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Sammanfattning

Fragan hur individuell kompetensutveckling i arbetslivet bor stodjas har aktua-
liserats 1 samband med Utredningen om individuellt kompetenssparande (SOU
2000:119). Den hér rapporten diskuterar om det foreslagna kompetenssparan-
det riskerar tringa undan vidareutbildning som idag finansieras av arbetsgiva-
ren, eller om det kommer komplettera existerande personalutbildning.

Forst ges en Oversikt over de teoretiska orsakerna till otillrdcklig vidareut-
bildning pa arbetsplatserna. Direfter analyseras om det individuella kompe-
tenssparandet kan avhjilpa problemen. Det framkommer tre huvudsakliga pro-
blem med det aktuella forslaget.

For det forsta kan franvaron av avtal mellan arbetsgivaren och den anstéllde
om hur kompetenssparandet ska anvéindas resultera i minskade utbildningssats-
ningar fran arbetsgivarens sida. Denna risk okar ju mer sammanpressad 16ne-
strukturen dr med avseende pa de anstilldas kompetens. Det finns darfor anled-
ning att ndrmare analysera sambandet mellan 16nestrukturen och personalut-
bildningen inom olika yrkesomraden.

For det andra kan individen vélja utbildningar som ar mer relaterade till fri-
tidsintressen dn till det aktuella arbetet. Det bor darfor ndrmare analyseras om
de kostnader som uppstar i samband med subventionen verkligen uppvégs ge-
nom 6kad produktivitet pa arbetsmarknaden.

For det tredje finns det en uppenbar risk att oseridsa utbildningsanordnare
och arbetstagare kan arrangera skenbara utbildningar i syfte att utnyttja forma-
nerna i kompetenssparandet.
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1. Inledning

Utbildningens betydelse for individens utvecklingsmdjligheter pa arbetsmark-
naden kan knappas Overskattas. I en arbetsmarknad péverkad av teknologisk
utveckling, rationaliseringar och internationell konkurrens ar det allt mer up-
penbart att den utbildning som foérvirvas inom gymnasieskolan och universite-
tet snabbt kan bli otillrdcklig eller inaktuell. Visserligen pagér det ett stindigt
larande pé arbetsplatsen, dels genom internutbildning, dels genom egna erfa-
renheter och informella kontakter kolleger emellan. Detta ldrande kan dock
vara otillrdckligt for att uppna den kompetens som arbetet kréver. Ibland kan
personen behova ta ledigt frén sina ordinarie arbetsuppgifter for att istéllet 4gna
sig at ndgon form av individuell kompetensutveckling, i form av externa kurser,
praktik p& en annan arbetsplats, konferenser och liknande verksamheter. Dessa
aktiviteter kan antingen syfta till utveckling inom det nuvarande yrket eller ut-
gora omskolning till ett annat arbete.

Regeringen tillsatte 1999 en utredning for att utforma en statlig subvention
av individuell kompetensutveckling. I december 2000 presenterade utredningen
ett slutbetinkande (SOU 2000:119) Individuellt kompetenssparande — med
start dr 2002. Individuellt kompetenssparande (IKS) dr tdnkt att ge individen
forbattrade mojligheter att avsdtta en del av Ionen till kompetensutveckling.
Det subventionerade sparandet sker genom regelbundna avsattningar av 16nen i
ett sdrskilt kompetenssparkonto. Inséttningar pa kontot ger rtt till avdrag frén
den beskattningsbara inkomsten, och kapitalbeskattningen pé@ behallningen &r
reducerad. Aven arbetsgivaren uppmuntras att sitta in medel pa individens
kompetenssparkonto genom en reducering av arbetsgivaravgiften. Nér indivi-
den anser det lampligt kan hon ta ut ett belopp for att finansiera ndgon form av
individuell kompetensutveckling, antingen pa eget initiativ eller i samrdd med
arbetsgivaren. Vid uttag erhéller individen dessutom en kompetenspremie.

