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Sammendrag og konklusjoner 
På oppdrag fra Kunnskapsdepartementet har Oslo Economics gjennomgått litteratur om insentiv-

ordninger som skal bidra til kompetanseutvikling blant ansatte i private og/eller offentlige virksom-

heter. Vi har gjennomgått 24 ordninger i 17 land og finner stor variasjon både i utforming og i effek-

ter av ordninger. Ordninger med bedre måloppnåelse kjennetegnes av at de er delfinansierte, har et 

tydelig avgrenset formål og målgruppe, samt at de kompletteres av ikke-finansielle tiltak. 

Arbeidslivet er i stadig endring, og videreutvikling av arbeidstakeres kompetanse er viktig for å sikre fremtidige 
kompetansebehov. En insentivordning kan være nødvendig for å oppnå ønsket nivå av investering i arbeidstake-
res kompetanse. I løpet av de siste årene har ulike forslag til insentivordninger med formål om å heve kompetan-
sen i den norske arbeidsstyrken blitt foreslått. I 2020 ba Stortinget regjeringen utrede en ny ordning kalt Kompe-
tansefunn Digital. Denne er mer avgrenset enn tidligere forslag ved at den rettes mot små og mellomstore virk-
somheter og skal resultere i økt digital- og teknologikompetanse blant deres ansatte.  

For å kunne vurdere hvorvidt Kompetansefunn Digital er en hensiktsmessig ordning for økt investering i digital 
kompetanseutvikling ga Kunnskapsdepartementet Oslo Economics i oppdrag å gjennomføre en kunnskapsoppsum-
mering. I denne kunnskapsoppsummeringen har vi gjennomført en systematisk gjennomgang av både nasjonal og 
internasjonal forskningslitteratur, samt «grålitteratur». Rapporten formidler i hvilken grad ordninger som Kompe-
tansefunn Digital finnes i andre land, hvordan de er utformet og hva som har vært intenderte og uintenderte virk-
ninger av slike ordninger. Ettersom vi ikke har identifisert noen ordninger som eksplisitt er rettet mot digitalise-
rings- og IKT-kompetanse, har vi inkludert insentivordninger rettet mot både spesifikk og bred kompetanseutvik-
ling i kunnskapsoppsummeringen. I tillegg retter vi ekstra oppmerksomhet mot ordninger som rettes mot små og 
mellomstore virksomheter.  

Kunnskapsoppsummeringen bygger på 24 ordninger i 17 land i Europa og Nord-Amerika. Enkelte av ordningene 
er avviklet, og noen ordninger er ikke evaluert med hensyn til måloppnåelse, men er inkludert for å gi et bredere 
bilde av hvilke typer ordninger som eksisterer eller har eksistert. Det er stor variasjon i utformingen av ordning-
ene, både når det kommer til finansieringsmekanismer og med hensyn til avgrensinger og målgrupper (både type 
virksomheter og arbeidstakere) og kompetanseutvikling som støttes. Noen av de finansielle støtteordningene kom-
pletteres med ikke-finansielle støttetiltak, som for eksempel bistand til å identifisere kompetansebehov eller kar-
riereveiledning.  

Å identifisere effekter av insentivordninger for ansatte som deltar i kompetanseutvikling er en krevende oppgave, 
og det finnes begrenset med litteratur som tar for seg denne oppgaven. Et funn i litteraturen er at insentivord-
ninger fører til økt deltagelse i utdanning og opplæring. For noen ordninger ser det imidlertid ut til dødvektstapet 
er relativt høyt, altså at støtte i stor grad gis til utdanning og opplæring som ville blitt gjennomført også uten 
støtte. En annen utfordring har vært at bare en liten andel av de som kunne fått støtte via ordningene som faktisk 
utnytter tilbudet. Generelt er utnyttelsen noe høyere blant ansatte i store virksomheter og ansatte med høy utdan-
ning. Det er også uklart om insentivordningene har videre virkninger for de ansatte, for eksempel i form av høy-
ere lønn, sterkere arbeidstilknytning eller bedre arbeidsmuligheter. Selv om enkelte studier finner at deltakelse i 
kompetanseutvikling som følge av en insentivordning er forbundet med høyere lønn, er hovedinntrykket at insen-
tivordninger ikke har noen betydelig innvirkning på lønn. Derimot finner enkelte studier at innstillingen til kompe-
tanseutvikling blir mer positiv og at deltakelsen endres i retning mot mer generell kompetanse. 

Basert på denne kunnskapsoppsummeringen er det usikkert om nytten ved å innføre en insentivordning veier opp-
for kostnadene – det varierer trolig fra ordning til ordning. Usikkerheten er særlig knyttet til at en stor del av de 
som mottar støtte ville deltatt i kompetanseutvikling uansett. Avgrensning av målgruppen for ordningen kan i noen 
grad redusere dette, men det kan samtidig øke de administrative kostnadene ved ordningen og gjøre ordningen 
mindre tilgjengelig for mulige brukere. En ordning som er tematisk avgrenset, for eksempel til digitalisering og 
IKT-kompetanse, kan være et politisk virkemiddel for å signalisere at slik kompetanse er viktig, men det er vil 
kreve en betydelig innsats å ta stilling til hvilke typer av utdannings- og opplæringstilbud som vil dekkes, samt 
kontrollere etterlevelse.  

Med utgangspunkt i denne kunnskapsoppsummeringer kan vi trekke fram noen anbefalinger for det videre arbei-
det med innretningen av en eventuell insentivordning i Norge: 
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• Ordningen bør inneholde et element av egenfinansiering for arbeidsgiver eller arbeidstaker for å øke insen-
tivet for å investere i relevant kompetanseutvikling 

• Ordningen bør rettes mot arbeidstakere med størst behov for kompetanseheving, definert ved at de i fravær 
av en insentivordning har lav sannsynlighet for å delta i kompetanseutvikling og ved at de løper størst risiko 
for å falle utenfor arbeidsmarkedet 

• Fordeler og ulemper ved avgrensinger til spesielle fagområder bør veies nøye opp mot hverandre. Mye ta-
ler for at virksomhetene selv har best forutsetninger for å avgjøre innom hvilke fagområder kompetanseutvik-
ling bør skje. Kontroll av relevans kan fort bli en krevende oppgave for myndighetene. 

• Ordningen bør sikre at utdanning og opplæring er av høy kvalitet, men et eventuelt kvalitetssikringssystem 
(for eksempel ved sertifisering) bør være fleksibelt nok til at nye opplæringstilbud kan komme på plass i takt 
med at nye behov oppstår. 

• Ordningen bør være enkel å forstå og administrere for å legge til rette for høy utnyttelse. 
• Det bør vurderes å komplementere en finansiell insentivordning med ikke-finansielle støttetiltak for å øke ut-

nyttelsen av ordningen. Eksempler på slike tiltak er informasjonskampanjer, bistand til å identifisere kompe-
tansebehov og fylle ut søknader, samt tiltak for å redusere utfordringer knyttet til at arbeidstaker er fravær-
ende på arbeidsplassen i opplæringsperioden, f.eks. ved å tilby virksomheten erstattende arbeidskraft i 
form av en arbeidssøker. 

• Ordningen bør utformes slik at dess måloppnåelse kan evalueres og innretningen justeres ved behov. 

Basert på kunnskapsoppsummeringen er det ikke mulig å gi noen klar anbefaling om hvilken type ordning en bør 
velge. Det er både fordeler og ulemper knyttet til ulike typer ordninger, og valget bør gjøres etter en helhetlig 
vurdering av ordningens innretning. 

 



Kunnskapsoppsummering som bakgrunn for vurdering av ordningen «Kompetansefunn Digital» 6 

Arbeidslivet er i stadig endring, og videreutvik-

ling av arbeidstakeres kompetanse er viktig for 

å sikre at fremtidens kompetansebehov møtes. 

En insentivordning kan være nødvendig for å 

oppnå ønsket nivå av investering i arbeidstake-

res kompetanse. For å sikre en hensiktsmessig 

insentivordning er det viktig at utformingen av 

ordningen bygger på eksisterende kunnskap og 

erfaringer fra andre land.  

1.1 Bakgrunn 
Norsk nærings- og arbeidsliv er i kontinuerlig endring 
og dagens kompetansebehov er vesentlig forskjellig 
fra tidligere. Rask teknologisk utvikling og en omstilling 
vekk fra olje- og gassvirksomhet gir grunn til å tro at 
omstillingstakten i arbeidslivet vil bli høyere i tiden 
fremover (1). I Kompetansereformen – Lære hele livet 
ble det understreket at kompetanseutvikling er avgjø-
rende for verdiskapingen i næringslivet og et viktig til-
tak for at flere skal kunne stå i jobb lenger og at ar-
beidslivet skal få tilgang på den kompetansen de har 
behov for (2). Dette henger tett sammen med begre-
pet livslang læring, som er et utdanningspolitisk prin-
sipp om at alle skal ha mulighet til å tilegne seg ny 
kunnskap og utvikle evnene sine gjennom hele livet (3).  

1.2 Om oppdraget 
For å møte utfordringene knyttet til kompetanseutvik-
ling og sikre en arbeidsstyrke som møter fremtidens 
kompetansebehov har regjeringen tidligere utredet en 
insentivordning kalt Kompetansefunn. Ordningen var 
bygget etter modell for insentivordningen Skattefunn 
og skulle bidra til å øke norske virksomheters investe-
ringer i kunnskap og kompetanse. Etter at utredningen 
fant en vesentlig risiko for at ordningen ville gjøre at 
betydelige beløp kunne gått med til å subsidiere kom-
petanseutvikling som uansett ville ha funnet sted, ble 
det besluttet å ikke gå videre med ordningen (2). 
Dette ble siden understøttet av Markussen-utvalget (3).  

I 2019 utredet Samfunnsøkonomisk Analyse alterna-
tive modeller for utforming av Kompetansefunn på 
oppdrag fra NHO og Abelia. Rapporten skisserte 
ulike kriterier for vurdering av alternative utforminger 
av ordningen, blant annet at ordningen burde utløse 
nye investeringer i kompetanse, ikke medføre store 
kostnader for staten og minimere administrasjons-

 
1 Bedrifter med mindre enn 100 ansatte omtales ofte som 
«små og mellomstore bedrifter». Disse utgjør drøyt 99 pro-
sent av alle bedrifter i Norge (64). 

kostnader. En ordning som avgrenses til virksomheters 
finansiering av medarbeidernes formelle videreutdan-
ning ble vurdert å best svare ut kriteriene, samtidig 
som det ble bemerket at å avgrense ordningen til små 
og mellomstore virksomheter ville halvere kostnaden 
for staten (4).  

I 2020 ba Stortinget regjeringen utrede en ny versjon 
av ordningen kalt Kompetansefunn Digital (5). Denne 
er mer avgrenset enn den opprinnelige ordningen ved 
at den rettes mot små og mellomstore virksomheter og 
skal resultere i økt digital- og teknologikompetanse 
blant deres ansatte.  

For å kunne vurdere hvorvidt Kom-

petansefunn Digital er en hensikts-

messig ordning for økt investering i 

digital kompetanseutvikling ga 

Kunnskapsdepartementet Oslo 

Economics i oppdrag å gjennomføre 

en kunnskapsoppsummering. 

Kunnskapsoppsummeringen skal gi svar på i hvilken 
grad ordninger som Kompetansefunn Digital finnes i 
andre land, hvordan de er utformet og hva som er in-
tenderte og uintenderte virkninger av slike ordninger. I 
tillegg skal oppdraget belyse ulike ordninger på tvers 
av virksomheter, i grenseflaten mellom små og mellom-
store bedrifter1 og spesifikk og bred kompetanseut-
vikling.  

1.3 Metode 
I denne kunnskapsoppsummeringen har vi gjennomført 
en systematisk gjennomgang av både nasjonal og in-
ternasjonal forskningslitteratur, samt av «grålitteratu-
ren». Med «grålitteraturen» mener vi forvaltningsdo-
kumenter, rapporter fra forskningsinstitusjoner som 
ikke er fagfellevurderte, upublisert forskning o.l. Litte-
raturgjennomgangen er basert på fremgangsmåten 
beskrevet i Hart (6) og har bestått av tre deler, 

1. søk etter relevante artikler og rapporter ved å 
bruke forskjellige kombinasjoner av relevante 
nøkkelord, 

2. ekstraksjon og systematisering av informasjon om 
artiklene og rapportene, samt en overordnet vur-
dering av deres relevans og 

1. Innledning 
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3. kvalitets- og relevansvurdering av artiklene.  

Gjennomgangen av relevant litteratur er dokumentert i 
et eget ekstraksjonsskjema. Skjemaet inneholder blant 
annet grunnleggende informasjon om publikasjonen og 
informasjon om innholdet, som hvilken type ordning 
som omtales, hvordan ordningen er innrettet, hvem som 
er tilskuddsmottakere og hvilken metode som eventuelt 
er brukt for å vurdere ordningen. I tillegg inneholder 
skjemaet informasjon om skjevheter i studien og vurde-
ring av relevans og kvalitet.  

Før selve søket og gjennomgangen av relevante kilder 
begynte, definerte vi hvilke spørsmål vi ønsket svar 
på. I dette oppdraget var det to spørsmål vi var sær-
lig interessert i: 

1. Hvilke ulike typer finansieringsordninger finnes? 
2. Hvordan er måloppnåelsen for de ulike typene 

ordninger? 

For å avgrense litteraturgjennomgangen til den infor-
masjonen som er mest relevant for dette oppdraget, 
har vi gjort noen avgrensninger i litteratursøket. Vi har 
avgrenset søket til litteratur som omhandler insentiv-
ordninger rettet mot arbeidsgivere og ikke mot ar-
beidstakere. I begynnelsen var litteratursøket særlig 
rettet mot om ordninger som spesifikt omhandler kom-
petanseutvikling knyttet til IT-ferdigheter og digitalise-
ring. Ettersom vi ikke har identifisert slike spesifikke 
ordninger ble dette kriteriet for innsnevrende og søket 
ble gjort bredere til å også omfatte andre typer kom-
petanse. Vi har også gjort en avgrensning til insentiv-
ordninger i industriland, ettersom vi regner disse som 
de mest relevante som sammenligningsgrunnlag for 
Norge. I tillegg har vi avgrenset søket til å ikke inklu-
dere artikler og rapporter publisert før 2005.  

Søk etter relevante kilder 

Første del av litteratursøket bestod i å definere nøkke-
lord knyttet til problemstillingene. Nøkkelordene er lis-
tet i Vedlegg A. Deretter gjennomførte vi søk på nøk-
kelord og ulike kombinasjoner av nøkkelord i Google 
Scholar, JSTOR og ResearchGate. Grålitteraturen ble 
identifisert ved hjelp av Google-søk. I tillegg til publi-
kasjonene identifisert utfra søkeordene ble det også 
gjort en gjennomgang av referanselisten til hver av de 
identifiserte publikasjonene for å identifisere andre 
relevante artikler og rapporter. Gjennom søket inn-
hentet vi også overordnet informasjon fra de ulike 
ordningene for å kunne kartlegge hvilke typer ord-
ninger som finnes og hva som er hovedforskjellene 
mellom dem. Dette gjorde det også lettere å vurdere 
måloppnåelse og relevans senere i arbeidet. I denne 
første delen av litteratursøket ble det identifisert om 
lag 300 artikler og rapporter.  

Ekstraksjon av informasjon 

Det neste steget i litteraturgjennomgangen bestod av 
å trekke ut informasjon fra de identifiserte kildene. 
Dette innebar en grundigere gjennomgang av de 
identifiserte kildene ved å trekke ut mer spesifikk in-
formasjon om ordningene som vurderes, hvilke meto-
der som er benyttet og hvilke funn som er gjort.  

