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Forord

Kunsten 4 lere av gode og darlige erfaringer praktiseres i fagbevegelsens samarbeid over
landegrensene. Enklest er det 4 leere av og samarbeide med naboland der de spraklige
og kulturelle barrierene er smi, ogsd med pa tanke pd de nasjonale institusjonene og
organisasjonene som stotter opp om fagbevegelsens posisjoner. I Norden er samarbeidet
mellom fagorganisasjonene i regi av SAMAK! et cksempel pa dette. Nar det gjelder
den institusjonelle rammen, refereres det ofte til en skandinavisk arbeidslivsmodell.
Denne betegnelsen benyttes i si mange sammenhenger at det blir vanskelig & vurdere
hvor omfattende arbeidslivsmodellen er. Noen sporsmél trenger seg derfor pa:

o Omfatter arbeidslivsmodellen hovedsakelig likheter mellom skandinaviske land i
arbeidsmarkedspolitikk og i lov- og avtaleverket for arbeidslivet?

o Er likhetene mellom landene innenfor sosialpolitikken og den ekonomiske poli-
tikken sé store at det er mer dekkende 4 tale om en bredere skandinavisk velferds-

modell?

e Norden kommer godt ut av rangeringer over hvor kunnskapsintensive landene er:
Innebarer det hoye utdanningsnivaet og de betydelige investeringene i utdanning
og forskning at en skandinavisk arbeidslivs- eller velferdsmodell ogsa fanger opp
vesentlige sider ved den nasjonale kunnskapspolitikken?

De to forste sporsmalene er delvis dreftet i utredninger gjort av en arbeidsgruppe péa
oppdrag fra Nordisk Ministerrad (2007). I norsk sammenheng stottet LO oppsum-
meringen av Fafos 25 forste ir, som beskrev et hamskifte, det vil si den norske modellen
i endring (Delvik mfl. 2007).

Da LO-sekretariatet godkjente arbeidet med den foreliggende rapporten, ble det
papekt at sporsmalet om hvilken plass kompetanseutvikling i arbeidslivet skal ha i
skandinaviske samarbeidsmodeller, i liten grad er blitt reist. Dette er litt paradoksalt
ettersom kompetanseutvikling blant arbeidstakere implisitt betraktes som en hjorne-
stein i den europeiske sosiale dialogen og i det skandinaviske partssamarbeidet. Det
prosjektet Fafo né har ferdiggjort for LO, og som har fert fram til den foreliggende
rapporten, griper fatt i én flik av det skandinaviske erfaringspotensialet. Vi setter her
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sokelys pa erfaringer fra partssamarbeid for & fremme kompetanseutvikling pa regionalt
nivé, spesielt hvordan akterer i arbeidsmarkedet opptrer.

Prosjektet kom ogsa i stand fordi LO s& behov for 4 rette storre deler av sin inter-
nasjonale virksomhet inn mot EUs nye medlemsland i @st- og Sentral-Europa. Etter
EU-utvidelsen i 2004 ble Norges EQS-kontingent — som betaler oss inn i EUs store
fellesmarked — bruke til & opprette nasjonale avtaler, der miljoer i de nye medlemslan-
dene kunne fa stotte til egenutvikling eller til samarbeid med norske miljoer. Avtalene,
kalt Memoranda of Understanding, inngikk i EQS-finansieringsmekanismene og
prioriterte blant annet utvikling av det sivile samfunn, foruten «human resources
development» i EUs nye medlemsland. Disse prioriteringene peker tilbake pa det
kunnskapspolitiske feltet: LOs kontakt med EUs nye medlemsland omformes nér de
gradvis integreres i EUs felles politikk p noen av de feltene som inngér i ordskiftet
om ulike skandinaviske modeller.

Den foreliggende Fafo-rapporten er skrevet for LO i etterkant av et felles arbeid
med & utforme en soknad til EQS-finansieringsmekanismene i samarbeid med polske
prosjekepartnere. Vi takker spesielt lederen i LOs Europa-seksjon, André Nerheim, for
godt samarbeid og viktige bidrag i alle prosjektfasene. Vi er ogsa takknemlige for den

velvilje alle informantene, angitt bakerst i rapporten, viste oss da vi intervjuet dem.

Oslo, 2009
Odd Bjern Ure



Sammendrag

Partene i arbeidslivet er en betydelig aktor nir fylker og kommuner utvikler regionene
ved hjelp av ulike kompetansetiltak. Slike erfaringer kan innga i fagbevegelsens samar-
beid med EUs nye medlemsland, og samarbeidet blir mer fruktbart nar det klargjores
hvordan mottakerne kan lere av erfaringene. I motsetning til manges forestillinger
om 4 kunne lere av glitrende eksempler ber man se nermere pa hvorfor erfaringene
oppstod, og hvordan de kan overfores.

Denne rapporten tar opp to hovedspersmal:

e Inngar kompetansepolitikk — i betydningen utdanning og opplaring, etter- og
videreutdanning — i det som ofte kalles en skandinavisk modell?

e Hvordan kan skandinaviske erfaringer med regional kompetanseutvikling overfores
til EUs nye medlemsland?

Det forste spersmilet er om den skandinaviske arbeidslivs- og velferdsmodellen ogsi
rommer en <modell> med utstrakt partssamarbeid pa feltet utdanning og opplering.

Vi undersokte dette ved 4 se pé regional kompetanseutvikling i Sverige, Danmark
og serlig Norge, der vi intervjuet aktorer i Sunnhordland og Grenland. Ved siden av
arbeidslivets parter er fylkesadministrasjonen, kommuner, bedrifter og Actat (NAV)
sentrale premissgivere. Felles for de regionale nettverkene og samarbeidsorganene som
vi fant, er at aktivitetsniviet varierer etter hvilke saker som fanger oppmerksomheten
i lokalsamfunnene, pi arbeidsplassene og i neringslivet ellers. En viktig sak har vert
omleggingen av det regionale neringslivet mot aktiviteter tilknyttet offshore, olje og
gass. Bade i Sunnhordland ogi Grenland har den tradisjonelle skipsbyggingsindustrien,
den mekaniske industrien og prosessindustrien blitt penset inn pa et slikt spor, og
nettverkene har bidratt til en slik omlegging. De regionale samarbeidsarenaene har
utvidet sitt arbeidsomrade fra underleverandernettverk rundt hjornesteinsbedrifter
til internasjonaliseringstiltak for store deler av det regionale neringslivet.

Fagorganisasjonene oppnir mest nar de fremmer saker som mobiliserer i egne
medlemsrekker, i hele lokalsamfunn, og som ofte utloser offentlige midler til brede
samarbeidsarenaer. Samarbeidet med arbeidsgiverne er ofte basert pa gjensidig tillit og
god sortering av konflikts- og samarbeidssaker, noe som forer til storre forutsigbarhet i
alle former for naringsutvikling. Dette stotter opp under langsiktig bruk av offentlige
midler i regionale nettverk.



Nar vi gar fra det regionale til det nasjonale og deretter ser pa arbeidslivsmodeller i
andre skandinaviske land, framgér det at de danske arbeidsmarkedspartene er mer
selvregulerte enn i Sverige, der den statlige reguleringen har veart sterkere. Norge star
i s& méte nermere Sverige. I Norge er for eksempel retten til utdanningspermisjon
forankret i arbeidsmiljoloven. I den danske industrisektoren inngar denne rettigheten
i hovedavtalen, og dansk virksomhetsopplering er generelt mer partsregulert enn i
Norge, der etter- og videreutdanning preges av individuelle rettigheter forankret i
statlig lovgivning. Selve innholdet i bestemmelsene om etter- og videreutdanning i
Danmark, Norge og Sverige er likevel temmelig identiske og beskriver for eksempel de
samme verktoyene for kompetanseutvikling. En viktig forskjell er altsi om avtalene er
bransjevise, nasjonale eller om bestemmelsene forankres i nasjonale lover.

Den praktiske betydningen av slike forskjeller er det imidlertid vanskelig & etter-
spore. Omfanget av oppleringen som tilbys de ansatte, og innholdet i oppleringen
er temmelig likt. Dessuten er likhetene mellom hva som igangsettes pa regionalt og
nasjonalt nivé, sliende. P4 begge arenaer fremmer partene i skandinavisk arbeidsliv
sine interesser ved 4 veere representert i samarbeidsorganer eller ved & ha observaterer
i disse. I tillegg konsulteres partene eller kommer med heringsuttalelser, for eksempel
nar regionale handlingsplaner og strategier utformes. For ovrig kjennetegnes alle
landene av pragmatisk samarbeid mellom arbeidslivets aktorer, med god sortering av
konflikts- og samarbeidssaker, slik vi sd det i de to norske regionene.

Innenfor det kompetansepolitiske feltet i Skandinavia ser vi imidlertid mer kontu-
rene av en systematisk arbeidsform enn en velutviklet modell for partssamarbeid. Kom-
petansesporsmal kommer i mindre grad pa dagsordenen som egen sak, for eksempel
som del av en etter- og videreutdanningsstrategi. For at samarbeidet skal utvikles til en
solid modell i grensesnittet mellom arbeid og utdanning, bor spersmal om kompetan-
seutvikling trolig f en mer selvstendig plass og i storre grad innrettes mot langsiktige
kompetansebehov. Det viser seg nemlig at etter- og videreutdanning pa regionalt niva
ofte er brannslukking i forbindelse med permitteringer, oppsigelser og akutte omstil-
lingsbehov. En modell med storre eksempelkraft innenfor europeisk samarbeid beor
trolig tuftes pa en klarere arbeidsdeling mellom bedrifter, utdanningsinstitusjoner,
myndighetsorganer og andre aktorer. Med bedre rolleavklaring mellom regionale og
nasjonale akterer og nettverk vil LOs klubber, fagforeninger og fagforbund lettere
finne sin plass pa feltet utdanning og opplering.

Detandre hovedsporsmalet som stilles i denne rapporten, er hvordan skandinaviske
erfaringer med regional kompetanseutvikling kan overfores til EUs nye medlems-
land.

LOs erfaringsutveksling med fagorganisasjoner og myndigheter i andre land, serlig
ily av EQS-samarbeidet, aktualiserer dette sporsmalet.

Vi foreslar at utvekslingen foregar ved at arbeidslivets parter i Skandinavia ogi EUs nye
medlemsland i fellesskap drefter hva som har lykkes og mislykkes i skandinavisk parts-
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samarbeid, og hvilke erfaringer det kan vere relevant a gripe fatt i og videreutvikle i de
nye medlemslandene. Det er da viktig  fa fram at en vellykket anvendelse og spredning
av verktoy for kompetanseutvikling beror pa felles forstielse blant involverte aktorer
pa regionalt og nasjonalt nivi. To slike verktoy er:

o Analyser av kompetansebehov (Skill needs analyses) griper ofte fatt i behovene i en
region eller et fylke og kan motiveres av omstillingsbehov eller onsker om bedre &
fange opp nye sosiale og okonomiske trender (for cksempel satsing pd mer tjeneste-
produksjon, utnyttelse av naturressurser slik vi ser i Sunnhordland og Grenland).

o Analyser av oppleringsbehov (Training needs analyses) er gjennomgéaende mer
detaljerte enn de foregdende analysene og kartlegger for eksempel behovene i et
foretak eller i en spesifikk bransje (i Sunnhordland er dette ofte de kriserammede

eller nedleggingstruede).

Disse verktoyene er ikke seregne for Skandinavia, men de fungerer godt fordi de un-
derstottes av partssamarbeidet og innpasses i avtaleverket pé arbeidslivsomradet. Selv
om vi tok utgangspunktet i regional kompetanseutvikling for a finne fellestrekk som
kan inngd i en metode for erfaringsutveksling, antar vi at en liknende framgangsmate
kan benyttes pa flere politikkfelter.

Kjernen i metoden er & skille mellom:

o former for praksis som er sa sterkt knyttet til nasjonale rammer og forutsetninger
at leringspotensialet begrenses

e praksisformer og verktoy som er lett anvendbare i mange sammenhenger, og som
dermed har et betydelig leringspotensial

Representanter fra «senderlandet» bor mote arbeidslivets parter i «mottakerlandet>,
og deltakerne bor i fellesskap diskutere hvilke erfaringer som er:

e mest interessante for «mottakerlandet»
o minst knyttet til spesifikke forhold i «senderlandet»
o Dbest egnet til & mobilisere vedvarende stotte blant akterer i «mottakerlandet»

Internasjonalt samarbeid streves det ofte etter det eksellente, og dérlige erfaringer
fortrenges under paskudd av 4 lere av det beste. I denne rapporten skisseres noen
kjoreregler for en alternativ erfaringsutveksling. Den viktigste kjoreregelen er at man
bor lere av erfaringer uten 4 la seg fascinere av glansbilder som fungerte i fortiden,
men som kanskje fungerte bare der og da. Dessuten ma en lere selv, uten 4 kopiere
eller ukritisk etterlikne andres erfaringer. Med god hjelp er det mulig & lere av andres
feil, uten forst a gjore dem selv.



Slike kjoreregler bor utdypes ved & systematisere lerdommer fra LOs internasjonale
arbeid, der det finnes mye taus kunnskap om hvilke former for dialog som egner seg
under erfaringsutveksling. Denne kunnskapen ber verdsettes og inkluderes i de fore-
slatte kjorereglene som, etter 4 ha blitt utdypet av flere observasjoner og ideer, kan
gjore metoden mer solid.
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Innledning

Denne utredningen undersoker hvordan regionale kompetansestrategier henger
sammen med nasjonal politikk, og reiser sporsmalet om det eksisterer en skandinavisk
modell med utstrakt partssamarbeid pa feltet utdanning og opplering. Vi diskuterer
relevansen av regionale, nasjonale og skandinaviske erfaringer for EUs nye medlems-
land, og vi skisserer noen trekk ved en framtidig metode for erfaringsutveksling over
landegrensene.