En grundléggande fragestillning dr om IKS verkligen kommer stimulera till
individuell kompetensutveckling pa det sitt som det ar tdnkt. Kan stodet paver-
ka redan existerande vidareutbildning? En direkt undantringning uppstar om
den statliga subventionen som ges via IKS utnyttjas till olika former av verk-
samhetsrelaterad kompetensutveckling som idag finansieras av arbetsgivaren.
Det ir ofta oklart var grénsen gér mellan vad som utgor individuell kompetens-
utveckling och vad som kan bendmnas verksamhetsrelaterad kompetensutveck-
ling. Det finns dérfor anledning att ndrmare analysera fragan om eventuella un-
dantrdngningseffekter.
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Utredningen forutsitter att IKS i huvudsak kommer att anvéndas till olika
former av vidareutbildning som inte dr direkt relaterad till verksamheten pa ar-
betsplatsen, och dirfor inte skulle &ga rum utan den statliga subventionen. I
bista fall 6kas personens prestationsformaga pé arbetsplatsen och den ordinarie
personalutbildningen beframjas. Vidareutbildningen fran IKS kan dven utgéra
ett vilkommet avstamp till ett nytt yrke. Det kan dock ténkas att utbildningen i
vissa fall helt kommer 4gnas &t fritidsintressen. Aven hir ir en grinsdragning
mycket svar.

Fragan &r om det redan under detta tidiga stadium gér att forutséga om IKS
riskerar ge upphov till undantrédngning av vidareutbildning som idag finansieras
av arbetsgivaren eller om det kommer komplettera den personalutbildning som
forekommer idag.

Den hér rapporten stéller dessa fragor i perspektiv av tidigare ekonomisk
forskning. For att svara pd fragan hur kompetensutvecklingen bor stimuleras,
maéste vi forst ta reda péd orsaken till att den ar otillrdcklig. Avsnitt 2 behandlar
dérfor ekonomiska teorier om orsaken till bristande vidareutbildning pé arbets-
platserna. Nasta fraga ar om, och hur, IKS kan avhjédlpa markandsmisslyckan-
det, vilket diskuteras i avsnitt 3. Dér jaimfors dven det aktuella forslaget med ti-
digare foreslagna stodatgirder. I avsnitt 4 analyseras ndrmare hur IKS kan
tranga undan den ordinarie vidareutbildningen pé arbetsplatsen. I avsnitt 5 dis-
kuteras om vidareutbildningen istéllet kommer komplettera existerade utbild-
ningsinvesteringar. Rapporten avslutas med en diskussion och ett antal forslag
till framtida forskning och utvardering.

2. Orsaker till marknadsmisslyckandet

Det hir avsnittet behandlar nagra av de grundldggande orsakerna till otillrick-
lig vidareutbildning pa arbetsplatsen. Hur kommer det sig att anstéllningskon-
traktet mellan arbetsgivaren och den anstéllde inte resulterar i den mest produk-
tiva kunskapsutvecklingen? Varfor behovs offentliga stodétgérder? Innan vi tar
itu med dessa fragor behdver vi precisera vad som menas med effektiv perso-
nal- och vidareutbildning.
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2.1 Effektiv vidareutbildning

Antag att en anstilld person i en organisation kan &dgna ett visst antal dagar av
arbetstiden under aret till olika former av vidareutbildning. Denna vidareut-
bildning medfér en utbildningskostnad i form av ogjorda arbetsuppgifter och
kursavgifter m.m. Det &r rimligt att utbildningskostnaden for varje utbildnings-
dag stiger ju fler dagar som dgnas at vidareutbildning. Det kan till exempel réra
sig om omstdllningskostnader nér en vikarie maste anstillas eller nar produkti-
viteten hos andra personer i organisationen blir lidande i den anstélldes franva-
ro. Den anstillde personens vidareutbildning medfor séledes en dkande margi-
nell utbildningskostnad for organisationen. Samtidigt 6kar den anstilldes for-
véntade produktivitet pd arbetsplatsen, ju fler dagar som dgnas at vidareutbild-
ning. Produktivitetsokningen &r troligen storst efter den forsta utbildningsda-
gen, och minskar ju mer tid som dgnas at vidareutbildning. Detta leder till en
avtagande marginell produktivitetsokning.