Kvalitetsvurdering 

Det tredje steget i litteraturgjennomgangen innebar å 
gjøre en kvalitets- og relevansvurdering av artiklene 
med utgangspunkt i Cochrane-samarbeidets sjekkliste 
for systematiske feil og skjevheter (7). I Sjekklisten in-
kluderer følgende mulige skjevheter: 

• Utvalgsskjevhet: Skjevheter i hvordan tiltaket blir 
gitt 

• Utøverskjevhet: Skjevhet i eksponering for andre 
faktorer enn tiltaket av interesse 

• Måleskjevhet: Skjevhet i hvordan utfallsmål ble 
målt eller vurdert 

• Frafallsskjevhet: Skjevhet i frafall eller eksklusjon 
av personer/ virksomheter som ble rekruttert til 
studien 

• Rapporteringsskjevhet: Skjevheter i relevante 
data som er tilgjengelige fra inkluderte studier, 
samt skjevhet sett med resultater i en publisert ar-
tikkel 

Etter å ha vurdert relevansen og kvaliteten til de ulike 
kildene stod vi igjen med omtrent 60 artikler og rapp-
orter som vi særlig har vektlagt.  

I tillegg til det omfattende litteratursøket, har vi også 
intervjuet fagpersoner i OECD med inngående kjenn-
skap til temaet. Formålet med intervjuene har vært å 
fange opp relevant arbeid i OECD og fagpersonenes 
inntrykk av forskning og policyarbeid på området. In-
formasjonen som er innhentet gjennom intervjuene er 
brukt som bakgrunnsinformasjon i arbeidet og presen-
teres ikke eksplisitt som en del av denne rapporten. 

1.4 Disposisjon 
Resten av rapporten er strukturert som følger. I kapit-
tel 2 beskriver og drøfter vi omfang av kompetanseut-
vikling på arbeidsplasser i dag, grunner for å inves-
tere i kompetansen til de ansatte, samt barrierer for å 
investere i kompetanse selv om det er en god investe-
ring. I kapittel 3 beskriver vi insentivordninger som er 
tatt i bruk i andre land. I kapittel 4 gjennomgår vi 
måloppnåelsen til insentivordningene. Mens kapittel 3 
omfatter et bredere utvalg av insentivordninger, er 
kapittel 4 avgrenset til ordninger som er evaluert av 
uavhengige forskere. I kapittel 5 diskuterer vi funnene 
fra kunnskapsoppsummeringen, og hvilken betydning 
disse har for utforming av en fremtidig insentivordning 
i Norge. 
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Kompetanseutvikling er avgjørende for verdi-

skapingen i arbeidslivet og for at flere kan stå i 

jobb lenger. Til tross for gevinster for både ar-

beidstaker, arbeidsgiver og myndigheter, bidrar 

usikkerhet rundt fordelingen av gevinsten og 

kostnadene ved opplæring til å redusere viljen 

til å investere i kompetanseutvikling. En insen-

tivordning kan bidra til å stimulere til et mer 

hensiktsmessig nivå av investeringer i kompe-

tanseutvikling og sikre en arbeidsstyrke forbe-

redt på den teknologiske utviklingen i tiden 

fremover.  

2.1 Sentrale begreper 
Investeringer i humankapital bidrar til både bedre ar-
beidsmuligheter for arbeidstakerne og høyere pro-
duktivitet for virksomheten (8). I tillegg bidrar kvalifi-
serte arbeidstakere til tilpasning, utnyttelse og videre-
utvikling av ny teknologi. Utdanning og opplæring av 
arbeidsstyrken er derfor viktig for både økonomisk di-
versifisering, produktivitetsvekst og vekst i levestan-
dard. Utdanning og opplæring er også viktig for å 
sikre at arbeidsstyrkens kompetanse oppfyller ar-
beidslivets kompetansebehov.  

Kompetanse kommer i mange ulike former og kompe-
tansebegrepet brukes i ulike sammenhenger. Her har 
vi lagt til grunn samme forståelse av kompetansebe-
grepet som i Kompetansereformen. Kompetanse kan 
ses på som et samlebegrep for kunnskap, ferdigheter, 
evner og holdninger som benyttes til både utøvelse av 
arbeid og andre samfunnsmessige og sosiale sammen-
henger (2; 9).  

Utdanning og opplæring av arbeidsstyrken finner sted 
på ulike måter og i ulike situasjoner. For å skille mel-
lom ulike typer utdanning og opplæring har vi tatt ut-
gangspunkt i definisjonene som er lagt til grunn i Kom-
petansereformen (2) og NOU 2019:12 (3), se fakta-
boks.  

I denne rapporten ser vi først og fremst på utdanning 
og opplæring i arbeidslivet, hvor arbeidsgivere inves-
terer i kompetanseutvikling blant sine ansatte. Dette 
kan både innebære opplæring i regi av arbeidsgiver 
og at arbeidsgiver gir sine ansatte muligheten til å 

delta på kurs hos ulike kurstilbydere eller delta i mer 
formell utdanning i form av for eksempel kurs på uni-
versitet eller høgskole.  

Definisjon av ulike begreper knyttet til utdanning og 
opplæring 

Kompetanse defineres som en persons kunnskaper, 
ferdigheter, evner og holdninger og hvordan disse 
brukes i samspill.  
Kompetanseutvikling er en samlebetegnelse for 
all læring og inkluderer formell utdanning og ikke-
formell opplæring.  
Formell utdanning refererer til all offentlig god-
kjent utdanning som leder til formell kompetanse. 
Dette inkluderer blant annet grunnskole, videregå-
ende utdanning, fagbrev, høgskole, universitet og 
videreutdanning.  
Videreutdanning er en type formell utdanning som 
tas etter opphold fra ordinær utdanning.  
Ikke-formell opplæring omfatter kurs, seminarer 
og konferanser med opplæring som hovedformål, 
men som ikke leder til offentlig godkjent kompe-
tanse. Etterutdanning og opplæring på arbeids-
plassen inngår også i begrepet ikke-formell opp-
læring.  
Begrepet uformell læring referer til kunnskap som 
bevisst tilegnes på egen hånd uten at det er en læ-
rer, veileder eller organisator til stede. 

Kilde: Kunnskapsdepartementet (2) og NOU 2019:12 (3). 

I tillegg til ulike former for utdanning skilles det i 
forskningslitteraturen ofte mellom generell og spesifikk 
utdanning og opplæring. Generell utdanning og opp-
læring gir kunnskap og ferdigheter som er anvendelig 
på tvers av mange bruksområder og verdifull også i 
andre virksomheter enn den som tilbyr opplæringen. 
Spesifikk utdanning og opplæring gir derimot kunn-
skap og ferdigheter som kun er verdifull i den virksom-
heten som tilbyr utdanningen eller opplæringen (10).  

2.2 Deltakelse i utdanning og opp-
læring 
Det er høy deltakelse av utdanning og opplæring på 
arbeidsplassen i Norge sammenlignet med andre land, 
og Norge er (sammen med de andre nordiske lan-
dene) blant OECD-landene med høyest deltakelse i 
både formell og uformell utdanning og opplæring (Fi-
gur 2-1) (11).

2. Kompetanseutvikling på arbeidsplassen 
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Figur 2-1: Andel av sysselsatte som deltar i jobbrelatert formell og ikke-formell utdanning* i ulike land 

 

Kilde: (12), basert på beregninger fra PIAAC 2012 og 2015. *Ikke-formell opplæring referer her til opplæring hvor tilbyderen ikke er 
anerkjent som del av det formelle utdanningssystemet. 

I 2020 deltok om lag 6 prosent av sysselsatte i alde-
ren 22-66 år i formell videreutdanning, mens 50 pro-
sent deltok i ikke-formell opplæring i regi av arbeids-
giver. Deltakelsen har falt noe over tid fra en delta-
kelse i 2008 på 9 prosent og 54 prosent for henholds-
vis formell videreutdanning og ikke-formell opplæring 
(Figur 2-2).  

Figur 2-2: Andelen sysselsatte (22-66 år) som deltok 
i hhv. formell videreutdanning* eller ikke-formell 
opplæring, 2008-2020 

Kilde: SSB, tabell 12864. *Formell videreutdanning refererer til 
formell utdanning blant personer i alderen 22-34 år som før dette 
hadde et sammenhengende opphold i utdanningsløp på minst 3 
år og formell utdanning blant personer i alderen 35-59 år. 

Andelen arbeidstakere som deltok i videreutdanning 
eller opplæring varierer etter utdanningsnivå. For 
både videreutdanning og opplæring er deltakelsen 
lavere blant de med grunnskole eller videregående 
skole som høyeste utdanning enn blant sysselsatte som 
har gått på universitet eller høyskole (Figur 2-3). Til-
svarende trekk har blitt funnet også i andre OECD-
land (13).  

Figur 2-3: Andelen sysselsatte som deltok i formell 
utdanning* eller ikke-formell opplæring i 2020, etter 
høyeste fullførte utdanningsnivå 

 

 

Kilde: SSB, tabell 12868. *Formell videreutdanning refererer til 
formell utdanning blant personer i alderen 22-34 år som før dette 
hadde et sammenhengende opphold i utdanningsløp på minst 3 
år og formell utdanning blant personer i alderen 35-59 år. 

2.3 Årsaker til å investere i utdan-
ning på arbeidsplassen 
Det er flere grunner til at virksomheter ønsker å inves-
tere i kompetanseøkning blant sine arbeidstakere. For 
det første kan opplæring bidra til å videreutvikle 
kompetansen til de ansatte i virksomheten og gjøre at 
de får bedre og mer spesialisert kunnskap. Dette kan 
igjen gjøre at de ansatte løser arbeidsoppgavene sine 
på en bedre og mer effektiv måte (14). For det andre 
kan opplæring og utdanning på arbeidsplassen bidra 
til å skape tilhørighet ved at arbeidstakeren opplever 
støtte fra arbeidsgiver, som igjen kan bidra til lavere 
sannsynlighet for at ansatte slutter (15). For det tredje 
kan utvikling i samfunnet gjøre at en annen type kunn-
skap enn tidligere blir viktigere, som for eksempel at 
digitalisering og automatisering reduserer etterspørse-
len etter manuelt arbeid, mens teknologisk kompetanse 
blir mer etterspurt. Ettersom det koster å ansette og 
lære opp en ny, mer kvalifisert ansatt, kan det være 
mer effektivt for den enkelte virksomhet å heller ut-
vikle eller øke kompetansen til eksisterende ansatte.  

I tillegg til gevinster for virksomhetene vil kompetanse-
økning også vanligvis innebære gevinster for de 
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ansatte selv. Dersom de ansatte blir bedre i jobben sin 
som følge av kompetanseøkningen vil det som regel 
føre til at de får høyere lønn i sin nåværende jobb 
(12; 16; 17). I tillegg blir de gjerne mer attraktive på 
arbeidsmarkedet, noe som også gjør at de får flere 
jobbmuligheter både på kort og lang sikt. Opplæring 
av ansatte bidrar også til å redusere sannsynligheten 
for å bli arbeidsledig (17) og risikoen for at jobben 
blir automatisert (18). Det er også vist at opplæring 
gir bedre jobbtilfredshet og opplevelse av mestring 
for de ansatte (19). Forskning har også vist at å lære 
nye ting har flere nevrologiske fordeler og at jo flere 
ting man lærer, jo større blir læringskapasiteten (20).  

For myndigheter vil det også generelt sett kunne være 
ønskelig at det investeres i utdanning på arbeidsplas-
sen. Dette vil bidra til oppbygning av humankapital 
og i sum bidra til en mer kvalifisert arbeidsstyrke. 
Dette kan være en effektiv måte å bygge opp kunn-
skap i arbeidsstyrken på hvis arbeidsgiverne selv er 
de best informerte om hvilken type kompetanse det er 
behov for i deres virksomhet. En arbeidsstyrke som er 
bedre og riktigere kvalifisert vil videre kunne gi høy-
ere inntjening for virksomhetene og arbeidstakerne, 
som igjen vil gi høyere skatteinntekter for myndighet-
ene. I tillegg kan opplæring bidra til å rette opp 
skjevheter mellom tilbudet av og etterspørselen etter 
kompetanse. Slike skjevheter kan bidra til arbeidsle-
dighet, noe som er veldig kostbart for samfunnet, og å 
redusere disse skjevhetene kan derfor være veldig 
gunstig. Selv når skjevhetene ikke fører til arbeidsle-
dighet, kan slike skjevheter føre til dårligere utnyttelse 
av den tilgjengelige kompetansen (21). Det er også 
vist at det mer generelt er en positiv sammenheng mel-
lom utdanningsnivå og deltakelse i samfunnet, tillit til 
institusjoner og medborgere, samt deltakelse i frivillig 
arbeid (22).  

Mye tyder på at det i dag er et misforhold mellom 
den tilbudte og den etterspurte kompetansen i mange 
land. I en undersøkelse blant arbeidstakere i ulike EU-
land svarte om lag halvparten at de var enten over-
kvalifisert eller underkvalifisert for jobben sin (23). I 
tillegg til feil nivå av kvalifikasjon kan det også være 
misforhold mellom typen kompetanse som er etterspurt 
og tilbudt. I en undersøkelse på tvers av OECD-land 
oppga nær 40 prosent av arbeidstakere at de jobbet 
i et annet felt enn det de var utdannet i (21). Når det 
gjelder arbeidsgivernes opplevelse av forholdet mel-
lom tilbudt og etterspurt kompetanse, oppga rundt 40 
prosent av arbeidsgivere i Europa at de hadde pro-
blemer med å finne arbeidstakere med ønsket kompe-
tanse (23). I Norge oppga 58 prosent av NHO-virk-
somhetene i NHOs kompetansebarometer å ha et 
udekket kompetansebehov i 2020 (24). Andelen som 
oppgir å ha udekket kompetansebehov har ligget på 
omtrent samme nivå i tidligere år. Det er også grunn 
til å tro at teknologisk utvikling vil gjøre at 

misforholdet mellom tilbudt og etterspurt kompetanse 
bare vil bli større i fremtiden. Jobber som består av 
mer rutinemessig type arbeid har generelt sett vært 
mer utsatt for å bli gjort overflødig ved teknologisk 
endring enn andre yrker ettersom denne typen arbeid 
er det enkleste å automatisere for en maskin (25). 
Sammenlignet med andre land er det derimot relativt 
få arbeidsoppgaver i Norge som har høy risiko for å 
bli gjort overflødig som følge av automatisering (18). 
Samtidig har dagens teknologiske utvikling innen blant 
annet kunstig intelligens potensiale for å kunne auto-
matisere andre type jobber enn tidligere (26). Dette 
ville i så fall kunne bidra til at misforholdet mellom til-
budt og etterspurt kompetanse økte betydelig.  

2.4 Behov for en insentivordning for 
å oppnå ønsket tilpasning 
Til tross for at kompetanseøkning blant ansatte kan gi 
gevinster både for virksomheten og for de ansatte, er 
det flere grunner til at det er behov for å stimulere til 
investering i kompetanseøkning.  

For å belyse hvordan en ikke-optimal tilpasning, kan 
oppstå kan det være nyttig med en forenklet illustra-
sjon av hvordan kostnader og gevinster ved investe-
ringer i utdanning i arbeidsplassen fordeler seg over 
tid. Ved en beslutning om å investere i videreutdan-
ning eller opplæring av en arbeidstaker vil det være 
en opplæringsperiode hvor arbeidstakeren gjennom-
går opplæringen. Deretter følger en periode etter 
opplæring hvor arbeidstakeren er tilbake i jobb med 
den nye kunnskapen eller de nye ferdighetene fra 
opplæringen. Denne perioden tar deretter slutt når 
arbeidstakeren pensjonerer seg og går ut av arbeids-
livet (Figur 2-4).  

Figur 2-4: Illustrasjon av kostnader og gevinster 
over tid ved investering i utdanning på arbeidsplas-
sen 

Illustrasjon: Oslo Economics.  

Den første perioden, opplæringsperioden, innebærer 
direkte og indirekte kostnader knyttet til opplæringen. 
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Direkte kostnader kan for eksempel være semesterav-
gift eller betaling av kursholder i virksomheten, mens 
indirekte kostnader for eksempel er tapt inntekt for 
virksomheten og arbeidstakeren ved at arbeidstake-
ren er borte fra jobb for å delta i opplæring.  