Med regional kompetanseutvikling mener vi strategier for & utvikle den samlede
kompetansen i en region, det vil si kompetansen i institusjoner, foretak og i siste instans
den enkelte persons kunnskap og ferdigheter.

Vi valgte ut  Grenland og Sunnhordland som eksempler pa regioner hvor kom-
petanseutvikling formes i skjeringspunktet mellom kommunal, fylkeskommunal og
nasjonal pavirkning, foruten den internasjonale konteksten som ikke minst naringslivet
svinger i takt med. Utvelgelsen av akkurat Grenland og Sunnhordland skyldes behovet
for & sammenlikne noenlunde like regioner, begge med samarbeidsstrukturer som vi
antok ville vare relevante i polsk sammenheng, blant annet for regionen Malopolska,
der vér viktigste prosjektpartner befant seg.

Oppbyggingen av rapporten

I det forste kapitlet oppsummeres erfaringer med regional kompetanseutvikling i
Grenland og Sunnhordland ut fra et perspektiv om & fi fram vesentlige sider ved
norsk partssamarbeid. Deretter drefter vi hva som kan lares av EU-prosjekter for
regional kompetanseutvikling, og hvordan disse behandler det samme temaet som
stod pa dagsordenen i en polsk-norsk prosjektsoknad. I dette kapitlet ser vi ogsa pa
forholdet mellom sentral og regional styring av kompetansepolitikk og pa hvorvidt
det kan spores en felles metode for regional kompetanseutvikling. Det tredje kapitlet
tar opp diskusjonen om etter- og videreutdanning inngér i skandinaviske velferds- og
arbeidslivsmodeller. Vi ser pé likheter mellom de skandinaviske landene med tanke
pa statlig regulering av kompetansepolitikk, bestemmelser om kompetanseutvikling i
avtaleverket pa arbeidslivsomradet og forekomsten av nasjonale kompetanseutviklings-
programmer som innvirker pd regionene. De tre hovedkapitlene forer fram til en skisse
av konklusjoner og anbefalinger for LOs videre arbeid pa dette feltet.
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Datamaterialet

Hovedtyngden av materialet til den foreliggende rapporten er hentet fra utredninger og

studier som Fafo og LO tok i bruk under arbeidet med E@S-finansieringsmekanismene

i perioden 2005-2007. I tillegg ble det foretatt telefonintervjuer i fem samarbeidsorga-
ner i Grenland. Vi foretok dessuten ansike-til-ansikt-intervjuer i tre samarbeidsorganer
i Sunnhordland, i tillegg til i kommunen og NAYV, til sammen seks intervjuer. Det hele

ble supplert med fem telefonintervjuer i svensk og dansk fagbevegelse, foruten i det
danske Undervisningsministeriet.

Det er forsket lite pd hvordan kompetansestrategier inngar i skandinaviske arbeids-
livs- og velferdsmodeller?, og enda mindre pd hvordan den regionale dimensjonen plas-
serer seg i slike modeller. Forskningsmetodisk er derfor den foreliggende rapporten pri-
mert et bidrag til utforskningen av et felt framfor 4 utpreve velfunderte hypoteser.

Oversettelse av engelske sitater fra engelsk til norsk er foretatt av autorisert oversetter
og deretter kontrollert av rapportens forfatter. De som opphavlig ferte den engelske
teksten i pennen, er med andre ord ikke innforstatt med oversettelsen.

Et kollektivt prosjekt

Denne rapporten har kunnet nyte godt av den sjenerose delingen av erfaringer fra et
EU-prosjeke, koordinert av Vidmantas Tutlys ved Centre for Vocational Education and
Research, Vytautas Magnus University i Litauen. Ved Fafo har Line Eldring i avgjerende
grad bidratt til & heve kvaliteten pa den foreliggende rapporten. Fafo-forsker Asmund
Arup Seip og forskningsassistent Jan Eivind Sodeland samlet inn informasjon og opp-
summerte telefonintervjuene i Grenland, som er en av casene i denne rapporten. Blant
andre Fafo-kollegaer har Eivind Falkum bidratt med 4 tolke Grenland-casen. Jon Erik
Dolvik og Anne Mette @degéird har ogsd medvirket pa ulike stadier av prosjektarbeidet,
inkludert i den innledende fasen. Til tross for andres medvirkning hviler ansvaret for
mangler og eventuelle feil pa rapportens forfatter.

? Noen bidrag er omtalt innledningsvis i kapittel 2.

12



1 Erfaringer fra to norske regioner

I dette kapitlet gjennomgér vi erfaringer med kompetanseutvikling, forst i Grenland og
deretter i Sunnhordland. I begge regionene vurderer vi hvordan nettverkene fungerer,
og hvilke aktorer som er aktive i dem. Kapitlet munner ut i en sammenlikningav de to
regionene med tanke pa hvilke erfaringer og arbeidsméter som kan vere interessante
for EUs nye medlemsland.

Erfaringer fra Grenland

Foruten telefonintervjuer med fem samarbeidsorganer har vi i Grenland benyttet
materiale fra tidligere Fafo-prosjekter og andre utredninger i Telemark ogi Grenland
(se litteraturlista bakerst i rapporten).

Folketall og industristruktur

Industriregionen Grenland i de nedre og kystnare delene av Telemark fylke omfatter
de fire kommunene Bamble, Porsgrunn, Skien og Siljan. Deler av Nome, forst og fremst
gamle Holla kommune, regnes ogsé iblant til Grenland. Distriktet har til sammen
vel 100 000 innbyggere. De fem byene i Grenland er Brevik, Langesund, Porsgrunn,
Skien og Stathelle, som til sammen utgjor Norges sjuende storste sammenhengende
tettsted.

Grenland er Norges storste industriomrade og sentrum for den petrokjemiske
industrien. Petrokjemiindustrien i Grenland omfatter aktiviteter pi Ronningen,
Rafnes (Norsk Hydro) og pa Heroya i Porsgrunn. Videre produseres PVC og andre
plastprodukter. Norcem produserer sement i Dalen i Brevik. Fram til 2006 foregikk
det ogsa papirproduksjon i Grenland.

Kort historisk sveip

Okonomiske nedgangstider i begynnelsen av 1990-arene og rasjonalisering i den

internasjonale prosessindustrien brakte Grenland inn i en periode med nedbeman-
ninger og ekende arbeidsledighet. Da industriregionen etter hvert kom ut av denne

kriseperioden, ble eksisterende nettverk for & fremme regional utvikling modifisert,
og nye samarbeidsarenaer oppstod. Mange av disse moteplassene arbeider med utfor-
dringer knyttet til industri- og kompetanseutvikling. Arbeidet i disse moteplassene har

aktivisert lokale s& vel som regionale og nasjonale akterer fra neringslivet, arbeidslivets
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parter og organisasjonslivet i bredere forstand, foruten offentlige myndigheter. Vi skal
né presentere fem slike initiativer og vurdere hvordan de bidrar til kompetanseutvikling
iregionen.

Fem samarbeidsarenaer og -prosjekter i Grenland
De fem initiativene er:

1. VekstiGrenland AS
IndustriClusteret Grenland
PIL-bedriftenes Opplaringskontor

Karrieresenter Telemark

AN A

Kompetanseforum Telemark

Vekst i Grenland AS (ViG) og IndustriClusteret Grenland (ICG) har begge brede
malsettinger om & fremme entreprenerskap og neringssamarbeid i regionen. Dette
betyr at kompetanseutvikling bare er én av flere oppgaver som disse nettverkene
arbeider med. Utdanning og opplering inngér likevel i nettverkenes portefelje, for
cksempel nar de engasjerer seg i a rekruttere lerlinger til prosessindustrien. ViG er
et samarbeidsorgan for de fire kommunene Bamble, Porsgrunn, Siljan og Skien for &
fremme innovasjon og omstilling i Grenlands naringsliv. I tillegg deltar flere bedrifter
og partene i arbeidslivet. I ICG samles sju medlemsbedrifter seg om felles utfordringer
knyttet til kostnadsreduksjoner og internasjonalisering.

PIL-bedriftenes Oppleringskontor (PILOT) har som eneste oppgave & fremme
opplaring i prosessindustrien og eies i fellesskap av 19 industribedrifter. Foruten &
informere elever, lerere og skoleveiledere om fagutdanning i prosessindustrien fungerer
PILOT som opplaringskontor for 30 bransjefag. Overfor de 19 medlemsbedriftene
assisterer kontoret dessuten bedriftene nér det gjelder & planlegge og 4 gjennomfore
lerlingoppleringen.

Karrieresenter Telemark star for fylkets arbeid med utdannings- og yrkesveiledning.
Med okonomisk stette fra Utdanningsdirektoratet og Telemark fylke veileder senterets
ansatte bade enkeltpersoner og bedrifter. Karrieresenteret inngdr i et nasjonalt nettverk
av tilsvarende sentre og betjener hele Telemark fylke.

Kompetanseforum Telemark favner ogsd om storre deler av fylket enn grenlands-
regionen. Det er et forum for dialog hvor det ikke fattes noen beslutninger, men der
representanter pa hoyt niva diskuterer prinsipielle sporsmal av betydning for kompe-
tanseutviklingen i fylket. Ved siden av representanter for fylket og fylkeskommunen
moter arbeidslivets parter, NAV og Hogskolen i Telemark. Ett resultat av forumets
arbeid er opprettelsen av Karrieresenteret nevnt ovenfor.
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Vurdering av nettverk og akterer i Grenland
Aller forst er det relevant 4 reise sporsmalet om trekk ved nettverksbygging og sam-
arbeidsrelasjoner i Telemark fylke som sidan gér igjen i grenlandsregionen. Fafo un-
dersokte enkelte sider ved nettverkene i Telemark i forbindelse med evalueringen av
lokale prosjekter finansiert gjennom Kompetanseutviklingsprogrammet (2000-2006).
Vi fant mange eksempler pé et godt samarbeid mellom miljeer som arbeider med
kompetanseutvikling i form av FoU, kunnskapsintensiv neringsutvikling og etter- og
videreutdanning. Vi skrev dessuten at en felles forstielse av hvilke utfordringer fylket
star overfor, kombinert med godt samarbeid mellom sentrale akterer synes a bare
arbeidet med kompetanseutvikling (jf. E. Doving mfl. 2004:58f). Mens det i andre
gamle industrifylker har funnet sted en klar omfordeling av rollene blant fylkets
utviklingsaktorer (jf. NIBR 2003:3:149), synes Telemark fortsatt & vare preget av at
partene i arbeidslivet, sarlig LO og NHO, er sentrale utviklingsaktorer og av en vel-
lykket mobilisering av Aetat (Ure 2005:32).

En liste over alle samarbeidspartnere som inngir i de fem nevnte nettverkene/
prosjektene, ser slik ut:

NHO Telemark

LO Telemark

NAV Telemark

Hogskolen i Telemark (HiT)

Telemark fylkeskommune

Fylkesmannen i Telemark

Kommunene i regionen

Ungdomsskoler og videregiende skoler i regionen
Voksenopplaringsforbundet (VOFO)

BI Telemark

Borealis

Hydro Polymers AS
Noretyl AS

Norcem AS

Eramet

Yara

Norske Skog

Union

Heroya Industripark

I forbindelse med denne utredningen spurte vi lederne/kontaktpersonene i de fem
samarbeidsorganene om i hvilke prosjekter arbeidslivets parter er spesielt engasjerte. I
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et prosjekt sentrert om kartlegging av kompetansebehov ble NHO framhevet som
padriver, ved siden av NAV. Kun to av fem prosjekter arbeidet konkret med kompe-
tansebehov, og disse to konsentrerte seg om & synliggjore og utnytte kompetansen som
finnes i regionen. I to av tre prosjekter som arbeidet med 4 fremme innovasjon og
entreprenorskap, var arbeidslivets parter engasjerte, i tillegg til NAV og fylkeskom-
munen.

Felles for de fem prosjektene er at fire til dtte samarbeidspartnere er deltakere. NHO
Telemark og LO Telemark blir nevnt som viktige i alle prosjektene. Videre inngar NAV,
Hogskolen i Telemark (HiT') og Telemark fylkeskommune som sentrale partnere i flere
av prosjektene. I to av prosjektene utgjor de storste prosessindustribedriftene i Tele-
mark de sentrale medlemmene i prosjektet. Fire av fem prosjekter har befattet seg med
industriell omstilling, spesielt for a trekke kvalifisert arbeidskraft til regionen.

En generell konklusjon er at informantene fra de fem samarbeidsprosjektene synes
denne typen samarbeid fungerer bra ved 4 etablere et klima preget av stabilitet og
forutsigbarhet. Prosjektene har bidratt til en offensiv holdning i regionen og fatt ak-
torene til & arbeide for storre industrielt og nzringsmessig mangfold. Informantene
har gode erfaringer fra nettverksarbeid og hevder at industrien i Grenland er bedre
tjent med denne formen for samarbeid enn konkurranse. Nettverkene kan dermed
sies & ha en viktig funksjon i seg selv, ved at de oker kontakten mellom sentrale akto-
rer i lokalsamfunnene og er med p 4 skape en entusiasme og framtidstro. Dette er
viktig i en periode med omstilling, serlig av prosessindustrien, og med nedbygging
av tradisjonelle nokkelbedrifter i grenlandsomradet. Det kan tilfoyes at de siste ars
okonomiske hoykonjunktur har bygget opp under denne entusiasmen og har gjort at
omstillingsarbeidet i mindre grad har besttt i & utvikle tiltak for arbeidsledige.

