pa breddad, fordjupad el-
ler helt ny kunskap och kompetens
hos medarbetare och ledare.
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Klimat och miljé stdller krav pa innovation och etik i
produktion och konsumtion av varor och tjdnster.

dellen. | motsats till manga andra lander har de
nordiska ldnderna en lang tradition av omfattan-
de trepartssamarbete och en social dialog vilket
ldgger grunden till framgang for de satsningar
som behdvs for att fa systemen for kompetens-
férsoérjning att fungera.

Teknikutveckling

Teknikutveckling i alla dess former ar troligt-

vis den starkaste drivkraften i utvecklingen av
arbets- och samhallsliv. Den stéller krav pa for-
staelse for tekniken i sig men i &nnu hoégre grad
for hur och nar tekniken kan och bér anvandas.
Under de senaste aren ser vi att den tekniska ut-
vecklingen gar allt snabbare framat och att nya
former for digitalisering och automatisering kan
komma att andra innehallet i miljontals jobb i
Norden. Detta paverkar verksamheter som far
andrade konkurrensforhallanden, men ocksa den
enskilda individen som stalls infor krav pa ny
kompetens for att utfora sitt arbete i samverkan
med helt eller delvis digitaliserade och automa-
tiserade processer.

Det finns mycket som pekar pa att det ar de
féretag som aktivt anvander digitalisering och
automatisering som skapar tillvaxt. Bade digita-
lisering och automatisering ger mojlighet till
innovation och smartare |6sningar for produk-
tion av varor och tjanster. Men samtidigt innebér
det betydande féréandringar nar det handlar om
organisering av arbete, arbetslivets strukturer
och den enskilda individens kompetensbehov.

Att teknikutvecklingen sker i sa snabb takt

ar en allt viktigare utmaning nar det galler att
anpassa och utveckla de befintliga utbildnings-
och kompetensutvecklingssystemen efter de
behov av kunskap och kompetens som uppstar.
For manga arbetsmarknader har det formella
utbildningssystemet redan idag otillrackliga for-
utsattningar att moéta de kompetensutmaning-
ar som teknikutvecklingen innebar och det finns
ett stort behov av olika typer av utbildnings-
anordnare for att tacka behoven. Nagot som
kraver nytankande nar det galler forhallandet
mellan myndighetsstyrda utbildningar i det for-
mella utbildningssystemet och det icke-formel-
la [arandet som organiseras i ett mer marknads-
styrt utbud av kompetensutvecklande insatser
och atgarder.

Klimat och miljé

Klimat och milj¢ stéller krav pa innovation och
etik i produktion och konsumtion av varor och
tjanster. Alla malsattningar och atgarder som
syftar till att moéta utmaningarna pa klimat- och
miljdomradet vad det géller produktion, &r pa
ett eller annat satt beroende av tillgangen pa
tillracklig och ratt kunskap och kompetens. Den-
na forutsattning ar dock sallan omnamnd och
konkretiserad och pa nationell och nordisk niva
ar sambandet mellan miljopolitik och kompe-
tenspolitik litet. Vi behdver "grén kompetens”
och nytdankande fér en gronare ekonomi inom
alla sektorer, inte endast nar det galler férny-
bar energi, produktion och transporter. En av de
stora utmaningarna ligger i att uppmarksamma
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allas ansvar for att bidra till detta, i stallet for
att 6verlata klimat- och miljofragor till *sarskilt
intresserade”.

Migration

Migration ar inget nytt fér de

nordiska landerna, bade ut- ,,

vandring och invandring har
paverkat samhallsutveckling
och arbetsmarknad dver tid.
Arbetslivet har en lang tra-
dition av att forhalla sig till
arbetskraft som har en ut-
l[andsk utbildnings- och yr-
keserfarenhet med sig. Med
en arbetsmarknad dar det
kravs alltmer kompetens for
att vara anstallningsbar blir
den stora utmaningen att kunna kartldgga och
dokumentera den arbetslivsrelaterade kompe-
tens som immigranter bar med sig pa ett satt
som mojliggdr en traffsaker matchning mot le-
diga jobb och resurseffektiva utbildningsinsatser
nar det behdvs. For detta kravs tydligare och av
arbetsmarknadens parter erkanda kompetenstan-
darder som tydliggér vilken kompetens som ar
nddvandig for att en individ ska klara av relevan-
ta arbetsuppgifter och kunna delta i arbetslivet
pa lika villkor. Kompetenskartlaggning, validering
och radgivning bér i lika stor grad inrikta sig pa
mojligheter att komma in pa arbetsmarknaden
som pa att hitta ratt niva pa vidareutbildning.

Demografiutveckling

Hur den yrkesverksamma befolkningen ar sam-
mansatt och utvecklas skiljer sig at dels mellan
de olika nordiska landerna, dels mellan olika

Det krdvs atgdrder
som mdjliggor ett
tidigare intrdde pa
arbetsmarknaden for
ungdomar och att
dldre kan stanna
ldngre i arbete.

delar av landerna. Inom varje land finns regio-
ner som sammantaget har hdg utflyttning och
en vaxande andel aldre personer, men ocksa
tatorter och stader med inflyttning och en an-
del unga som &r langt hogre &n den é&ldre.
Med en obalanserad aldersstruktur foljer
problem pa arbetsmarknaden.
Nar andelen yrkesverksamma i
befolkningen blir for liten i rela-
tion till den aldre delen av be-
folkning blir férsérjningsbérdan
en stor utmaning fér samhallet.
Det kravs atgarder som mojlig-
gor ett tidigare intrade pa ar-
betsmarknaden fér ungdomar
och att dldre kan stanna langre
i arbete. Utbildningssystemet
behdver rusta ungdomar for ar-
betslivet genom kvalificerade yrkesférbere-
dande utbildningar i lika stor omfattning som
for fortsatta akademiska studier. For detta be-
hovs politiska reformer och férandrade attity-
der kring de grundldggande syftena med det
formella utbildningssystemet. Fér att behalla
en aldre arbetskraft i ett arbetsliv som kanne-
tecknas av omstrukturering och omstallning
kravs att det strategiska arbetet med kompe-
tensutveckling pa arbetsplatserna utvecklas
och expanderas med sarskild hdnsyn till den
aldre arbetskraftens behov och férutsattning-

ar for larande.

Starka positiva drivkrafter
- eller hotfulla...

De viktiga utmaningar vi star infor kan bli till
starka positiva drivkrafter for 6kad produkti-
vitet och vardeskapande, om vi forhaller oss
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till dem pa ett aktivt och klokt s&tt. Medaljens
baksida ar att om vi tar fel beslut eller inte tar

till oss dessa drivkrafter, far vi istallet en negativ
utveckling som kan fa betydande konsekvenser.
For samtliga nordiska valfardsstater innebar det
en utmaning att sakerstalla forutsattningar som
ger medborgarna lika mojligheter och lust till att
delta i samhallslivet och att férena stravan efter
ett hdgproduktivt samhalle med en 6nskan om
ett samhalle som ar 6ppet och inkluderande. Till-
vaxt och hég produktivitet ar férutsattningar for
att sakra social och ekonomisk trygghet for alla
medborgare. Men kravet pa hog produktivitet
innebdr samtidigt ett hinder fér medborgare med
begransad utbildning och otillracklig kompetens
att fa en plats pa arbetsmarknaden.

For samtliga faktorer galler att vi kan se ut-
vecklingen som hotande eller positiv, som nagot
vi gar aktivt in i eller som vi férsdker undvika.
En nationell och nordisk strategi ar nédvandig,
dar globalisering, teknik, den gréna omstallning-
en, migration och demografisk utveckling blir en
integrerad del av individuell kunskap, fardighet
och personlig kompetens. Om saval sma som
stora foretag och verksamheter i privat och of-
fentlig sektor klarar av att anvanda dessa kom-
petenser pa ett optimalt satt, far vi den utveck-
ling vi stravar efter.

Olika typer av arbetsmarknader

Det finns inte ndgon del av den nordiska arbets-
marknaden som star helt opaverkad av de trender
som leder till 6kat krav pa kompetens for att kla-
ra jobbet. And& ar det viktigt att ha ett nyanserat
perspektiv pa hur olika typer av arbetsmarknader
fungerar for att kunna forsta och beskriva vilka

kompetensbehov som uppstar och hur atgarder
for att mota dessa kan utformas.

Yrkesbaserad och/eller
reglerad arbetsmarknad

En yrkesbaserad och/eller reglerad arbetsmark-
nad kraver att man har en definierad formellt
erkand kvalifikation for att kunna utéva ett visst
yrke. Kravet kan vara faststallt av nationella
myndigheter, utgéra en internationell bransch-
standard som de nationella myndigheterna har
slutit sig till (exempelvis gallande transporter el-
ler svetscertifikat) eller omfattas av EU:s direktiv
2005/36. Antalet yrken som &r reglerade skiljer
sig mellan de nordiska landerna, men det som
kannetecknar denna del av arbetsmarknaden ar
i stort sett lika for samtliga lander.

Foéretag och verksamheter som har en stor
del av sin karnverksamhet knuten till reglerade
yrken, exempelvis inom halsosektorn, ar helt be-
roende av tillrdcklig tillgang till individer med de
korrekta formella kvalifikationerna fér att funge-
ra. Det gar inte att anstéalla eller befordra medar-
betare som helt eller delvis saknar den formella
kvalifikationen dven om behovet av arbetskraft
finns. Reglerade kvalifikationer erbjuds ofta i
det formella utbildningsystemet och det finns
darfor ett ndra samarbete mellan verksamheter
och utbildningsinstitutioner dven nar det galler
relevant efter- och vidareutbildning. Det ar ock-
sa den reglerade arbetsmarknaden som manga
ganger far mest uppmarksamhet nar det galler
beskrivningar av kompetenskrav och behov, ef-
tersom tillgang och efterfragan latt kan kvanti-
fieras. Ett fungerande system fér kompetens-
férsorjning for denna del av arbetsmarknaden
kraver framfor allt en kompetenspolitik som dels
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En stor del av den offentliga och privata tjinste- och
varuproducerande ndringen bestdar av verksamhet
som inte krdver reglerade yrken.

sorjer for tillrécklig dimensionering av ut-
bildningar som leder till de formella kvalifi-
kationer som kravs och efterfragas, dels sa-
kerstaller att utbildningen haller en kvalitet
som motsvarar arbetsmarknadens krav.

Oppen arbetsmarknad

En stor del av den offentliga och privata
tjdnste- och varuproducerande naringen be-
star av verksamheter som inte kraver regle-
rade yrken. Kompetensférsdrjningen i denna
sektor &r mer flexibel &n pa den reglerade
arbetsmarknaden, men det stélls dven har
krav pa nddvandig niva pa kvalifikation, till
exempel fran hogre utbildning. Arbetslivs-
erfarenhet ses ofta som viktig och kompe-
tens for ett givet arbete kan utvecklas ge-
nom erfarenheter fran olika yrkesomraden.

| takt med att kravet pa breddad, férdjupad
och férnyad kompetens dkar i stora delar av
arbetsmarknaden kravs tillgang till lika ef-
fektiva system for kompetensutveckling och
vidareutbildning som fér den reglerade ar-
betsmarknaden. Kompetensbehovet kan 16-
sas med insatser fran saval det formella ut-
bildningssystemet som fran andra aktorer,
men det krdvs att arbetslivet definierar och
formulerar vilka komptenskriterier som galler
for olika funktioner och arbeten.