Perioden etter opplæring innebærer en gevinst av 
opplæringen i form av at arbeidstakeren blir mer pro-
duktiv som følge av å ha økt sin humankapital gjennom 
opplæringen. Dette kan gi økte inntekter for virksom-
heten og høyere kompensasjon for arbeidstaker.  

I utgangspunktet vil det fra et samfunnsperspektiv 
være ønskelig at opplæringen gjennomføres dersom 
gevinsten av opplæringen er større enn opplærings-
kostnadene. Det er imidlertid usikkerhet knyttet til 
hvordan kostnadene og gevinsten ved opplæringen vil 
fordele seg mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Og 
risikoen for å kunne få kostnadene ved opplæringen 
uten at man er sikret gevinsten kan redusere både ar-
beidstakerens og arbeidsgiverens vilje til å investere i 
opplæring.  

For eksempel kan arbeidsgivere bli mindre villige til å 
investere i videreutvikling av sine ansattes kompetanse 
på grunn av faren for at den ansatte kan slutte. Økt 
kompetanse kan gjøre arbeidstakeren mer attraktiv 
for konkurrenter og gjør at arbeidstakeren kan få 
flere jobbmuligheter. Dette gjelder særlig dersom det 
investeres i generell utdanning og opplæring. Dette 
kan føre til at arbeidsgiveren bruker ressurser på å 
trene opp arbeidstakere som senere ender opp i en 
konkurrerende virksomhet. På den måten vil arbeidsgi-
veren i verste fall bære kostnaden for kompetanseut-
viklingen mens en konkurrent får gevinsten (8). Ar-
beidsgivere kan derfor være mer villige til å investere 
i spesifikk utdanning og opplæring heller enn generell 
for å øke sjansen for at de får en større del av gevins-
ten.  

På tilsvarende måte kan en arbeidstaker oppfatte at 
gevinsten ved kompetanseøkning først og fremst tilfal-
ler arbeidsgiveren, noe som kan redusere villigheten til 
å delta og investere i opplæring. Dette kan for ek-
sempel skje ved at kompetanseøkningen arbeidsgive-
ren tilbyr er veldig spesialisert og i liten grad vil være 
verdifull for andre arbeidsgivere. Da trenger ikke ar-
beidsgiveren nødvendigvis gi høyere lønn til arbeids-
takeren, ettersom det er liten risiko for at kompetanse-
økningen gjør at arbeidstakeren får tilbud om høyere 
lønn et annet sted. Mer generelt vil markedsmakt 
gjøre at arbeidsgiveren i større grad kan kontrollere 
lønnsnivået til arbeidstakerne. Dette kan gjøre at ar-
beidstakere helst vil investere i generell utdanning. På 
samme måte vil hvem som må dekke opplæringskost-
naden påvirke villigheten til investering ettersom jo 
større del en bærer av kostnaden, jo større del av ge-
vinsten må man ha for at det skal lønne seg for den 
enkelte part.  

Særlig for små virksomheter vil det være kostbart å 
investere i opplæring av de ansatte ettersom små virk-
somheter er mer sårbare for tapet av en ansatt i (og 
etter) opplæringsperioden. Ettersom ansatte i små 
virksomheter ofte kan fylle flere roller vil tapet av en 
ansatt i opplæringsperioden påvirke flere sider av 
driften enn det ville gjort i større virksomheter. I tillegg 
har ofte ledere i små virksomheter mindre ressurser til-
gjengelig til å identifisere og organisere opplæringen 
(27). 

I tillegg til at fordelingen av kostnad og gevinst kan 
utgjøre en hindring, kan også mangel på informasjon 
om fordelingen være en hindring. Manglende informa-
sjon bidrar til større usikkerhet og kan gjøre at inves-
tering i kompetanseøkning oppfattes som mindre at-
traktivt enn det i virkeligheten er.  

Insentivordninger for investering i utdanning og opp-
læring av ansatte bidrar først og fremst til å redusere 
opplæringskostnaden. Lavere opplæringskostnad re-
duserer usikkerheten knyttet til investeringen og øker 
sannsynligheten for at gevinsten for den enkelte part 
overstiger kostnaden. I tillegg kan en insentivordning 
bidra til å sette søkelys på utdanning og opplæring. 
Dette kan i seg selv sende et signal om at investering i 
opplæring er positivt og gjøre at arbeidsgivere i 
større grad opplever utdanning og opplæring som at-
traktivt.  

2.5 Behov for investering i digitali-
serings- og IKT-kompetanse 
Norsk nærings- og arbeidsliv er i kontinuerlig endring 
og arbeidskraften og kompetansen som etterspørres i 
dag er betydelig forskjellig fra den som har blitt et-
terspurt tidligere. Norsk økonomi har vært gjennom 
flere store omstillinger tidligere, fra en dominerende 
primærnæring til industri og videre til en dominerende 
tjenesteytende sektor. Hver omstilling har medført be-
tydelige endringer i etterspurt kompetanse. Det er 
ventet at norsk nærings- og arbeidsliv også fremover 
vil gjennomgå betydelige endringer, blant annet knyt-
tet til et økende behov for en grønn omstilling til en 
økonomi som er mindre avhengig av olje- og gassut-
vinning, demografisk utvikling med en aldrende be-
folkning og digitalisering og teknologisk utvikling (1).  

Petroleumsvirksomheten har vært en bærebjelke i 
norsk økonomi og mange norske arbeidsplasser knyt-
ter seg i dag enten direkte eller indirekte til olje- og 
gassvirksomhet. En omstilling vekk fra olje- og gass-
virksomhet vil derfor medføre et behov å sikre at ar-
beidstakere har relevant kompetanse for de nye ar-
beidsplassene som vil erstatte petroleumsvirksomheten 
(2). 

I tillegg til omstillingsbehov for norsk økonomi som 
følge av grønn omstilling vil også teknologisk utvikling 
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generelt kunne bidra til å endre hva slags kompetanse 
som etterspørres. Den teknologiske utviklingen har 
vært betydelig de siste tiårene og det er ventet at 
den teknologiske utviklingen også fremover vil kunne 
gi betydelige konsekvenser for arbeidsmarkedet. Det 
er ventet at det vil bli økt etterspørsel etter høyt kvali-
fisert arbeidskraft, i tråd med utviklingen de seneste 
tiårene, og at størsteparten av nye jobbmuligheter vil 
være profesjonaliserte (28). Generelt vil behovet for 
kompetanseøkning og -fornyelse være større jo ras-
kere tidligere relevant kunnskap blir utdatert. Allerede 
i dag oppgir en fjerdedel av NHOs medlemsvirksom-
heter at de har utilstrekkelig IKT-kompetanse (24) og 
flere kilder peker på et behov for å øke den digitale 
kompetansen blant ansatte i offentlig sektor (9). Mye 
tyder på at vi står ved begynnelsen av en ny industri-
ell revolusjon med økt digitalisering, robotisering og 
automatisering som kan gi et større behov IKT-

kompetanse enn i dag (2). I tillegg er disse pågående 
teknologiske endringene av et slikt nivå at det er fare 
for at eksisterende kunnskap vil bli utdatert med større 
hastighet enn tidligere. Dette vil tale for et økt behov 
for opplæring og utdanning innen relevant teknologisk 
kompetanse og gjøre at andre yrkesgrupper enn tidli-
gere vil kunne få et økt behov for kompetanseutvik-
ling.  

For å sikre samsvar mellom tilbud og etterspørsel etter 
kompetanse i en tid med grønn omstilling og omfat-
tende teknologisk utvikling vil økt teknologisk kompe-
tanse og kunnskap være aktuelt for en rekke sektorer. 
Hver enkelt arbeidstaker er del av arbeidsstyrken i en 
lang periode og etter- og videreutdanning vil kunne 
være nødvendig for å sikre en arbeidsstyrke som be-
sitter etterspurt kompetanse.
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Det finnes flere ulike typer av ordninger som 

har som formål å skape insentiver for virksom-

heter til å investere i kompetansen til sine an-

satte. Det er stor variasjon i utformingen av 

slike ordninger, både når det kommer til insen-

tivmekanismer, hvilke typer utdannings- og 

opplæringstilbud som støttes, målgruppe for 

opplæringen og det institusjonelle rammeverket 

rundt ordningene.  

I dette kapittelet beskriver vi insentivordninger som er 
identifisert gjennom litteratursøket. Gjennomgangen 
bygger på 24 ordninger i 17 land. Noen av ordning-
ene som beskrives i kapittelet er ikke lenger opera-
tive, og noen ordninger er heller ikke evaluert med 
hensyn til måloppnåelse. Slike ordninger er inkludert 
for å få en bedre oversikt over hvilke typer ordninger 
som finnes.  

I dette kapittelet beskriver vi hvordan ordningene er 
utformet når det gjelder  

• finansiering av opplæring,  
• opplæringstilbud som støttes og 
• målgruppe for opplæring. 

En detaljert oversikt over ordningene vi har gjennom-
gått finnes i Tabell 1. 

3.1 Finansiering av kompetanseut-
vikling  
Det er stor variasjon i hvordan de ulike insentivord-
ningene bidrar til å finansiere opplæring for ansatte. I 
dette delkapittelet deler vi inn insentivordninger i tre 
grupper etter type finansieringsmekanisme. Vi skiller 
mellom delfinansierte ordninger hvor det er krav om 
egenfinansiering av utgifter knyttet til opplæring, full-
finansierte ordninger hvor det ikke er krav om egenfi-
nansiering og fondsordninger. 2  

Delfinansiering - Subsidie eller skattefradrag 

En av de vanligste måtene insentivordninger bidrar til 
å finansiere opplæring av ansatte er ved å dekke de-
ler av kostnaden ved opplæringen, men hvor det også 
er krav om egenfinansiering. De to vanligste måtene 
dette gjøres på er enten at man får et ekstra 

 
2 I det følgende kommer vi til å skille mellom utgifter og 
kostnader ved opplæring: Utgifter viser til det den ansatte 
eller virksomheten må betale for å få kjøpt varer eller 

skattefradrag på utgifter forbundet med opplæring 
(29; 30; 31) eller at det offentlige på annen måte 
subsidierer deler av opplæringen (32; 33; 34; 35).  

De ulike ordningene for skattefradrag er som regel 
tett forbundet med skattesystemet i landet ellers.  

Et eksempel er en ordning i Østerrike, som gir skatte-
fradrag for utgifter til opplæring av ansatte: Selska-
per kan trekke utgiftene pluss 20 prosent fra skatten, 
altså til sammen mer enn de faktiske utgiftene de 
hadde ved opplæringen (36). Tanken er å dekke noen 
av de indirekte kostnadene selskapet har i forbindelse 
med opplæring, for eksempel knyttet til reduksjon i 
produksjonskapasitet. Det eksisterer også egne mulig-
heter for skattereduksjon for selskaper som ikke har 
tilstrekkelig profitt til å få noe ut av skattefradrags-
ordningen.  

Ordninger som bygger på subsidier, er som regel mer 
frittstående enn skattefradragsordningene (32; 30; 
31; 33; 34; 35). Blant disse ser en også større varia-
sjon, for eksempel i hvor mye av opplæringskostna-
dene de dekker. I det øvre sjiktet har man for eksem-
pel en tysk subsidieordning, hvor 50 prosent av de ut-
giftene ved opplæring dekkes, inntil en maksimums-
grense (31). I det lavere sjiktet har man en belgisk 
ordning, hvor selskaper som organiserer egne pro-
grammer for opplæring av ansatte, kan få 27,5 pro-
sent av utgiftene dekket (37). 

Fullfinansiering – kupong til arbeidsgiver eller -ta-
ker 

En noe mindre utbredt type insentivordning er fullfi-
nansierte ordninger, hvor det ikke er noe krav om 
egenfinansiering fra den ansatte eller virksomheten. 
Overordnet kan en skille mellom to hovedtyper fullfi-
nansierte ordninger,  

• kupongbaserte og 
• søknadsbaserte. 
 
Kupongbaserte ordninger går ut på at det utdeles ku-
ponger med en øvre grense som kan brukes til delta-
kelse i utdanning eller opplæring (38; 39). Søknads-
baserte ordninger går ut på at vedtak om støtte av-
henger av vurderingen til en saksbehandler (40; 37). 
Det er ikke noen øvre grense på hvor store utgifter de 
søknadsbaserte ordningene kan dekke, i motsetning til 
de kupongbaserte ordningene. De søknadsbaserte 

tjenester i forbindelse med opplæringen; kostnader viser til 
forbruk av ressurser i forbindelse med opplæringen. 

3. Insentivordninger som skal fremme investeringer i kompe-
tanse 
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ordningene stiller strengere krav til at opplæringen 
som skal støttes er relevant.  

De ulike kupongordningene har som regel en svært 
enkel utforming. Et eksempel på en slik ordning var en 
nederlandsk ordning, hvor ansatte i private virksomhe-
ter kunne få en kupong på 1000 euro per ansatt til å 
bruke på opplæring hos en sertifisert kursholder3 (38). 
En lignende ordning ble også testet ut i Sveits, hvor 
ansatte i private virksomheter kunne få opptil 750 
euro til å bruke på opplæring som de selv vurderte 
var relevant (39).  

De fullfinansierte søknadsbaserte ordningene er som 
regel noe mer kompliserte. Et eksempel på dette er en 
ordning i Storbritannia, hvor virksomheter kunne få 
dekket utgiftene ved å sende ansatte i opplæring hos 
en annen virksomhet  (40). Mindre virksomheter med 
under 50 ansatte kan også få delvis kompensasjon for 
at de ansatte er borte for å delta på opplæringen. I 
tillegg kan den ansatte få en kompensasjon for mang-
lende inntekt i perioden han eller hun har opplæring. 
Siden det ikke er noen øvre grense på kostnadene 
ved opplæring i en slik ordning, så ble det satt relativt 
strenge krav til virksomhetene, som måtte dokumentere 
hvordan den gitte opplæringen var nødvendig både 
for den ansatte og virksomheten. 

Fondsordninger 

En tredje type insentivordning som bidrar til å finansi-
ere kostnaden ved opplæring er såkalte fondsord-
ninger. Det er store variasjoner i utformingen av slike 
ordninger.  

En måte fondene organiseres på er ved at selskaper 
er forpliktet til å betale en viss sum til et sektorfond, 
som bruker dette på å finansiere opplæring for an-
satte i sektoren (41; 42; 43; 44; 45). Sektorfondene 
drives som regel av arbeidsmarkedsorganisasjoner. Et 
eksempel på dette finnes i Nederland, hvor virksomhe-
ter må betale opptil 2 prosent (avhengig av sektor) av 
sine samlede lønnsutgifter til et sektorfond (43). 

En annen type modell er en såkalt "tren-eller-betal"-
ordning. En canadisk ordning illustrerer denne model-
len. Her er selskaper forpliktet til å sette av ett pro-
sent av sine lønnsutgifter til trening av de ansatte. Hvis 
de setter av mindre, må de betale mellomlegget til et 
fond forvaltet av offentlige myndigheter, som bruker 
midlene til å finansiere generelle opplæringstiltak 
(46).  

3.2 Opplæring som støttes 
Som regel stiller intensivordningene krav til at opplæ-
ringen skal være relevant for den ansatte. En kan 
skille mellom to slags krav som de ulike ordningene 

 
3 Av tilgjengelig litteratur om ordningen kommer det ikke 
frem hvilken type sertifisering det er snakk om. 

stiller til relevans: Enten krever ordningen at kunnska-
pen og ferdighetene som den ansatte opparbeider 
seg ved opplæring skal være relevante for den nå-
værende stillingen  (47; 48; 37; 33; 34; 35; 43), eller 
at kunnskapen og ferdighetene som den ansatte opp-
arbeider seg skal være så generelle at de har en 
overføringsverdi også til andre stillinger  (32; 30; 40; 
37; 49; 36).  