Erfaringer fra Sunnhordland
Dette delkapitlet ble hovedsakelig dekket ved & gjennomga utredninger og studier,
supplert med intervjuer i tre samarbeidsorganer i regionen, foruten med kommunen

og NAV.

Folketall og industristruktur
Sunnhordland er en region i Hordaland fylke og omfatter de sju kommunene Bomlo,
Etne, Fitjar, Kvinnherad, Stord, Sveio og Tysnes. I Samarbeidsradet for Sunnhordland
inngér dessuten Austevoll som en attende kommune. Tidligere inngikk ogsa @len
kommune i regionen. Folger vi den administrative definisjonen av Sunnhordland,
teller den vel 55 000 innbyggere. Regionsenteret er Stord, som har bystatus, og det
storste tettstedet er Leirvik.

Ertter & ha kombinert ulike statistiske kilder konkluderer K. Venneslan (2000:27)
med at Sunnhordland er en typisk industriregion, kanskje til og med en industri-
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bastion. P4 tross av store endringer i den regionale industristrukturen har ulike former
for verkstedproduksjon hatt en dominerende posisjon i Sunnhordland. Venneslan
oppsummerer at verkstedsproduksjonen i 1990 befant seg pd omtrent samme niva
som i 1975, men etter hvert med tyngdepunke i oljerelatert virksomhet. Bedrifter lo-
kalisert i Stord var viktige i dette bildet. I tillegg var verkstedsproduksjonen knyttet til
skipsbygging/-reparasjon og skipsutstyr. I 90-arene var industristrukturen karakeerisert
av et stotteapparat som bestod av bygg- og anleggsvirksomhet, konsentrert om Stord,
i tillegg til fraktebatnaringen og supplytjenesten pi Bemlo samt sjetransportbedrifter
i Austevoll (ibid.).

Kort historisk sveip

Andelen av sysselsatte i industrien utgjorde i 2001 fjerdeparten av alle sysselsatte i
Sunnhordland, mens prosentandelen for hele Hordaland fylke var knapt 15 prosent
(T. Haga 2004:7). En industristruktur med stort behov for fagarbeidere som gjerne
har videregiende skole som heoyest fullforte utdanning, avspeiles i statistikk over inn-
byggernes utdanningsniva. Sammenliknet med landsgjennomsnittet var det i 2002
flere sunnhordlendinger med videregiende skole som heyeste utdanning (T. Haga
2004:17).

K. Venneslan (1997) skriver at industriutviklingen i perioden 1990-1997 var
preget av tette koblinger mellom banker (bide sparebanker og filialer av de storre for-
retningsbankene) kommunene og SND. Sistnevnte gav viktig omstillingsstotte, serlig
innenfor rammen av Beredskapsprogrammet pa Stord (1992-1996)*. Noen kommuner
disponerer egne naringsfond. Disse var opprettet i 1987 av det ansvarlige fagdepar-
tementet, som knyttet betingelser for tildeling av statlige midler til disse fondene. En
betingelse var at kommunene bygget opp eget tiltaksapparat og utarbeidet strategiske
naringsplaner etter oppskrift fra departementet (K. Venneslan 1997:16).

Denne generelle planleggingen har hatt betydning for smabedrifter og har bidratt
til nyetableringer. Bedriftsrepresentanter ble ogsd trukket inn i denne planleggingen.
Ettersom de ofte representerte naringslivet som sidan, framfor deres egne bedrifter,
omfattet ikke dette planleggingsarbeidet viktige problemstillinger som for eksempel
underleverandor-/leveranderforhold. Det viste seg at former for indirekte planlegging
fungerte bedre enn de generelle. Dette gjaldt serlig nér enkeltkommuner pa systematisk

vis (Venneslan 1997:17):

o tilrettelegger for kontaktmeter med industribedriftene, eventuelt som oppsekende
virksomhet

e samordner lokale interesser knyttet til utvikling av arbeidsmarkedet og lokalsam-
funn (for cksempel markedsforing av kommunen)

* Se for ovrig evalueringen av hele programmet i Falkum mfl. 1997.
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Strategier for kompetanse- og naeringsutvikling rundt 1998
I sin analyse av sunnhordlandsindustrien framhever Venneslan at kompetansesporsmal
tas opp pa tre plan, nemlig som:

e kompetanseheving for yrkeskategorier eller individuelle arbeidstakere

o omstrukturering av kompetanse pa bedriftsnivi (for eksempel overgang fra stal til
aluminium)

o kompetansckrav fra kundene (for cksempel ISO-sertifisering)

Spesielt de mindre og mellomstore bedriftene er avhengige av en rekke (halv-)offentlige
aktorer for 4 lose sine kompetansebehov, for eksempel videregiende skoler, tilknyt-
tede ressurssentre og fagoppleringskontorer. I midten av 1990-arene fant Venneslan
«manglende koblinger og fraver av koordinering» mellom lokale naringspolitiske
aktorer i kompetansesporsmal. Han framholder at dette blant annet skyldes fraver av
samlede oversikter over kompetansesituasjonen i bedriftene og bransjene. I de storre
bedriftene i regionen fant han en «noe distansert holdning» overfor utdanningsor-
ganene (ibid.).

Disse grundige analysene av Sunnhordland i 90-arene konkluderte med folgende

tidsbilde (Venneslan 1997:21f):
o Nokkelbedriftene pa Stord har stor pigang av oppdrag og hevder seg godt overfor

konkurrentene.

¢ Aluminiumsindustrien beveger seg syklisk fra dundrende underskudd til rekord-
overskudd, mens metallet i liten grad videreforedles i regionen.

e Fiskerinringen er pa offensiven, sarlig oppdrettsdelen.

e Den mekaniske industrien fungerer delvis som underleverandeor til regionens ovrige
industrivirksomhet, lever godt pa heykonjunkturen, men hemmes av mangel pa
arbeidskraft, som etter hvert hentes fra Sverige og delvis @st-Europa.

e Oppsummert: Nedgang i en bransje kan overkommes. Hvis to bransjer samtidig
rammes av krise, bremses hele regionen. Nedgang i verkstedsindustrien kan til en viss
grad kompenseres fordi det her finnes et «indre arbeidsmarked» med utveksling
av arbeidstakere mellom beslektede bedrifter.

Viktige trekk ved naeringslivet i Sunnhordland rundt 2008

Situasjonsbeskrivelsen vi fikk hore under intervjuene varen 2008, viser at situasjonen
ikke er vesentlig annerledes enn for ti ar siden En viktig bakgrunnsfaktor for arbeidet
med nzringsutvikling i dag, sammenliknet med nedgangskonjunkturene rundt ar

2000 da Aker og dermed hele Stord fikk problemer, forblir avhengigheten av hjorne-
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steinsbedrifter, selv om neringslivet i dag har noen flere bein & st pa. I ar 2000 ble
det bevilget offentlige midler til industrielt omstillingsarbeid kanalisert gjennom et
«samspelsforum» som fortsatt bestar, og som omtales under vér gjennomgéelse av
regionens samarbeidsarenaer. Ettersom ordrebokene pa Aker Stord kun ble tomme i
en kort periode og mange permitterte etter hvert fikk jobb i nerliggende kommuner,
fikk den ekonomiske belgedalen fa langvarige konsekvenser.

Sunnhordland forblir en industriregion, men de industrielle og neringsmessige
utfordringene har delvis endret seg. En forskjell i den store industrikommunen Stord
er at Aker-bedriftene i dag er mer oppdelte og mindre dominerende enn i kriseperioden
rundt ar 2000. De gjenvarende bedriftene er i dag delvis inne i andre markeder. Ved
siden av Stord er Kvinnherad og Bemlo industrikommuner, foruten Kvinnherad med
Ser-Norge Aluminium og Etne med produksjon av landbruksmaskiner og underleve-
ranser til smelteverksindustrien.

Samarbeidsarenaer og -prosjekter
Viren 2008 foretok vi seks intervjuer® for 4 kartlegge regionale initiativer pa feltet
narings- og kompetanseutvikling. Noen viktige initiativer er:

1. Samarbeidsridet for Sunnhordland
2. Industrinettverket for Sunnhordland (IFS)
3. Samspelsforum for NeringsUtvikling (SNU)

I det folgende redegjor vi for hver av disse samarbeidsarenaene.

SAMARBEIDSRADET | SUNNHORDLAND

Med Austevoll som attende medlemskommune favner samarbeidsridet om hele Sunn-
hordland og har legal status som interkommunalt selskap. Samarbeidsradet bestér av
en politisk del, der ordforere og raidmenn metes, og et mer praktisk samarbeid mellom
kommunenes saksbehandlere pé felles prioriterte felter.

Til tross for ulikheter mellom kommunene, blant annet knyttet til neringsstruktur
og storrelse, har de definert noen felles utfordringer med veke pé infrastrukeur (for ek-
sempel bredbind), samferdsel, rammevilkér i bide nasjonal sammenheng og fylkessam-
menheng samt neringsutvikling. Som én av fem regioner innenfor Hordalands grenser
er Sunnhordland i dag mer avhengig av hva som skjer i hele fylket. Samarbeidsradet ser
derfor forbindelsen til Hordaland fylkeskommune som avgjorende, men felles utfor-
dringer for hele Vestlandet — sarlig petroleumsvirksomheten — gjor at forbindelsene
sorover ogsa pleies. Siledes er Haugesund kommune observater i samarbeidsradet.

# Se lista over intervjuer bakerst i rapporten.
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Nokkelen til finansieringen av Samarbeidsradets daglige drift er 20 kroner multipli-
sert med antall innbyggere i Sunnhordland. Dessuten far spesielle prosjekter sarskilt
finansiering. Dette gjelder blant annet Team Sunnhordland, der det utproves en

nettverksmodell mellom kommunenes forstelinjetjeneste pa feltet neringsutvikling.
Dette prosjektet benyttes ogséd som en mulighet til & fi bedre samspill mellom regionale

neringsutviklingsaktorer. I den forbindelse deltar Industrinettverket for Sunnhordland
(se nedenfor) og Industriinkubatoren i Sunnhordland i prosjektet. P4 bakgrunn av re-
gionens problemer med & fa tak i kvalifisert arbeidskraft igangsatte Team Sunnhordland

varen 2008 en forstudie kalt Rekrutteringsprosjektet.

Nar det gjelder felles utfordringer knyttet til neringsutvikling, er marin sektor
et satsingsomrade i regionen, og Samarbeidsradet har derfor lansert noen prosjekter
for & fremme ostersnaringen. En strategisk plan for turisme og reiseliv er ogsé blitt
utarbeidet.

Samarbeidsradets arbeid med kompetanseutvikling har stottet seg til en viktig finan-
sieringskilde i form av kompensasjonsmidler for okt arbeidsgiveravgift. Samarbeidsradet
har vert sekretariat for denne ordningen, som administrerte 29 millioner kroner i 2007,
hvorav atte millioner til kompetansetiltak. Samarbeid mellom utdanningsinstitusjoner
og neringsliv har statt sentralt nir disse midlene har blitt benyttet.

INDUSTRINETTVERKET FOR SUNNHORDLAND (IFS)

Med utgangspunkt i en bevilgning fra Kommunaldepartementet i 1988 ble IFS
startet som en stiftelse. I startfasen disponerte stiftelsen over tre millioner kroner i
en trearsperiode. Fra januar 2008 ble et liknende nettverk, kalt VIS, fusjonert med
Industrinettverket. Tre arsverk utfores i IFS i dag.

IFS ble opprinnelig startet av fire store bedrifter som ville utvikle en strukeur av
underleveranderer. I dag teller nettverket 18 bedrifter fra fem sunnhordlandskom-
muner.

Medlemsmassen er bredere enn tradisjonelle industribedrifter og teller blant annet
ridgivende ingeniorer samt en bedrift for styringssystemer. Alle medlemsbedrifter ma
ga inn som aksjonzrer i IFS.

Nettverket er ikke avhengig av tilslutning fra alle 18 medlemmene for & sette i
gang prosjekter. Arbeidet konsentreres rundt det & lage hensiktsmessige moteplas-
ser og bestdr i mindre grad av radgivning for medlemsbedriftene. Industrinettverket
har medvirket i nettverksprosjekter igangsatt av Norges forskningsrad, for eksempel
VS§2010 og BU2000, og er for ovrig industrielt knutepunket innenfor Selskapet for
industrivekstanlegg (SIVA). Hjelp til nystartede bedrifter er en annen oppgave som
IFS bidrar med.

Nar det gjelder kompetanseutvikling blant medlemmene, er det blitt igangsatt
studiepoenggivende kurs i praktisk engelsk for mellomledere. Kursene i regi av IFS er
i stor grad innrettet mot funksjonearsjiktet.
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SAMSPELSFORUM FOR NZARINGSUTVIKLING (SNU)

SNU ble opprettet i mars 2000 av kommunene Stord og Fitjar. Samme éret fikk de
adgang til omstillingsmidler i en seksarsperiode som folge av forventet nedgang i oft-
shoreindustrien. Sveio kommune deltok i samarbeidet i perioden 2003-2006, men
satser nd pa 4 bygge opp egne tjenester for nzringsutvikling.

De nasjonale omstillingsmidlene belop seg til ti—tolv millioner kroner arlig. Etter
den seksarige omstillingsperioden ble det besluttet & viderefore SNU ved 4 ivareta noen
nye oppgaver. Mlsettingen har hele tiden vart & styrke kommunenes naringsgrunnlag
gjennom okt verdiskaping og etablering av lonnsomme arbeidsplasser samt & bygge opp
en bredere og mer robust naringsstruktur.