Om vi for enkelhetens skull antar att vidareutbildningen endast pagar under
en kortare period kan den 6kande marginella utbildningskostnaden och den av-
tagande produktivitetsokningen illustreras som i Figur /. Antagandet om en
kort utbildningstid innebér att sambandet kan illustreras med réta linjer. Vid
langre utbildningstider skulle slutsatserna bli desamma men sambanden skulle
bli icke-linjéra.' Det effektiva antalet utbildningsdagar ges av skirningspunkten
mellan den marginella utbildningskostnaden och den marginella produktivi-
tetsokningen. Om antalet utbildningsdagar understiger 7* finns det utrymme att
oka den anstilldes forvantade nettoproduktivitet i organisationen genom att 6ka
antalet utbildningsdagar. Skulle & andra sidan antalet utbildningsdagar 6versti-
ga T*, dd medfor de o6verstigande dagarna en minskad nettoproduktivitet. Den
effektiva vidareutbildningen méste séaldes ske vid 7*.

I praktiken kommer den anstéllde personen dgna sig at vidareutbildning i
exempelvis 7’ dagar. Var grundliggande friga dr varfor inte arbetsgivaren och
den anstillde véljer det effektiva antalet utbildningsdagar. Av vilken anledning

' Vid langre utbildningsperioder kommer exempelvis vikarien for den som utbildar sig sa smé-
ningom att uppnd samma produktivitet som den franvarande, vilket leder till att den marginella
utbildningskostnaden kommer att 6ka allt langsammare — kurvan bdjer av &t hoger. Den margi-
nella produktivitetsokningen kommer vid langre utbildningsperioder att successivt avta snabbare,
vilket medfor att kurvan bgjer av nedat.
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misslyckas den konkurrensutsatta arbetsmarknaden att skapa en effektiv jam-
vikt mellan utbud och efterfrigan pa vidareutbildning??

Figur 1. Organisationens marginella utbildningskostnad och personens
marginella produktivitetsékning.

marginell

utbildningskostnad

marginell

produktivitetsokning

Antal  utbildnings-

dagar

7’ T*

En central teori formulerades redan av Pigou (1912). Han pépekade att ar-
betsgivarens intdkt fran 6kad kunskap pa en arbetsplats ingalunda sammanfal-
ler med den samhillsekonomiska intdkten. Den anstdlldes kunskap Overfors
nédmligen till andra arbetsgivare nér individen l&mnar sin aktuella arbetsplats.
Denna spridning gynnar den konkurrerande arbetsgivaren, men inte den arbets-
givare som har finansierat trdningen eller vidareutbildningen av sin personal.
Vidareutbildningen pa en arbetsplats skapar saledes positiva externa effekter.

2 Det forutsitts hir att utbudet av vidareutbildning inte begrinsas av tillgdngen pa utbildare inom
utbildningssektorn.
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Arbetsgivaren behdver darfor stimuleras till storre satsningar pa personalut-
bildning och liknande aktiviteter.

2.2 Ett utbudsproblem

Teorin att vidareutbildningens positiva externa effekter dr orsaken till ineffek-
tiv vidareutbildning motsdgs av Becker (1964) och analysen av den anstélldes
humankapital. En central utgdngspunkt dr Beckers distinktionen mellan gene-
rellt och foretagsspecifikt humankapital. Generellt humankapital dr anvandbart
for samtliga arbetsgivare som kan tidnkas anstilla individen, medan foretags-
specifikt humankapital endast 6kar produktiviteten hos den anstilldes aktuella
arbetsplats. I det fall vidareutbildningen innebér en investering i foretagsspeci-
fikt humankapital forutsdger teorin att arbetsgivaren och den anstéllde delar pa
utbildningskostnaden: Den anstéllde bar en del av kostnaden for att kompense-
ra arbetsgivaren for risken att individen lamnar sin anstéllning efter utbildning-
en. Arbetsgivaren, & sin sida, bar en del av kostnaden for att motivera den an-
stéllde att delta i vidareutbildningen med tanke pé att den anstéllde kan bli av-
skedad nér vidareutbildningen ar avslutad. Eftersom det foretagsspecifika hu-
mankapitalet inte paverkar individens produktivitet hos andra arbetsgivare ute-
blir investeringens positiva externa effekt. Parterna kommer dérfor vélja det ef-
fektiva antalet utbildningsdagar T*.