Det vanligste er at opplæringen må være relevant for 
den ansatte i stillingen han eller hun har nå. En måte å 
utforme dette kravet på er at virksomheten må doku-
mentere hvordan behovet for opplæring henger sam-
men med planene til virksomheten (35; 33). En annen 
måte å utforme kravet om relevans på er at virksom-
heten må vise at opplæringen er nødvendig for at den 
ansatte skal kunne fortsette i sin stilling. Dette er sær-
lig et krav en ser i ordninger som rettet mot ansatte 
som står i fare for å falle utenfor arbeidslivet, som 
man blant annet har sett i ordninger for flere ameri-
kanske delstater (35).  

Et mer generelt krav til relevans finner en for eksem-
pel blant sektorfondene, som man blant annet finner i 
Belgia (41) og Nederland (43). De ulike fondene blir 
ofte ledet av et styre bestående av representanter fra 
virksomheter og ansatte i sektoren, som velger hvilken 
opplæring som skal støttes basert på kompetansebe-
hovet i sektoren. Med andre ord er fondene rettet mot 
opplæring som har stor grad av overføringsverdi 
innad i sektoren, men som ikke nødvendigvis er knyttet 
opptil den stillingen den ansatte har i sektoren nå. 

Utover kravet om relevans, stiller mange av ordning-
ene krav om at opplæringen skal ha en viss kvalitet. 
Det finnes flere måter å innrette dette kravet på. En 
måte er å kreve at opplæringen skal finne sted hos en 
offentlig godkjent kursholder eller utdanningsinstitusjo-
nen (47; 32; 48; 31; 50; 38; 39; 37; 49) . Alternativt 
kan det legges til rette for at virksomhetene kan ha 
hele eller deler av opplæringen selv, men da stilles 
det krav til utformingen og gjennomføringen, som kan 
bli kontrollert av relevante myndigheter (50; 51; 35; 
40; 45). 

3.3 Målgruppe for opplæring  
Noen av ordningene er svært generelle og retter seg 
mot alle ansatte i private virksomheter (37; 33; 35; 
39; 46; 44; 36). Eksempler på dette er de franske 
ordningene «Droit individual à la formation» og 
«Congé Individual de Formation». Førstnevnte er en 
ordning hvor ansatte opparbeider seg et visst timean-
tall per år til å bruke på opplæring, mens sistnevnte 
er en ordning hvor ansatte kan opparbeide seg en 
rett til å delta på et kurs med en lengre varighet (44). 
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Det stilles ingen krav til hva slags virksomheter de an-
satte skal arbeide i eller hvilke ansatte som opparbei-
der seg støtte; ordningen er rettet mot alle ansatte 
som har hatt et ansettelsesforhold hos en virksomhet i 
en viss periode.  

Små og mellomstore virksomheter 

De fleste ordningene er riktignok i større grad rettet 
mot virksomheter eller grupper med bestemte karakte-
ristikker. For eksempel er det vanlig å rette støtteord-
ningen mot små og mellomstore virksomheter (32; 52; 
51; 34; 37). En vanlig spesifisering er å si at liten eller 
mellomstor virksomhet er en virksomhet med under 250 
ansatte, i tråd med EUs definisjon (53). 

At en rekke ordninger retter vil rette seg mot ansatte i 
små og mellomstore bedrifter er forenlig med teorien 
om investeringer i humankapital omtalt i kapittel 2. Te-
orien peker på at større virksomheter i større grad vil 
investere i opplæring av de ansatte uavhengig av en 
insentivordning; da vil det være mer å hente for ord-
ninger som retter seg mot ansatte i mindre virksomhe-
ter.  

Ansatte med lavt kompetansenivå  

En annen måte å rette ordningene på er å kreve at 
den som skal få støtte har bestemte karakteristikker. 

Det er for eksempel vanlig å stille krav om at den som 
skal få støtte må ha lavt kompetansenivå (30; 34; 28; 
38; 40; 49; 45).4 Begrunnelser for dette kan være at 
personer med lavt kompetansenivå står i større fare 
for å miste jobben grunnet automatisering og effekti-
visering av virksomheter. Lavt utdannede deltar også i 
utgangspunktet mer sjeldent i etter- og videreutdan-
ning, hvilket kan indikere at denne gruppen trenger 
ekstra insentiver for å delta i kompetanseutvikling. 

3.4 Støttetiltak 
Flere av de finansielle insentivordningene blir støttet 
opp av ikke-finansielle ordninger. De ikke-finansielle 
ordningene kan ha mange ulike former, og kan blant 
annet være at virksomheten eller den ansatte får bi-
stand til å identifisere sitt kompetansebehov. Et kon-
kret eksempel på dette er den franske ordningen 
«Congé Individual de Formation», hvor ansatte kan 
opparbeide seg en rett til å få fri for å delta på et 
kurs med en lengre varighet (44). Som en del av dette 
tilbudet får ansatte et tilbud om å sette seg ned med 
en karriereveileder for å identifisere hvilke ferdighe-
ter- og kompetanseområder som han eller hun bør ut-
vikle seg innen. 

 

 

  

 
4 Det vanligste er å si at en ansatt har lavt kompetansenivå 
hvis den ansatte ikke har fullført videregående skole. I 

enkelte tilfeller så brukes også lavt kompetansenivå om an-
satte som ikke har fullført grunnskoleutdanning.  
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Tabell 1: Oversikt over gjennomgåtte insentivordninger 

Land 
Navn på ord-

ning  

Finansieringsme-

kanisme 
Beskrivelse Målgruppe  Utdanning som støttes Virkninger  

Refe-

ranse 

Finland Aikuiskoulutustuki Delfinansiert ord-

ning rettet mot ar-

beidstakere 

Finansiell støtte utbetalt av nasjonale 

myndigheter til ansatte som har et 

ubetalt utdanningsopphold. Støtten er 

i samme størrelsesorden som den støt-

ten man får som arbeidsledig og be-

står av to deler: En fast del på 
553.41 euro per måned og en va-

riabel del som er 45 prosent av for-

skjellen mellom den faste delen og 

arbeidstageren sin lønn. Det eksiste-

rer også de facto øvre grenser for 

hvor mye støtte en kan få hvis man 

har svært høy lønn.  

Ansatte med minst 8 

års arbeidserfaring i 

offentlige og private 

virksomheter som har 

hatt et pågående 

ansettelsesforhold 

hos nåværende ar-

beidsgiver i minst ett 

år.  

Studier som fører frem til 

en grad ved en utdan-

ningsinstitusjon eller of-

fentlig godkjent fagopp-

læring. Studieoppholdet 

må vare minst i to måne-

der og kan maksimalt 

vare i 18 måneder.   

Ordningen fører til en 

signifikant økning i del-

takelse i etter- og vide-

reutdanning for ansatte. 

Effekten på de ansattes 

lønn og sannsynlighet 

for å være arbeidsledig 

etter endt studietid er 

ikke statistisk signifikant. 

I den grad det er noen 

effekt, så er den større 

blant de med lavere ut-

danning fra før.  

(47) 

Tyskland WeGebAU Delfinansiert ord-

ning rettet mot ar-

beidstakere 

Subsidiert opplæring, både i form av 

at utgifter ved opplæringen blir dek-

ket av nasjonale myndigheter og mu-

lighet for kompensasjon på grunn av 

manglende inntekt. Størrelsen på støt-

ten varierer avhengig av varighet og 

lokasjon for utdanningsopphold: I 

2014 var gjennomsnittlig støtte 3 800 

euro per måned. Dette er tenkt å 

dekke kursavgift, reise til og opphold 

på stedet for opplæringen, og even-

tuelt barnepass. I utgangspunktet må 

arbeidsgiver fortsette å betale lønn 

under opplæringen, men ansatte med 

særlig lav kompetanse har også mu-

lighet til å få finansiell støtte for tapt 

inntekt under opplæringen.  

Arbeidstagere over 

45 år i små og mel-

lomstore virksomheter 

(under 250 ansatte).  

Opplæring hos sertifi-

serte eksterne kurshol-

dere. Det stilles også 

krav om at opplæringen 

skal være nyttig også 

utenfor virksomheten som 

den ansatte arbeider i. 

Det stilles ikke noen krav 

til lengde av opplæ-

ringen.  

Ordningen fører til en 

statistisk signifikant øk-

ning i deltakelse i opp-

læring for ansatte. Vi-

dere finner en an sann-

synligheten for å bli i 

arbeid i en toårspe-

riode etter opplæringen 

øker med 2.5 prosent 

som følge av opplæ-

ring. Effekten er størst 

blant de som har en 

svak tilknytning til ar-

beidslivet (deltidsarbei-

der) og eldre arbeids-

tagere.  

(32; 52)  
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Nederland Ikke oppgitt  Delfinansiert ord-

ning rettet mot 

virksomheter 

Fradrag på skattbart overskudd for 

utgifter i forbindelse med opplæring 

av ansatte (ikke lønnsutgifter). Fra-

dragsordningen består av både ge-

nerelle deler hvor bedrifter får 20 

prosent ekstra fradrag på all opplæ-

ring og spesielle deler hvor bedrifter 

får 40 prosent ekstra fradrag for 

eldre ansatte. 

Fradragsordningen 

er i utgangspunktet 

for alle ansatte i pri-

vat sektor. Det ekstra 

fradraget er for 

eldre ansatte (over 

40 år).  

Opplæringen må være 

relevant for stillingen 

den ansatte har i bedrif-

ten for at skal få fra-

drag. Videre stilles det 

krav om at opplæringen 

skal være formell, altså 

at den er offentlig god-

kjent og leder frem til of-

fentlig godkjent kompe-

tanse. Det stilles i ut-

gangspunktet ikke noen 

krav til lengde av opp-

læringen. 

Den spesielle fradrags-

ordningen, hvor virksom-

heter får 40 prosent 

ekstra fradrag for eldre 

ansatte, fører til en øk-

ning i opplæring på 15 

til 20 prosent. Effekten 

av den spesielle fra-

dragsordningen på an-

sattes lønn er ikke statis-

tisk signifikant forskjellig 

fra null.  

 (48) 

Italia Ikke oppgitt   Delfinansiert ord-

ning rettet mot in-

divider 

Subsidiert opplæring i form av at ut-

giftene ved opplæringen blir delvis 

dekket av regionale myndigheter, 

som også forvalter ordningen. Det er 

stor variasjon i innretningen av ord-

ningen på tvers av regioner, herunder 

hvilken type opplæring som støttes og 

i hvor stor grad det støttes. 

Det er stor variasjon 

på tvers av de regio-

nale ordningene. En 

ser likevel en tendens 

til at en av målgrup-

pene som går igjen 

for mange av ord-

ningene er ansatte 

med lite formell ut-

danning. 

De ulike ordningene støt-

ter forskjellige utdan-

ninger; de stiller ulike 

krav om hvordan utdan-

ningen skal være rele-

vant. Noen av de regio-

nale ordningene har et 

minimumskrav til delta-

gere, som oftest at del-

tagere i opplæring må 

fullføre på normert tid. 

Ordningene fører til en 

statistisk signifikant øk-

ning i opplæring. Videre 

finner en at ordningene 

fører til en gjennomsnitt-

lig økning i lønn på 1,4 

prosent for hver uke den 

ansatte er i opplæring. 

Effekten er større for 

ansatte i mindre virk-

somheter.  

(30) 

Tyskland (i 

delstaten 

Nordrhein-

Westfalen) 

Bildungsscheck Delfinansiert ord-

ning rettet mot en-

ten individer eller 

virksomheter  

Subsidiert opplæring i form av at ut-

giftene ved opplæringen (opptil 50 

prosent) kan bli dekket av en kupong 

(inntil €750). Ordningen blir finansiert 

og forvaltet av regionale myndighe-

ter.  

Alle ansatte i små og 

mellomstore virksom-

heter (under 250 an-

satte). Det ble også 

stilt krav om at de 

som får støtte ikke 

har deltatt i annen 

opplæring de to siste 

årene. 

Arbeidsrelevant opplæ-

ring hos sertifiserte eks-

terne kursholdere. Det 

ble stilt krav om at den 

ansatte som brukte ku-

pongen måtte gjennom-

føre kurset de startet på.  

Ordningen fører til en 

statistikk signifikant øk-

ning i deltagelse i opp-

læring, fra 4 til 6 pro-

sent. Hvilke typer opp-

læring som de ansatte 

velger blir ikke påvirket 

av støtteordningen.  

(31) 
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Østerrike Bildungsfrei-

beträge  

Delfinansiert ord-

ning rettet mot 

virksomheter 

Selskaper får 20 prosent ekstra skat-

tefradrag på utgifter i forbindelse 

med opplæring av ansatte.5 Fradrag 

kan både gis for utgifter i forbindelse 

med ekstern opplæring, for eksempel 

kursavgifter eller læremateriale, eller 

for intern opplæring, for eksempel av 

leie av lokaler. Ordningen blir finan-

siert og forvaltet av nasjonale myn-

digheter.  

Ansatte i alle selska-

per, uavhengig av 

deres stilling, alder, 

behov for etter- og 

videreutdanning og 

så videre.  

Opplæringen må ha en 

relevans for bedriften 

som den ansatte arbei-

der i. I utgangspunktet 

kan opplæringen finne 

sted både hos offentlige 

godkjente kursholdere 

eller internt i bedriften, 

men det stilles relativt 

strenge krav hvis opplæ-

ringen skal foregå in-

ternt. 

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard). 

(50) 

Irland Training Support 

Scheme 

Delfinansiert ord-

ning rettet mot 

virksomheter 

Bedrifter kan få deler av utgifter ved 

opplæringen dekket. Hvor mye av 

opplæringen som bedriften kunne få 

dekket avhenger av størrelsen på be-

driften: Hvis bedriften har under 50 

ansatte kan den få 65 prosent av ut-

giftene dekket; hvis den har mellom 

50 og 200 ansatte kan den få 50 

prosent av utgiftene dekket; og hvis 

den har mellom 200 og 500 ansatte 

kan den få 25 prosent av utgiftene 

dekket. Det var en øvre grense for 

hvor mye støtte som kunne ble gitt; 

prioriteringen ble gjort etter «første-

mann til mølla»-prinsippet. Ordningen 

blir finansiert og forvaltet av nasjo-

nale myndigheter.  

Generell ordning ret-

tet mot alle ansatte i 

private bedrifter, og 

særlig i små og mel-

lomstore bedrifter. 

Innretning mot blant 

annet strategisk 

planlegging, mar-

kedsføring, ledelse, 

informasjonssystemer 

og språk.  

Virksomheter må kunne 

demonstrere behovet for 

opplæring ved å vise 

det til hvordan det 

henger sammen med de-

res planer. For eksempel 

kan en virksomhet doku-

mentere at opplæring av 

ansatte er nødvendig for 

at virksomheten skal 

kunne gå til innkjøp av 

maskiner og utstyr.  

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard). 

 (51) 

 
5 Selskaper som ikke har en tilstrekkelig profitt til få noe ut av skattefradragsordningen kan få utbetalt tilskudd tilsvarende 6 prosent for utgifter i forbindelse med opplæringen.  
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Litauen Ikke oppgitt Delfinansiert ord-

ning rettet mot 

virksomheter 

Selskaper kan få subsidier opptil en 

viss andel av kostnaden ved etter- og 

videreutdanning.6 

Ansatte i små eller 

mellomstore virksom-

heter med en lav til-

knytning til arbeidsli-

vet.  

Opplæringen må bli vur-

dert som relevant for 

den ansatte.  

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard). 

(34) 

Polen  Ikke oppgitt  Delfinansiert ord-

ning rettet mot 

virksomheter 

Virksomheten kan få 50 prosent av 

kostnader ved etter- og videreutdan-

ning hvis den ansatte er truet av å 

være arbeidsledig og 80 prosent hvis 

det ansatte skal ta en etter- og vide-

reutdanning som varier i lengre peri-

ode. Subsidiene forutsetter at virk-

somheten bruker 0,25 prosent av ut-

gifter til ansattes lønn til opplæring. 