Den formelle strukturen i SNU beror pa at de to kommunene og deres neringsrad
sitter med aksjekapitalen. I tillegg har lokalavdelingen av Fellesforbundet en mindre
aksjepost. Samlet aksjekapital har veert 145 000 kroner, men det ekonomiske grunnlaget
er ni i ferd med 4 utvides ved at det opprettes et fond, som etter en trearig oppbyg-
gingsfase vil besté av cirka ni millioner kroner. Det meste av fondsmidlene skal komme
fra de opprinnelige aksjeeierne og det resterende fra bedrifter i regionen. Driftsmidler
kommer fra offentlige tilskudd, mest fra Hordaland fylke. Samarbeidsridet i Sunnhord-
land har vart observator i styret, ved siden av Hordaland fylke og Innovasjon Norge.
Atle Tranoy fra Fellesforbundets avdeling 118 sitter ogsa i styret.

Arbeidsmaten beror pé at noen oppgaver som ellers ville ha blitt utfert innad i
kommunene, legges til SNU. Med de nye fondsmidlene i ryggen vil SNU komme til &
sta pa flere bein. I henhold til strategi- og handlingsplanen for 2008 vil den framtidige
innsatsen konsentreres om fem omrader:

1. Forretningsutvikling i eksisterende naringsliv
a) blant annet venture-virksomhet og knoppskyting

b) kompetanscheving ved & formidle oppleringskurs for bedrifter og vare bindeledd
til forsknings- og utdanningsinstitusjoner (f.cks. CMI, Hogskolen Stord/Hauge-
sund).

2. Videreutvikling av nye naringer (for eksempel miljoteknologi og kulturbedrifter)

3. Havbruk, der det sarlig er behov for & styrke nettverket mellom de veldig sma
enhetene som, med unntak av Bemlo, utgjor flertallet av bedriftene

4. Ungdom (samhandling mellom skole og naringsliv, szrlig med tanke pa entrepre-
norskap, for eksempel ved & vare mentorer for elevbedrifter)

5. Nearing og samfunn — uteve aktivt eierskap i virksomheter innenfor attraktive
naringer i SNU-kommuner for & profilere bade virksomhetene og kommunene
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Vurdering av nettverk og akterer i Sunnhordland

De tre samarbeidsarenaene er overlappende pa noen omrader, men har en medlems- eller
deltakerstrukeur som delvis skiller dem fra hverandre. IFS er styrt av de 18 medlems-
bedriftene, mens hovedaktorene i SRS er ridmenn og kommunale saksbehandlere i
atte kommuner. Et sted midt imellom en bedriftskultur og en forvaltningskultur be-
finner SNU seg. SNU var opprinnelig et slags motkonjunkturinstrument, som na har
omdefinert sin rolle til & drive med proaktiv neringsutvikling. For SNU med sine to
kommuner og ti bedrifter definerte sin nye hovedoppgave, var forumet inne pa tanken
& overta naringsutviklingsoppgavene som i dag herer inn under SHS. Slik gikk det
ikke, og SNU er for tiden i ferd med 4 utvikle en eierskapskultur i skjeringspunktet
mellom de deltakende kommunene og bedriftene.

Mange aktorer ser ut til 4 samarbeide bra i Team Sunnhordland, organisert av SHS,
ogder for ovrig IFS ogsa deltar. Her ivaretas noen langsiktige kompetanseutfordringer,
som i hvert fall fram til finanskrisen senhestes 2008 var dominert av problemer med
A rekruttere kvalifisert arbeidskraft.

Like viktig som & vurdere aktorene innenfor de tre nettverkene og hvem disse samar-
beider med, er det & se hvilke aktorer som ikke er toneangivende. Innovasjon Norge var
del av et utviklingsprosjekt i regi av IFS, men vurderes generelt ikke som noen viktig ak-
tor i Sunnhordland. Selskapet for Industrivekstanlegg var viktig i motkonjunkturfasen,
dablant annet Aker-bedriftene hadde problemer. SNU er i dag industrielt knutepunke
i SIVA, men SIVA regnes ikke blant regionens viktigste utviklingsakterer.

Hogskolen Stord/Haugesund har heller ikke spilt noen aktiv rolle, selv om hog-
skolen har inngétt partnerskapsavtale med IFS og hegskolens rekror sitter i IFS’ styre.
AMO-senteret og videregiende skoler regnes gjennomgiende som mer aktive samar-
beidspartnere enn hogskolen.

NAYV Stord har hverken en formell rolle eller observatoerstatus i noen av de tre
nettverkene. Pa det uformelle planet er det imidlertid en del kontakter, og NAV Stord
har hjulpet SNU med kurs for unge entreprenorer. NAV-avdelingen befatter seg ikke
med langsiktige trender i det regionale arbeidsmarkedet, men deltar i et naringslivs-
barometer for Hordaland og Sogn og Fjordane. Her avspeiles neringslivets kortsiktige
forventninger om arbeidsmarkedsutviklingen. Nar det gjelder mangelen pé kvalifisert
arbeidskraft, kan NAV gi tilskudd til bedriftsintern opplering nar bedriftene rekrut-
terer ufaglerte og lerer dem opp til mer kvalifisert arbeid. Den samme mangelen har
blitt avhjulpet ved at NAV har brukt EURES-nettverket til & rekruttere kvalifisert
arbeidskraft fra utlandet.

Samarbeidsarenaer og arbeidslivets parter

NHO har ikke eget kontor i Sunnhordland og betjenes derfor fra Bergens-kontoret.
Industrinettverket for Sunnhordland (IFS) er formelt sett medlem i NHO. I noen
prosjekter i regi av IFS har LO vert med. Vire informanter heller til den oppfatning
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at LO har vert synlig gjennom omstillingsarbeid og bruk av kompensasjonsmidler
for ekt arbeidsgiveravgift, delvis i regi av Samspelsforum for NeringsUtvikling. LOs
(og NHOs) padriverrolle synes generelt & ha vart sterkest nar arbeidstakere og hele
lokalsamfunn engasjerer seg i forbindelse med varslede nedlegginger og store nedbe-
manninger. I forbindelse med slike omstillingsprosesser og bruk av statlige midler er
arbeidslivets parter viktige aktorer.

LO i Sunnhordland var varen 2008 inne i en fase for 4 styrke seg og definere felles
oppgaver i tilknytning til nerings- og kompetanseutvikling. I de siste arene har initia-
tivene pa dette feltet kommet fra enkelte avdelinger og klubber, for eksempel avdeling
118 i Fellestorbundet. Flere av vire informanter sier at dette henger mye sammen med
enkeltpersoners engasjement, for eksempel konserntillitsvalgte i Aker.

Sammenlikning av de to regionene med tanke pa erfaringsoverfering

Vi skal i dette delkapitlet sammenlikne samarbeidsarenaer og -prosjekter i de to re-
gionene, for vi ser spesielt pi LO og NHOs rolle. Disse avsnittene forer fram til en
drofting av leringspotensialet fra de regionale erfaringene.

Béde Sunnhordland og Grenland har flere samarbeidsorganer for innovasjon og
naringsutvikling der arbeidslivets parter moter. Her droftes ogsa saker vedrorende
kompetanseutvikling. Disse samarbeidsarenaene har kunnet nyte godt av offentlige
midler til nettverksbygging og ikke minst til forskjellige omstillingstiltak. Noen av
samarbeidsorganene i de to regionene kan settes inn i en enkel matrise som sammen-
likner arbeidsomrade og grunnstruktur i hvert samarbeidsorgan:

Tabell 1.1 Regional kompetanseutvikling. Arbeidsomrade og grunnstruktur.

ARBEIDSOMRADE/grunnstruktur Grenland Sunnhordland
bidra til innovasjon og omstilling ) Samarbeidsradet SH/
. . . Vekst i Grenland
kommuner er kjernen i samarbeidet Samspelsforum
fremme felles bedrifts- og lokalinteresser IndustriCluster )
. . . . Industrinettverk SH
medlemsbedrifter er kjernen i samarbeidet Grenland

Som det framgar av matrisen i tabell 1.1, gir en skillelinje mellom samarbeidsorganer
der kommuner utgjor grunnstrukturen, og samarbeidsorganer med bedrifter som
betaler seg inn som medlemmer i et nettverk. Felles for nettverkene og samarbeidsor-
ganene som vi har sett pa, er at den interne aktiviteten synes & avhenge av hvilke saker
som fanger oppmerksomheten ilokalsamfunnene, pa arbeidsplassene og i naringslivet
ellers. Et sakskompleks, som utgjor et underliggende mobiliseringspotensial, er om-
legging av det regionale naringslivet mot aktiviteter tilknyttet offshore, olje og gass.
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Béde i Sunnhordland og i Grenland har den tradisjonelle skipsbyggingsindustrien, den
mekaniske industrien og prosessindustrien blitt penset inn pa et slikt spor, og nettver-
kene har bidratt til en slik omlegging. Det framgar av vare intervjuer at de regionale
samarbeidsarenaene har utvidet sitt arbeidsomrade fra underleverandernettverk rundt
hjernesteinsbedrifter til internasjonaliseringstiltak for store deler av det regionale
neringslivet. Det framgar imidlertid at regionen fortsatt er avhengig av oppdrag til
hjernesteinsbedriftene. Hvis noe dramatisk skjer med deres rammebetingelser, som
ofte svinger med verdensmarkedet, vil for eksempel Sunnhordland kunne bli rammet
pany.

Foruten kommuner og bedrifter er arbeidsmarkedsmyndighetene en sentral aktor.
I Sunnhordland er NAV (tidligere Actat) forst og fremst en praktisk stottespiller for
bedriftene, mens Aectat i Grenland er representert i flere organer og ofte anses som
en strategisk deltaker. Arbeidsmarkedsetatens hoye profil i Grenland synes & henge
sammen med dens spesielle rolle i Telemark. I forbindelse med en evaluering av Kom-
petanseutviklingsprogrammet, som inngikk i den omfattende Kompetansereformen
(1999-2006), ble det oppsummert at Telemark framstod som noe av et unntak i
landssammenheng ved at Aetat i det fylket deltok pa et operativt nivé i kompetanse-
politikken. Dette skjedde gjennom bedriftsundersokelser og kartlegging av behov for
kompetansetiltak, deriblant realkompetansevurderinger i enkeltbedrifter (Doving
mfl. 2004:55f).

Et moment som vi ikke undersokte spesielt, men som enkelte informanter selv fram-
hevet, er hvorvidt de mange regionale nettverk, og det forhold at det tildels er de samme
deltakerne som gér igjen i dem, forer til at det trengs en sanering av eller rolleavklaring
mellom nettverkene. I den forbindelse ble det ogsa bemerket at nettverkene pa godt
og vondt til tider konkurrerer om 4 fa seg tildelt oppgaver. I sd fall er nettverkene blitt
etablerte strukturer som lever videre ved 4 seke etter nye problemer som skal loses.

I avsnittet nedenfor setter vi sokelys pd LO og NHOs rolle i det regionale samar-

beidet.

LO og NHO

Tradisjonelt har andelen LO-organiserte vart hoy i store bedrifter innenfor verksteds-
og prosessindustrien, som begge er viktige i Grenlands og Sunnhordlands naringsliv.
I begge regionene har LOs styrke gitt organisasjonen en naturlig plass som regional
utviklingsakter, serlig i saker som angar sysselsetting og neringsstruktur. LO har pa
denne maten bidratt til & definere den regionale dagsordenen, ofte understottet av en
bred mobilisering blant medlemmene og i hele lokalsamfunn.

Etter gjennomgéelsen av vért kildemateriale og intervjuene vi gjennomfoerte, sit-
ter vi igjen med et inntrykk av at LOs (og trolig ogsa NHOs) engasjement pa feltet
regional kompetanseutvikling i hovedsak er knyttet til arbeidet med 4 utvikle narings-
strukturen i regionene. Dette betyr at kompetansespersmal i mindre grad kommer pa
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dagsordenen som egen sak, for eksempel som del av en etter- og videreutdannings-
strategi. [ slike sporsmal har eksempelvis LO i Grenland kommet pa banen gjennom
deltakelse i organer som ogsa tar opp kompetansesporsmal, og ikke i forlengelsen av
en bred mobilisering av samme karakter som for sysselsetting og flere arbeidsplasser.
I Sunnhordland er det ofte avdeling 118 av Fellesforbundet, og ikke LO som sidan,
som har fort an pé arbeidstakersiden.

I saker som angar neringsutvikling og regional kompetanseutvikling, er vi vitne
til et samarbeid preget av lokalsamfunn der partene (og enkeltpersoner) ofte kjenner
hverandre godt, noe som kan bidra til & skille mellom fellessaker og stridssaker. Nar LO
arbeider med regional kompetanseutvikling i skjeringspunktet regional innovasjon og
utdannings- og opplaringspolitikk, befinner organisasjonen seg i en trekant mellom
lokalinteresser, fagforeningsrollen og mélet om trygg sysselsetting. Dette poenget kan
visualiseres som vist i figur 1.1.

Figur 1.1 Hovedtrekk ved LOs arbeid med regional kompetanseutvikling

Fagforeningsrollen

Lokalinteresser Trygg sysselsetting

Viantar at det er grunnlag for & leere av hvordan disse rollene oginteressene kombineres,
og hvordan arbeid med det store sakskomplekset sysselsetting apner opp for andre
politikkfelter, for eksempel den tilgrensende kompetansepolitikken.

Erfaringsoverforing

Vi ser altsé etter relevante erfaringer med 4 opprette samarbeidsarenaer og nettverks-
dannelser som griper fatt i sysselsettingsproblemer og industriell omstilling. Aktorene

oppnér mest nir de kan fremme en sak som mobiliserer i egne medlemsrekker, i hele

lokalsamfunn, og som ofte tilforer offentlige midler til arenaene. Hva er si relevansen

av disse regionale erfaringene i europeisk sammenheng?
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Learingspotensialet her er dels hvordan akterer mobiliseres, og dels bredden i mobilise-
ringen. En annen leerdom er at de offentlige midlene har andre effekter enn det & holde
livi neteverk. Nar det gjelder finansieringen av regionale nettverk, har begge regionene
kunnet nyte godt av omstillingsstotte under nedgangskonjunkturer, for eksempel et
nasjonalt beredskapsprogram i Sunnhordland og utstrake stotte fra Aetat i Grenland.