En positiv extern effekt uppkommer ddremot om vidareutbildningen utgér
en investering i generellt humankapital. Beckers analys utgér frén en arbets-
marknad som fungerar under fullkomlig konkurrens, vilket innebér att arbetsta-
garens marknadslon jamstdlls med vérdet av dennes marginalprodukt. Den
fullkomliga konkurrensen pa arbetsmarknaden tvingar dérfor arbetsgivaren att
hoja 16nen ndr marginalproduktens védrde okar. Detta innebér i sin tur att ar-
betsgivaren inte erhéaller ndgon avkastning fran den anstilldes 6kning av gene-
rellt humankapital: Skulle arbetsgivaren sitta en 16n som understiger den an-
stilldes marginalprodukt, da skulle en konkurrerande arbetsgivaren erbjuda en
hogre 16n och ddrmed rekrytera den anstillde. Den anstéllde personen maste
dérfor sjélv finansiera investeringen i generellt humankapital, exempelvis ge-
nom en ldgre 16n under utbildningstiden. Eftersom den anstéllde erhaller inve-
steringens fulla avkastning genom sin 6kade marknadslon, kommer han ha in-

* Hashimoto (1981) ger en formell hirledning av kostnadsdelningen mellan arbetsgivaren och
den anstéllde.
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citament till att gora en effektiv investering. Detta illustreras 1 Figur 2 dir indi-
videns marginella produktivitetsokning i organisationen likstédlls med indivi-
dens marginella 16nedkning efter utbildningen. Det effektiva antalet utbild-
ningsdagar 7* &terfinns i skdrningspunkten mellan den marginella 16nedkning-
en och den marginella sinkningen av 16nen under utbildningen.* Den positiva
externa effekten skapar séledes inte nadgon ineffektiv investering enligt Beckers
modell.

Figur 2. Individens marginella utbildningskostnad, den marginella séiinkningen av
Ionen under utbildningstiden, samt den marginella Ionedkningen efter
utbildningen.
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* For enkelhetens skull bortser vi hir ifran att individen egentligen bér kompenseras for att en gi-
ven l6nesdnkning under utbildningen inte helt uppvégs av en lika stor 16nedkning efter utbild-
ningen. Alternativt kan vi tdnka oss att den marginella 16nedkningen efter utbildningen inklude-
rar en viss ridnta som kompensation for att 16nedkningen intraffar efter 16nesénkningen.
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Forekomsten av ineffektiv investering i generellt humankapital p& arbets-
platsen beror i Beckers modell snarare pa den anstélldes likviditetsproblem. In-
dividen har ndmligen begransade mojligheter att 1&na pengar till sitt uppehélle
under utbildningstiden, eftersom en bank eller annan langivare har otillracklig
information for att kunna beddoma kreditrisken férknippad med utbildningsin-
vesteringen. Banken accepterar dérfor inte véirdet av individens framtida hu-
mankapital som sikerhet.’” Aven om investeringens finansiering vore méjlig, r
det troligt att det osédkra utfallet genererar en hég diskonteringsranta mellan in-
dividens nuvarande och framtida inkomster, vilket i sin tur minskar personens
incitament till vidareutbildning.