Ordningen blir finansiert og forvaltet 

av nasjonale myndigheter.  

Ansatte i virksomhe-

ter som blir truet av 

arbeidsledighet og 

ansatte som er villig 

til å ta en lengre pe-

riode i opplæring 

utenfor virksomheten.  

Studier som blir vurdert 

som relevant gitt målset-

ningene til ordningene. 

For at virksomheter skal 

få maksimal støtte – 80 

prosent av kostnaden 

dekket – må opplæ-

ringen vare lenger enn 3 

uker. 

Ordningen førte til en 

statistisk signifikant øk-

ning i deltagelse i opp-

læring. Effekten var li-

kevel lav; bare 4 pro-

sent av virksomhetene 

som var aktuelle respon-

derte på insentivene.  

(54) 

USA Workforce De-

velopment Part-

nership Program: 

Customized 

Training Program 

Delfinansiert ord-

ning rettet mot 

virksomheter 

Selskaper i New Jersey kan få 50 

prosent av utgiftene til opplæring av 

ansatte dekket. Subsidien kan også 

brukes til å dekke kostnader i forbin-

delse med opplæring av nyansatte. 

Ordningen blir finansiert og forvaltet 

av regionale myndigheter.  

Generell ordning ret-

tet mot alle ansatte i 

private virksomheter.   

Virksomhetene må doku-

mentere at de foreslåtte 

opplæringsaktivitetene 

vil bidra til å skape ar-

beidsplasser, øke kom-

petansen eller ferdighet-

ene til den ansatte, eller 

hindre at arbeidsplasser 

forsvinner.  

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard).  

(35) 

 
6 Det foreligger lite informasjon om ordningen. For eksempel er det uklart hvilke krav som måtte oppfylles for å motta støtte og hvor mye man kan motta i støtte.  
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Danmark VEU-omstillings-

fond 

Fullfinansiert ord-

ning rettet mot in-

divider 

Ansatte kan få opptil 10 000 kroner 

årlig for å dekke kursavgift for vide-

regående eller høyere utdannelse. 

Hvis kursavgiftene overstiger beløps-

grensen, må den ansatte dekke det 

selv. Midlene i ordningen utbetales 

etter «førstemann til mølla»-prinsip-

pet. Ordningen blir finansiert og for-

valtet av nasjonale myndigheter.  

 

Faglærte og ufag-

lærte ansatte i virk-

somheter.  

Utdanningsmodul som 

inngår i videregående 

eller høyere utdanning. 

Ordningen har ført til en 

signifikant økning i an-

tallet som deltar på 

kursmoduler i videregå-

ende eller høyere ut-

danning. Især har det 

vært en økt deltagelse i 

tekniske og produksjons-

rettet opplæring, som 

var en av hovedmålene 

for ordningen. Den am-

bisiøse målsetningen til 

ordningen om økt delta-

gelse ble riktignok ikke 

nådd.   

(55) 

Nederland Ikke oppgitt Fullfinansiert for-

søksordning (ikke 

videreført) rettet 

mot individer  

En kupong på 1000 euro ble gitt til 

tilfeldig utvalgte ansatte innenfor 

noen utvalgte sektorer til bruk i finan-

siering av opplæring. Forsøksord-

ningen ble finansiert og forvaltet av 

nasjonale myndigheter. 

De som fikk tilbud om 

ordningen, var tilfel-

dige utvalgte fra en 

av fire sektorer in-

nenfor primærnær-

ingene. Sektorene 

kjennetegnes ved at 

de har et relativt lavt 

utdanningsnivå. 

Kupongen kunne bli brukt 

på selvvalgt kurs eller 

opplæring så lenge det 

forbedret ens stilling på 

arbeidsmarkedet. Den 

kunne også bli brukt til å 

finansiere læringsmateri-

ale som trengs til kurset 

eller opplæringen.  

Ordningen førte til en 

statistisk signifikant øk-

ning i deltagelse i opp-

læring, nærmere 20 

prosent. Det estimerte 

dødvektstapet for ord-

ningen var nærmere 60 

prosent. Ordningen har 

ingen statistisk signifi-

kant effekt på lønn eller 

mobilitet. Det er noe va-

riasjon i hvem som re-

sponderer på ord-

ningen.  

(38) 
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Sveits Ikke oppgitt Fullfinansiert for-

søksordning (ikke 

videreført) rettet 

mot individer  

En kupong på 200, 750 eller 1500 

sveitsiske franc ble gitt til tilfeldig ut-

valgte voksne i yrkesaktiv alder til 

bruk i finansiering av opplæring. For-

søksordningen ble finansiert og for-

valtet av nasjonale myndigheter.  

De som fikk tilbud om 

ordningen, var tilfel-

dig utvalgte voksne i 

yrkesaktiv alder, 

nærmere bestemt 

mellom 20 og 60 år. 

Det var ikke noe krav 

til yrkesstatus for å 

få kupongen.   

Ansatte kunne bruke ku-

pongen på ethvert opp-

læringskurs for voksne. 

Det var ikke noe krav om 

at kurset måtte være re-

levant, men ble stilt krav 

om at deltagere måtte 

fullføre kurset ved delta-

gelse.  

Ordningen fører til en 

signifikant økning i opp-

læring. Man finner ingen 

statistisk signifikant ef-

fekt på lønn, sannsynlig-

het for arbeidsledighet 

og fremtidig utdanning 

ett år etter opplæringen 

er fullført. Effektene er 

noe forskjellige for ulike 

grupper.  

(39) 

Storbritannia  Train to Gain  Fullfinansiert ord-

ning rettet mot 

virksomheter 

Full støtte til virksomheter for utgifter 

ved basiskompetansehevning på ar-

beidsplassen. Hvis virksomheten er li-

ten – under 50 ansatte – får den 

også en viss kompensasjon for at den 

ansatte er borte for kompetansehe-

ving. Det blir også tilbudt gratis kon-

sulenttjenester til virksomhetene for at 

de skal kunne identifisere sine kompe-

tansebehov. Den ansatte får også 

noen timer – avhengig av lengden på 

kurset – betalt fri for å delta på opp-

læringen. Ordningen ble finansiert og 

forvaltet av nasjonale myndigheter.  

 

Ordningen retter seg 

mot ansatte med et 

lavt kompetansenivå, 

tilsvarende det kom-

petansenivået som 

noen er forventet å 

ha når de går ut av 

grunnskolen.  

Opplæring på arbeids-

plassen som retter seg 

mot ansatte med lavt 

kompetansenivå. Det blir 

stilt krav om at opplæ-

ringen skal føre frem til 

formelle kvalifikasjoner.  

 

Ordningen fører til en 

signifikant økning i del-

tagelse i opplæring. 

Dødvekstapet assosiert 

med ordningen var like-

vel betydelig.  

(40) 
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Frankrike Crédit d’impôt 

au titre des 

dépenses de for-

mation des sala-

riés à l’économie 

de l’entreprise et 

aux dispositifs 

d’épargne sala-

riée et d’action-

nariat salarié 

Fullfinansiert ord-

ning rettet mot 

virksomheter 

Små og mellomstore selskaper får et 

skattefritak på maksimalt 750 euro 

per ansatt per år for tiden den an-

satte bruker på opplæringen. Det er 

en øvre grense på 5 000 euro totalt 

for hvor mye skattefritak et selskap 

kan få i løpet av en toårsperiode.  

Ansatte i små og mel-

lomstore virksomheter 

– altså virksomheter 

med under 250 an-

satte – i hovedsak 

rette mot opplæring i 

økonomistyring.   

Utdanning i økonomisty-

ring tilbudt av institusjo-

ner på en offentlig god-

kjent liste. Det stilles krav 

om at den ansatte som 

tar kurset må fullføre.  

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard). 

(37) 

Nederland Opleidingsfond-

sen 

Fondsordning ret-

tet mot individer 

Ansatte i utvalgte sektorer kan sette 

av en del av inntekten sin (før skatt) 

på en konto som skal brukes til å fi-

nansiere opplæring. Dette beløpet 

beskattes ikke. Ordningen blir finan-

siert og forvaltet av ulike fond i hver 

sektor. Innretningen av ordningene 

varierer på tvers av de ulike sektor-

fondene.  

Målgruppene for de 

ulike ordningene va-

rier på tvers av sek-

torfondene. Det var 

likevel en tendens til 

at ordningene rettet 

seg mot lavere ut-

dannende og eldre 

arbeidstagere innen-

for sektorer særlig 

utsatt for teknolo-

giske endringer.  

Opplæringen som støttes 

varierer på tvers av sek-

torfondene. Som regel så 

man likevel at opplæ-

ringen måtte bli vurdert 

som relevant for den an-

satte.  

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard). 

(43) 

Skottland  Individual Lear-

ning Accounts  

Fondsordning ret-

tet mot individer 

Personer med svak forbindelse til ar-

beidslivet kan sette av (ikke obligato-

risk) en gitt sum på en konto som skal 

brukes til å finansiere opplæring. Mi-

nimumbeløpet man kan sette inn er 10 

pund. De som setter inn beløpet får 

en startbonus på kontoen på 100 el-

ler 200 pund, avhengig av når de 

fikk konto.  

Ordningen er rettet 

mot personer med en 

svak forbindelse til 

arbeidslivet. Det stil-

les krav om at perso-

nen som skal motta 

startbonusen har lav 

inntekt, under 15 000 

pund eller 18 000 

pund avhengig av 

når de fikk konto. 

Kontoen kan brukes til å 

finansiere opplæring hos 

et bredt spenn av offisi-

elt godkjente kursholdere 

– alt fra private kursste-

der til høyskoler og uni-

versiteter. Det stilles krav 

om at den ansatte må 

fullføre kurset for å 

kunne finansiere det med 

midler fra læringskon-

toen.  

Ordningen førte til en 

signifikant økning i an-

tall deltagere i opplæ-

ring. Økningen var størst 

blant kvinner. 

 

(49) 
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Canada (i 

provinsen 

Québec) 

Regulatorisk krav 

om investering 

Virksomheter skal sette av minst en 

prosent av lønnsutgifter til trening av 

de ansatte. Hvis de setter av mindre 

enn 1 prosent vil forskjellen mellom 

det beløpet de satt av og 1 prosent 

betales til myndighetene; hvis et sel-

skap bruker 0.5 prosent av lønnsutgif-

tene til opplæring, må de betale de 

resterende 0.5 prosentene til myn-

dighetene. Ordningen blir forvaltet 

av regionale myndigheter. 

 

Generell ordning ret-

tet mot alle ansatte i 

større private virk-

somheter. Virksomhe-

ten må ha lønnsutgif-

ter på mer enn 1 

000 000 dollar for 

at kravet skal være 

gjeldende.   

Opplæring kan både fo-

regå internt i virksomhe-

ten eller hos eksterne. 

Det stilles et minimums-

krav om at opplæringen 

skal være relevant for 

den ansattes arbeid i 

virksomheten eller opp-

læring som kunne vært 

relevant for den ansattes 

arbeid i andre virksom-

heter. Det ble i utgangs-

punktet ikke stilt krav om 

varighet på opplæ-

ringen.  

Ordningen har ingen 

statistisk signifikant ef-

fekt på hvor store inves-

teringer virksomheter 

gjør i opplæring; den 

fører til en endring i 

hvilke typer opplæring 

som virksomheter velger 

for sine ansatte.  

(46) 

Frankrike  Ikke oppgitt  Fondsordning ret-

tet mot virksomhe-

ter 

Virksomheter må betale fra 0,55 til 

1,6 prosent – avhengig av virksomhe-

tens størrelse – av sine samlede lønns-

utgifter til et offentlig fond. I enkelte 

sektorer er det avtaler om at virksom-

heter skal bidra mer til fondet. Det 

offentlige fondet distribueres tilbake 

til virksomhetene for å finansiere et-

ter- eller videreutdanning. 

Generell ordning ret-

tet mot alle ansatte i 

private virksomheter.  

Inntektene fra fondet 

brukes i hovedsak til å fi-

nansiere ordningene 

«Droit individual à la 

formation» som gir an-

satte 20 timer til å bruke 

hos en eksternt sertifisert 

kursholder hvert år samt 

«Congé Individual de 

Formation» som gir an-

satte mulighet til å følge 

et kurs som kan strekke 

seg over en lengre peri-

ode.  

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard). 

(44) 
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Ungarn Ikke oppgitt Fondsordning ret-

tet mot virksomhe-

ter 

Virksomheter må betale 1,5 prosent 

av sine samlede lønnsutgifter til et of-

fentlig fond. En del av det offentlige 

fondet distribueres tilbake til virksom-

hetene for å finansiere etter- eller vi-

dereutdanning, mens en del brukes av 

myndighetene på generelle utdan-

ningstiltak. Det er ikke mulig å få til-

bake mer enn man har betalt inn. 

Ordningen blir finansiert og forvaltet 

av nasjonale myndigheter. 

Midlene som distribu-

eres tilbake til de 

private virksomhet-

ene har som hoved-

mål å heve kompe-

tansen til de med lavt 

kompetansenivå.  

Virksomhetene kan i ut-

gangspunktet få støtte til 

flere typer opplæring – 

både uformell og for-

mell. De kan få tilbake 

opptil tre fjerdedeler av 

bidragene til fondet hvis 

de bruker det til formell 

etter- og videreutdan-

ning for ansatte.  

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard). 

(45) 

Italia Fondi paritetici 

interprofessionali 

per la forma-

zione continua 

Fondsordning ret-

tet mot virksomhe-

ter 

Virksomheter må betale 0,3 prosent 

av sine samlede lønnsutgifter til ett av 

fjorten sektorfond. De kan få tilbake 

det bidro med til fondet hvis de vil 

bruke det til å finansiere opplæ-

ringen for de ansatte. Ordningen blir 

forvaltet av de respektive fondene.  

Varierer fra sektor-

fond til sektorfond. 

Virksomheter bidrar 

til det sektorfondet 

som de vurderer mest 

egnet gitt sitt ut-

gangspunkt.    

Varierer fra sektorfond 

til sektorfond. Virksomhe-

ter bidrar til det sektor-

fondet som de vurderer 

mest egnet gitt sitt ut-

gangspunkt.    

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard). 

(36)  

Nederland Scholingsfondsen Fondsordning ret-

tet mot virksomhe-

ter 

Virksomheter må betale opptil 2 pro-

sent (avhengig av sektor) av sine sam-

lede lønnsutgifter til et sektorfond. Bi-

dragene til de ulike sektorfondene 

går tilbake til virksomhetene for å fi-

nansiere opplæring. Ordningen blir 

forvaltet av de respektive fondene.  

Sektorfondene har 

ofte flere målgrup-

per for sine tiltak. Et 

viktig formål har 

vært å gi formell ut-

danning til de med 

lavt ferdighets- eller 

kompetansenivå. 

Mange fond har 

også andre spesi-

fikke målgrupper.   

De ulike målgruppene til 

sektorfondene er be-

stemmende for hvilke ut-

danninger som støttes.  

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard). 

(42) 
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Spania Fundación 

Tripartita para 

la Formación en 

el Empleo 

Fondsordning ret-

tet mot virksomhe-

ter 

Virksomheter må betale en viss andel 

(varierer fra år til år) av sine sam-

lede lønnsutgifter til et offentlig fond. 

Det offentlige fondet distribueres til-

bake til virksomhetene i form av flere 

ordninger som skal bidra til opplæ-

ring. I løpet av ordningens levetid har 

det vært endringer i hvordan de dist-

ribuerer inntektene til virksomhetene.  

Generell ordninger 

rettet mot alle an-

satte i private virk-

somheter.   

Studier som blir vurdert 

som relevant for den an-

satte.  

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard). 

 (56) 

Danmark Kompetence-
fond 

Fondsordning ret-

tet mot virksomhe-

ter 

Det eksisterer flere ulike fondsord-

ninger hvor statelige virksomheter kan 

søke om å få dekket lønn, kursavgif-

ter, kursmateriell o.l. i forbindelse 

med opplæringen av de ansatte. Inn-

retningen av de ulike støtteordning-

ene varierer fra fond til fond.  