Intern arbetsmarknad

En tredje form av arbetsmarknad ar den dar
branschen i hég grad tillgodoser sitt behov av
kompetens hos arbetskraften genom egna ut-
bildningar och utbildningsinstitutioner. Han-
deln i samtliga nordiska lander ar ett exempel
pa en typisk sadan bransch. For intrade, etable-
ring och befordran pa den interna arbetsmark-
naden 18ggs mer vikt pa personliga egenskaper
och kompetenser én pa uppvisande av erkdnda
kvalifikationer (betyg, examensbevis, yrkesbe-
vis). Med ratt” personlighet och installning kan
de som hoppat av fran det formella utbildnings-
systemet fa nya mojligheter att utbilda sig pa
den interna arbetsmarknaden. For att undvika
en onddig inldsningseffekt for individer pa den
interna arbetsmarknaden, kravs en kompetens-
politik som formar att forsta och erkdnna den
kompetens som byggs upp genom arbete, kom-
petensutveckling och utbildning inom denna del
av arbetsmarknaden.

Viktigt med helhetssyn

Kvalifikationer som erhalls fran det formella ut-
bildningssystemet och kompetenser som ut-
vecklas genom arbete och icke-formellt [arande
spelar olika roll pa olika arbetsmarknader. Men
nar det galler kunskap om vad som far systemen
for kompetensforsorjning att fungera i de oli-

ka typerna av arbetsmarknad och politisk upp-
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marksambhet ar férdelningen valdigt skev mel-
lan arbetsmarknadstyperna. Malstyrning och en
god kompetenspolitik bor forsdka skapa synergi
mellan de ldrandearenor och utbildningssystem
vi har i arbetslivet och da behovs lika mycket
kunskap om samtliga typer av arbetsmarknader.
Oavsett skillnaderna mellan olika typer av
arbetsmarknader och branscher staller dagens
och framtidens arbetsliv 6kade krav pa saval
teoretisk kunskap som yrkesrelaterad kompe-
tens. | manga fall &r kraven pa en bredare upp-
sattning kompetenser storre aén tidigare och de
icke-kognitiva férmagorna spelar en allt storre

roll fér individens férutsattningar till anstallning
och karridrutveckling. Goda basfardigheter och
formaga att tillagna sig ny kunskap och utveckla
ny kompetens blir helt avgérande fér individens
forutsattningar till ett hallbart och utvecklan-
de arbetsliv. Nar en del jobb och yrkesroller for-
andras i snabb takt eller forsvinner helt, maste
man som individ ocksa rakna med att det vid en
omstallningssituation blir den reella kompetens
man kan visa att man verkligen har, som blir av-
gbrande for att fa ett nytt jobb som motsvarar
de eventuella formella kvalifikationer man sedan
tidigare har.

Utmaningar | Arbetsliv i forandring

Utmaningar for ett arbetsliv i férandring ar att:

» det kravs en kompetensstrategi pa natio-
nell och nordisk niva som visar hur vi kan
mota de 6kade kraven pa kompetens-
forsoérjning kopplat till de dvergripande

trender som paverkar arbetsmarknad och

arbetsliv

« vij far standigt fler arbetsplatser dar kom-
munikation och samarbete sker i en milj6

dar de inblandade har helt olika kulturella

och sprakliga bakgrunder att relatera till.
Detta innebar yrkesmassiga, relations-
och vardebaserade utmaningar

» for manga arbetsmarknader har det
formella utbildningssystemet otill-
rackliga forutsattningar att fanga
upp dynamiken i arbetslivets kom-
petensutmaningar och arbetslivet ar
beroende av olika slags utbildnings-
anordnare som kan tillgodose néd-
vandig kompetensforsorjning i verk-
samheten

 ett helhetsgrepp behdver tas for att
involvera hela arbetslivet. Vi behdver
”grén kompetens” och nytankande
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for en gronare ekonomi inom alla sek-
torer, inte enbart inom férnybar energi,
transporter och produktionsindustri. En
av de stora utmaningarna ligger i att
uppmarksamma pa allas ansvar for att
bidra i stallet for att dverlata klimat- och
miljofragor till "sarskilt intresserade”.

arbetslivet har en lang tradition nar
det galler férhallandet till utlandsk ar-
betskraft, men utmaningen nu ar in-
tegrering av «okand» kompetens i en
omfattning som vi inte tidigare har
upplevt

utbildningssystemet behdver rusta
ungdomar for arbetslivet genom kvali-
ficerade yrkesforberedande utbildning-
ar i lika stor omfattning som for fortsat-
ta akademiska studier. For detta kravs
politiska reformer och férandrade var-
deringar och attityder kring de grund-
laggande syftena med utbildning inom
det formella utbildningssystemet.

det kravs att det strategiska arbetet
med kompetensutveckling pa arbets-
platserna utvecklas och expanderas
med sarskild hansyn till den aldre ar-
betskraftens behov och férutsattningar
for larande, for att behalla en aldre ar-
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betskraft i ett arbetsliv som kanneteck-
nas av omstrukturering och omstallning

det dr nédvandigt att en nationell och
nordisk strategi for hur teknik, globali-
sering, en "grén omstallning”, migra-
tion och demografisk utveckling blir en
integrerad del av individens kunskaper,
fardigheter och personliga kompetens

skapa strukturer pa nationell niva fér
effektiva kompetensstrategier i samar-
bete mellan politiker och arbetsmark-
nadens parter, dar olika arbetsmarkna-
der spelar lika stora roller

en malstyrd och god kompetenspolitik
bor forsdka skapa symmetri mellan de
befintliga larandearenorna och utbild-
ningssystemen och da behdéver vi ha
lika mycket kunskap om och lagga lika
mycket uppmarksamhet pa alla typer
av arbetsmarknader

individer med kompetenser fran olika
arbetsmarknader behéver ha en tydlig
utgangspunkt for vidare kompetensut-
veckling inom det formella systemet
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Arbetslivets system
for kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning ar ett begrepp som fylls med
olika innehall beroende pa ur vems perspektiv man

ser pa saken.

rbetsgivarens, individens och samhal-

lets perspektiv skiljer sig at men kopp-

las anda samman av ett antal barande
delar i det som bygger det vi beskriver som ar-
betslivets system for kompetensforsorjning.

Flera perspektiv pa systemet

Arbetsgivaren

Ur arbetsgivarens perspektiv handlar kompe-
tensforsérjning om att rekrytera medarbetare
med ratt kompetens, organisera kompetensut-
veckling for redan anstallda men ocksa att orga-
nisera arbetet pa ett satt sa att den kompetens
som finns i verksamheten anvands pa basta satt
for att uppna verksamhetens kort- och langsik-
tiga mal.

Individen

Ur individens perspektiv handlar kompetensfor-
sOrjning om att delta i och slutféra utbildning
som rustar for den arbetsmarknad man vill in
pa. Men det handlar ocksa om att ha forutsatt-
ningar och féormaga att formulera och uttrycka
sitt kompetensbehov foér en fortsatt yrkeskarriar,

kunna delta i kontinuerlig kompetensutveckling
inom ramen for en anstallning och ta del av fort-
och vidareutbildning mellan anstallningar eller
infor en karriarvaxling.

Samhallet

Ur samhallets perspektiv handlar kompetensfor-
sérjning om att sakerstalla ett utbildningssystem
som ar flexibelt och erbjuder relevant och kvali-
tativ utbildning fér den som behdver studera for
att bli anstallningsbar pa en given arbetsmark-
nad eller funktion och en traffsaker matchning
och utbildning mot lediga jobb fér den som ar
arbetslos.

System och strukturer

Oavsett ur vilket perspektiv man ser pa saken,
galler det att de system och strukturer fér laran-
de som kravs for att individen ska utveckla till-
racklig kompetens for det arbete man utfér, el-
ler vill utfora, fungerar effektivt. Ett system kan
definieras som ett antal komponenter (delar av
systemet) som samverkar med varandra for att
systemet som helhet ska fungera och leverera
Onskade resultat. Varje del maste ha systemets
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gemensamma mal i sikte och utformas och or-
ganiseras utifran detta.

Arbetslivets system for kompetensforsérjning
bestar av flera delsystem, som vart och ett
behdver utvecklas och fornyas for att funge-

ra battre ndr malet ar att tillmotesga samtliga
perspektiv. Att ensidigt se pa arbetslivets behov
av kompetensfoérsorjning ur ett perspektiv dar
|6sningen aterfinns inom ett val fungerande for-
mellt utbildningssystem racker inte langre till. De
drivkrafter som paverkar och utmanar arbets-
marknaderna behdver system och strukturer dar
det formella, icke-formella och informella laran-
det stimuleras, starks och framjas pa lika villkor.

Kompetensforsorjningssystemets
barande delar

Arbetslivets system fér kompetensforsorjning
har tva huvudsakliga fléden, rekrytering av
nya medarbetare och kompetensutveckling
av befintliga.

De delsystem som antingen bidrar till att mojlig-
gora rekrytering eller kompetensutveckling och
som tillsammans bildar arbetslivets system for
kompetensfdrsoérjning kan sammanfattas som:

1. Det formella utbildningsystemet och de of-
fentligt finansierade och organiserade sys-
temen for utbildning for arbetslosa bidrar
med utbildad arbetskraft att rekrytera.

2. Verksamheternas egna processer for strate-
gisk kompetensutveckling, som inbegriper
saval formellt, icke-formellt som informellt
larande, sakerstaller att anstallda medar-
betare och ledare har den kompetens som

”

Ingen kedja dr starkare
an sin svagaste lank,
och det gdller att
sdkerstdlla att varje
delsystem fungerar
starkt och stabilt.

kravs for att mota verksamhetens strate-
giska affarsmal.

3. Nationella och av parterna erkdanda mo-
deller for validering av arbetslivs- och
yrkesrelaterad kompetens faststaller
kompetenskrav, synliggdr och erkanner
individens kompetens i relation till fast-
lagda krav, ger relevans och traffsakerhet
i utbildning fér arbetslivet och underlat-
tar traffsaker matchning pa arbetsmark-
naden.

Ingen kedja ar starkare an sin svagaste lank,
och det galler att sdkerstalla att varje delsys-
tem fungerar starkt och stabilt. Lika viktigt ar
att delarna pa olika satt stodjer och samverkar
med varandra. Det stéller krav pa kommuni-
kation, transparens, flexibilitet och granssnitt
som Oppnar dorrar och inte bygger murar
mellan de olika delsystemen. For att detta ska
bli mojligt kravs ett brett samarbete mellan
samtliga berdrda. Utbildningsinstitutioner, ar-
betsgivare, arbetstagare, branscher, politiker,

e 20 e



myndigheter maste samarbete pa lokal, regio-
nal niva och i varje del av systemet.
Historiskt har vi forlitat oss pa det formel-

la utbildningssystemets férmaga att garantera
en tillracklig kompetensférsérjning i arbetslivet.