Man skulle kunna tdnka sig att individens osdkerhet om de framtida inkoms-
terna skulle kunna spridas med hjélp av en forsdkringsmarknad. Informations-
asymmetrin mellan forsédkringstagaren och forsékringsbolaget hindrar dock fo-
rekomsten av en sddan forsdkringsmarknad. Dels har forsdkringsbolaget svart
att pavisa om utebliven avkastning fran utbildningsinvesteringen ar individens
egen forskyllan (moral hazard), dels kommer personer med sdmre forutsitt-
ningar att teckna forsdkring i storre utstrdckning &n béttre rustade personer,
samtidigt som forsdkringsbolaget inte kan urskilja dessa personer (adverse se-
lection). Det uppstar saledes ett forsdkringsproblem. Dessutom ér det troligt att
den anstéllde i méanga fall ar bristfélligt informerad om féretagets utbildnings-
behov.

Dessa faktorer medfor att individens marginella utbildningskostnad 1 Figur
2 ar hogre dn den marginella 16nesankningen. Den ineffektiva investeringen i
generellt humankapital illustreras av det faktum att antalet utbildningsdagar 7°
ar lagre dn det effektiva antalet dagar 7*. Skdrningspunkten mellan individens
marginella utbildningskostnad och den marginella 16nedkningen efter vidareut-
bildningen flyttas at vénster pd grund av det “minskade utbudet” av vidareut-
bildning.

Det har dock visat sig svart att empiriskt beldgga den teoretiska distinktio-
nen mellan generellt och foretagsspecifikt humankapital. Ménga studier visar
att foretag regelmaissigt deltar i finansieringen av generellt humankapital. Det
kanske tydligaste exemplet ar det tyska larlingssystemet. I Tyskland bestdms
larlingarnas 16ner genom centrala férhandlingar mellan arbetsgivarorganisatio-
ner och fackforeningar i olika yrkessektorer. I regel &r 16nenivan omkring en

5 Den begrinsade kreditmarknaden som uppstér pa grund av bristande information om kreditris-
kerna hérleds av Stiglitz & Weiss (1981).
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tredjedel av den ordinarie 16nenivan for en fulldrd yrkesman. Larlingens prak-
tik pé arbetsplatsen varvas dock med studier vid yrkesskolor. Det innebér att
utbildningskostnaderna delas mellan staten, larlingen och dennes arbetsgivare.
En mojlig forklaring till arbetsgivarens medverkan &r beroendet av kvalificerad
arbetskraft for att Gverleva pa en konkurrensutsatt nationell och internationell
marknad. Tillgdngen pé kvalificerad arbetskraft sidkerstélls genom rekrytering
av larlingar i unga ar, och de centrala 16neavtalen minskar risken att konkurre-
rande foretag rekryterar den bésta arbetskraften efter larlingsperioden. Arbets-
givaren dr darfor beredd att bara en del av kostnaden for larlingens yrkesutbild-
ning.®

Ett annat exempel dir arbetsgivaren bér en del av utbildningskostnaderna ar
den foretagsfinansierade utbildningen av personalen i amerikanska beman-
ningsforetag. En hypotes ér att rekryteringsforetagets utbildning ger ett béttre
resultat for personer med god arbetskapacitet, vilket betyder att foretaget kan
erbjuda en utbildning till en begrinsad 16n som endast attraherar de mest lam-
pade personerna. Personer med en ldgre kapacitet finner det inte modan viért att
genomga utbildningen eftersom deras framtida 16n troligen blir ldgre dn for de
mer ldmpade personerna. Denna urvalsprocess ar virdefull for den arbetsgivare
som &r kund till rekryteringsforetaget. Rekryteringsforetaget kan dérfor ta ut en
avgift fran arbetsgivaren som uppviger kostnaderna for personalutbildningen.’

I samband med rekrytering av personal har det alltsé visat sig att arbetsgi-

varen &r beredd att finansiera generell utbildning. Det har emellertid dven visat
sig att fast anstélld personal far sin vidareutbildning i generella kunskaper fi-
nansierad av arbetsgivaren. Studier baserade pa amerikanska data har visat att
reguljéra anstéllningar med vidareutbildning inte har nagon signifikant ligre
16n dn motsvarande anstéllningar utan vidareutbildning. I de fall 16nen ar lagre
ar den inte tillrickligt 1ag for att kunna kompensera arbetsgivarens kostnader.® I
Sverige visar Regnér (1997) att generell tréining har en positiv inverkan pé 16-
nenivan efter det att trdningen avslutats, men finner inget entydigt bevis for en
lagre 16n medan den generella tréningen pagar.