Ordningen er rettet 

mot alle ansatte i 

statlige virksomheter. 

Studier som blir vurdert 

som relevante for an-

satte. De fleste stiller en-

kelte krav om at opplæ-

ringen skal være rele-

vant, men enkelte av fon-

dene gir mulighet til selv-

valgt videreutdannelse. 

Effektene av denne ord-

ningen har ikke blitt vur-

dert (eventuelt holder 

ikke vurderingen av 

ordningene tilstrekkelig 

vitenskapelig standard). 

(57) 
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Det er krevende å identifisere hvilke effekter in-

sentivordninger for opplæring har for de an-

satte. Et klart funn er at insentivordninger fører 

til økt deltagelse i opplæring, men for noen ord-

ninger ser det ut som at noe av støtten gis til an-

satte som hadde gjennomført opplæring uan-

sett. Det er mer uklart om opplæringen har vi-

dere effekter på de ansatte, for eksempel i form 

av økt lønn, sterkere arbeidstilknytning eller 

bedre arbeidsmuligheter. I den grad man finner 

effekter, varierer de for ulike grupper av an-

satte, og avhenger i stor grad av utformingen 

av insentivordningene og selve opplæringen.  

I kapittel 3 beskrev vi eksisterende ordninger som skal 
bidra til økte investeringer i kompetanse på arbeids-
plassen med formål om å gi et bilde av hvilke typer 
av insentivordninger som finnes i andre land. I dette 
kapittelet sammenstiller vi kunnskap om insentivord-
ningenes måloppnåelse.  

Vi gir først et overordnet bilde av faglitteraturen som 
måler effekter av insentivordningene, både med tanke 
på hva man måler og hvilke metoder man bruker for å 
måle. Deretter beskriver vi hvilke funn som kommer 
frem fra faglitteraturen for effekten av de ulike insen-
tivordningene. Ikke alle ordninger som er beskrevet i 
kapittel 3 er evaluert, og kunnskapsgrunnlaget som 
dette kapittelet bygger på er mindre enn det som er 
beskrevet i kapittel 3. 

Det er verdt å merke seg at det er betydelige for-
skjeller mellom ordningene med tanke på både om-
fang, varighet og innretning. Dette gjør en sammenlig-
ning av ordningenes måloppnåelse til en utfordrende 
øvelse, da ordninger som er like på én måte kan være 
forskjellig på andre. For eksempel kan ordninger med 
samme finansieringsmekanisme være ulike i hvor om-
fattende finansieringen er eller hvilken type opplæ-
ring ordningen støtter, hvilket igjen trolig vil påvirke 
måloppnåelsen. Så langt det lar seg gjøre har vi for-
søkt å ta høyde forskjellene i ordningene når vi vurde-
rer deres måloppnåelse; det er imidlertid viktig å 
være oppmerksom på denne svakheten når man leser 
vurderingene av måloppnåelse som følger. 

 
7 En utfordring med å bruke lønn som mål er at den norske 
modellen for lønnsdannelse legger opp til en relativt sam-
menpresset lønnsstruktur. Som følge av det vil sammen-
hengen mellom produktivitet og lønn være mindre enn hvis 
lønninger ble satt ved fri lønnsdannelse. En annen faktor som 

Det er også verdt å merke seg at det i mange tilfeller 
er sprik i effektene av tilsynelatende like ordninger. Vi 
har forsøkt å belyse når dette er tilfelle og også når 
det er en klarere tendens til effekter i en bestemt ret-
ning.  

4.1 Effektmålinger og metodiske ut-
fordringer 
4.1.1 Måloppnåelse i effektanalyser 

Det er flere ting som kan være relevant å måle når en 
skal se på effektene av insentivordning som skal føre 
til en forbedring i ferdigheter- og kompetanse hos an-
satte i virksomheter.  

Hva man velger å måle i en effektevaluering av-
henger naturlig nok av formålet med ordningen, og vi 
ser betydelige forskjeller i hvilke utfallsmål som stude-
res i faglitteraturen. 

Et hovedformål med insentivordningene er å øke del-
takelse i etter- og videreutdanning, og dette er et na-
turlig utfallsmål i en effektanalyse. Relatert til dette er 
det også mange studier som analyserer effekter for 
deltakelse separat for ulike grupper av arbeidsta-
kere. Det er også forholdsvis vanlig å måle dødvekts-
tapet knyttet til en ordning, altså hvor stor andel av 
de som deltok i opplæring som ville gjort det uav-
hengig av ordningen. 

Et implisitt eller eksplisitt mål for de fleste ordningene 
er at de skal øke kompetansen til de som mottar opp-
læring. Dette kan gjøres ved å undersøke om man som 
følge av ordningen oppnår en grad, sertifisering eller 
lignende. Man kan også bruke indirekte mål for å 
trekke slutninger om endret kompetanse, som arbeids-
markedsutfall eller endring i arbeidsoppgaver. Ifølge 
økonomisk teori reflekterer en arbeidstakeres lønn 
dennes produktivitet, og en lønnsøkning som følge av 
en opplæringsperiode vil dermed reflektere økt pro-
duktivitet.7 Sannsynligheten for at en ansatt blir ar-
beidsledig eller bytter jobb kan også si noe om ar-
beidstakers kompetanse eller verdi i arbeidsmarkedet. 
Alt annet likt skulle forbedrede ferdigheter og kompe-
tanse for en ansatt trekke i retning av høyere lønn og 
en lavere sannsynlighet for å bli arbeidsledig. Dette 
fordi den ansatte nå er mer verdifull for virksomheten 
som han eller hun arbeider i.  

kan begrense sammenhengen mellom produktivitet og lønn 
vil være hvis virksomheter har relativt stor forhandlingsmakt. 
Dette vil særlig være relevant i noen sektorer.  

4. Insentivordningenes måloppnåelse 
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4.1.2 Metode for målinger i effektanalyse av inten-
sivordninger  

Det er noen metodologiske utfordringer knyttet til ef-
fektmåling av slike insentivordninger.  

En utfordring er at ansatte som velger å ta etter- og 
videreutdanning sannsynligvis har andre karakteristik-
ker enn de som velger å ikke ta det. Slik seleksjon in-
nebærer at det ikke er mulig å vurdere effekten av et 
tiltak ved å sammenlign utfall for de som mottok tilta-
ket og de som ikke gjorde det, på grunn av de som 
tok tiltaket trolig skiller seg fra de som ikke gjorde det 
på en måte som også påvirker utfallet av tiltaket. For 
eksempel vil en ansatt8 som har lett for å ta til seg ny 
kunnskap trolig være mer tilbøyelig for å delta i opp-
læringstiltak enn personer som strever med å tilegne 
seg ny kunnskap. Ansatte i den første gruppen vil tro-
lig også ha større utbytte av opplæringen enn ansatte 
i den andre gruppen, som innebærer at man ved å 
sammenligne utfallet for de to gruppene vil overesti-
mere effekten av opplæringen.  

Blant annet finner en studie som ser på dette at de 
som responderer på intensivordningen arbeider færre 
timer og har deltatt på mindre trening enn de som 
ville deltatt på opplæringen uavhengig av intensivord-
ningen, og at de ofte arbeider mer og har noe mindre 
formell utdanning enn de som aldri vil delta på opp-
læring på tross av intensivordningen (38). Når man ser 
en effekter på den ansatte i etterkant av etter- og vi-
dereutdanningen vet en derfor ikke om man ser effek-
ten av opplæring eller noen av egenskapene som bi-
dro til at den ansatte tok opplæring.  

For å unngå seleksjonsproblemet har flere metoder 
blitt brukt i faglitteraturen. Den vanligste og mer tra-
disjonelle tilnærmingen har vært å bruke en "fast-ef-
fekt"-estimator, som filtrerer vekk betydningen av 
faste karakteristikker ved en ansatt. Når man bruker 
denne metoden, vil man ikke få noen problemer med 
seleksjon så lenge det bare er en sammenheng mellom 
de faste karakteristikkene til ansatte og utfall (delta-
gelse i etter- og videreutdanning eller senere arbeids-
markedsutfall). En utfordring med denne tilnærmingen 
er at den ikke tar høyde for at deltagelse i etter- og 
videreutdanning også kan henge sammen med karak-
teristikker som varierer over tid.  

I det store og hele finner studier som bygger på slike 
tradisjonelle metoder relativt store effekter av etter- 
og videreutdanning. Et illustrerende eksempel er en 
studie som finner at en etter- og videreutdanningspe-
riode på 60 timer fører til en økning i lønn på 2,5 pro-
sent i snitt for ansatte som deltar i treningen (58). 
Dette er et svært høyt anslag, for eksempel sett i lys 
av at den forventede gjennomsnittsøkningen i lønn som 

 
8 Man kan se for seg lignende seleksjon i hvilke virksomheter 
som velger å sende sine ansatte på opplæring. 

følger med ett år ekstra utdanning er 10 prosent (29), 
og kan peke i retning av at de tradisjonelle økonomet-
riske metodene ikke i tilstrekkelig grad har greid å ta 
høyde for seleksjonsproblemet.  

I det senere har Leuven og Oosterbeek introdusert en 
ny metode for å identifisere effektene av etter- og vi-
dereutdanning på ansatte (29). Generelt baserer den 
seg på å finne en eksogen variabel som kan brukes til 
å konstruere en kontrollgruppe for de som responde-
rer på insentivordningen. I deres studie bruker de for 
eksempel en spørreundersøkelser til å konstruere en 
kontrollgruppe med ansatte som ville delta i etter- og 
videreutdanning, men likevel ikke kunne. De viser at 
kontrollgruppen som blir konstruert ved denne meto-
den ligner gruppen som deltar på etter- og videreut-
danning mer enn en tradisjonell kontrollgruppe bestå-
ende av alle som ikke deltar på treningen. Dette pe-
ker i retning av at denne metoden i større grad kan ta 
hensyn til seleksjon og dermed er mer troverdig.  

I studiene som inngår i denne litteraturgjennomgangen 
har både tradisjonelle og mer moderne økonometriske 
metoder blitt brukt. Generelt ser vi en tendens til at 
studiene som har brukt mer tradisjonelle økonometriske 
metoder finner større effekter av etter- og videreut-
danning enn studiene som har brukt mer moderne me-
toder. Tatt i betraktning av at de mer tradisjonelle 
økonometriske metodene sannsynligvis ikke tar tilstrek-
kelig høyde seleksjon, så bør dette gjøre oss mer var-
somme i å tillegge disse resultatene mye vekt.  

For mer om de ulike metodene som har blitt brukt til å 
estimere effekten av etter- og videreutdanning for an-
satte se (29). 

4.2 Tilsiktede og utilsiktede virk-
ninger av ordningene 
I dette delkapittelet oppsummerer vi funn om tilsiktede 
og utilsiktede virkninger av insentivordningene som er 
identifisert og evaluert i litteraturgjennomgangen. 

Ordningene fører til økt deltagelse i kompetanseut-
vikling   

Et av de mest gjennomgående funnene i denne littera-
turgjennomgangen er at ordningene som har blitt 
vurdert førte til økning i deltakelse i opplæring blant 
de ansatte som ordningene var rettet mot.  

Det var riktignok relativt store forskjeller i størrelsen 
eller omfanget av økningen i etter- og videreutdan-
ning mellom ulike ordninger. Som en kunne forvente 
virket økningen til en viss grad å avhenge av hvor luk-
rative ordningene var. For eksempel bidro en fullfi-
nansiert kupongordningen i Nederland til en økning i 
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etter- og videreutdanningen på mellom 15 og 20 pro-
sent (48), mens de delfinansierte subsidieordningene i 
Italia og Tyskland førte til en økning på henholdsvis 2 
(30) og 4 til 6 prosent (31).  

Selv om ordningene førte til en økning i opplæring 
rapporterte flere studier om et dødvektstap assosiert 
med ordningene.9 Dødvektstap betyr at ordningen fi-
nansierer deltakelse i etter- og videreutdanningen 
som virksomheten eller den ansatte selv ville betalt 
for i fravær av insentivordningen. Alle studier som 
undersøkte omfanget av dødvektstapet, fant at det 
var noe dødvektstap. For noen ordninger var død-
vektstapet betydelig. For en delfinansiert kupongord-
ning i Nederland var det nærmere 0,6, som betyr at 
60 prosent av de som fikk støtte via insentivordningen 
ville deltatt i opplæring uansett (38). Det var også be-
tydelig for en av de delfinansierte britiske subsidie-
ordningene (40).10 

Lav utnyttelse av ordningene er en utfordring  

Selv om brorparten av ordningene førte til en økt del-
tagelse i opplæring, så viser litteraturgjennomgangen 
at lav utnyttelse av ordningene er en utfordring. I 
mange tilfeller førte intensivordningen bare til en liten 
eller moderat økning i deltagelse i opplæring, på 
tross av de kunne dekke store deler av kostnaden ved 
utdanningene. For flere av ordningene var det videre 
kun en liten andel av de som kunne fått støtte via 
ordningen som faktisk utnyttet tilbudet. Det kan 
være flere grunner til dette. En mulig forklaring er at 
kostnadene ved å delta i opplæring blir for store for 
den ansatte og virksomheten, blant annet fordi opp-
læring legger beslag på en mye tid. Lav utnyttelse 
kan også skyldes at ordningen ikke er tilpasset beho-
vet for opplæring eller at ordningen og/eller søk-
nadsprosessen er for rigid. Videre passer den lave ut-
nyttelsen godt overens med funn i nyere forskning, som 
viser at individer ofte ikke er fullt informert om insenti-
ver som bør ha en påvirkning på økonomiske beslut-
ninger (59; 60).  

Et illustrerende eksempel på utfordringen med lav ut-
nyttelse er erfaringene fra en tysk subsidieordning for 
lavt utdannede arbeidstagere i små og mellomstore 
virksomheter. To år etter at ordningen ble innført 
hadde så lite som 6 prosent av alle selskaper og 4 
prosent av ansatte blitt nådd av ordningen (32). Lig-
nende tall ble funnet i vurderingen av en polsk ord-
ning, som fant at bare 4 prosent av alle virksomheter 
hadde respondert på insentivene (54).  

 
9 Et begrep nært forbundet med dødvektstap er addisjonali-
tet. Med addisjonalitet viser en til hvor mange ekstra som tar 
etter- og videreutdanning som følge av intensivordningen. 
Altså vil en ordning som har høyt dødvektstap ha lite addi-
sjonalitet, mens en ordning som har lavt dødvektstap vil ha 
lav addisjonalitet. 

Til en viss grad motvirker noen av intensivordningene 
utfordringene med utnyttelse ved å supplere med 
ikke-finansielle støtteordninger. Her finnes gode ek-
sempler fra Frankrike. Som en del av en ordning får 
små eller mellomstore virksomheter tilgang til en of-
fentlig finansiert konsulent som gjennomgår virksomhe-
ten for å identifisere hvor det i størst grad er behov 
for ny kompetanse. Videre får ansatte tilbud om et 
gitt antall timer med en karrierekonsulent, som kan 
hjelpe til med å identifisere hvor de kan få noe ut av 
etter- og videreutdanning 

En annen faktor som så ut til å påvirke i hvor stor grad 
ordningene ble utnyttet er hvor mye ressurser som 
ble lagt i å kommunisere til mulige deltagere at ord-
ningen eksisterer. Et eksempel på dette er en tysk sub-
sidieordning. Ordningen hadde i utgangspunktet svært 
få deltagere, selv om den dekket en relativt stor an-
del av kostnadene forbundet med opplæring. Ved å 
sende ut en informasjonsbrosjyre til mulige deltagere 
så man en dobling i antall mange som kjente til ord-
ningen, og man fikk en signifikant økning i antall del-
tagere i opplæring utenfor virksomheten (52). 