Men i en tid av allt snabbare omstrukturering

och omstallning, blir det livslanga larandet och
den reella kompetensen allt viktigare som kom-
plement till den kompetens som kan utvecklas

inom ramen for det formella utbildningssyste-
met.

Behovet av kompetensforsérjning 16ser vi allt-
sd inte langre genom att ensidigt diskutera ut-

bildningssystemets férmaga att kunna forse
arbetslivet med ratt och tillracklig kompetens,
bra dvergangsstrukturer mellan olika nivaer i
systemet och samarbete mellan skola och ar-
betsliv. Aven om ett vél fungerande formellt
utbildningssystem fortsatt ar helt avgérande
for kompetenstillférseln pa arbetsmarknaden,
kommer den utbildning man har med sig vid
intrédet pa arbetsmarknaden séllan att réacka
for hela arbetslivet. Darfor kravs battre forut-
sattningar an vi hittills har byggt upp foér det
pagaende ldrandet pa larandearenor utanfor
utbildningsinstitutionerna. Andra delsystem

maste helt enkelt fa stérre uppmaérksamhet &n

hittills, forstarkas eller i vissa fall byggas upp
fran grunden.

System for strategisk rekryte-
ring och kompetensutveckling

Detta ar de system som arbetsgivare till-
sammans med de anstéllda skapar for att
leda, organisera och genomfdra dels re-
krytering av nya medarbetare, dels en
strukturerad kompetensutveckling for att
verksamheten ska na uppsatta mal och re-
sultat. Det handlar ocksa om vilka system
och strukturer som tar tillvara det infor-
mella vardagslarande som sker genom ar-
betet och i interaktion med till exempel ar-
betskamrater och teknik.

Hur foretag och andra verksamheter i privat
och offentlig sektor arbetar med sin kom-
petensforsorjning varierar. Beroende pa
bransch, verksamhetens storlek, produk-
tion, kundkrets och var den ar lokaliserad
vaxlar ocksa upplevelsen av hur tillgang el-
ler brist pa ratt kompetens utgér ett hinder
eller inte for verksamhetens utveckling. De
gemensamma erfarenheterna fran de nord-
iska landerna ar dock att det generellt finns
behov av att pa olika satt stimulera och
framja framfér allt mindre och medelstora
féretags arbete med att inratta val funge-
rande system for rekrytering och kompe-
tensutveckling.

En verksamhets kompetensférsorjning
kan vara mer eller mindre medvetet strate-
gisk. Inte sallan drivs bade rekrytering och
kompetensutveckling av behov som verkar
ha uppkommit med kort varsel och dar-
for maste tillfredsstallas sa omgaende som
mojligt.
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Strategisk kompetensforsoérjning

Forst nar arbetet med kompetensférsérjning tar
sin utgangspunkt i mal och strategier som formu-
lerats i relation till omvarldsanalys och verksam-
hetsinterna malsattningar kan den s&gas vara stra-
tegisk. Kartlaggning av kompetenskrav och behov
av kompetensfoérsorjning gors sedan i relation till
de processer i verksamheten som &r kritiska for att
malen ska uppnas. Med detta som utgdngspunkt
blir de atgarder som vidtas for

rekrytering, kompetensutveck- ’,

ling och organisering avgran-
sade och prioriterade utefter
vilken paverkan de har pa for-
utsattningarna att na verksam-
hetens langsiktiga mal.

En betydande andel av sma
och medelstora foretag, oav-
sett arbetsmarknad, har inte
formulerat nagra affarsstrate-
giska mal och kopplat dessa till
vilka krav som stalls pa kompetens i olika nyckel-
processer. Det kan i manga fall leda till att rekry-
tering och kompetensutveckling inte riktar in sig
pa de omraden dar kompetensbehovet ar som
storst och leder till mest vardeutveckling. Darfér
kan det vara angeldget att pa olika satt uppmuntra
och motivera sadana foretag att i forsta hand ar-
beta fram en affarsstrategi for att darefter koppla
denna till kompetensstrategier.

Manga av de verksamheter som arbetar effek-
tivt med bade rekrytering och kompetensut-
veckling gor det i en dokumenterad och kva-
litetssakrad process. P4 samma satt som man
arbetar med ledningssystem for kvalitetssakring
skots arbetet med kompetensforsorjning. Ett

Manga av de
foretag som arbetar
effektivt med bade
rekrytering och kompe-
tensutveckling gor
det i en dokumenterad
och kvalitetssdkrad
process.

sadant arbete kraver dels insikt om kompeten-
sens betydelse fér verksamhetens formaga att
prestera, dels férmaga att organisera, leda och
genomfora de olika insatserna som processen
beskriver. Det kravs kunskap, tid och stédjande
verktyg for att kartldgga kompetens och kom-
petensbehov, planera relevanta atgarder, organi-
sera och genomfdra insatser, félja upp hur kom-
petensen har utvecklats och sist men inte minst
sakerstalla att den kompetens
som finns i verksamheten an-
vands pa det satt som skapar
mest varde i relation till upp-
stallda mal.

Kunskap och kompetens om
hur ett kvalitetssakrat arbete
med strategiskt kompetensfor-
sdrjning kan genomfoéras saknas
delvis eller helt i alltfor manga
foretag. Med en bristande for-
maga hos ledning och fértroendevalda att driva
strategisk kompetensutveckling ges de anstall-
da sma mojligheter att utveckla den kompetens
som kravs for att utfora arbetet och for att delta
i utveckling av arbetet. Nar de anstalldas kom-
petens inte blir synliggjord och dokumenterad,
blir det svarare att organisera arbetet sa att all
kompetens som finns i verksamheten kommer
till anvandning. Mindre genomtankt kompetens-
utveckling kan ocksa leda till kontraproduktiva
resultat, vilket i varsta fall kan bekrafta en upp-
fattning att det &r "svart” och “onddigt” med
kompetensutveckling.

Om man inte kan identifiera vilka kompe-
tenser som kravs och pa vilka nivaer dessa ar
noédvandiga for olika arbetsuppgifter, blir det
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Att samarbeta for en effektiv kompetensforsorjning
krdver forstaelse och acceptans ndr det gdller

parternas roller och uppgifter.

svart att kommunicera sitt kompetensbehov till
utbildningsanordnare, som i sin tur far svart att
utforma utbildningar som méter arbetsgivar-
nas forvantningar. | manga verksamheter skots
kompetensférsérjningen inom ramen fér en so-
cial dialog, dar arbetsgivare och de anstalldas
fortroendevalda gemensamt definerar och for-
mulerar behov och insatser for kompetensfor-
sérjning. Att samarbeta for en effektiv kompe-
tensforsorjning kraver forstaelse och acceptans
nar det galler parternas roller och uppgifter. En
strategisk kompetensférsdrjning kan styrka den
enskilda verksamhetens formaga nar det galler
effektiv ledning samt motivera till trygga for-
andringar hos de anstallda.

Kompetensférsoérjning som investering

Att attrahera, rekrytera, kompetensutveck-

la och behalla en arbetsstyrka kraver investe-
ring i ledarskap, arbetstid och kapital. | de flesta
branscher &r verksamheterna utsatta for hard
konkurrens och kraven pa produktivitet och ka-
pacitetsutnyttjande ar héga. | det 1dget ar det
nddvandigt att kunna kalkylera vardet av kost-
nader och investeringar. Hur man bast kalkylerar
mojlig vinst kopplat till investering i till exempel
teknik, lokaler, marknadsutveckling och inkdp
av ravara ar oftast ingen utmaning och det finns

val utvecklade kalkyleringsmodeller att anvan-
da som stéd. Hur man ska rékna pa investering i
kompetensutvecklande insatser ar daremot inte
lika val utvecklat.

Nar beprévade kalkylmodeller saknas ar ris-
ken stor for felsatsningar, som i sin tur leder till
minskad bendgenhet att fortsatta arbetet med
kompetensutveckling. Sarskilt berdr detta kom-
petensforsorjningen pa langre sikt. Kompetens
som tillgang och varde for verksamheten beho-
ver synliggdras, inte bara for att kunna utveck-
las, utan for att betraktas pa samma villkor som
andra varden i foretaget, till exempel teknisk
utrustning, fastigheter och varulager. Det skul-
le kunna ge positiva konsekvenser bade nar det
galler méjligheter till finansiering av kompetens-
satsningar och avskrivning av investeringar.

Individens eget ansvar for
kompetensutvecklingen

For den anstallde galler att motivationen att
investera tid och kanske ocksa pengar i kom-
petensutveckling dkar om de ekonomiska in-
satserna inte enbart belastar det egna kontot.
Overenskommelser mellan arbetsmarknadens
parter, i samverkan med politiska beslut, behd-
ver underlatta for bade arbetsgivare och anstall-
da att bryta den ordinarie produktionsprocessen
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for kompetensutvecklande insatser. Detta
kan vara goda drivkrafter for 6kad strate-
gisk kompetensforsdrjning i arbetslivet.

Individen maste ta ett eget ansvar for
att sa 1angt det &r mojligt utveckla sin kom-
petens sa att det man sjalv stravar efter i
sitt arbetsliv kan komma att férverkligas.
Om det inte finns organiserad kompetens-
utveckling pa arbetsplatsen eller om véardet
av kompetens inte visar sig i form av mer
kvalificerade arbetsuppagifter, battre arbets-
villkor eller hdgre 16n, kan det vara svart att
motivera individen till ett stdrre personligt
ansvarstagande.

Validering och erkdannande av kompetens
i relation till olika arbetsuppgifter och yr-
kesroller kan vara en stark motivator for
individen att satsa pa sitt eget larande.
Nar det sker i samarbete med arbetsgi-
varen och fértroendevalda, blir validering
och yrkescertifikat viktiga redskap bade
for individens och féretagets utveckling.
Om inte samarbetet fungerar, kan natur-
ligtvis validering med erkannande av kom-
petens i form av yrkescertifikat och lik-
nande leda till att individen gar vidare och
soker mer tillfredsstallande arbetsvillkor
hos en annan arbetsgivare. Samtidigt kan
man rakna med att en 6kad rérlighet som
beror pa dokumenterad och erkdnd kom-
petens gynnar alla.

System for utbildning infér intrade
och etablering pa arbetsmarknaden

Detta handlar till stérsta delen om det formella
utbildningsystemet och den grundldggande ut-
bildning som &r relevant fér bade intrdde i och
fortsatt utveckling pa arbetsmarknaden for en
individ.

Det &r ingen tvekan om att ett val fungerande
formellt utbildningssystem utgoér ett fundament
for ett konkurrenskraftigt narings- och arbets-
liv. Men for att barn, ungdomar och vuxna som
utbildar sig ska rustas infor ett kompetensdri-
vet arbetsliv kravs reformer och férandringar i
riktning mot 6kad flexibilitet, erkdnnande och
tillvaratagande av kunskap och kompetens som
forvarvats utanfor skolsystemet samt en 6kad
arbetslivsrelevans i det man studerar.