® Se Soskice (1994). For en nirmare analys av det tyska lirlingssystemet, se t. ex. Steedman
(1993) och Harhoff & Kane (1997)

"Se Autor (2001)

% Se t. ex. Barron, Black & Loewenstein (1989), Bishop (1997) och Barron, Berger & Black
(1997).
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2.3 En sammanpressad lonestruktur

En trolig forklaring varfor arbetsgivaren trots allt deltar i finansieringen av ge-
nerell traning dr forekomsten av friktion och ofullstindig konkurrens pa ar-
betsmarknaden. Som tidigare ndmnts bygger Beckers modell pa en arbetsmark-
nad under fullkomlig konkurrens, diar marknadslonen jamstélls med vérdet av
individens marginalprodukt. En arbetsmarknad under ofullstindig konkurren-
sen innebdr ddremot att den anstilldes marknadsléon kommer avvika fran mar-
ginalproduktens vérde. Investeringar i generellt humankapital och &kad
produktivitet ger darfor inte full effekt pa lonenivan, vilket skapar en
sammanpressad lonestruktur med avseende pa de anstilldas kunskapsniva.
Detta ger i sin tur arbetsgivaren incitament att delta i finansieringen av
generellt humankapital, eftersom en del av produktivitetsokningen nu tillfaller
honom. Acemoglu & Pischke (1999) visar hur en lagre tillvdxttakt av 16nen i
forhallande till marginalprodukten 6kar arbetsgivarens incitament att investera i
generellt humankapital.

Litteraturen redovisar manga olika forklaringar till varfor 16ne6kningen av-
viker fran okningen av marginalproduktens vérde, vilket i sin tur ger arbetsgi-
varen incitament att finansiera investeringen i generellt humankapital. I den hér
rapporten finns ¢j utrymme for en fullstindig Gversikt. Nagra forklaringar &r
dock foljande:

1. Lonenivans anpassning till individens produktivitet begridnsas ofta av
fackliga kollektivavtal. Det kan ligga i fackforeningens intresse att ut-
jamna lonestrukturen inom yrket, med en hég ingangslon och lagre till-
véxttakt av 16nen, samtidigt som arbetsgivaren garanterar vidareutbild-
ning och anstillningstrygghet.

2. En kategori av forklaringar inriktar sig pa informationsasymmetrin mel-
lan den anstéllde, dennes arbetsgivare, och andra potentiella arbetsgiva-
re. Kunskap som i teknisk mening utgdr ett generellt humankapital
kommer vad avser 10nesittningen i praktiken behandlas som foretags-
specifik. Informationsasymmetrin kan gélla innehéllet i den anstilldes
vidareutbildning.” Det betyder att potentiella arbetsgivare far svart att
vardera omfattningen och innehéllet i den anstilldes vidareutbildning.
Marknadslonen okar darfor inte i samma takt som den anstélldes pro-

? Se Katz & Ziderman (1990) och Chang & Wang (1996).
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duktivitet, vilket i sin tur gor att den aktuella arbetsgivaren kan halla
nere 1onedkningen. Det kan ocksa vara sa att den anstélldes 1amplighet
och fallenhet for yrket dr oklar for arbetsgivaren.'’ Den anstilldes limp-
lighet avsldjas genom dennes prestation i vidareutbildningen. Det bety-
der att de som lamnar fGretaget dr i genomsnitt mindre 1dmpliga. Andra
arbetsgivare dr medvetna om detta faktum, vilket betyder att de lampli-
ga och begavade anstillda forlorar styrka i 16neférhandlingarna. Om de
begdvade lamnar foretaget tror andra arbetsgivare att de dr mindre 1am-
pade for yrket. Den aktuella arbetsgivaren kan dérfor sitta en lagre 16n.