Høyest utnyttelse av insentivordninger i store virk-
somheter 

Litteraturgjennomgangen viste at effektene på delta-
gelse i opplæring var størst blant de større virksom-
hetene. Dette ble blant annet dokumentert i tilfellet 
med regionale italienske subsidieordninger (30) og for 
en tysk subsidieordning (31).  

Til en viss grad ble inntrykket moderert av at enkelte 
ordninger var mer målrettet, for eksempel en fransk 
skattefritaksordning som skulle sørge for opplæring i 
økonomistyring i små og mellomstore virksomheter. Li-
kevel så en også for de målrettede ordningene at den 
største andelen av de som deltok kom fra relativt 
større firmaer (37). 

Tendensen er forenelig med diskusjonen om investe-
ringer i humankapital omtalt i kapittel 2, som indikerer 
at større firmaer i større grad vil investere i etter- og 
videreutdanning. Det kommer til dels av at mindre 
virksomheter pleier å ha en høyre utskifting av an-
satte, slik at den forventede avkastningen ved å inves-
tere i opplæring av ansatte er mindre (52).  Videre vil 
det også være mer krevende for mindre virksomheter 
og omorganisere slik at én ansatt kan ta ekstern opp-
læring. Det er også nærliggende å tro at mindre virk-
somheter i mindre grad har oversikt over regelverk og 
muligheter for støtte. 

10 Når dødvektstapet assosiert med en ordning er én vil øk-
ningen i etter- og videreutdanning som følge av ordningen 
føre til en-til-en reduksjon i etter- og videreutdanningen 
utenfor ordningen. 



Kunnskapsoppsummering som bakgrunn for vurdering av ordningen «Kompetansefunn Digital» 29

Utnyttelsen av ordningene er høyere blant høyt ut-
dannede  

Litteraturgjennomgangen viste også at effekten av in-
tensivordningene på deltagelse i opplæring var større 
blant noen grupper ansatte. Noen av ordningene er 
rettet mot bestemte grupper av arbeidstakere, og 
disse ordningene fikk naturligvis mange deltagere fra 
de utvalgte gruppene.  

Blant ordningene som ikke var rettet mot ansatte med 
bestemt kompetanse ser man videre en klar tendens til 
at høyere utdannende i større grad brukte ordning-
ene enn lavt utdannede (30; 39). En mulig forklaring 
på tendensen kan være at høyere utdannede har re-
lativt større forhandlingsmakt, og at muligheten for å 
ta etter- og videreutdanning er et gode man vil for-
handle seg til. En annen mulig forklaring er at høyt ut-
dannede kan være mer positivt innstilt til å tilegne seg 
ny kunnskap gjennom etter- og videreutdanning enn 
lavt utdannede (61). 

Studiene avdekker også andre forskjeller i hvilke 
grupper som fikk størst økning i etter og videreutdan-
ning som følge av ordningene. En studie i Nederland 
viste at de som responderte på ordningen i større 
grad var menn, mer følsomme for risiko og i mindre 
grad hadde hatt opplæring tidligere (38) mens en stu-
die av de skotske lærekontoene fant at de som brukte 
ordningen i større grad var kvinner (49). Disse funnene 
var likevel så sprikende at det ikke går an se noen 
klare tendenser.  

En del av ordningene har positive effekter på lønn 
og arbeidstilknytning 

Noen studier trekker i retning av etter- og videreut-
danningen finansiert via ordningene hadde en positiv 
effekt på arbeidsmarkedsutfall. For eksempel fant stu-
dien av subsidieordningen for italienske regioner at én 
ekstra uke med finansiert trening var assosiert med en 
økning i nettolønn på cirka 1,5 prosent (30), mens en 
subsidiert ordning for trening i Tyskland fant at delta-
gelse på subsidiert trening var assosiert med en øk-
ning på 2,5 prosentpoeng i sannsynligheten for å bli i 
lønnet arbeid årene etter treningen (32). 

På den andre siden indikerte flere studier at ordning-
ene for etter- og videreutdanning ikke hadde noen 
statistisk signifikant effekt på arbeidsmarkedsutfall 
(38; 29; 48; 39). 

Samlet sett pekte en overvekt av studiene i retning 
av at ordningene hadde lav eller ingen effekt på ar-
beidsmarkedsutfall. Det var også en klar tendens i 
retning av at studier basert på mer tradisjonelle øko-
nometriske metoder finner større effekt enn studier 
som er basert mer moderne økonometriske metoder. 
Siden de mer tradisjonelle økonometriske metodene i 
mindre grad korrigerer for noen av skjevhetene som 
de mer moderne metodene tar med i betraktning, 

trekker dette effekten av intensivordningene på ar-
beidsmarkedsutfall ytterligere i tvil.  

En del av ordningene har effekter utover arbeids-
markedsutfall 

Studiene som er gjennomgått i forbindelse med littera-
turgjennomgangen dokumenterer også en rekke effek-
ter utover rene arbeidsmarkedsutfall.  

En tendens er at videre- og etterutdanning gjennom 
ordningen påvirket deltagerne sin innstilling til etter- 
og videreutdanning. Blant annet førte en nederlandsk 
kupongordning til at flere endret planene sine for 
fremtidig trening (38), og en britisk fondsordning førte 
også til flere ønsket mer etter- og videreutdanning i 
fremtiden (40). Tendensen var likevel ikke helt klar. 
Studien av en tysk subsidieordning fant at effekten på 
at deltagelse i fremtidig utdanning for deltagere i et-
ter- og videreutdanningen ikke var statistisk signifikant 
(39).  

Flere studier dokumenterte også at insentivordningen 
påvirket hva slags opplæring deltagerne valgte. En 
studie fant at insentivordningen førte til at deltagerne 
valgte mer generell (heller enn virksomhetsspesifikk) 
utdanning og opplæring som følge av ordningen (38). 
En annen studie fant at virksomheter endret sammen-
setningen av uformell, formell og ikke-formell utdan-
ning i opplæring av ansatte som følge av ordningen 
(46).  

I forbindelse med noen ordninger har man observert 
utilsiktede og uheldige virkninger. Et eksempel er 
den britiske ordningen for læringskontoer (40). To for-
hold bidrog til uheldige utfall. For det første var det 
mangel på kontroll med virksomheter som tilbød etter- 
og videreutdanning finansiert via læringskontoene; og 
for det andre det var ingen øvre grense på hvor mye 
utdanning man kunne få delfinansiert via ordningen. 
Kombinert førte dette til at det ble opprettet mange 
useriøse etter- og videreutdanningstilbud med for-
mål ene og alene om å få inntekter fra støtteord-
ningen. Over tid ble kostnaden ved ordningen så stor 
og opplæring så lite relevant at den ble lagt ned.  

Effektene av ordningene på arbeidsmarkedsutfall er 
avhengig av at ansatt eller virksomhet bærer noe 
av kostanden selv  

For de ordningene hvor ansatte eller virksomheten 
måtte bære lite eller ingen av kostnaden opplæringen 
selv, var effektene av ordningene på arbeidsmarkeds-
utfall som regel fraværende eller svært små. Dette 
var blant annet tilfelle for den fullfinansierte kupong-
ordningen i Nederland som fant ingen effekt av pro-
grammet på lønn (38) eller arbeidsmobilitet og en 
fullfinansiert ordning i Tyskland som ikke fant noen sta-
tistikk signifikant sammenheng mellom etter- og vide-
reutdanning finansiert av ordningen og lønn (39).  
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Blant ordningene var hvor ansatte eller virksomhe-
ten måtte bære en større andel av kostnaden ved et-
ter- og videreutdanning selv, var det flere ordninger 
som førte til effekter på arbeidsmarkedsutfall. En mu-
lig forklaring på dette er at ansatte eller virksomheter 
i større grad vil forsikre seg om at de får noe ut av et-
ter- og videreutdanning hvis de selv også må bære 
noe av kostnaden ved ordningen. En annen forklaring 
kan være at ordninger med egenfinansiering la opp til 
mer omfattende opplæring, slik at de målte effektene 
ble større. 

Noen grupper har større effekt av ordningen enn 
andre  

Ansatte i mindre selskaper virker å ha en større ef-
fekt av ordningene enn ansatte i større selskaper. 
For den regionale italienske subsidieordningen fant 
man for eksempel at ansatte i små selskaper hadde 
nær 2,5 prosent økning i lønn som følge av den ekstra 
trening, mens de ansatte i større selskaper bare 

hadde en økning på nær 0,5 prosent i lønn (30). Dette 
funnet er forenelig med økonomisk teori om investe-
ringer i humankapital, hvor en tenker seg at mindre 
selskaper i større grad har beskrankninger enn større 
selskaper. Hvis et selskap blir holdt tilbake fra å in-
vestere på grunn av en beskrankning vil også den for-
ventede avkastningen til investeringene være større 
hvis beskrankningen faller bort.  

Fra studie til studie har det også vært andre forskjel-
ler i effekter mellom ulike grupper. Blant annet er det 
tendenser til at tilknytning til arbeidslivet (heltid versus 
deltid) og alder kan være relevant for effekten av 
ordninger for etter- og videreutdanning (32; 38). Det 
er likevel for stort sprik mellom ulike studier til at man 
kan si noe definitivt om denne sammenhengen.  

Basert på denne kunnskapsoppsummeringen er det 
ikke grunn for å si at effektene skiller seg mellom lavt 
og høyt utdannede.  
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Det er betydelige variasjoner i hvor vellykkede 

insentivordningene vi har gjennomgått frem-

står. Det fremstår som at viktige forutsetninger 

for at intensivordningen skal lykkes er at ord-

ningen er tydelig avgrenset, og at virksomheten 

eller den ansatte selv bærer en del av de direkte 

kostnadene ved opplæringen. Videre er det en 

fordel hvis ordningen støttes opp av et helthetlig 

institusjonelt rammeverk, hvor også ikke-finan-

sielle insentiver for å delta i ordningen inngår. 

Et eventuelt kriterium om opplæringens rele-

vans må utformes på en lettforståelig måte og 

må ikke skape for mye arbeid i form av doku-

mentasjonskrav eller administrasjon. 

I dette kapittelet drøfter vi sentrale funn i kunnskaps-
oppsummeringen, og diskuterer implikasjoner for utfor-
ming av en mulig fremtidig insentivordning i Norge. 
Drøftingen er både basert på oppsummeringen om in-
sentivordningenes måloppnåelse (kapittel 4) og innsik-
ter fra rapporter som vi har gjennomgått som en del 
av kunnskapsoppsummeringen.    

5.1 Innretning og avgrensning av 
ordningen 
Ambisjonen med ordningen bør være større enn å 
øke deltakelse i etter- og videreutdanning 

I utformingen av en insentivordning bør ambisjonen 
være større enn å øke deltakelsen i opplæring og ut-
danning. Man bør tenke over hvilke effekter man 
ønsker å oppnå gjennom ordningen, og tilpasse ord-
ningen etter det. Dette vil gi retningslinjer for hvilke 
målgrupper ordningen skal rettes mot, herunder både 
type arbeidstakere og virksomheter. Det vil også gi 
implikasjoner for hvilken type kompetanse som ord-
ningen bør støtte.  

Ordningen bør rettes mot de som har størst behov 
for kompetanseheving 

Litteraturgjennomgangen har vist at både deltakelse i 
kompetanseutvikling generelt og tilbøyeligheten til å 
respondere på insentivordninger er høyest blant ar-
beidstakere med høyere utdanning. Samtidig ser det 
ut til at mange som velger å delta i opplæring eller 
utdanning på grunn av en insentivordning ville valgt 
det også uten støtte, hvilket betyr at det såkalte død-
vektstapet for flere av ordningene var nokså stort. For 
å redusere dødvektstapet er det viktig bidrar til å fi-
nansiere oppgaver som er virksomhetens ansvar 

Det finnes også andre grunner til å rette en insentiv-
ordning mot de med lavest kompetanse. Blant annet vil 
en insentivordning som ikke avgrenses til arbeidsta-
kere med lavt kompetansenivå kunne bidra til økt ulik-
het i samfunnet, hvis ordningen i størst grad brukt av 
de som allerede stiller sterkere i arbeidsmarkedet. 

I senere år har samfunnsøkonomisk forskning undersøkt 
hvilke typer av arbeidsoppgaver som vil påvirkes av 
teknologisk utvikling (se for eksempel Autor og Dorn 
(25)). Konsensus er at rutinemessige arbeidsoppgaver 
erstattes i større grad enn andre, men at ny teknologi, 
som kunstig intelligens, også kan påvirke andre typer 
av arbeidsoppgaver. Behovet for opplæring og ut-
danning kan sies å være større blant arbeidstakere 
hvis jobber står innfor høyest sannsynlighet for å 
digitaliseres fremover. Dette kan tale for at en even-
tuell insentivordning bør rettes mot disse.   

Innretning av ordningen mot små og mellomstore 
virksomheter krever tilpasning og muligens støttetil-
tak 

Litteraturgjennomgangen har vist at deltakelsen i 
opplæring og utdanning og utnyttelse av eksiste-
rende ordninger er høyest i store virksomheter. Det 
kan være mange grunner til dette, blant annet at 
større virksomheter kan ha bedre forutsetninger for å 
identifisere kompetansebehov, og er mindre sårbare 
for å la en ansatt være borte en periode for å delta i 
opplæring. Større virksomheter kan også i større ut-
strekning tilby karriereutviklingsmuligheter internt enn 
mindre virksomheter, hvilket kan føre til lavere turn-
over og dermed lavere risiko for at kompetanse som 
erverves gjennom opplæring og utdanning forsvinner 
ut av virksomheten. Hvis man ønsker at intensivord-
ningen hovedsakelig skal treffe små og mellomstore 
virksomheter, kan det derfor være hensiktsmessig 
med en tydelig avgrensning til slike virksomheter.  

En avgrensing til små og mellomstore virksomheter 
vil ikke nødvendigvis være tilstrekkelig for å oppnå 
god utnyttelse av intensivordningen. Det vil trolig 
også være behov for å tilpasse ordningen til slike virk-
somheters behov og forutsetninger. Et eksempel på 
dette er innføring av ikke-finansielle støttetiltak som 
drøftes nærmere i kapittel 5.2. I tillegg bør regelver-
ket og søknadsprosessen for ordningen være rela-
tivt enkle, slik at kostnaden for den ansatte og virk-
somheten ved å sende inn en søknad om støtte er lav.  

Krav om opplæringens kvalitet og relevans er for-
bundet med administrative merkostnader 

Det er store variasjoner i hvilke krav om kvalitet og 
relevans som er satt til opplæringen som støttes av 
ordningene vi har gjennomgått. Noen av ordningene 

5. Diskusjon og implikasjoner for modellutforming 



Kunnskapsoppsummering som bakgrunn for vurdering av ordningen «Kompetansefunn Digital» 32 

stilte få og lave krav til opplæringen og utdanning, 
for eksempel at den må bli gitt av en sertifisert kurs-
holder eller utdanningsinstitusjonen (47; 32; 48; 31; 
50; 38; 39; 37; 49). Andre ordninger stilte langt 
strengere krav til relevans. For eksempel krevde noen 
ordninger dokumentasjon på at opplæring og utdan-
ningen var relevant for den ansattes stilling eller at 
opplæringen og utdanningen falt innunder noen ut-
valgte fagområder (50; 51; 35; 40; 45). 

Det er flere utfordringer knyttet til krav om relevans. 
En kan først og fremst merke seg at krav om relevans 
vil føre til merkostnader. Merkostnadene vil være 
knyttet til dokumentasjonskrav for virksomhetene som 
søker om støtte og til saksbehandling og kontroll av 
etterlevelse for myndighetene.  