Radande syn pa utbildningens syfte och roll
behover forandras, sa att det blir en battre ba-
lans mellan hdgre akademiska studier och in-
trade i arbetslivet genom yrkesférberedande
utbildning. | dagens utbildningssystem ar myck-
et av larande inrattat efter ett huvudspar, dar
skolgangens syfte &r att individen ska ga vidare
i studier. Yrkesinriktad utbildning utgor sidospar
till detta. Den akademiska tradition som ligger
till grund for det offentliga utbildningsystemets
framvaxt delar darmed oavsiktligt in utbild-
ningsvagarna, och de som valjer de olika sparen,
i nagot som kan beskrivas som ett A- och B-lag.

Arbetslivet blir mer och mer komplext och
det kravs bade 6kad och breddad kompetens
for att fa en plats pa arbetsmarknaden. Det en
individ behover veta, forsta och kunna utféra i
arbetslivet, oavsett arbetsinnehall och yrkesroll,
kommer att stélla allt hogre krav pa att utbild-
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ningssystemet férmar att ge grundldggande
fardigheter och kunskaper pa en hogre niva
an tidigare. Helt nya kunskaps- och kompe-
tensomraden maste inférlivas i utbildning-
en. Inte minst viktigt ar detta kopplat till den
generella digitaliseringen i samhallet och ett
Okat krav pa klimat- och miljohansyn.

Samarbetet mellan skola och arbetsliv

Samarbete mellan skola och arbetsliv Idgger
grunden till utbildningens relevans och det ar
darfér angeldaget att den samsyn som verkar
rada pa central niva mellan arbetsmarknadens
parter och utbildningsvasendets foretradare
ocksa fors ner pa lokal niva. Samverkansfra-
gan har statt hogt upp pa den gemensamma
agendan under manga ar och samtliga parter
verkar eniga om att samarbetet ar viktigt men
inte om hur det ska ga till eller vilka det &r
som konkret ska samverka med varandra. P4
en nationell och central niva arbetar saval ar-
betsmarknadens parter och intresseorganisa-
tioner som utbildningssystemets aktérer med
opinion, utredningar, policydokument och ut-
talanden, som uttrycker insikt och forstaelse
for vardet av samarbete och redovisar idéer
om hur samarbetet bor organiseras. Nationel-
la och regionala initiativ, oftast i projektform,
har drivits i samtliga nordiska lander med oli-
ka intensitet.

Men det ar lokalt, dar skolverksamheten
pagar och arbetsplatserna finns, som sam-
arbetet ska forverkligas, planeras, organise-
ras och upplevas som vardefullt. Pa denna
niva saknas alltfor ofta resurser i bade skola
och arbetsliv for att insatser ska bli strategis-
ka och langsiktiga. Istallet for ett strukturerat
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Ett balanserat utbildningsystem,
dar bade den akademiska tradi-
tionen och arbetslivsrelevans ges
likvardigt utrymme, forutsitter en

utbildningsverksamhet dar

e arbetsmarknadsnara yrkes- och
studievagledning forstarks och
ar tillganglig for alla.

¢ larare har kompetens och
forutsattningar att verka for
en sadan balans.

e arbetsmarknadens parter och
organisationer pa nationell,
regional och lokal niva tydligt
fordelar ansvar och mandat for

att bidra till balansen.



och systematiskt samarbete, vars effekter
kan féljas upp och varderas, blir ofta ini-
tiativ och aktiviteter pa den lokala nivan
genomfdrda i projektform eller som tillfal-
liga handelser. Ofta dverlats samarbetet
till eldsjalar, som manga ganger genomfor
ett fantastiskt arbete, men som mer sallan
bygger strukturer som blir hallbara éver
tid. Konsekvenserna blir att manga av ak-
tiviteterna uppfattas som mindre varde-
skapande for arbetsplatserna och med fér
|agt larandeinnehall for att skapa varde i
skolan.

Bristande samarbete forsvarar en gemen-
sam forstaelse av vad som ryms i begrep-
pet "grundldaggande kunskaper och fardig-
heter” och den daliga matchningen mellan
det laranderesult som utbildningen leder
till och det arbetsgivaren behdver satter
individen i kldm nar det ar dags att soka
jobb. Det formella utbildningssystemet ut-
gar fortfarande i stor utstrackning fran ett
fokus pa att lasa, skriva och rakna. Men

i dagens arbetsliv ar till exempel digita-

la, sociala och entreprendriella fardigheter
minst lika grundldggande. Vilka grundlag-
gande och generella fardigheter for ett
framgangstrikt arbetsliv som individen ska
rustas med inom ramen for det formella
utbildningssystemet behdver beskrivas i
samarbete mellan arbetsmarknadens par-
ter och utbildningssystemets féretradare.
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Kompetens &r bade teori och praktik

| var skoltradition, dar huvudsparet ar in-
riktat pa vidare studier, blir teoretisk och
praktisk kunskap sallan lika hégt vardera-
de. "Teori” och ”praktik” behandlas som
tva olika storheter, dar man oftast an-
tingen utvecklar det ena eller det andra.
”Kompetens” daremot handlar om att in-
tegrera teori (veta och forsta) och praktik
(fardighet och férmaga att omsétta det
jag vet och férstar i ndgon form av hand-
ling) till ett bade och.

| stallet for att organisera larandet ut-
ifran kompetens fortsatter vi med att or-
ganisera larande i skolan efter olika am-
nesomraden och det & dmnets egenart
och progression som styr undervisningen.
| viss utstrackning tenderar ocksa flera
skolreformer att utdka omfattningen av
det teoretiskt inriktade larandet pa be-
kostnad av det mer praktiska, i en dvertro
pa att det & genom mer dmneskunskap
som individen utvecklar hogre kompe-
tens. Den som studerar bedéms inte hel-
ler utefter vilken kompetens som utveck-
lats utan efter vilken amneskunskap som
tilldgnats inom utbildningens ram.

Uppdelningen mellan teori och prak-
tik sker sallan i arbetslivet. Dar bedéms
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individen istallet gentemot mer eller mindre
formaliserade kompetenskriterier for oli-

ka arbetsuppgifter. Nar arbetslivet efter-
fragar kompetens och utbildningssystemet
erbjuder utbildning baserad pa teori och
praktik krockar delvis intressen och tradi-
tioner. Kompetensutveckling kraver, till skill-
nad fran utveckling av @amneskunskap, en
tvarfacklig ansats och kopplingar mellan
manga olika @mnesomraden. Vill man 6ka
relevansen i utbildningarna och battre méta
arbetslivets behov och férvantningar pa la-
randeresultat behdver dels samarbetet for-
djupas, men framfor allt kravs en férandring
av hur ldrande organiseras i teoretiska och
praktiska &mnen. En mer gemensam syn pa
organisering av larande utifran kompetens
skulle ocksa underlatta ett 6kat utbyte och
storre flexibilitet mellan det som sker inom
ramen for ldrande infor arbetslivet och 13-
rande i arbetslivet.

Utbildningssystemets satt att organisera
ldrandet i &mnesomraden, teori och praktik
riskerar ocksa att leda till att individens re-
ella kompetens och talanger inte tas tillvara
eller ges utrymme att véxa. Ett framgangs-
rikt arbetsliv underlattas av formagan att
vara medveten om den egna kompetensen
och forsta hur den kan och férvantas an-
vandas i arbetet. En individ med god sjalv-
insikt, medvetenhet om styrkor och svag-

b4

I de flesta skol-

former och pa de

flesta utbildningsnivder
organiseras fortfarande
ldrandet utifran
kollektiva strukturer.

heter i den kompetens man har och med
férmaga att lara blir ocksa en medarbe-
tare som battre kan ta tillvara pa strate-
gisk kompetensutveckling och vardags-
larande i arbetet.

| de flesta skolformer och pa de fles-
ta utbildningsnivaer organiseras fortfa-
rande larandet utifran kollektiva struk-
turer, dar det saknas incitament for
individualiserade larandeprocesser. Mer
sallan organiseras larandet pa grund-
val av faktorer som individens foérutsatt-
ningar utifran befintlig kompetensniva,
talang och intresse. Med ett reformerat
synsatt pa hur utbildning kan organise-
ras for att starka individens kompetensi-
dentitet, snarare an identitet kopplad till
examen fran den ena eller andra utbild-
ningen, skulle med stor sannolikhet en
storre andel ungdomar, som i dag inte
finner sig till ratta i den utbildning som
erbjuds, utvecklas battre och kunna ta
tillvara pa det larande som erbjuds.
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Kvaliteten en utmaning

En generell utmaning fér grund- och vida-
reutbildningen i det formella utbildnings-
systemet ar att arbetsgivare helt enkelt
uppfattar att utbildningarnas relevans och
kvalitet ar alltfor undermalig och att det
kravs orimligt mycket tid fér introduktion,
upplarning eller i vissa fall “avlarning”, inn-
an en individ som rekryteras direkt fran ut-
bildning kommer in i arbetet pa ett tillfreds-
stallande satt. Aterigen blir frdgan om hur
val samarbetet mellan arbetsliv och skola
fungerar helt avgdrande. Med ett gott sam-
arbete ar samtalet levande kring vad som
skapar relevans i utbildningarnas innehall
och battre forutsattningar for praktik, ar-
betsplatsforlagt larande, karridrvaxling for
|[arare och andra professioner leder till kvali-
tetsgranskning och kvalitetssakring.
Studie- och yrkesvagledning har som
uppdrag att underlatta fér ungdomar att
forsta vad som vantar i arbetslivet och vil-
ka vagar som leder fram till olika yrken och
arbeten. Ett fungerande samarbete mellan
skola och arbetsliv starker och utvecklar
studie- och yrkesvagledningens méjlighet
att ge korrekt information om yrkesrol-
ler och karriarmdjligheter samt om hur val
dessa matchar individens férmaga.

System for utbildning och
kompetensutveckling for
aterintrdade i arbetslivet

Detta ar de offentligt finansierade system

for utbildning och kompetensutveckling for ar-
betslésa, som ger individen férutsattningar for
att utveckla den kompetens som privata och
offentliga arbetsgivare efterfragar.

Arbetsléshet beroende pa omstruktureringar
kan innebara omfattande pafrestningar fér bade
samhalle och individ. En sa snabb och effektiv
atergang till arbete som majligt &r av intresse
for alla. Arbetslésa, som behdver utveckla sina
kompetenser for att mdta de krav som stalls

for att bli anstallda, ska kunna ta del av insat-
ser som gor det mojligt att komma tillbaka pa
arbetsmarknaden med ratt kompetens. Regel-
verken for utbildning och kompetensutveckling
for arbetslosa behover ocksa vara flexibla, sa att
insatserna kan anpassas efter arbetsmarknadens
behov pa bade kort och lang sikt.

Olika branscher har olika behov av kompetens
och den utbildning som erbjuds vid arbetsldshet
behdver kunna mota aven efterfragan som kra-
ver en mer omfattande och langre utbildningsin-
sats for individen. Med en alltfor strikt installning
att individen sa snabbt som mdjligt ska tillbaka

i arbete, kan de utbildningsinsatser som satts in
leda till att individen far jobb pa samma kvali-
fikationsniva som det som férsvann. Risken &r
da att individen vid n&sta omstallning ater kan
hamna i arbetsléshet pa samma kompetensni-
va som tidigare. Samtidigt finns det branscher
med stor brist pa kvalificerad arbetskraft, men
dar arbetsuppgifterna inte ar mer kvalificerade

)29 e



INDIVIDER SOM star langt
fran arbetsmarknaden behéver
i manga fall sdrskilda insatser i
form av utbildning och kompe-
tensutveckling som ar arbets-
platsndra. Generellt ar det ocksa
dessa grupper, och som tenderar
att 6ka, som arbetsmarknadspo-

litiken prioriterar.