Effektiv bruk av offentlige midler er for tiden en sentral regionalpolitisk utfordring
i EUs nye medlemsland. EUs sosialfond, bestaende av strukturfond og regionalfond,
utgjor en stor pott som ber brukes pa liknende vis som for eksempel i Spania og Irland.
Her skapte disse midlene ikke primert nye avhengighetsforhold til store pengestrom-
mer, men i all hovedsak naringsaktivitet som star pa egne bein.

Dette har en revisjonsteknisk side, som i Norge ivaretas gjennom Riksrevisjonens
internasjonale utviklingssamarbeid, hvor ett formal er 4 fremme kapasitetsutvik-
ling av riksrevisjoner i utvalgte reformland. Et LO-perspektiv i arbeidet med EQS-
finansieringsmekanismene er 4 konsolidere arbeidsmarkedet og sivilsamfunnet i
reformlandene i @st- og Sentral-Europa. En norsk lerdom i denne sammenhengen er
at brede samarbeidskonstellasjoner mellom regionale aktorer basert pa gjensidig tillie,
og god sortering av konflikts- og samarbeidssaker, stotter opp under langsiktig bruk av
offentlige midler til regionale nettverk. Dermed skapes det ikke en struktur av passive
mottakere, men det utvikles langsiktige samarbeidskonstellasjoner som ogsa er i stand
til 4 identifisere framtidige utfordringer.
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2 Etter- og videreutdanning og
en skandinavisk modell

I dette kapitlet tar vi forst opp igjen traden fra forordet og diskuterer noen prinsipi-
elle sider ved forekomsten av en skandinavisk arbeidslivs- eller velferdsmodell med
implikasjoner for kompetansepolitikken, serlig pa feltet etter- og videreutdanning. Vi
refererer deretter de viktigste bestemmelsene om kompetanseutvikling i landsomfat-
tende overenskomster i Skandinavia, for vi gjennomgar noen nasjonale programmer
og ordninger som legger foringer for regional kompetanseutvikling.

En variant av en skandinavisk modell?

Viviste i forordet at debatten om en skandinavisk modell, bestaende av visse felles kjen-

netegn mellom landene, er sentrert rundt likheter pa arbeidslivs- og velferdsomradet.
Et bredt miljo av sosialokonomer ved et senter for fremragende forskning ved Uni-

versitetet i Oslo, ESOP (Equality, Social Organization, and Performance), anferer at

den skandinaviske modellen:

«[...] er en samfunnsmodell som kjennetegnes ved en stor velferdsstat, som omfat-
ter fagforeninger og arbeidsgiverorganisasjoner og et system med rutinemessige
konsultasjoner mellom myndigheter og interesseorganisasjoner. Nar det gjelder
politikken, er den karakterisert av inntektsutjevning gjennom sakalte solidariske
forhandlinger, at alle mottar grunnleggende goder i kraft av sin borgerrett, og en
regjering som har full sysselsetting som mal»>.

Dette miljoet har satt seg fore & studere sammenhenger mellom de politiske og insti-
tusjonelle ordningene som i Skandinavia har fert til en egaliter samfunnsutvikling.
Trass i sin inspirasjon fra okonomisk teori som vektlegger institusjonenes betydning
i samfunnsutviklingen, kan ESOP-miljoets perspektiv bare i begrenset grad kaste lys
over regional kompetanseutvikling. Andre miljoer som ser pa skandinaviske modeller,
sveiper ofte over mange politikkfelter, og forfatterne streifer da innom utdannings- og
oppleringsfeltet mens de forsoker 4 se skandinaviske fellestrekk som kan nere opp
under nabosamarbeidet. Vi har samlet noen eksempler pa dette:

> http://www.esop.uio.no/about/about.heml
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European Policy Centre (EPC) framla i 2005 en rapport med den sporrende tittelen

The Nordic model: A recipe for European success? (Den nordiske modellen: en oppskrift
pa curopeisk suksess?). Her ble bade den institusjonaliserte sosiale dialogen, en arbeids-
markedspolitikk som tar sikte pi omskolering av arbeidsledige, og store investeringer i
et «universelt utdanningssystem» presenterte som elementer som utgjor en flerlands-
modell (EPC 2005). I 2007 framla Nordisk Rid rapporten Fremtidens kompetanser,
der det ble sagt at «[...] Det er godt dokumentert at den nordiske modellen har sikret
si vel sosial velferd som hey produktivitet og konkurransedyktighet, og derfor har
de nordiske landene blitt et ecksempel for andre regioner» (Nordisk arbeidsgruppe
2007).

Et temanummer av Scandinavian Journal of Educational Research ble i 2006 viet
til sporsmalet om hvorvide det finnes en nordisk utdanningsmodell. (A-L. Arnesen,
L. Lundahl). Man tok sarlig for seg velferdsaspekter som adgang til utdanning og til-
tak for & hindre sosial ekskludering, blant annet ved & nedbygge en kunnskapsbasert
inndeling av elevene. P4 denne maten ble utdanning knyttet til velferdsbygging, og
slagordet «utdanning for alle>» ble knyttet til den nordiske velferdsmodellen. Dette
perspektivet har blitt fremmert tidligere, se innledningen til A. Tjeldvoll (1998), som
cksplisitt viser til en skandinavisk modell for velferdsstaten kjennetegnet ved «en
helhetlig sosialpolitikk» og en bevisst bruk av «utdanningspolitikk som en strategi
for & skape sosial rettferdighet> (s. xxii).

I en studie av den norske fagoppleringsmodellen slik den har utviklet seg etter
Reform 94, skriver Bowman (2006:70) at samarbeidet mellom arbeidsgiverne ma sup-
pleres med politiske endringer og institusjonelle innovasjoner. Forst da blir resultatet
«en sarskilt norsk modell for samarbeid mellom arbeidsgivere, karakeerisert ved en
kombinasjon av statlige subsidier, kollektivt ansvar fremmet av arbeidsgiverorganisa-
sjonene og bruker av oppleringskontorer [...]».

Bidragene som vi hittil har referert, kan bare i begrenset grad bidra i var drefting av
regional kompetanseutvikling og implikasjoner for en skandinavisk modell. Et klarere
bidrag, som ogsa trekker veksler pa kvantitative data, finnes hos Kjell Rubenson ved
University of British Columbia. Han har sett pa hvorvidt og hvordan det nordiske
«velferdsregimet» péavirker voksnes deltakelse i etter- og videreutdanning,.

Hans utgangspunke er deltakelse i voksenopplering, serlig hvilke barrierer voksne
oppgir at de moter i denne sammenhengen.

«Bade offentlig stottet familiepolitikk, aktiv arbeidsmarkedspolitikk og treparts-
forhandlinger har en lang historie i de nordiske landene. P4 denne maten har den
nordiske velferdsstaten spilt en sentral rolle i & gjore enkeltpersoner i stand til &
utvikle ferdigheter som er nyttige for 4 overvinne forskjellige barrierer knyttet til
familie og arbeid (situasjonsbarrierer). Funnene indikerer at det er disse typer bar-
rierer som nordiske borgere mest sannsynlig vil overvinne.

28



Institusjonelle barrierer og holdningsbarrierer synes & veere noe mer gjenstridige
enn sitasjonsbarrierer, selv om de nordiske landene synes & vere mer vellykkede enn
andre land ogsd nér det gjelder disse. Mellom 44—68 prosent av nordiske voksne
som opplever at det eksisterer institusjonelle barrierer, deltok likevel i en eller an-
nen form for voksenopplaring. Enda mer imponerende er det at omtrent 43-69
prosent av nordiske voksne som oppga a ha holdningsbarrierer, likevel deltok i
en eller annen form for opplering. I ikke-nordiske land var de tilsvarende tallene
mellom 7 0g 33 prosent.»

(Rubenson, Desjardins 2008:21)

Disse poengene vises i tabell 2.1, som forst angir prosentvis fordeling av dem som ikke
opplever noen barrierer. De neste kolonnene inneholder svarfordeling for dem som
faktisk opplevde barrierer. Det er tre typer barrierer, og respondentene fikk anledning
til & oppgi flere enn én barriere.

Tabell 2.1 Prosentandel voksne som har deltatt i utdanning og opplaering i lgpet av de siste
tolv manedene, fordelt pa hvilken type leeringsbarrierer de motte, 2003

Ingen Situasjonsbetingede barrierer InStltus.Jone”e Adgéngs_
barrierer barrierer barrierer
Barrierer
knyttet til
Jobb- familie og
relaterte husstand | Kombinerte
Danmark 65 62 55 58 47 47
Island 77 66 65 65 68 69
Finland 61 73 57 62 54 49
Norge 49 56 47 49 44 43
Sverige 58 63 53 56 50 49
Osterrike 50 41 40 40 31 22
Tyskland 47 41 32 35 24 22
Nederland 48 47 35 40 32 33
Portugal 28 10 8 8 6 7
Spania 44 27 17 16 15 16
Storbritannia 54 47 40 40 29 32

Kilde: Eurobarometer survey data, 2003. Bearbeidet av Rubenson og Desjardins.

Rubenson og Desjardins konkluderer pd denne maten:

Selv om deter et serpreget og vedvarende monster av ikke-deltakelse som likner det
man finner i en rekke ikke-nordiske land, synes de nordiske landenes fortrinn & vere
nettopp deres evne til & overvinne forskjellige barrierer for deltakelse. De nordiske
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landene har en lang og felles historie nir det gjelder 4 stotte og fremme en variert
voksenopplaringskultur. Selv om det ligger forskjellige historiske, sosiale og kultu-
relle faktorer bak dette, deler ogsa de nordiske landene langvarige erfaringer med
en sterk offentlig politikk som har som formél &: fremme voksenopplering, legge
til rette for gode leeringsstrukeurer, redusere forskjellige barrierer for deltakelse og
sikre at svakstilte grupper har like muligheter til 4 delta i voksenopplering. Samlet
sett tyder observasjonene pa at typen velferdsstatsregime er av betydning nir det
gjelder & fremme deltakelse, spesielt blant voksne som ellers ikke ville deltatt.

Rubenson og Desjardins tar ikke spesielt opp hvordan arbeidslivets parter inngar i en

skandinavisk modell som fanger opp etter- og videreutdanningsfeltet. Vi utdyper dette

sporsmalet i de neste delkapitlene. Viser forst pa hovedtrekkene ved den maten arbeids-
livet reguleres pa i Norden, og oppsummerer deretter hvordan kompetanseutvikling
inngar i skandinaviske avtaleverk pé arbeidslivsomradet. Et tredje delkapittel tar for seg

den regionale dimensjonen ved kompetanseutvikling preget av partsmedvirkning.

Selvregulering versus statlig regulering i skandinavisk arbeidsliv

I dette delkapitlet tar vi for oss hovedprinsipper for regulering av arbeidslivet og disku-
terer om det er grunnlag for a knytte feltet etter- og videreutdanning til en skandinavisk
arbeidslivsmodell.

I Sverige, Danmark og Norge har fagorganisasjonene lagt litt ulik vekt pa hvordan
de velger & hegne om oppnadde faglige rettigheter. En historisk analyse viser at det
danske LO har vektlagt regulering av arbeidslivet gjennom overenskomster med ar-
beidsgiverne, mens staten har vart pa en viss avstand. I sin ytterste form kan dette kalles
selvregulering. Pa sin side har svensk LO i storre grad satset pa et «politisk spor>, hvor
de oppnidde rettighetene ble loftet opp pé et politisk plan ved at partiene — ikke minst
et regjerende sosialdemokrati — hjalp til med 4 sikre rettighetene i form av nasjonale
lover (jf. Due og Steen Madsen 2000). I Norge er arbeidsmiljeloven med sin forste
versjon fra 1977 et eksempel pa szatlig regulering; oppnidde rettigheter pa foretaks- og
bransjeplan ble loftet opp fra avtaleverket pa arbeidslivsomradet til statlig lovgivning;
og hele feltet «arbeidsmiljo» ble bokstavelig talt institusjonalisert gjennom en rekke
statlige organer og partsorganer.

En slik politisk oglovregulerende arbeidsméte skiller seg altsé fra selvregulering, der
partene gjennom tariffregulering og utvikling av avtaleverket pa arbeidslivsomradet
forvalter et politikkfelt med begrenset statlig innblanding. Due og Steen Madsen
(2000) kaller denne forskjellen (politisk) regimeavhengighet kontra regimenavhengig-
het. Andre som har analysert dansk arbeidsliv, nyanserer bildet av et regimeuavhengig
arbeidsliv der partene i fellesskap forvalter overenskomstene, ved & betone de siste ars
utvikling med statlig pavirkning av arbeidsmarkedets rammebetingelser. I den for-
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bindelse nevnes det at etter- og videreutdanning av arbeidsledige inngar i den statlige
arbeidsmarkedspolitikken (Stroby Jensen 2007:117). Samme forfatter ser en generell
tendens til at velferdssporsmal, som pensjon og etterutdanning, fir en mer sentral plass
i overenskomstforhandlingene (ibid.:268).