Videre er det også utfordrende å formulere et godt 
kriterium for relevans. Det er flere årsaker til dette. På 
et overordnet nivå er det vanskelig for myndighet-
ene å identifisere innen hvilke områder behovet for 
etter- og videreutdanning er størst. Dette krever inn-
sikt om hvilke områder som vil oppleve økt etterspørsel 
etter kompetanse over tid, som nødvendigvis er for-
bundet med stor grad av usikkerhet. Dessuten fører de 
raske omstillingsprosessene i arbeidslivet til at beho-
vet for kompetanse og dermed oppfatningen av hva 
som er relevant kompetanse, er i stadig utvikling, 
noe som blant annet er tema i stortingsmeldingen Ut-
danning for omstilling (62). Men selv om myndighetene 
lykkes i å identifisere områder som er relevante, så vil 
det fortsatt være krevende å forstå hvilke opplæ-
rings- og utdanningstilbud innen disse områdene 
som gir relevant kompetanse. Det kan for eksempel 
kreve at man utfører kontroller og testing for å vur-
dere om utdanningstilbudene lever opp til de kravene 
som stilles.  

Til en viss grad kan man også tenke seg at kravet om 
relevans blir dekket uten noe formelt krav til hva 
slags type utdanning som støttes. Grunnen er at ar-
beidsgiver som regel påtar seg betydelige kostnader 
når en ansatt går helt eller delvis ut av sin stilling for å 
delta i etter- eller videreutdanning i en periode. Da vil 
den ansatte og virksomheten sørge for at etter- eller 
videreutdanningen er tilstrekkelig relevant for den an-
sattes stilling til å veie opp for denne kostnaden. Hvis 
ordningen er delfinansiert av den virksomheten eller 
arbeidstaker vil etter alt å dømme være tilfelle i enda 
sterkere grad. En annen tilnærming som kan bidra til å 
sikre opplæringens relevans er å fatte beslutningen 
om hvilken opplæring som skal støttes i samråd 
med representanter for ansatte og virksomheter i de 
ulike sektorene. Dette har blitt gjort i ulike sektorfond 

 
11 Fondsordninger varierer en god del i utforming, men 

overføringen til virksomhetene/individene er som oftest en 

subsidie eller en kupong. Fondsordninger er dermed også 

(44), men vi er ikke kjent med empiriske analyser av 
hvorvidt man sikrer relevans på denne måten. 

Det kan likevel være flere utfordringer knyttet til at 
ansatte og virksomheter skal sørge for opplæringen 
og utdanningen skal være tilstrekkelig relevant. En ut-
fordring er at det som er gunstig for den ansatte eller 
virksomheten ikke nødvendigvis er sammenfallende 
med det som er gunstig for samfunnet. En annen ut-
fordring er at den ansatte eller virksomheten ikke nød-
vendigvis har god informasjon om hvilken type kompe-
tanse som de har behov for. Det vil etter alt å dømme 
variere mellom virksomheter og mellom sektorer.  

Avgrensning til utvalgte fagområder krever grundig 
forarbeid 

Å avgrense en insentivordning til et bestemt fagom-
råde er ikke helt uproblematisk. En utfordring er knyt-
tet til hvordan selve avgrensningen skal foregå. For 
eksempel er det ikke åpenbart hva som menes med 
kompetanse innenfor digitalisering og IKT. Det kan i 
den ene enden av skalaen vise til grunnleggende digi-
tal kompetanse, altså den digitale kompetansen man 
trenger for å fungere i hverdagen, eller i den andre 
delen av skalaen vise til spesialisert digital kompe-
tanse, som er nødvendig for å utvikle, drifte og vedli-
keholde digitale løsninger (63). Vår vurdering er at 
det vil kunne være fornuftig å gå i dialog med ar-
beidsgiver- og bransjeorganisasjoner for å sikre at 
ordningen fyller et reelt behov, og at avgrensingene 
som gjøres er hensiktsmessige. 

En avgrensing til et bestemt fagområde vil kunne inne-
bære merkostnader både for søkere og for de som 
skal administrere ordningen, sammenlignet med en ge-
nerell ordning. En annen utfordring er at det forutset-
ter at det finnes et godt nok tilbud av utdannings- og 
opplæringsmuligheter til å møte etterspørselen en in-
sentivordning vil føre til.    

Fordeler og ulemper ved ulike typer av finansiering  

Det er både fordeler og ulemper forbundet med ulike 
finansieringsmekanismer for insentivordningene, og 
valg av type finansieringsmodell henger sammen med 
målsetningene for ordningen.  

Som tidligere drøftet, er det hensiktsmessig å innrette 
insentivordninger mot arbeidstakere og virksomheter 
som har størst behov for kompetanseutvikling. I så fall 
kan en subsidie- eller kupongordning være mer egnet 
til enn en skattefradragsordning (28).11 En mulig for-
klaring på det er at skattemyndighetene ikke har til-
strekkelig kapasitet eller ekspertise til å foreta vurde-
ringene som er forbundet med en avgrenset ordning. 

mer egnet for retting mot bestemte grupper sammenlignet 

med skattefradragsordninger.  
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Kunnskapsoppsummeringen viser også at det er langt 
vanligere at subsidie- og kupongbaserte insentiv-
ordninger er søknadsbaserte ordninger rettet mot 
bestemte grupper av ansatte eller virksomheter, 
sammenlignet med skattefradragsordninger.  

Samtidig er det ønskelig å minimere de administrative 
kostnadene ved insentivordningen, for å optimere of-
fentlig ressursbruk og for å sikre at mest mulig av mid-
lene faktisk går til finansiering av opplæring. En 
ulempe med subsidie- og kupongbaserte insentiv-
ordninger er at disse er relativt kostbare å administ-
rere (28). Dette henger sammen med at disse ordning-
ene i stor grad er søknadsbaserte og frittstående, i 
motsetning til for eksempel en skattefradragsordning 
som er mer automatiske og bygger på det eksiste-
rende skattesystemet. Jo mer komplisert tildelingskrite-
riene for en søknadsbasert subsidie- eller kupongord-
ning er, desto større risikerer de administrative kostna-
dene å bli.  

Fondsordninger blir ofte finansiert ved at ved at virk-
somheter i en sektor må betale en form for skatt, for 
eksempel en viss andel av ansattes lønnsutgifter. Dette 
er også forbundet med ekstra administrative kostna-
der, og hvor store disse kostandene blir vil avhenge 
av i hvor stor grad man greier å innlemme innsam-
lingen av «skatten» i det eksisterende skattesystemet.  

En utfordring med flere av ordningene vi har gjennom-
gått er lav utnyttelse, blant annet fordi målgruppen 
ikke kjente til ordningen. Det er mulig å tenke seg en 
sammenheng mellom finansieringsmodell og hvor 
lett det er å spre informasjon om en ordning (28). 
For eksempel er subsidie- og kupongordninger ofte re-
lativt frittstående, hvilket krever at det brukes ressur-
ser på å informere målgruppen om at ordningen eksis-
terer. På den annen side kan man tenke seg at det 
krever mindre ressurser å spre informasjon om skatte-
fradragsordninger siden de er en del av skattesyste-
met, som alle arbeidstakere og -givere allerede for-
holder seg til. 

Basert på denne kunnskapsoppsummeringen er det 
ikke mulig å gi en klar anbefaling om hvilken type fi-
nansieringsmekanisme som er å foretrekke fremom 
andre. Avveiingene er i hovedsak knyttet til i hvilken 
grad og hvordan ordningen skal avgrenses til be-
stemte målgrupper, samt hvordan ordningen skal for-
valtes og administreres.  

5.2 Utforming av ordningen 
Egenandel fremstår som viktig for måloppnåelse 

Et funn fra gjennomgangen av insentivordningenes ef-
fekter, er at en av de de viktigste faktorene som på-
virker måloppnåelse er at ordningen er delfinansiert, 
det vil si at den ansatte eller virksomheten selv dek-
ker noe av kostnaden ved opplæringen eller 

utdanningen. En nærliggende forklaring på at ord-
ningene som er delfinansierte i større grad har effek-
ter er at de ansatte eller virksomheten vil være mer 
påpasselige med at opplæringen eller utdanningen er 
relevant når de må dekke noe av kostnaden ved ord-
ningen selv. Størrelsen på det finansielle insentivet 
ser også ut til å være bestemmende for hvor mye 
tiltaket monner, som illustrert i gjennomgangen av 
ordningenes effekter. 

Finansielle insentiver bør suppleres med ikke-finan-
sielle støttetiltak for å øke utnyttelsen 

En annen faktor som bidrar til høyere utnyttelse av 
flere av ordningene var at de ble støttet opp av et el-
ler flere ikke-finansielle tiltak. 

Et hyppig brukt støttetiltak er informasjonskampan-
jer, der man sender ut brosjyrer til virksomheter og an-
satte som beskriver hva insentivordningen kan være 
med på å finansiere. Selv om denne formen for kam-
panje er enkel, så viser erfaring at slike ordninger har 
betydelig effekt på deltagelse i opplæring og utdan-
ning, til en beskjeden ekstrakostnad.  

Et annet støttetiltak kan være å gi virksomheter eller 
ansatte hjelp med å identifisere hvilke kompetanse-
behov de har. Her utgjør ulike ordninger fra Frankrike 
gode eksempler. Som en del av ordningene får små 
eller mellomstore virksomheter tilgang til en offentlig 
finansiert konsulent som gjennomgår virksomheten for 
å identifisere hvor det i størst grad er behov for ny 
kompetanse. Videre får ansatte tilbud om et gitt antall 
timer med en karrierekonsulent, som kan hjelpe til 
med å identifisere hvor de kan få noe ut av etter- og 
videreutdanning. Slike tiltak vil særlig være relevante 
når virksomheters egen administrasjon ikke har kompe-
tanse, eller er for liten til å kunne sette av ressurser til 
en vurdering av kompetansebehov, som særlig vil 
være tilfelle i små virksomheter.  

Et annet støttetiltak kan være å tilby virksomheter en 
form for støtteressurs (for eksempel en arbeidssø-
ker) som kan være til hjelp mens den ansatte fors-
vinner ut av virksomheten for å ta etter- eller videre-
utdanning. To av informantene vi intervjuet i forbin-
delse med kunnskapsoppsummeringen opplyste om at 
det eksisterer en dansk ordning med en slik løsning. Vi 
har ikke greid å identifisere hvilken ordning det rører 
seg om. Dette er et tiltak som kan være særlig rele-
vant når insentivordningen retter seg mot små virksom-
heter, hvor én enkelt ansatt kan ha en viktig betydning 
for daglig drift.  

5.3 Implementering av ordningen 
Praktisk implementering av ordningen kan også inn-
virke på ordningens måloppnåelse. I dette avsnittet 
beskriver vi forhold knyttet til implementering som bør 
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tas hensyn til i arbeidet med utforming av en ny insen-
tivordning. 

Søknadsprosessen bør være tilstrekkelig enkel 

At søknadsprosessen skal være enkel, kan forstås på 
flere måter. Blant annet er det viktig at reglene for 
ordningen er enkle nok til at målgruppen lett kan for-
stå hvem som kan få støtte og hva man kan få 
støtte til.  

Videre er det viktig at søknadsprosessen er enkel, 
slik at kostnaden for å søke om finansiering ikke blir 
for høy for den ansatte og/eller virksomheten. Dette 
er særlig viktig hvis ordningen skal rettes mot mindre 
virksomheter siden disse ofte har lav utnyttelse på 
grunn av mangel på informasjon og en liten admini-
strasjon til å kunne håndtere en komplisert søknads-
prosess. 

Evaluering av ordningen bør planlegges parallelt 
med planlegging av selve ordningen 

Det finnes i dag mange insentivordninger som skal bi-
dra til økte investeringer i kompetanse i arbeidsstyr-
ken. Det finnes derimot langt færre empiriske studier 
av måloppnåelsen for slike ordninger. En grunn til 
dette er at mange ordninger er utformet på en måte 
som gjør at det er vanskelig å identifisere kausale ef-
fekter av ordningene. Dette er uheldig, siden det fører 
til at kunnskapsgrunnlaget om hvilke typer av ord-
ninger som fungerer er begrenset, selv om det er 
stor politisk interesse for dette. Behovet for systema-
tisk utprøving og evaluering av tiltak er drøftet i NOU 
2019:12 (3), og vi viser til den for en mer inngående 
diskusjon av temaet. Her oppsummerer vi noen sent-
rale punkter som vi ønsker å understreke. 

For å bidra til et bedre kunnskapsgrunnlag, bør en 
mulig fremtidig insentivordning i Norge utformes slik 
at ordningen og dens måloppnåelse kan evalueres 
empirisk. Dette innebærer at ordningen bør utformes 
slik at en (randomisert) kontrollgruppe, som er sam-
menlignbar med de (individer og virksomheter) som 
deltar i etter- eller videreutdanning, kan identifiseres 
og at utfall for de to gruppene kan sammenlignes. For 
å få til et godt forskningsdesign anbefaler vi at et 
forskningsmiljø inkluderes allerede på et tidlig sta-
dium i planleggingen av ordningen, slik at man kan 
ivareta aspekter som er viktige for god effektevalue-
ring i utformingen av ordningen. 

En effektevaluering av en insentivordning bør kunne 
identifisere effekter på deltakelse, både i form av 
omfanget av deltakelse, hvilke type utdanningstilbud 
de ansatte deltar i, og hvilke type virksomheter og ar-
beidstakere som tar del av tilbudet. En effektanalyse 
bør også studere addisjonalitet, altså i hvilken grad 
insentivordningen fører til investeringer i kompetanse 
som ikke ville blitt gjennomført i fravær av insentivord-
ningen. Videre bør en evaluering vurdere hvorvidt 
ordningen bidrar til positive utfall utover deltakelse, 
som hevet kompetanse, høyere lønn, flere arbeidsmu-
ligheter og mobilitet, samt en reduksjon i risikoen for 
negative utfall som arbeidsledighet. 

Implementeringen av ordningen bør være en fleksi-
bel prosess  

Selv om utformingen av ordningen retter seg etter de 
rådene som vi har formulert basert på litteraturgjen-
nomgangen, så er det ingen garanti for at den vil lyk-
kes i den forstand at den bidrar til at flere deltar i 
opplæring eller utdanning og til bedre arbeidsmar-
kedsutfall for de som deltar. Man bør derfor ha en 
fleksibel tilnærming til utformingen av ordningen, hvor 
man er villig til å gjøre endringer hvis man ser at de 
ønskede effektene uteblir. Dette stiller krav til at ord-
ningen utformes på en måte som tillater kontinuerlig 
evaluering av effekter, som også beskrevet ovenfor.  

En enkel måte å gjøre utformingen og implemente-
ringen av ordningen mer fleksibel vil være å først 
prøve en pilot av ordningen, for eksempel ved å bare 
gi ansatte og virksomheter i et bestemt geografisk om-
råde eller innenfor en bestemt sektor mulighet til å be-
nytte seg av den. Dette tillater en å vurdere hvor ef-
fektiv ordningen, og foreta nødvendige endringer før 
ordningen rulles ut i større skala. Kostnadene ved å 
gjøre endringer i en ordning på dette stadiet vil også 
være relativt moderate sammenlignet med om man 
måtte endre en ordning i full skala.  

En mulig svakhet med denne tilnærmingen er at ikke 
alle effekter av en ordning vil være synlige i en pilot, 
enten på grunn av at utprøvingen gjøres i liten skala 
eller i en kortere tidsperiode. Det vil derfor være nød-
vendig å ha en fortsatt fleksibel tilnærming til utfor-
ming av ordningen, også etter at den har blitt innført i 
fullt omfang.  
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Nr Søkeord Ref Kombinert med 

1 Job training tax incentive A ICT 

2 Worker training tax credit B Digitalization 

3 Tax incentive education training C Tax incentive 

4 On the job training (OJT) D Small medium sized 

5 Job training E Incentive 

6 Continuing education F Effect 

7 Lifelong learning G Program 

8 Learning for life H Firms 

9 Employee training program   
10 Adult education   
11 Adult skills   
12 Digitalization training   
13 Declining occupation   
14 Returns to ICT skills   

15 
Private public provision of educa-
tion   

16 Co-financing lifelong learning   
17 Adult learning   

18 Education leave program   

19 Vocational training   

Vedlegg A Søkeord i litteratursøk 
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