Men utbildning till arbete beho-
ver kunna formas sa att samhillet
ocksa kan ta tillvara pa arbetsso-
kande med goda férutsittningar
att utveckla efterfragad kompe-
tens. Detta ar viktigt for bran-
scher och foretag vars forutsatt-
ningar for utveckling och tillvaxt
allvarligt hammas pa grund av
kompetensbrist.

an att individer som ar arbetsldsa och som
har ratt baskompetens ska kunna bli anstall-
ningsbara genom nagot mer omfattande
och langre insatser.

Utbildningar maste utformas
gemensamt

Utbildning och kompetensutveckling som
ska hjalpa individer att komma tillbaka in pa
arbetsmarknaden efter arbetsléshet beho-
ver utformas i ndra samarbete med arbets-
marknadens parter, branschorganisationer
och lokalt aven enskilda arbetsplatser.

Ett férsta steg i samarbetet ar att till-
sammans ta fram tillforlitliga analyser kring
kompetensbehov pa kort och lang sikt pa
nationell, regional och lokal niva. Med otill-
rackliga slutsatser kring vilken kompetens
som kravs for olika arbeten och vilken kom-
petens som behdvs och efterfragas, blir
ocksa utbildning och kompetensutveckling
felriktad. Samarbete behdvs ocksa for att
forbattra koordinationen mellan olika po-
litikomraden som har paverkan pa hur ut-
bildning for arbetsldsa kan utformas. Inte
minst kan politiskt beslutade geografiska
indelningar av ansvar, mandat och finansiel-
la resurser bli ett hinder foér utbildningsin-
satser som syftar till aterintrade pa arbets-
marknaden.

Behovet av utbildning fér att den som ar
arbetslos ska komma in pa eller komma till-
baka till arbetsmarknaden kommer férmod-
ligen att 6ka. Det formella utbildningsyste-
met ar en resurs som skulle kunna anvandas
i stérre utstrackning an idag for utbildning
av arbetslosa.
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Nar det handlar om att tacka kompetens-
gap som inte motsvarar ett helt utbildnings-
program kravs flexibilitet, som goér det mojligt
att bryta loss de moment som fyller kompe-
tensbehovet. Det kravs reformer i regelverk
och ekonomiska forutsattningar for en sadan
utveckling, men ocksa férandrade traditioner
och varderingar.

Med tanke pa hur forutsattningarna i ar-
betslivet foérandras i allt snabbare takt, med
arbetsinnehall och yrken som férandras el-
ler forsvinner, ar det en verklig utmaning for
de offentliga institutioner som har ansvar for
att stodja individer i arbetsloshet att halla sig
uppdaterade om aktuella kompetenskrav for
de arbetstillfallen individen ska matchas mot.
De system och verktyg som anvands ar sallan
byggda for att matcha befintlig kompetens
gentemot efterfragad kompetens, utan byg-
ger pa att individen matchas mot yrkesroller
eller arbetsgivares beskrivning av lediga jobb.
Nar inte kompetenskraven fér yrken och ledi-
ga jobb &ar beskrivna pa ett satt sa att kompe-
tensmatchning blir méjlig, riskerar ocksa den
utbildning som erbjuds att bli mindre traffsa-
ker.

Individens sarskilda forutsattningar och den
reella kompetens som tillagnats tidigare, i eller
utanfor arbetslivet, behdver ocksa tas tillvara
pa ett effektivt satt for att géra utbildningsin-
satserna tids- och kostnadseffektiva. Kart-
laggning av kompetenslaget kan med foérdel
gobras genom validering gentemot arbetslivets
krav pa kompetens for olika arbetsuppgifter
och yrken (kompetenskriterier) och resultatet
anvandas som vagledning for vilken utbild-
ningsinsats som ar lamplig att erbjuda.

System for validering av reell
arbetslivs- och yrkesrelaterad
kompetens

Detta ar det system som genom en struktu-
rerad och kvalitetssakrad process kartlagger,
dokumenterar och erkdanner kompetens som
motsvarar de kompetenskriterier som galler
for olika arbetsinnehall och yrkesroller oav-
sett hur kompetensen forvarvats. Systemen
behdver vara nationella, legitima och kvali-
tetssdkrade for att vara verkningsfulla.

| de nordiska landerna har validering haft en
framtradande roll sedan 1990-talet. Det finns
manga likheter mellan regelverken kring va-
lidering och hur vi ser pa valideringens syfte
och utformning, men det finns ocksa skillna-
der. Gemensamt ar att utveckling och inféran-
de av validering i huvudsak har skett inom ra-
men for utbildningssystemen. Mest integrerad
ar validering i yrkesutbildning och i vuxenut-
bildning pa gymnasial niva. Pa eftergymnasial
niva sker validering fér behorighet eller tillgo-
doraknande i mindre omfattning. Syftet med
validering har framst varit att ge individer
mojlighet att fa sin kompetens bedémd for att
fa behorighet till utbildning eller for att fa till-
godordkna sig delar av en utbildning inom det
formella systemet.

Sadan valideringen sker darfor gente-
mot kvalifikations- och kompetenskrav som ar
framtagna och faststallda inom utbildningsys-
temet och som speglar de krav som stalls for
att klara utbildningen i fraga. Siktet ar installt
pa att individen efter valideringen ska genom-
féra utbildningen och avsluta den med ett ut-
bildningsbevis (examensbevis, slutbetyg etc),
som visar att man klarat av de examinationer
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som genomférts och att man uppnatt de 1&-

randeresultat som ligger till grund for kvali-

fikationen. Validering inom utbildningssyste-
met kan s&gas vara inriktat pa att mojliggora
utbildning som leder fram till formella kvali-

fikationer.

Validering av icke formella
kompetenser

Men pa en arbetsmarknad, dar ett formellt
utbildningsbevis inte racker for ett helt ar-
betsliv och dar kompetensbehoven férand-
ras i snabbt takt, finns behov av validering
och erkdnnande av kompetens som forvar-
vats fortldpande i arbetslivet. Valideringen
ska visa pa den kompetens som en indi-
vid maste ha for att utféra arbetsuppgif-
ter pa ett satt som motsvarar de krav som
stalls for bland annat produktivitet, kvalitet,
utveckling och hallbarhet den verksamhet
man arbetar. Valideringen &r inriktad pa att
mojliggdra kompetensforsdrjning. Sarskilt
vasentlig blir denna form av validering i de
delar av arbetsmarknaden som kanneteck-
nas av 1ag andel yrkesroller som har formella
kvalifikationer som krav fér anstallning och
yrkesutdvande.

| ett val fungerande och férankrat system
for validering gentemot arbetslivets kom-
petenskriterier leder validering fram till ett
kompetensbevis (yrkesbevis, certifikat eller
liknande), som &r erkant och legitimt pa ar-
betsmarknaden. Valideringen och kompe-
tensbeviset ger individen battre férutsatt-
ningar for rérlighet inom anstallningen eller
mellan anstéllningar. Arbetsgivaren kan fa

”

Valideringen och
kompetensbeviset ger
individen bdttre
forutsdttningar for
rorlighet inom
anstdllningen eller
mellan anstdllningar.

en skarp bild av vilken kompetens som finns,
eller saknas, i verksamheten och kan anvan-
da informationen till att utforma handlings-

planer for rekrytering, kompetensutveckling
och foér hur den befintliga kompetensen bast
tillvaratas.

For manga foretag som verkar pa en in-
ternationell och konkurrensutsatt marknad ar
det ocksa en viktig konkurrensfordel att kun-
na visa vilken samlad kompetens som finns i
verksamheten. | kommunikation med samhal-
lets olika institutioner kan de kompetenskrite-
rier som arbetas fram inom arbetslivets vali-
deringsmodeller ocksa utgéra underlag for att
sdkerstalla relevans och kvalitet i till exempel
utbildningsplanering och insatser fér en mer
traffsaker matchning pa arbetsmarknaden.

Ett system maste vara erkant

For att ett system for validering av arbets-
livets kompetenskriterier ska bli erkant och
uppfattas som legitimt maste kompetenskri-
terier, valideringsprocesser, certifikat eller lik-
nande, uppfattas som relevanta, palitliga och
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vardeskapande. Arbetet med att utveckla,
forvalta och inte minst kontinuerligt upp-
datera och revidera kompetenskriterier
maste darfér goras av organ som har hég
legitimitet, erkand kompetens fér uppdra-
get och som star néra den bransch vars yr-
kesroller valideringen avser.

Med tanke pa att arbetsmarknadens oli-
ka sektorer och branscher har olika behov av
kompetens ar det viktigt att valideringssys-
temet sakerstaller relevans pa branschniva.
Alltfér generella och dvergripande kompe-
tenskriterier skapar inte tillrdckligt varde for
det enskilda féretaget. Branschens sarskil-
da kontext och forutsattningar maste av-
speglas i hur kompetens och kompeten-
skrav beskrivs, samtidigt som transparens
och déverférbarhet mellan branschernas va-
lideringsmodeller skapar forutsattningar for
Okad rorlighet.

Det kravs ocksa dverenskommelser kring
vilken struktur och vilka kriterier som ska
galla for att beskriva kompetens och kom-
petenskrav. | stor utstrackning anvands
”|dranderesultat” som form for att beskriva
vad en individ vet, forstar, kan géra och &r
kapabel att utféra, nar arbetet genomférs
pa ett satt som motsvarar branschens krav.
Genom att anvanda samma form som
inom formell utbildning underlattas kom-
munikationen kring de utbildningsinsatser
som behovs for att fylla eventuella kompe-
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tensgap. Diskussioner pagar i flera nordiska
ldnderna om, och i sa fall hur, de nationella
ramverken for kvalifikationer (NQF), koppla-
de till det europeiska ramverket for kvalifi-
kationer (EQF), ar lampliga att anvanda for
att nivaplacera kvalifikationer framtagna och
faststallda i arbetslivet. Om ladranderesultat
och NQF kan fungera som grundstomme i
en nationell struktur for arbetslivsrelevant
validering, mojliggors ett 6kat samarbete
med det formella utbildningssystemet, som
i stérre utstrackning kan bli en viktig resurs

i verksamheternas arbete med systematisk
kompetensutveckling.

Validering inom det formella utbildnings-
systemet ar utformat efter nationella stan-
darder och riktlinjer och med ett tydligt
huvudmannaskap som ansvarar for legiti-
mitet och kvalitet, samt en hallbarhet éver
tid. Med hjalp av lagstiftning goérs validering
for behorighet och tillgodoraknande infér
vidare studier tillganglig och far pa sa satt
genomslagskraft och spridning. Pa samma
satt behover ett starkt och effektivt huvud-
mannaskap etableras pa nationell niva mel-
lan arbetsmarknadens parter, som tillsam-
mans med nationella branschorganisationer
eller liknande atar sig huvudmannaskapet
for att sakerstalla kvalitet, legitimitet och
langsiktigt férvaltning av systemet fér va-
lidering gentemot arbetslivets kompetens-
kriterier.