Due og Steen Madsens beskrivelse av hvordan svensk fagbevegelse og staten sam-
arbeider pa arbeidslivsfeltet, gir heller ikke inn i alle leire. Abrahamsson (2004) tar
spesielt for seg lering pd arbeidsplassen og skriver i den forbindelse at:

Det er en mer eller mindre uskreven regel i Sverige at staten og myndighetene ikke
skal gripe inn i klimaet som fremmer kompetanseutvikling og lering pa arbeidsplas-
sen, og som utvikles av partene i arbeidslivet. Istedenfor 4 hindheve lovverk ogvedta
antidiskrimineringslover gir regjeringen sterk stotte til aktive leringsinitiativer pa
arbeidsplassene i samarbeid med partene i arbeidslivet. (s. 10)

Trass i disse nyanseringene synes Due og Steen Madsen (2000) & fange opp noen
hovedtendenser i det lange lop, og dermed (relativt) uavhengig av hvilke partier som
til enhver tid sitter i regjeringen.

I praksis forseker fagbevegelsen & verne om faglige rettigheter bide gjennom selv-
regulering og politisk regulering. Vi tror imidlertid at dette skillet kan veere instruktivt
for 4 forsta enkelte handlingsmenstre i skandinavisk fagbevegelse. Vi skal forst se pa
det danske LOs holdning til regjeringens forsok pa & trekke arbeidslivets parter inn i
systematisk etter- og videreutdanning, og vender deretter blikket pd Norge.

Dansk LO i trepartssamarbeid for kompetanseutvikling i lys av globaliseringen
Anders Fogh Rasmussens regjering, som kom til makten 12001, begynte etter tre &r med
svart forbeholden stotte til etter- og videreutdanning pa arbeidsplassene & appellere til
arbeidslivets parter. Hensikten var 4 fa dem med i en felles satsing pa etter- og videre-
utdanning i tilknytning til regjeringens velferds- og globaliseringspolitikk. Satsingen
berodde pa en kostnadsdeling mellom staten og partene. Framfor alt i industrisektoren
mente regjeringen det var viktig at de ansatte tilegner seg nye ferdigheter for 4 gjore
dem bedre i stand til 4 skifte jobb, og dermed hindre utflytting av danske industrivirk-
somheter (CEDEFOP 2008:43).
Det danske LO sa seg enig i at arbeidslivets parter skulle delta i losningen av felles
kompetanseutfordringer, men presiserte at dette var en samfunnsoppgave. Staten burde
derfor ikke redusere sitt ansvar, blant annet for finansiering av etter- og videreutdan-
ning (jf. Due mfl. 2004:6f). Forfatterne sammenlikner LOs holdning med fagorga-
nisasjonens historiske hang til regimeuavhengighet og mener at LO i denne saken var
uvanlig imetekommende overfor staten og unnlot & anvende overenskomstsystemet
pa en strategisk offensiv mate.

Samme dret, altsd i 2004, ble det nedsatt et «trepartsudvalget om livslang opkva-
lificering og uddannelse for alle pa arbejdsmarkedet». Utvalget leverte sitt sluttdoku-
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ment i mars 2006 og anvendte i all hovedsak et klassisk markedsperspektiv pd etter- og
videreutdanningsfeltet. Nar utvalget pa dette viset beskriver ansvarsforholdene innenfor
teltet, far staten i oppgave & styrke tilbudet av kvalitativt god opplering, foruten &
korrigere for markedsimperfeksjoner i form av dérlig tilbud til utsatte grupper. Ar-
beidsmarkedets parter tildeles oppgaven & oke motivasjonen blant arbeidstakerne og
stimulere ettersporselen etter opplering, serlig hos dem med stort oppleringsbehov.
Den enkelte arbeidstaker «skal i utgangspunktet lopende sorge for sin kompetanse og
omstillingsevne, og dermed sikre verdien av egne kvalifikasjoner pa et arbeidsmarked
som utsettes for store forandringer» (Trepartsutvalget:29f).

Rent praktisk er dette trepartssamarbeidet knyttet til en velferds- og globaliserings-
avtale som fornyes hvert ar. I 2007, da sporsmalet om etterutdanning ble et sentralt
tema i overenskomstforhandlingene, bevilget regjeringen én milliard danske kroner
til yrkesrettet etterutdanning for voksne (CEDEFOP 2008:43). Streby Jensen tolker
2007-forhandlingene som et tegn pa at etterutdanning anses for & veere «en af de mader
hvorpa globaliseringens ubehagelige konsekvenser kan undgas pa» (2007:261).

1 LOs malprogram om utdanning for 2008 oppsummeres status for iverksettingen
av velferds- og globaliseringsavtalen pa folgende mate:

«Pabaggrund af de politiske aftaler, der blev indgéet omkring udmentning af globa-
liseringspuljen, trepartsaftalen pa det offentlige omrade samt overenskomsternes af-
taler om kompetenceudviklingsfonde pa det private omrade, og de aftaler som matte
indgas pa det offentlige omride i 2008, skal udviklingen om implementeringen
folges tat i forhold til de mange aftaler, der er indgéet pa hele VEU-omradet.»

Dette tyder piat LO i Danmark ser behov for 4 binde det statlig initierte (og regulerte)
reformarbeidet i skjeringspunket velferd/globalisering/kompetanseutvikling til det
cksisterende avtaleverket pa arbeidslivsomridet. P4 denne maten kan det danske LO
troligbedre pavirke etter- og videreutdanningsfeltet, serlig med tanke pa hvordan dette
feltet trekkes inn i regjeringens perspektiv pa hvordan Danmark skal takle utfordringer
knyttet til et mer globalisert arbeids- og naringsliv.

Norsk LO i en kompetansereform pa et politisk spor
Norsk fagbevegelses arbeid med etter- og videreutdanning kan ogsa tolkes innenfor
skillet mellom selvregulering og politisk regulering.

11999 lanserte regjeringen en nasjonal kompetansereform med sikte pa  forberede
arbeidsmarkedet, utdanningssystemet og det sivile samfunn pa livslang leering. En av
de viktigste pidriverne bak denne reformen, (LO), utpekte etter- og videreutdan-
ning (EVU) for hele arbeidsstokken som ett av sine hovedmal. Dette skjedde tidlig i
1990-arene, mot et bakteppe av lavkonjunktur og raske teknologiske og sosiale endrin-
ger. LO var bekymret for at okende arbeidsledighet og hoye arbeidskraftkostnader ho-

vedsakelig ville ramme lavt kvalifiserte ansatte i produksjonssektoren (Teige 2007).
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Gitt denne situasjonen forsokte fagforeningene 4 innga avtale med arbeidsgiverne om
4 fa mer opplering for de ansatte i bytte mot lavere lonnsekninger. LO og motparten
pa arbeidsgiversiden, NHO ble enige om a foye et eget kapittel til Hovedavtalen av
1994 (ibid.). Dette kapitlet fastslo at EVU var et felles ansvar, og krevde at arbeids-
giverne skulle betale for EVU i henhold til virksomhetsinterne behov. Liknende
kapitler ble senere inkludert i hovedoverenskomster mellom andre arbeidstaker- og
arbeidsgiverorganisasjoner i Norge. Etter at disse reguleringene utviklet seg som en del
av den sosiale dialogen om EVU, fulgte det en politisk prosess, med offentliggjoring
aven NOU om LLL (1997) og senere en stortingsmelding (1998) som forte fram til
Kompetansereformen i 1999 (Ure og Teige 2003).

Den raske implementeringen av rammeverket for denne reformen kan forklares
ved det faktum at den var godt forankret hos partene i arbeidslivet, men uten at det
medforte permanente samarbeidspraksiser mellom dem. En midlertidig institusjon (be-
stdende av strukturer og praksiser) var et fellessekretariat mellom LO og NHO, stottet
av et storre nettverk som omfattet alle arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner (jf.
Teige 2007). Sckretariatet skulle stotte iverksettingen av reformen, serlig et nasjonalt
program (Kompetanseutviklingsprogrammet) for lering pa arbeidsplassen. I lopet av
programmets forste virkear samarbeidet arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene
i Fellessekretariatet, som pa sin side hadde ansvar for 4 gi informasjon og stette til dem
som sendte inn prosjektseknader. Ved utlopet av sekretariatets forste todrsperiode, trakk
NHO seg fra sckretariatet,. Dette var en anledning for NHO til & vurdere sin ressurs-
innsats, og det inngikk i vurderingen at sekretariatets driftsprosedyrer ble ansett for &
vare for byrdkratiske til & kunne tjene et langsiktig formal (jf. Doving mfl. 2006).

En annen kandidat til 4 kunne bli en institusjon for livslang leering, forstatt som
en samling strukturer og praksiser, var Forum for kompetanse og arbeidsliv. Forumet
ble opprettet av Utdannings- og forskningsdepartementet for 4 gi rad om Kompe-
tansereformens hovedretning. Selv om de fleste relevante parter, spesielt arbeidsliv-
sorganisasjonene, ble invitert til forumet, utviklet det seg ikke til noen permanent
korporativ struktur. Med andre ord ble forumet ikke foyd til pa den lange lista over
slike strukturer som ofte forbindes med en «nordisk modell for samarbeid mellom
partene i arbeidslivet>.

Resultatet er at Kompetansereformen ikke forte til noen nye samarbeidsordninger
mellom partene i arbeidslivet. Det er mulig at sekretariatet og forumet nevnt ovenfor
kun var hensiktsmessige for spesifikke oppgaver i visse faser av reformen, slik enkelte av
de involverte har antydet (jf. E. Doving mfl. 2006). Det er imidlertid verdt & merke seg
at partene i arbeidslivet for eksempel ikke omdefinerte Fellessekretariatets formédl med
tanke pd 4 opprettholde et visst institusjonalisert samarbeid som kunne utfylle de mange
uformelle kontaktene. Status for arbeidsrelatert etter- og videreutdanning er derfor at
feltet i mindre grad er underlagt selvregulering enn andre omrader innen utdanning
ogopplering, som for eksempel lerlingsystemet. Derfor er EVU-politikken mer sarbar
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overfor offentlighetens flyktige oppmerksomhet og skiftende politiske koalisjoner. En
annen konsekvens av mangel pa reguleringav EVU fra partene i arbeidslivet, er at den
norske stats styrende hind blir svert synlig. Som en folge av dette har interessentene
innen EVU-feltet (og livslang leering generelt) en tendens til & stole pé staten som
hovedansvarlig for oppfelging av Kompetansereformen (Ure 2007).

En arsak til at arbeidslivets parter i begrenset grad har satt sitt preg p etter- og vide-
reutdanningsfeltet i form av institusjoner som de selv regulerer, kan henge sammen med
manglende langvarig interesse pa grunnplanet i arbeidslivet, samt det faktum at krav
knyttet til utdanning ikke prioriteres hoyt sammenliknet med andre krav som omfattes
av kollektive forhandlinger. Bortsett fra den betydelige mobiliseringen som fant sted i
noen fagorganisasjoner, var vanlige LO-medlemmer i 1990-arene noe lunkne i sin stotte
til & ha etter- og videreutdanning som sentralt forhandlingstema i forhandlinger med
arbeidsgiverne. Temact dukket ikke opp igjen i senere forhandlinger (Ure 2007).

En nylig gjennomfert case-studie som blant annet tok opp de lokale klubbenes en-
gasjement i bedriftsopplering, viser at lokale klubber hovedsakelig forer an i opplering
innenfor HMS. Bortsett fra det tas etter- og videreutdanning i liten grad opp under
den lopende dialogen mellom klubb ogledelse og overlates i stor grad til personal- eller
oppleringsavdelingen (Ure 2008).

Kompetanseutvikling og avtalebestemmelser i skandinavisk arbeidsliv
Vi skal i dette kapitlet gjennomga hvilke bestemmelser om kompetanseutvikling som
finnes i norsk, dansk og svensk arbeidsliv.

Norge
I henhold til arbeidsmiljeloven har arbeidstakere med minst tre ars arbeidslivserfaring
og som har vart ansatt hos navarende arbeidsgiver de siste to arene, rett til hel eller
delvis permisjon i inntil tre ar for & delta i organiserte utdanningstilbud. Utdanning ut
over grunnskole eller videregiende opplaeringsnivi ma vare yrkesrelatert for 4 gi rett til
permisjon. Denne retten omfatter ubetalt permisjon, og det er opp til arbeidsgiver &
bestemme om opplaringen skal subsidieres. Nar vi beveger oss fra det lovregulerte til
det partsregulerte, kommer vi til retningslinjer for i hvilke tilfeller arbeidsgiver er palagt
4 finansiere opplering for arbeidstakerne. Slike retningslinjer finnes i hovedavtalene.
I 1994 ble for forste gang et eget kapittel om opplering av ansatte inntatt i ho-
vedavtalen mellom LO og NHO. Kapitlet om opplering beskriver slike verktay som
arligkartlegging av de ansattes kompetanser, ofte kalt analyse av oppleringsbehov. Til
oppfelging av disse analysene kan hver enkelt virksomhet utarbeide opplaringsplaner
for de ansatte med vekt pa opplering pa arbeidsplassen. Det er arbeidsgivers ansvar &
finansiere opplaring som er direkte knyttet til bedriftens daglige virke. Opplaring for
den enkelte ansattes personlige utvikling dekkes ikke av hovedavtalen. Det er imid-
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lertid vanskelig & trekke et klart skille mellom virksomhetens behov og individuelle
kompetansebehov. Etter den siste revideringen av denne avtalen ble det innfort en ny
paragraf som spesifiserer at arbeidsgivere skal legge forholdene til rette for kartlegging
av ansattes realkompetanse . Det sies imidlertid ingenting om hvem det er som har
ansvaret for & utfere denne kartleggingen.