3. Distinktionen mellan foretagsspecifikt och generellt humankapital kan
vara oklar. Om mdjligheten att ldra sig foretagsspecifika kunskaper for-
bittras av generella kunskaper, da kan den anstélldes produktivitet hos
den aktuella arbetsgivaren doka mer vid investering i generellt humanka-
pital dn hos andra arbetsgivare. Detta begransar den anstdlldes 16neut-
veckling och ger arbetsgivaren incitament att finansiera vidareutbild-
ningen av generella kunskaper.'' Dessutom kan enskilda kunskaper vara
av generell natur, medan mixen av kunskaper som arbetsgivaren efter-
fragar kan utgora en foretagsspecifik kombination. Arbetsgivaren kan
déarfor vara villig att finansiera investeringen i den specifika mixen,
dven om varje komponent utgdr en generell kunskap.'? Det kan ocksd
vara sé att kunskaper aldrig kan sorteras i enbart en av de tva kategori-
erna. Kunskaper kan istéllet vara mer eller mindre overforingsbara mel-
lan olika arbetsgivare. Detta skapar en ofullstdndig konkurrens pa ar-
betsmarknaden, vilket i sin tur leder till en sammanpressad lonestruk-
tur."

2.4 Ett efterfrageproblem

Den arbetsgivarfinansierade vidareutbildningen av generella kunskaper ger oss
anledning att knyta an till Pigous ursprungliga teori. Vidareutbildningens posi-
tiva externa effekter ger upphov till ett privatiseringsproblem. Varken arbetsgi-
varen eller den anstéllde kan privatisera den samhéllsekonomiska vinsten av

12 Se Acemoglu & Pischke (1998).
'"'Se Acemoglu & Pischke (1999).
12 Se Bishop (1997).
13 Se Stevens (1994).
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vidareutbildningen. Det betyder att arbetsgivarens forvintade marginella in-
taktsokning dr lagre dn den marginella produktivitetsokningen. Detta orsakas av
tre faktorer: (i) Den anstilldes marknadslon stiger efter vidareutbildningen,
dven om den stiger ldngsammare 4n den anstélldes produktivitet i foretaget. (i7)
Beroende péa forhandlingsstyrkan mellan arbetsgivaren och den anstéllde kan
den anstéllde personen efter vidareutbildningen kréva en del av 6verskottet som
skapas mellan marginalproduktens véirde och marknadslonen. (i) Med en viss
sannolikhet kommer den anstdllde personen ldmna foretaget pa grund av yttre
omstidndigheter. Dessa tre faktorer paverkar sammantaget hur mycket arbetsgi-
varens forvéntade marginella intédktsokning understiger den anstélldes forvan-
tade marginella produktivitetsokning. Figur 3 illustrerar hur arbetsgivarens
“minskade efterfragan” av vidareutbildning minskar antalet utbildningsdagar

till 77,

Figur 3. Arbetsgivarens marginella intiktsokning ir ligre in den marginella
produktivitetsokningen.
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2.5 Sammanfattning

Marknadsmisslyckandet i samband med vidareutbildning av anstélld personal
kan belysas fran tva olika perspektiv. For det forsta kan den anstillde personen
vara tvungen att delta i ett farre antal utbildningsdagar dn vad som skulle kunna
oka individens nettoavkastning. Detta har att gora med individens likviditets-
problem och forsdkringsproblem. For det andra innebédr trogheten i1 16nebild-
ningen att bdde den anstidllde och arbetsgivaren deltar i finansieringen av den
anstélldes vidareutbildning. Det medfor att deras privatekonomiska intékter
inte kan jamstédlls med den samhéllsekonomiska vinsten av vidareutbildningen.

3. Det individuella kompetenssparandet

En arbetsmarknadspolitisk atgérd bor anpassas till det marknadsmisslyckande
som foranleder atgarden. Det har avsnittet forsoker klargora vilka problem In-
dividuellt kompetenssparande (IKS) kan anses vara dgnat att 16sa. Det diskute-
rar dven om IKS kan ge upphov till oonskade bieffekter.