Utmaningar |
Arbetslivets system for kompetensférsorjning

Utmaningar for att arbetslivets system
for kompetensfoérsérjning ska funge-
ra ar att:

 definitionen av vad grundldggande
kunskaper och fardigheter ar maste
omvarderas i relation till férandrade
behov i arbetslivet

» det formella utbildningssystemet or-
ganiserar larande efter amnen och
inte efter kompetenser

» skolan organiserar larande pa ett satt
dar inte alla individens reella kompe-
tenser och talanger tas tillvara

» det ldrande som sker i skolan har fér
svag relevans for arbetslivet

« formagan att leda, organisera och fél-
ja upp kompetensutveckling inte ar
tillrackligt utvecklad i manga foretag

* individen inte tar tillrackligt stort
egenansvar for sin kompetensutveck-
ling i arbetslivet
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kompetensutveckling pa larandeare-
nor utanfér utbildningsinstitutioner-
na ar helt avgdérande for att foretagens
behov av ratt och tillracklig kompetens
ska vara tillgodosett

individens reella kompetens maste bli
synliggjord, dokumenterad och erkand
genom validering och certifiering inom
valideringsmodeller med hég legitimi-
tet pa arbetsmarknaden.

samhallets aktorer har otillracklig kan-
nedom om arbetslivets kompetense-
behov

otillracklig samverkan mellan arbets-
marknadens parter, utbildningssys-
temet och relevanta politikomraden
leder till bristande koordination, éver-
lappning och luckor i stéd for individen

utbildningar for arbetssdkande i for
hdg grad ar utformade fér dem som av
olika skal star langt fran arbetsmarkna-
den och att arbetsmarknadsutbildning-
ar inte leder till kvalificerad och hallbar
anstallningsbarhet



* bristande flexibilitet gér att det for-
mella utbildningssystemet inte ut-
nyttjas mer effektivt for arbetsmark-
nadsutbildning

* vi fortfarande har ett for starkt och
ensidigt fokus pa det formella ut-
bildningssystemet ndr vi diskuterar
och tanker "kompetensutveckling i
arbetslivet”

» system och modeller for validering
av reell kompetens gentemot arbets-
livets kompetenskriterier ar otillrack-
ligt utvecklade och att validering i
storsta utstrackning sker gentemot
kursplaner och kompetenskrav som
utbildningssystemet har formulerat

* det saknas nationella standarder, kri-
terier och riktlinjer for kvalitetssak-
ring i validering av arbetslivs- och
yrkesrelaterad kompetens

* huvudmannaskapet for arbetsli-
vets system for validering av reell
kompetens ar otydligt och behdver
klargoras, sa att organisation och fi-
nansiering av hallbara system kan
garanteras
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» det saknas dverenskommelser kring

vilka ramverk som ska galla for att
beskriva kompetens och kompeten-
skrav sa att det gar att synliggéra, do-
kumentera och vardera/mata indivi-
dens kompetens gentemot arbetslivets
kompetenskrav

det rader viss konflikt mellan utbild-
ningssystemets syn pa kvalifikationer
och mojligheten att erkanna de kvali-
fikationer (yrkesbevis, certifikat, kom-
petensintyg etc) som kan arbetas fram
inom arbetslivet, vilket hindrar indivi-
dens foérutsattningar for utveckling ge-
nom formell utbildning

ett fungerande system for validering
gentemot arbetslivets kompetenskrite-
rier maste goras i ndra samverkan med
foretag men med central legitimitet pa
arbetsmarknaden. Hur ska arbetet fi-
nansieras och organiseras?
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En sammanhallen kompetenspolitik

Inrattandet av en kompetensstrategi

kraver politiska beslut.

et handlar om att hitta ratt balans

mellan marknadskrafter och myn-

dighetsstyrning, mellan arbetslivets
dynamik och utbildningsinstitutioners kapa-
citet och traditioner och mellan arbetslivets
kompetensbehov och individers fria utveck-
ling av talanger. Det kravs ocksa langtgaen-
de férandringar i hur vi tanker kring ldrande,
kompetens och utbildning. De politiska be-
slut som kravs for att starta denna férand-
ringsprocess maste férankras genom ett néra
samarbete med arbetsmarknadens parter
och branschorganisationer.

Fyra punkter for
kompetenspolitiken

Vi har ett arbetsliv i Norden som bygger pa
en lang och god tradition, ofta beskrivet som
*den nordiska modellen”. Dértill en lang tra-
dition av ett 6ppet och for alla medborgare
tillgangligt formellt utbildningssystem som
aven omfattar vuxenutbildning. Det politis-
ka ansvaret for arbetslivets kompetensfor-
sodrjning och en fungerande matchning pa
arbetsmarknaden delas i nulaget i samtliga
nordiska lander mellan flera olika politikom-
raden och flera olika myndigheter inom stat-

liga, regionala och kommunala utgifts-
omraden.

Det arbetsliv vi just nu ser utvecklas i
en omfattning och en hastighet som ut-
manar en politik dar beslut om reformer
och atgarder fattas utifran olika priori-
teringar och med bristande samordning.
Behovet av en val definierad kompetens-
politik som tillgodoser arbetslivets be-
hov av ratt och tillracklig kompetens, blir
allt mer viktigt och krdvande. En strate-
gisk kompetensforsdrjning ar ndédvandig
for att sakra ekonomisk utveckling ge-
nom konkurrenskraft och tillvaxt i fore-
tag och for att sakra sysselsattning med
trygghet i anstallning och méjlighet till
utveckling for anstallda.

Mer helhet, samband
och samarbete

Detta &r inte nagot revolutionerande
budskap, men att konkretisera en poli-
tik som leder till "mer helhet, samband
och samarbete” innebar aven radika-

la férandringar pa manga omraden. Det
ar krdvande att motverka fragmentering
och stuprérstankande.
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Det &r pa manga satt ett pionjararbete att
bygga broar mellan olika politikomraden och 1&-
randekulturer. En politik som efterstravar helhet
och samband riskerar att bli sa tunn och 6vergri-
pande att den inte far ndgon praktisk betydelse.
En kompetensstrategi som bygger pa likvardig-
het mellan yrkesinriktad och akademisk utbild-
ning och mellan formellt och icke-formellt laran-
de kommer att méta pa mycket motstand och
rubba inarbetat statustankande och vedertagna
sanningar. Darfoér kravs en medveten vilja och
en tydlig strategi for att styra utvecklingen i ratt
riktning och uppna goda resultat under vagen.

En kompetensstrategi ska skapa

basta méjliga synergi

Det &r viktigt att utvecklingen och nyttjandet
av humankapitalet i form av kunskap, fardighe-
ter och personlig kompetens gar hand i hand
med den dnskade utvecklingen av arbetslivet
och samhéllet. Det &r ocksa viktigt att strage-
gin tydliggér behovet av bade vertikal och ho-
risontell kompetensutveckling, beroende pa om
malet ligger pa en hogre niva i utbildnings- eller
yrkeshierarkin eller om behovet ar férnyelse och
storre bredd av kompetensen pa den niva man
befinner sig.

Kompetens kommer fran det latinska ordet
“competire”, som betyder att skapa symmetri
och att fa nagot att passa ihop. Hog kompetens
i ett samhalle innebéar att kompetensforsorj-
ning och kompetensbehov stammer val dver-
ens, bade pa ett dverordnat nationellt plan och
i den enskilda verksamheten. Det betyder ocksa
att den enskilda individen upplever en hég grad
av sjalvtillit i arbets- och samhaéllslivet och far
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EN KOMPETENSPOLITIK
SOM TAR ARBETSLIVETS
PERSPEKTIV PA ALLVAR

Kompetenspolitiken maste se till
att det finns reformer, stodjande
ramverk och méjligheter till sam-
arbeten for att arbetsgivare och
arbetstagare var for sig och i sam-
verkan ska ta ansvar for den stra-
tegiska kompetensférsorjningen

pa arbetsplatsen.

mojlighet att anvanda sina talanger och sin
utbildning pa ett bra satt. En god kompe-
tensstrategi skapar synergi mellan allt slags
larande, oavsett om det sker i arbetslivet,
det formella utbildningssystemet eller inom
frivilligsektorn.

En béttre forstaelse av
kompetenser och kvalifikationer

Detta ar avgdrande for att arbetslivets
kompetensforsdrining ska bli verkningsfull.
Kvalifikationer ar en standard och en 13-
randeprocess som ar beskrivna i ett utbild-
ningssystem. Laranderesultatet kan déarmed
formuleras, varderas och dokumenteras pa
ett gemensamt satt for alla som uppnar en
viss kvalifikation. En kvalifikation &r objek-
tiv och definierbar. Kompetens ar knuten till
den enskilda individen och kan endast be-
skrivas och varderas individuellt. Kompetens
&r nagot som visas, kvalifikation &r nagot
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Kompetens dr nagot som dr kopplat till individen.

man har. Lite férenklat kan vi forklara det s,
att det formella utbildningssystemet inriktar
sig pa att bygga kvalifikationer och att dessa i
sin tur ger en signal om en mdjlig kompetens.
Larande i arbetslivet ar inriktat pa att bygga
kompetenser, nagot som sedan kan formalise-
ras till en kvalifikation.

Politiken star infér utmaningar

Politiska beslut och reformer kan underlatta
och stimulera arbetsgivare att 6ka investe-
ringarna i strategisk kompetensutveckling. Li-
kadant galler for individen i arbete, infor intra-
de eller aterintrade pa arbetsmarknaden, vars
egenansvar for kompetensutveckling anting-
en kan starkas eller férsvagas genom politis-
ka beslut.

Férutom att sakerstalla fungerande inci-
tamentsstrukturer, kopplat till forutsattningar
for ett livslangt larande, bér kompetenspoli-
tiken ansvara for att skapa tillgang till studie-
och karriarvagledning under hela det yrkes-
verksamma livet. Dessutom bor ett flexibelt
utbildningssystem skapas som har férmaga
att moéta arbetslivets behov av kompetens och
arbetsmarknadspolitiska atgarder som mojlig-
gor for individen att utveckla kompetens som
matchar arbetsmarknadens krav pa kompe-
tens for anstallning.

En fungerande kompetenspolitik ska inte
bara hitta fram till nya grénsdragningar och
omférdelning av ansvar. Det redan val fung-

erande samarbetet mellan arbetsmarknadens
parter behover bli &n starkare och mer utveck-
lat kring en gemensam agenda fér kompe-
tensforsorjning. Det handlar om att pa central
niva rusta sina organisationer fér 6kad aktivitet
inom omradet, men ocksa for ett innovativt och
konstruktivt samarbete dver partsgranserna.

Mer 4n manga andra fragor som behandlas
inom arbetstagar- och arbetsgivarorganisatio-
nerna kraver kompetensférsérjningen féormod-
ligen en stérre mobilisering och aktivitet ute
bland medlemmarna i respektive organisation.
Kompetens ar ndgot som ar kopplat till indivi-
den. Strategisk kompetensforsorjning verk-
stalls i verksamheterna. Darfor kan ocksa nya
former for organisering av parternas arbete
komma att behova utvecklas, med 6kad regio-
nal och lokal narvaro.