Finansiering av opplaring har generelt vart et stridsspersmal i Norge. Noen fag-
organisasjoner og arbeidsgiverorganisasjoner har likevel etablert utdannings- eller
opplaringsfond. Eksempler pa dette finnes i elektrobransjen og innen tariffomradet
for Forbundet for Ledelse og Teknikk. Et tredje eksempel er Grafisk Utdanningsfond,
som kom pé plassi 1972, og som finansieres i fellesskap av arbeidsgiverne og de ansatte.
Tilsvarende finnes Utdanningsfondet for Grafisk Emballasje, som dekker den delen
av grafisk industri. Det er representanter for arbeidsgivere og ansatte som behandler
soknader om bruken av disse midlene. Bransjevise utdanningsfond med omfattende
stotte til etter- og videreutdanning er imidlertid unntak fra hovedregelen, som er at
arbeidsgiverne ikke har villet gi inn p& omfattende fondsordninger. I tillegg finnes
LOs utdanningsfond og enkelte forbundsvise stotteordninger til medlemmer som tar
etter- og videreutdanning,

Ettersom iverksettingen av hovedoverenskomstene skjer i den enkelte virksomhet
og det ikke drives systematisk erfaringsinnhenting pa sentralt hold, foreligger det ikke
sikker kunnskap om den praktiske betydningen av kompetansekapitlet i overenskom-
stene. Etter en intervjurunde i LO/NHO-omréadet konkluderer Bowman (2005) med
at informantene hans har fanget opp fa direkte effekter av dette kompetansekapitlet.
Case-studier i forbindelse med evalueringen av Kompetanseutviklingsprogrammet
(2000-2006) peker i samme retning ved 4 vise at oppleringen pa virksomhetsniva
i liten grad henter direkte inspirasjon i dette kompetansekapitlet (E. Doving mfl.
2004). Konsekvensen er at avtaleformuleringene om kompetansekartlegging, kom-
petansegap og kompetanseplaner i mindre grad legger foringer for virksomhetenes
opplaringsarbeid.

En knippe case-studier som nylig ble gjennomfert, viste at det meste av opp-
leringen i de undersokte foretakene avgjores i dialog mellom den enkelte ansatte,
overste overordnede og personalavdelingen. Oppleringssporsmil er et sjeldent tema
i partssamarbeidet pa foretaksnivi, og dersom det er et tema, er det gjerne knyttet til
HMS-arbeidet i foretakene (Ure 2008). Likevel viser en storre survey at i foretak til-
knyttet hovedavtalen deltar de ansatte oftere i opplering enn pd andre arbeidsplasser
(Nordhaug mfl. 2004). En hypotese kan derfor vare at fagforeningenes pavirkning
av etter- og videreutdanningen i foretakene skjer mer indirekte enn via forhandlinger
inspirert av bestemmelser i hovedoverenskomstene. De cksakte mekanismene for dette
gjenstar det imidlertid 4 kartlegge, og de kan trolig variere mellom ulike bransjer. I den
forbindelse er det instruktivt & referere en analyse av grafisk industri.
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Lismoen og Loken (2006:95f) pipeker at partene gjennom tariffavtalene oppfordres
til 4 etablere utdanningsutvalg pa bedriftsniva. Her skal bedriften ogarbeidstakernes
behov knyttet til kompetansesporsmal droftes. De to forfatterne stilte sporsmal om
bedriftene har etablert slike utvalg, og i hvilken grad det finnes andre samarbeidsfora
hvor kompetansesporsmal ble diskutert. Resultatet framgar av figur 2.1.

Figur 2.1 Finnes det oppleeringsutvalg eller andre fora i bedriftene for diskusjon om kompetanse-
sporsmal? Ledernes svar.

|:| Ja . Nei |:| Vet ikke

Total
ota Oppleerings- eller utdanningsutvalg

Andre samarbeidsfora hvor utdanning
diskuteres

Siviltrykk Oppleerings- eller utdanningsutvalg

Andre samarbeidsfora hvor utdanning
diskuteres

Emballasje
Oppleerings- eller utdanningsutvalg

Andre samarbeidsfora hvor utdanning
diskuteres

Aviser
Oppleerings- eller utdanningsutvalg

Andre samarbeidsfora hvor utdanning
diskuteres

0 20 40 60 80 100
Prosent

Kilde: Lismoen og Laken (2006)

Som vi ser av figur 2.1, har ytterst fa bedrifter etablert slike utdanningsutvalg, til tross
for at tariffavtalen oppfordrer til dette. Bedriftene bruker i storre grad andre etablerte
samarbeidsfora, spesielt innenfor avis og emballasje. Tilbakemeldingene viser at det
dreier seg om alt fra generelle samarbeidsutvalg og arbeidsmiljoutvalg til uformelle ad
hoc-dreftinger. De viktigste foraene for a diskutere kompetanse ser ut til & vere avde-
lingsmoter og mer uformelle ad hoc-droftinger mellom ledelse og tillitsvalgte.

Lederne er jevnt over forneyde med hvordan disse foraecne fungerer, mens tillits-
valgte i storre grad er misforngyde med dem. Det eneste unntaket fra denne regelen
synes & vare sporsmalet om hvordan oppleringsutdanningsutvalg innenfor avis fungerer.
Her er andelene positive svar like stor blant tillitsvalgte som blant ledere.

Danmark

Som i Norge var industrisektoren i Danmark forst ute med avtalebestemmelser om etter-
ogvidereutdanning. En formulering om rett til én ukes etterutdanning kom med ved
revideringen av Industrioverenskomsten i 1991.11993 ble denne retten forlenget til to
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uker, samtidig som overenskomsten fikk et eget kapittel om etter- og videreutdanning.
Kapitlet inneholder en anbefaling om atledelsen og de ansatte i hver virksomhet oppret-
ter et utdanningsutvalg med det formal & analysere virksomhetenes kompetansebehov
og utarbeide oppleringsplaner med pafolgende opplaringsaktiviteter.

Avtalen av 18. juni 2007 inngitt mellom regjeringen og opposisjonen som del av
den overordnede Velferds- og Globaliseringsavtalen med tilslutning av arbeidslivets
organisasjoner gir lenger ved & foresla at «det utvikles tilbud og avsettes ressurser til
4 understotte serlige utdanningskyndige og arbeidsplassbaserte veiledere kalt "utdan-
ningsambassaderer’ Disse kan vare tillitsvalgte eller HMS-ansvarlige, mellomledere
eller ’ildsjeler fra den folkeopplysende sektor’> (s. 4).

I Industrioverenskomsten tas det til orde for forhandlinger i virksomheten om
hvordan oppleringsplanen skal utarbeides og gjennomfores. Da overenskomsten ble
revidert i 2000, ble denne anbefalingen skjerpet til & gjelde «systematisk utdannings-
planlegging» (Due mfl. 2004:8f og CEDEFOP 2008).

En annen likhet med Norge er at den danske Industrioverenskomsten fastlegger
at ansatte som tar etterutdanning i pakt med virksomhetens behov®, kan beholde
sin ordinzre lonn. Derimot palegges ikke virksomheten 4 betale lonn nér ansatte
benytter retten til to ukers arlig etterutdanning. Unntaket er hvis disse to ukene med
etterutdanning eksplisitt inngar i virksomhetens egne utdanningsplaner. Til forskjell
fra Norge finnes det pa nasjonalt niva et eget Industriens Utdanningsfond, forankret
i overenskomsten og med det hovedformal 4 stotte opp om forsekskurs, felleskurs og
bredere utviklingsoppgaver pé industriomridet (ibid.). I Norge er det bare noen fa
bransjer som har egne utdanningsfond’.

Ser vi pi offentlig sektor, framkommer en annen forskjell mellom de to landene.
Mens de norske hovedavtalene for kommune- og statsansatte inneholder de samme
formuleringer og rettigheter som for privatansatte, har offentlig ansatte i Danmark
ingen avtalefestet rett til utdanningspermisjon (ibid.). Arbeidsgiverne i det offentlige
har hittil avvist krav om 4 inkludere denne retten i overenskomsten. Det er imidlertid
en lang tradisjon for systematisk etterutdanning av offentlig ansatte, i tillegg til at de
kan nyte godt av «kompetansefondet i staten», som stotter individuell kompetanse-
utvikling si vel som etter- og videreutdanning i trdd med kompetansestrategiene pa
statlige arbeidsplasser. Siden 2002 har 0,23 prosent av den samlede lonnssummen i
staten blitt kanalisert til dette fondet (Rapport fra Trepartsutvalget:195).

¢ «pa virksomhetens foranledning som ledd i utdanningsplanleggingen .

7 Vi ser i denne sammenhengen bort fra LOs utdanningsfond og Hovedavtalens Bedriftsutviklingstil-

tak.
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Sverige

I Sverige er de kollektive arbeidslivsavtalene inngitt pa bransje- og sektorniva, og ikke

som nasjonale paraplyavtaler mellom, for eksempel, LO og Svensk Industri. Abrahams-
son (2004) foretok en opptelling av hvor mange av de til sammen 20 overenskomstene

som inneholdt formuleringer om kompetanseutvikling, og fant bare fire avtaler uten

slike formuleringer. For ovrig skriver han at:

Innholdet i slike avtaler varierer betydelig. For noen fagforeninger bestemmer av-
talene at ansatte skal gis opplering og utvikling pa arbeidsplassen som er av en viss
varighet eller omfang. Andre avtaler fokuserer pé likeverdsaspektet og lik adgang
til opplering pa arbeidsplassen. Fagorganisasjonen innen detaljhandelen har tatt
til seg ideen om & lere regnskap. Metallarbeidernes fagorganisasjon har ogsa gitt
hoy prioritet til kompetanseavtaler og har vert aktive i den politiske debatten om
forbindelsen mellom individuelle oppleringskonti, bedriftsopplering og enkelt-
personers egne investeringer. Noen fagforeninger har ogsé viet oppmerksomhet til
forbindelsen mellom kompetanseutvikling og lennsniva. (s. 11)

Huvis vi ser nermere pa den kollektive avtalen mellom IF Metall og Industriens Arbeids-
giverforbund, framgar det at ordlyden om érligkompetansekartlegging og utvikling av
oppleringsplaner er vagere enn i norske hovedavtaler. I stedet for & anbefale kompe-
tansekartlegging og opplaringsavtaler nevnes slike tiltak som valgmuligheter. Vi har
imidlertid ikke holdepunkter for 4 si at slike kompetanseverktoy er sjeldnere bruke i
Sverige enn i Norge. Informasjon fra fagforbund i IKT-sektoren og kommunal sektor
tyder pé at kompetansekartlegging inngér i lopende diskusjoner med arbeidsgiversiden
(ETUC mfl. 2005 0g 2006).

Innadisvensk LO har det vert diskutert om det skulle velges egne «kompetensom-
bud» som del av tillitsmannsapparatet. I sluttrapporten fra et LO-prosjeke forklares
forslaget pa denne méten:

«Diskussioner har de senaste aren forts om det r dags att utveckla en ny typ av
fackligt uppdrag. Idén bygger pa att forbunden utser en ny grupp fortroendevalda,
kompetensombud, pa lokal niva. Dessa kan i direkt kontakt med medlemmarna
inventera kunskapsniva och upplevda kompetensutvecklingsbehov samt hjilpa
medlemmen att komma i kontakt med en limplig utbildningsanordnare. Mojlig-
heten till individuell och lokal anpassning ar nistan obegrinsad. Fackets roll ska

vara formedlande och stodjande.» (LO 2003:38)

Sammenliknet med de danske tankene om wuzdanningsambassadorer referert ovenfor
er altsd de svenske kompetensombud i storre grad tenkt a vere tillitsvalgte framfor res-
surspersoner med svert ulik bakgrunn. I den sammenheng er det verdt & merke seg
at avtalen mellom IF Metall og Industriens Arbeidsgiverforbund i Sverige legger til
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rette for at samarbeidet i virksomheten om kompetanseutvikling kan foregd i en parts-
sammensatt komité opprettet for dette formalet.

Oppsummering av bestemmelser om kompetanseutvikling i det skandinaviske
avtaleverket

Danske avtaler pa arbeidslivsomradet inneholder bestemmelser om rett til utdannings-
permisjon. Bare i de tilfellene der utdanningen er avtalt med virksomheten og samsvarer
med virksomhetens behov, kan ansatte beholde sin lonn under permisjonstiden. Det
samme finansieringsprinsippet ligger til grunn for de norske hovedavtalene som finnes
i privat, kommunal og statlig scktor. I Norge er imidlertid retten til utdanningspermi-
sjon forankret i arbeidsmiljeloven ogikke i hovedavtalene. Denne forskjellen samsvarer
med tendensen til at dansk virksomhetsopplaring i storre grad er partsregulert enn i
Norge, der etter- og videreutdanning berer pregav statlig regulering. Det er imidlertid
vanskelig & etterspore den praktiske betydningen av slike forskjeller nar det gjelder
omfanget av opplaring som tilbys de ansatte, og innholdet i oppleringen.

Mens kollektive avtaler i dansk arbeidsliv ofte baner vei for forskjellige utdannings-
ogoppleringsfond som ansatte kan ha nytte av under etter- og videreutdanning, finnes
det ikke norske fond opprettet for hele industrisektoren, men kun i fire—fem bransjer.
Vi ser da bort fra fond som hovedsakelig finansierer opplaring av de tillitsvalgte, og
fond for bedriftsutvikling.

Nar vi ser pa hvilke kompetanseverktoy eller -tiltak skandinaviske hovedavtaler
utmeisler, finner vi betydelig overensstemmelse. Danmark, Sverige og Norge har avtaler
med relativt likelydende formuleringer om:

e deansatte ogledelsens felles ansvar for kompetanseutvikling

o kartlegging av de ansattes kompetanse og virksomhetens framtidige kompetanse-

behov

o Dbetydningen av realkompetanse ervervet gjennom annen opplering enn den som
foregar ved skolebenken

o utarbeiding av opplaringsplaner for hele virksomheten

Den eneste forskjellen av betydning er at svenske avtaler har bestemmelser om at slike
kompetanseverktoy «kan» brukes, mens de danske og norske formuleringene gar ut
pa at de «bor» brukes. Heller ikke pé dette punket er det noe som indikerer at for-
skjellen mellom de skandinaviske landene har noen praktisk betydning for omfang av
og innhold i oppleringen som tilbys de ansatte.