Grundldggande fér att en kompetenspolitik
som formas och verkstalls genom samarbete
mellan politikerna och arbetsmarknadens par-
ter ska fungera ar att den grundar sig pa en
gemensam forstaelse for kompetensbegrep-
pet. Vad omfattar strategisk kompetensfor-
sérjning, hur ska reell kompetens synliggoéras
och erkannas, vilka konsekvenser far det for
ett fungerande kompetensforsérjningssystem?
Politiska ramverk och parternas avtal behdver
utformas sa de stédjer och stimulerar foreta-
gens forutsattningar och motivation att arbeta
strategiskt med kompetensforsorjning.
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Utmaningar | Kompetenspolitik

Utmaningar for att kompetens-
politiken ska fungera ar att:

* en politik som organiseras i olika of-
fentliga stuproér, dar beslut om refor-
mer och atgarder fattas utifran oli-
ka prioriteringar och med bristande
samordning, inte kommer att kunna
mota arbetslivets behov

* brobyggande mellan olika politik-
omraden och larandekulturer pa
manga satt ar ett pionjararbete

» radande tankemodeller kring utbild-
ningens syfte och roll i samhallet be-
hover férandras.

» det ekonomiska perspektivet pa
strategisk kompetensférsorjning
maste reformeras: modeller for kal-
kylering av Rol saknas, investering

40

i kompetens bokférs som en kost-
nad, det finns svarigheter att finansie-
ra investering i kompetens med andra
medel an det egna kapitalet och det
finns begransade mojligheter till eko-
nomiskt stéd for individen

ldrande i arbetslivet som &r inriktat pa
att bygga kompetenser ska kunna for-
maliseras till en kvalifikation

ratt balans hittas mellan marknads-
krafter och myndighetsstyrning, mel-
lan arbetslivets dynamik och utbild-
ningsinstitutionernas kapacitet och
traditioner och mellan arbetslivets
kompetensbehov och individers fria
utveckling av talanger

det kravs langtgaende férandringar i
hur vi tanker och resonerar kring la-
rande, kompetens, utbildning och var-



de av kvalifikationer som erhallits fran e det redan val fungerande samar-

de olika systemen betet mellan arbetsmarknadens
parter behdver bli an starkare och
det politiska beslut som kravs for att mer utvecklat kring en gemensam
starta denna féréndringsprocess mas- agenda for kompetensforsorjning
te utformas och forankras i ett aktivt
och ndra samarbete med arbetsmark- * man gemensamt kommer fram till
nadens parter och branschorganisa- och ar dverens om nyttan av ett
tioner nationellt sa mmanhallet och er-
kant system for validering av reell
det ar viktigt att kompetensstrategin kompetens och hur ett sddan kan
tydliggér behovet av bade vertikal och utvecklas, etableras, driftas och
horisontell kompetensutveckling nyttjas.

politiska beslut och reformer maste
skapa forutsattningar som underlattar,
stddjer och stimulerar arbetsgivare att
Oka investeringarna i strategisk kom-
petensutveckling
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Var borjar vi och vems ar ansvaret?

Ett arbetsliv i fordndring, dir kompetenskraven omformuleras
i takt med omstrukturering, leder till behov av férandring och
fornyelse i samtliga delsystem och ett uttalat helhetsperspektiv.

n nytankande kompetenspolitik, for-

djupat samarbete mellan arbetsmark-

nadens parter, forbattrad strategisk
kompetensutveckling i verksamheter och ett
Okat egenansvar hos individen - det & manga
olika strukturer och nivaer i samhallet som mas-
te samverka och utvecklas i takt med varandra.

Atgéarder for att utforma ett fungerande sys-
tem for kompetensférsorjning sett ur arbetsli-
vets perspektiv kraver insatser for att férandra
strukturer, system och ramverk pa politisk/na-
tionell niva. Detta &r ett forandringsarbete dar
verksamheter, fack, branschorganisationer och
utbildningsanordnare samverkar pa lokal och
regional niva.

Varderingar och tankemodeller kring kom-
petensférsodrining maste forandras med insat-
ser generellt. Det ar inte antingen "uppifran-ner”
eller "nerifran-upp” utan “bade-och” som galler.
Det avgbrande ar att strategier for féréandring
sker i samverkan mellan dem som bor vara invol-
verade, bade pa nationell/central och lokal niva.
Insatser av olika slag som forvantas bidra till en
onskad forandring i strategins riktning maste ko-
ordineras for basta mojliga synergieffekt.

Overgripande rekommendationer

Med utgangspunkt fran det som redovisats i den-
na rapport l[dmnar natverket foljande dvergri-
pande rekommendationer riktad till arbetsmark-

nadens parter och politiska beslutsfattare pa
nationell niva inom de politikomraden som &r av
sarskild relevans for arbetslivets kompetensfér-
sérjning:

* Varje nordiskt land bor skyndsamt inleda ar-
betet med utformningen av en nationell kom-
petensstrategi och kompetenspolitik, som
kannetecknas av helhetssyn och samverkan
mellan relevanta politikomraden och som
mojliggor ett kraftfullt system fér kompetens-
forsorjning i arbetslivet.

« For att nd framgang maste detta arbete ske
i ett val forankrat, utvecklat och starkt tre-
partssamarbete och bygga vidare pa den
nordiska modellen. Forst da skapas forutsatt-
ningar for att strategier och politik snabbt ska
kunna forverkligas och fa effekter i arbetslivet
pa regional och lokal niva

* Det nationella arbetet bor starkas genom att
initiativ tas till ett nordiskt samarbete for er-
farenhetsutbyte och gemensam kunskapsut-
veckling inom de omraden dar vi ser att kun-
skap inom omraden som framjar arbetslivets
kompetensférsorjning saknas.

Natverket, som har arbetat fram underlaget till
denna rapport och som stéller sig bakom de ut-
maningar och rekommendationer som formu-
lerats, vill lyfta fram arbetsmarknadens parter
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viktiga krafter med ett stort ansvar att initiera
och driva de férandringar som behdvs for att ar-
betslivets system fér kompetensférsdrjning ska
fungera.

Darfor riktas rapportens rekommendationer i
forsta hand till arbetsmarknadens parter och de-
ras organisationer och medlemmar.

Rekommendationer till arbets-
marknadens parter i samverkan

Natverkets rekommendationer till arbetsmark-
nadens parter i samverkan ar att man tillsam-
mans tar initiativ till att:

e ett nationellt program for strategisk kompe-
tensforsérjning i féretag utvecklas och koor-
dineras av arbetsmarknadens parter, intresse-
organisationer och myndigheter. Programmet
bor utformas med insatser som riktas bade
till ledning i féretagen, till anstallda och fack-
ligt fortroendevalda och till aktérer som bi-
drar till att sakerstalla behovet av relevant
kompetensutveckling och utbildning i ett
flexibelt och sémldst system.

¢ utveckla ett gemensamt och heltackan-
de system for beskrivning och validering av
kvalifikationer och kompetenser, som har le-
gitimitet bade i arbetslivet och i utbildnings-
systemet. En vasentlig del av detta system &ar
att sakerstalla forstaelse och praxis for be-
skrivning av resultat av arbetslivsldrande.

» det skapas ett kompetenspolitiskt rad pa cen-
tral niva, dar diskussioner kan foras kring de
grundldggande utmaningar och méjligheter
vi star infér och hur de genomgripande at-
garder, inklusive koordinering och finansie-
ring, som kravs ska kunna foérankras.
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det skapas ett kompetensbehovsrad betden-
de av arbetslivets parter, myndigheter och
forskare, som sammanstaller och analyserar
kallor till kunskap om kompetensbehov na-
tionellt och regionalt. Radets arbete ska bidra
till att sakra de mojligheter till kompetensut-
veckling som ar relevanta for den enskilde,
for foretag och for samhallet.

det pa varje skola skapas en funktion som ska
professionalisera, koordinera och sékra kvali-

tet och struktur i samarbetet, bade med fore-
tag, mellan institutioner och internt pa skolan
samt att de skolenheter som inrattar funktio-

nen erbjuds offentlig finansiering for detta.

en bra karriarvagledning utvecklas i skolan ge-
nom professionella vagledare med hég kom-
petens nar det galler arbetsliv och yrken samt
system och strukturer utanfér skolan, som sak-
rar karriarvagledning fér vuxna som vill utveck-
la sina kompetenser och karriarmajligheter.

larare i det formella utbildningssystemet, som
en vasentlig resurs for arbetslivets kompe-
tensforsorjning, ges mojligheter till att fa en
uppdaterad kunskap och kdnnedom om pri-
vat och offentligt naringsliv och vad som pa-
verkar detta pa lokal och regional niva.

skapa forutsattningar och incitament fér min-
dre och medelstora foretag att delta i natverk
och kluster, dar man i samverkan kan 16sa
sina kompetensbehov genom erfarenhetsut-
byte och ldrande sinsemellan och i samarbete
med utbildningsanordnare utveckla ett rele-
vant utbud av efter- och vidareutbildning.

starka och vidareutveckla den digitala kom-
petensen hos hela arbetsstyrkan for att ut-



nyttja den tekniska utvecklingen och sakra
nddvandig omstallning.

det pa nordisk niva inrattas en tankesmed-

ja med experter (politiker, forskare, arbetsliv,
skoltjdnsteman) for att samla kunskap, analy-
sera och formulera forslag for vilken roll fram-
tidens formella utbildningsystem bér spela
for arbetslivets kompetensforsérjning.

genom gemensamma nordiska insatser star-
ka kunskapen om det ekonomiska perspek-
tivet pa kompetensutveckling och larande i
arbetslivet bland annat genom att inratta ett
forskningsprogram som undersdker vardet av
kompetensutveckling fér samhallet, féretagen
och den enskilde individen samt utvecklar
modeller for att berakna “return of invenst-
ment” av larande i arbetslivet.

en nordisk kartldggning och analys av de olika
nationella modeller som utvecklats och inforts
for finansiering av larande i arbetslivet samt
vilken lagstiftning och politiska ramverk som
kan framja eller hindra kompetensutveckling i
arbetslivet genomfors for att skapa férutsatt-
ningar for erfarenhetsutbyte och larande.

Rekommendationer till
arbetsgivarorganisationer

Natverkets rekommendationer till arbets-
marknadens arbetsgivarorganisationer ar
att man tar initiativ till att:

uppmana, uppmuntra och konkret stoédja ar-
betsgivare i sina medlemsféretag att utforma
strategier for hur man ska sakerstalla kon-
kurrenskraften i féretagen genom strategisk
kompetensforsorjning med sarskilt fokus pa

de kompetensutmaningar som foljer med di-
gitalisering, automatisering samt hur den till-
gangliga arbetskraftens sammansattning pa-
verkar foretagens framtida utveckling.

Rekommendationer till
arbetstagarorganisationer

Natverkets rekommendationer till
arbetsmarknadens arbetstagarorganisationer
ar att man tar initiativ till att:

* uppmana, uppmuntra och konkret stddja sina
medlemmar att kontinuerligt dokumentera
och uppdatera sin befintliga yrkesrelaterade
kompetens pa de satt som finns tillgangliga,
till exempel genom erkand branschvalidering
gentemot arbetslivets kompetenskriterier, for
att pa sa satt underlatta ett eget ansvar for 13-
rande i relation till krav pa kompetens i jobbet.

Rekommendationer till myndigheter
och organisationer med ansvar fér kvalitet
och utveckling inom utbildningssystemen

Natverkets rekommendationer till relevanta
myndigheter och organisationer ar att man
tar initiativ till att:

* uppmana, uppmuntra och konkret stédja led-
are i utbildningsorganisationer pa olika niva-
er att med befintliga strukturer och resurser
samt utifran det lokala och regionala narings-
livets behov, utforma relevanta utbildningser-
bjudanden for att mota behovet av kompe-
tens och kunskap, kopplat till digitalisering
och andra kunskaps- och kompetensomraden
som har stort inflytande pa férutsattningarna
for arbete och samhalle.
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Fordel Norden

Sammantaget har vi i de nordiska ldnderna goda forutsattningar

att klara kompetensutmaningarna och utveckla de nédvandiga system
och strukturer som kravs for att ge individer och arbetsgivare de forut-
sdttningar som krévs for ett hallbart konkurrenskraftigt arbetsliv.

attet pa vilket vi organiserar arbetslivet

paverkar var framtida férmaga att byg-

ga vidare pa de konkurrensfordelar vi
har uppnatt genom den nordiska modellen: Lag
arbetsldshet och en arbetsmarknad som kanne-
tecknas av kvalificerade jobb, hog produktivitet,
hoga medelldéner, sma loneskillnader, goda sam-
arbetsrelationer och en arbetsgivarorganisation
som tar tillvara sjalvstandiga medarbetare.

Genom ett utbrett trepartssamarbete och en
social dialog runt kompetensutveckling kan de
nordiska férdelarna forstarkas ytterligare. Da far
alla parter battre férutsattningar att samverka for
ett effektivt kompetensférsoérjningssystem. Det
handlar bade om individens (den anstallde), for-
maga att samtala om och utveckla sin kompetens
och om féretagens och samhallets kunskaper om
kompetensutveckling och viktiga framgangsfak-
torer for att lyckas med denna.

Ett av manga exempel &r det norska sam-
arbetsprojektet "Partsbaserad ledarutveckling”
(PALU), som lyfter fram den sociala dialogen
som en konkurrensfordel. Projektet visar pa led-
are och fortroendevalda som genom bade enig-
het och oenighet samarbetar om projekt for att
skapa produktivitetsférbattring, verksamhetsut-
veckling, attraktiva jobb och 6kat vardeskapan-
de. Rapporten konkretiserar hur samarbetslinjen
pa norska arbetsplatser kan vara ett alternativ till
internationella recept pa ledning, som star langre
fran det nordiska samhallskontexten.
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Norden har generellt sett val utvecklade och
offentligt finansierade utbildningssystem dar ut-
bildning pa det stora hela ar fri for individen. | de
flesta lander finns ocksa val utvecklade finansie-
ringslésningar for individen i form av studiebi-
drag och sarskilda studielan. Saval utbildnings-
som finansieringssystemen kan vidareutvecklas
sa att de blir flexibla i relation till ett arbets-

liv i forandring vad det géller krav pa kompe-
tens. Andelen av befolkningen i Norden med
lang utbildning &r klart hdgre &n genomsnittet av
OECD-landerna och det &r en faktor som starkt
paverkar forutsattningarna for arbetslivets kom-
petensfoérsoérjning. Det finns fler individer med
kompetens att rekrytera och jordmanen for stra-
tegisk kompetensutveckling ar god.

Kunskap och kompetens utvecklas dver tid
och manga av de pa arbetsmarknaden efterfra-
gade generella kompetenserna behdver utveck-
las fran tidig alder. | Norden har vi en vélutbyggd
barnomsorg som bidrar till att ldrande i organise-
rad form startar i tidig alder och vi har en grund-
ldggande obligatorisk skola dar saval kognitiva
som icke-kognitiva fardigheter ges utrymme att
utvecklas.

Det finns sjalvklart en mangfald av férdelar
som vi inte lyfter fram i denna rapport. Avgdran-
de ar att vi tillsammans i den nordiska gemen-
skapen pa basta satt arbetar for att tillsammans
ta tillvara pa dem i det framtida arbetet med ar-
betslivets kompetensférsorjning.
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Begrepp som vi anvander i rapporten

Arbetsliv - avser |6nearbete och system
knutna till detta. Deltagare i arbetslivet kan
vara arbetstagare, arbetsgivare eller sjalv-
standiga naringsidkare.

Parterna - i arbetslivet ar ett begrepp som
vanligtvis refererar till arbetstagarna eller de-
ras organisationer pa den ena sidan och ar-
betsgivarna och deras organisationer pa den
andra. | Norden vaxlar parterna ofta sémlost
mellan att vara arga motstandare och lojala
samarbetspartners. Parterna i arbetslivet re-
presenterar darfér manga, bade pa arbetsta-
gar- och arbetsgivarsidan.

Naringsliv - &r beteckningen pa summan av
verksamheter och naringsidkare som produ-
cerar varor och tjanster i ett land. Naringslivet
kan delas in i olika naringar, som i sin tur be-
star av olika branscher. Dessa begrepp ar inte
precisa. Statistiska centralbyran anvander den
historiskt vanliga tredelningen mellan primar-
ndringar (lantbruk och fiske), sekundarna-
ringar (industri och hantverk) och tertiarna-
ringar (tjanster).

Intyg - bekréaftelse pa att individen uppfyller
delar av en specifik samling i férvag faststall-
da kompetenskrav/kompetenskriterier.

Kompetens - formaga att anvanda kunska-
per och fardigheter for att utféra uppgifter
och |6sa problem.

Reell kompetens - synonymt med kompe-
tens. Anvands inom yrkeshdgskolan och hég-
skolan om kompetens som forvarvats pa an-
nat satt an via formellt larande.

Kompetensbevis - utldtande om att indi-
viden uppfyller en specifik samling i férvag
faststallda kompetenskray, t.ex. betyg, licens,
certifikat och branschbevis.

Kompetenskartlaggning - utforskande pro-
cess dar tidigare larande identifieras, varderas
och dokumenteras. Dokumentation av tidi-
gare larande ar kéllor i kartlaggningen, likasa
formella meriter, referenser och arbetsbetyg.

Kompetenskrav/kompetenskriterier - spe-
cifik samling i forvéag faststallda krav pa far-
digheter, kunskaper och kompetenser. Kom-
petenskraven kan ocksa beskrivas som en
kompetensstandard.

Kvalifikation (enligt SeQF) - ett formellt re-
sultat av en beddmnings- och validerings-
process som ges nar ett behorigt organ fast-
staller att en person har uppnatt resultat av
|arande som motsvarar faststallda kriterier.

Karridrvdgledning - har som mal att starka
individens mojligheter att géra medvetna ut-
bildnings-, yrkes- och karriarval. Karridrvag-
ledning kan innebéra olika former av vagled-
ning och aktiviteter, bade individuellt och i
grupp.

Grundldaggande fardigheter - ar avgoran-
de redskap for larande och utveckling ge-
nom studier, arbete och samhallsliv. Vanligt-
vis beskrivs grundlaggande fardigheter som
att kunna lasa, rakna, skriva, anvanda digitala
verktyg och att kunna uttrycka sig muntligt.

Efterutbildning - Kortare kurser som inte ger
formell kompetens.
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Formellt ldrande - ett avsiktligt Idrande som
ager rum inom det svenska utbildningssystemet
och som &r tydligt utformat i termer av amnen/
omraden, tid och resurser. Det formella laran-
det regleras av lagar, férordningar och andra
foreskrifter och syftar till betyg, examensbevis,
utbildningsbevis eller motsvarande. Kvalitets-
sakring i form av tillsyn och annan granskning
genomfdérs av myndigheter.

Icke-formellt ldrande - ett avsiktligt och orga-
niserat larande som inte regleras av lagar, for-
ordningar eller féreskrifter. Icke-formellt Idrande
pagar i exempelvis studiecirklar, arbetsmark-
nadsutbildning och personalutbildning. | manga
branscher utfardas erkanda certifikat eller di-
plom efter ett genomfort icke-formellt larande.
Kvalitetssakring genomférs av den egna bran-
schen eller av branschen erkdanda organisatio-
ner.

Informellt ldrande - ett ofta oavsiktligt laran-
de som inte ar organiserat eller strukturerat och
som pagar pa arbetsplatsen, i hemmet, pa friti-
den, under ledighet etc.

Resultat av ldrande, ldranderesultat - beskriv-
ning av kunskap, forstaelse, fardighet och for-
maga som en individ har uppnatt efter avslu-
tad larandeprocess. Det en individ vet, forstar
och kan gora nar en larandeprocess ar avslu-
tad. Beskrivningar av ldranderesultat omfattar
kunskaper, fardigheter och generell kompetens
som motsvarar relevant niva och ett fackmas-
sigt djup.

EQF Den europeiska referensramen for kvalifi-
kationer for livslangt larande ar den europeiska
referensramen for kvalifikationer, som ska hjal-
pa EU-landerna och deras utbildningsinstitutio-
ner, arbetsgivare och privatpersoner att jamféra
kvalifikationer éver alla EU:s utbildningssystem.
Detta verktyg ar nédvandigt for att utveckla en
europeisk arbetsmarknad. Den norska referens-
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ramen for kvalifikationer for livslangt larande
faststalldes ar 2011 och hanvisade till EQF 2014.
NKR beskriver laranderesultat sasom kunskap,
fardigheter och generell kompetens, med andra
ord vad en person vet, férstar och kan gora ef-
ter en avslutad utbildning. NKR utgar ifran det
formella utbildningssystemet och det ar idag
enbart kvalifikationer som uppnatts genom ut-
bildningssystemet som ar nivabestamda i ram-
verket.

SeQF - Den svenska referensramen for kva-
lifikationer for livslangt larande (férordning
2015:545). Referensramen har atta olika nivaer
som foljer pa varandra i en progression som be-
skrivs med hjalp av deskriptorer.

Validering - en process som innebar en struktu-
rerad beddmning, vardering och dokumentation
samt ett erkdnnande av kunskaper och kompe-
tens som en person besitter, oberoende av hur
de foérvarvats Pa europeisk niva beskrivs den i
fyra separata steg; identifiering, dokumentering,
beddmning och erkéannande (certifiering).

Valideringsmodell - omfattar den kompetens-
standard som anvands som referens for beddm-
ning, metoder for kartldaggning och beddmning,
intressentférankring, kvalitetssakring, kompe-
tensbehov avseende professionella som arbetar
med validering samt hur valideringsutférare ut-
ses. For valideringsmodell framtagen av en spe-
cifik bransch anvands dven begreppet bransch-
modell.

Vidareutbildning - Utbildning eller studier som
ger formell kompetens.

Vuxenutbildning - All organiserad utbildning
fér vuxna.

Yrkeskvalifikationer - Yrkeserfarenhet, reell
kompetens och formell utbildning.
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