En barende idé er at utdanningsplanleggingen skal vere systematisk (jf. formule-
ring i den danske Industrioverenskomsten), og at de nevnte kompetanseverktoyene
kan péaskynde utarbeiding av kompetansestrategier i foretakene. Et skritt i samme
retning er opprettelse av utdanningsutvalg, nevnt i den danske Industrioverenskom-
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sten, og partssammensatt komitéer for kompetanseutvikling anfort i den svenske Verk-
stedsoverenskomsten. Det svenske LO har i tillegg reist en diskusjon om det bor
velges egne kompetensombud som kan innga i tillitsmannsapparatet. Sporsmalet om
kompetansetillitsvalgte er ogsa blitt reist i Norge®, mens det i Danmark er regjeringen
som har tatt til orde for en ordning med utdanningsambassadorer, hvilket i praksis ser
ut til & veere hvilken som helst foregangsfigur i kompetansesporsmal.

Etter gjennomgaelsen av avtalebestemmelsene om etter- og videreutdanning i Dan-
mark, Norge og Sverige fester det seg et inntrykk av forskjellige avtalestrukturer, men
temmelig identiske bestemmelser i spersmal om utdanning og kompetanse. Hvorvidt
sammenfallet i avtaleformuleringene bygger opp under forestillingen om en skandina-
visk arbeidslivsmodell, er det vanskelig & avgjore for vi vet mer om avtalenes praktiske
betydning for den opplaringen som finner sted pa virksomhetsnivd. Om Danmark
skriver Due og Madsen (2004) at dette ikke er undersokt. I Norge fant Bowman
(2005) f4 kilder som kunne si noe om dette, men indikasjonene var at opplaring pi
virksomhetsnivd i liten grad hentet inspirasjon i hovedavtalene.

Regional kompetanseutvikling med partsmedvirkning i Skandinavia

I dette kapitlet har vi forelopig ikke behandlet den regionale dimensjonen for seg. Vi
skal na derfor se pa noen nasjonale programmer og ordninger i Danmark, Norge og
Sverige med henblikk pa hvordan slike programmer gir foringer for kompetanseutvik-
ling pa lokalt og regionalt niva. Programmene og ordningene i Sverige og Danmark
ble identifisert etter samtaler med landsorganisasjonene.

Tre danske tiltak som bidrar til kompetanseutvikling pa regionalt niva

I Danmark har vi identifisert tre ordninger av midlertidig karakter som er relevante for
det regionale nivéet. Det dreier seg om regionale kompetansesentre, veiledningsnettverk
for voksne og regionale vekstfora. I det folgende omtaler vi dem i samme rekkefolge.

Med stotte fra Det curopeiske sosialfondet etablerte Undervisningsministeriet i
2006 15 regionale kompetansesentre. Formalet med disse sentra er & forbedre samarbeidet
pa regionalt plan mellom utdanningsinstitusjoner og sma og mellomstore virksomheter.
Opplering for korttidsutdannede tillegges spesiell veke.

Som ledd i Kompetansesenterprosjektet er det blitt utviklet og eksperimentert med
en rekke nye metoder og modeller for samspill med virksomheter, analyser av utdan-
ningsbehov, kompetansekartlegging og veiledning av korttidsutdannede, samarbeid
mellom utdanningsinstitusjoner samt opplering av lerere og annet undervisnings-
personell.

8 Se for cksempel fellesuttalelse mellom LO, Utdanningsforbundet og Skolenes Landsforbund: heep://
www.lo.no/s/Utdanning/Fagopplaring/Kvalitet-i-fag--og-yrkesopplaringa/.
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Arbeidslivets parter har ikke noen formell rolle i kompetansesentra. En oversikt over
cksterne kontakeer viser imidlertid at 7 av de 15 sentra har samarbeidsrelasjoner med
faglige organisasjoner. Samarbeidet bestar hovedsakelig av informasjonsmeter for
virksomheter, koordinering og kvalifisering av virksomhetskontakt og formidling i
medlemsblader (Sluttevaluering:43f).

De regionale kompetansesentra var i utgangspunktet en toérig forseksordning. LO
har vurdert forsoksprosjektet som positivt og ensket & koble de regionale kompetanse-
sentras arbeid med realkompetansevurdering til utdannings- og yrkesveiledning. Det er
serlig den oppsokende veiledningen og radgivningen overfor korttidsutdannede LO
vil prioritere’. Ved utlopet av 2007 oppherte det statlige bidraget til de regionale sentra.
Noen av de eksisterende sentra har valgt & fortsette virksomheten'®, men da organisert
pa en annen méte og med andre finansieringskilder enn i forseksperioden.

12008 ble et nytt todrig utviklingsprosjekt startet, nemlig et veiledningsnettverk
for voksne, med 22 enheter spredt over hele landet. Nettverkets formal er & styrke
radgivningen av virksomhetene og veiledningen av ansatte nir det gjelder kompe-
tanseutvikling i sma og mellomstore bedrifter. Dette betyr at bade tilbydere og et-
tersporrere av voksenopplering deltar. Radgivningen av virksomheter inngikk ogsa
i kompetansesenterprosjektet, mens veiledningsfunksjonen i form av utdannings- og
yrkesveiledning er ny.

Nettverket er en del av en politisk avtale mellom regjeringen og opposisjonen om
& styrke innsatsen innenfor radgivning og veiledning. Avtalen stammer fra 2007, og
staten legger penger pa bordet'' under henvisning til den overordnede Velferds- og
Globaliseringsavtalen, for forste gang inngatt i 2004. I den sist inngétte avtalen tas
det til orde for bedre samspill i radgivning og veiledning pa lokalt, regionalt og na-
sjonalt niva. Innenfor nettverket opprettes det voksenveiledningsfora med deltakelse
fra utdanningsinstitusjoner, jobbsentre og den kommunale nringsservice (avtale av
18.6.2007).

L april 2006 ble det opprettet seks regionale vekstfora. De dekker hver av de fem nye
regionene samt Bornholm. De regionale vekstforaene er sammensatt av 20 represen-
tanter fra det lokale naringslivet, kommuner, arbeidslivets parter og vitenskapelige
institusjoner. LO har en styrerepresentant i hvert av de seks vekstforaene.

De regionale vekstforaene har til hovedoppgave 4 utvikle naringsstrategier som tar
utgangspunke i den enkelte regions styrkeomrader, forutsetninger og neringsmessige
spesialisering. T oppstartsaret 2006 gikk mye av vekstforaenes innsats med til & utarbeide

? LOs nettsider om «regional erhvervsudvikling»
10 Telefonsamtale med Undervisningsminsteriet

! Avtale om bedre veiledning til ansatte og virksomheter, 18. juni 2007
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regionale utviklingsstrategier og handlingsplaner, som vil danne utgangspunkt for
vekstforaenes framtidige innsats.

Innenfor rammen av LOs regionale neringsutviklingsstrategier er det utarbeidet
en vurdering av hvorvidt de regionale vekstforaenes nzringsutviklingsstrategier imeo-
tekommer LOs mélsettinger og politikkforslag. En innvending er at det lokale og det
regionale niviet ma ses mer i sammenheng'”. Dessuten etterlyses forbindelsen mellom
regionale vekstfora ogkompetansesentre. Det presiseres imidlertid at de to tilhorer litt
ulike politikkfelter, henholdsvis nerings-/innovasjonspolitikk og utdanningspolitikk™,
som ikke alltid gar i spann.

Norge: nasjonalt program med feringer pa lokalt niva

I tillegg til de regionale erfaringene fra Grenland og Telemark beskrevet i kapittel xx
er det verdt & nevne at Kompetansereformen ikke bare hadde virkemidler som virket
pa nasjonalt plan.

Svart mye av implementeringen av reformen for livslang lering fra 1999 som er be-

skrevet ovenfor, fant sted pé regionalt oglokalt niva. Derfor forsekte hvert enkelt fylke
a etablere ett eller flere informasjonssentre for 4 tilby yrkesveiledning til arbeidstakere
og arbeidsledige. Noen fa fylker har ogsd mottatt statlige subsidier for & gjennomfere
pilotforsek for a fremme yrkesveiledning.
For & oke enkeltpersoners kompetansenivi har man intensivert det systematiske arbeidet
med 4 vurdere og godkjenne realkompetanse. Dette gjor det for eksempel mulig for
en erfaren arbeider 4 fa sin kompetanse testet, med sikte pé & fa et fagbrev. Avhengig
av hvor langvarig og relevant vedkommendes yrkeserfaring er, kan lerlingperioden for
en arbeider som gjennomgér en slik test, forkortes.

Videre blir partene i arbeidslivet ridspurt av fylkesmyndighetene, som vanligvis
utarbeider utdannings- og oppleringsplaner for firearsperioder. Disse planene kan
basere seg pa en analyse av regionale kompetansebehov i et langtidsperspektiv. Noen
ganger innbefatter disse planene konkrete ideer for & stimulere etter- og videreutdan-
ning i fylket, for eksempel gjennom yrkesveiledning.

Sverige: nasjonal partsordning for oppleering innenfor industrisektoren

Det svenske Kunskapslyftet (1997-2002) er det som best kan sammenliknes med
det norske Kompetanseutviklingsprogrammet, men det svenske programmet inngikk
ikke i en reform med samme bredde som Kompetansereformen i Norge. Sistnevnte
omfattet bade yrkeslivet og det sivile samfunnet, mens Kunskapslyftet i all hovedsak
var yrkesrettet. Abrahamson (2004) hevder imidlertid i en samlet vurdering av svensk
utdannings- og opplaringspolitikk siden 1990-irene at den preges av brobygging

12 Jf. LO-dokumentet «Innovation pa alle niveauer»

1 Telefonintervjuer med LO i Danmark
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mellom voksenoppleringens formelle strukturer pa den ene siden og mer uformelle
leringsarenaer, oppleringssentre og godkjenningsordninger av realkompetanse pad den
andre siden. P4 dette punktet konkluderer han med at:

«Arbeidslivsorientering og -forberedelse fir omdefinert sin rolle i den nye menster-
planen for grunnskolen, videregaende skole og for kommunal voksenopplaring>»

(s.7).

Det svenske voksenoppleringsprogrammet Kunskapslyftet tilbed arbeidsmarkeds-
opplering til arbeidsledige og dem som stod i fare for 4 bli arbeidsledige. Programmet
ble drevet av kommunene. Pa samme mate som med programmet for livslang leering
i Norge deltok de svenske arbeidslivspartene i referansegrupper som ble etablert for
4 bidra til hvordan Kunskapslyftet fungerte, og dets framtidige retning. Ifelge evalu-
eringen av programmet var fagforeningenes engasjement mest effektivt nar de akeivt
rekrutterte deltakere til oppleringsprosjekter.

I Sverige finnes det ellers en nasjonal partsordning for opplering innenfor industri-
sektoren, zeknikcollege, som begynte & utvikles i 2006. Den omfatter industriteknisk og
prosessteknisk utdanning innenfor teknologiintensiv tilvirkningsindustri. Teknikcol-
lege er en moteplass for offentlige oppleringstilbydere og naringslivet. Hoveddelen av
utdanningen foregar ved gymnas. L alt 51 gymnas er for tiden engasjert i teknikeollege.
Hegskoler og universiteter trekkes ogsa inn i arbeidet, som pégar i 15 regioner. En
region omfatter de kommunene som onsker & samarbeide om utdanning™.
Teknikcollege tilbyr teknisk utdanning for industrien pa gymnasniva samt ettergym-
nasial utdanning. Finansieringen kommer i hovedsak fra offentlige kilder, men foretak
bestiller av og til skreddersydde kurs som de da betaler for. Opplaring ved teknikcollege
er som oftest av en viss varighet og omfatter derfor ikke noen fa timers kursing.

Blant offentlige aktorer er representanter for kommunene aktive. Samarbeid mel-
lom kommuner anses som en viktig bieffekt av ordningen. Myndigheter pé fylkesniva
er ikke sentrale aktorer'. Hvert teknikcollege har en regional styringsgruppe eller et
«kompetanseradd». IF Metall er representert i de aller fleste av disse. I tillegg finnes det
et styre for hele ordningen pa nasjonalt nivé. Dette bestar av 17 representanter for ar-
beidsgiver- ogarbeidstakerorganisasjoner i industrisektoren ogkalles Industrikomitéen.
Denne tar stilling til soknader fra de 15 regionene der det finnes teknikcollege.

I IF Metalls arbeid med utdanning og opplaring anses teknikcollege som det
viktigste virkemidlet for 4 komme i inngrep med det offentlige utdanningssystemet.

' htep://www.teknikcollege.se/

15 Telefonintervjuer med IF Metall
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Teknikcollege benyttes vel & merke ikke til & gjennomfere opplering definert i kol-
lektive avtaler'.

Oppsummering av regional kompetanseutvikling med partsmedvirkning
Sammenliknet med gjennomgaelsen av Sunnhordland og Grenland (kapittel 1) der
viihovedsak s pa regionalt initiert samarbeid, har vi i dette delkapitlet rettet sokelys
mot regional utvikling, serlig pi kompetansefeltet, igangsatt gjennom nasjonale tiltak
og ordninger.

En punktvis oppsummering av hva som foregir i regi av slike nasjonale tiltak og
ordninger, kan se ut som f