3.1 Utredningens forslag

I december 2000 presenterade Utredningen om individuellt kompetenssparande
slutbetdnkandet SOU (2000), Individuellt kompetenssparande — med start dr
2002. Utredningens forslag kan kort beskrivas pa foljande satt:

1. Varje anstilld person eller néringsidkare ges mojlighet att 6ppna ett in-
dividuellt kompetenssparkonto. Personen gor frivilliga inséttningar av
16nen pé kontot, 16pande eller vid enstaka tillfillen. Dessa inséttningar
medger rétt till avdrag for det belopp som utgdr underlag for beskatt-
ning av tjanst eller ndringsverksamhet under aret. Det maximala belop-
pet som kan dras av ir ett inkomstbasbelopp (ar 2001 var beloppet
37.700 kr). Om behéllningen pa kompetenssparkontot Gverstiger 12
basbelopp medges ingen avdragsritt.

2. Personens arbetsgivare kan ocksé sitta in pengar pad kompetenssparkon-
tot. Arbetsgivarens inséttning likstills med utbetalning av 16n, vilket in-
nebér att personen dven kan dra av dessa avsittningar fran underlaget
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for beskattning av tjénst eller ndringsverksamhet under aret. Inget pre-
liminérskatteavdrag gors fran det belopp som arbetsgivaren satter in.

3. Personen viljer sjilv vilket virdepappersinstitut eller forsakringsbolag
som ska forvalta kompetenssparandet. Avkastningen pa kompetensspar-
kontot beskattas med 15 %, vilket dr det samma som f6r individuellt
pensionssparande. Vidare kommer behéllningen pad kompetenssparkon-
tot inte inkluderas i den skattepliktiga formogenheten.

4. Fran och med 25 ars élder kan personen ta ut medel fran kompetensspar-
kontot fOr att finansiera kostnader i samband med godkind kompetens-
utveckling. Ett register upprittas over vad som &r godkidnd kompetens-
utveckling.'* Uttaget kan ske tidigast 12 manader efter den forsta insitt-
ningen pa kontot, och méste finansiera minst 5 utbildningsdagar. Vidare
beskattas uttaget som inkomst av tjdnst, men ligger inte till grund for
berdkningen av pensionsgrundande inkomst eller andra forméner inom
socialforsdkringen. Det finns inget dvre tak for hur stort uttaget far vara.

5. Den behéllning som ér kvar p& kompetenssparkontot efter tidpunkten for
pensionering kan 6verforas till ett individuellt pensionssparande eller en
pensionsforsdkring. Utredningen foreslér dven att personen ska kunna
gora uttag for andra dndamal &n kompetensutveckling. For att kompen-
sera for den lagre avkastningsskatten pa 15 % i jamforelse med 30 % for
alternativa sparformer foreslas en uttagsavgift pa 3 % av det uttagna be-
loppet, lagst 100 kr.

6. Utover dessa villkor foreslar utredningen tre subventioner: (i) Vid uttag
frdn kompetenskontot ges en kompetenspremie i form av en reducerad
inkomstskatt for den period d& kompetensutvecklingen pagar. Den max-
imala kompetenspremien ar 20 % av ett inkomstbasbelopp for en period
som motsvarar minst 200 dagars heltidsstudier. Premien minskas pro-
portionellt for studier kortare d4n 200 dagar. Det uttagna beloppet maste
vara dubbelt sa stort som skattereduktionen. (if) 10 % av det belopp som
arbetsgivaren sétter in pad den anstidlldes kompetenskonto kan dras av
fran arbetsgivaravgiften. (iif) En grundpldt pa 2500 kr sitts in pa kom-
petenskontot om personen dr mellan 30 och 55 ar och har en arsinkomst

'* En myndighet upprittas for att administrera IKS och fora ett register 6ver godkéind kompe-
tensutveckling. Det sitts inte upp individuella kriterier for vilken kompetensutveckling som bést
gagnar den enskilde individen. Ddremot riktas krav mot de som anordnar kompetensutveckling-
en. Tack vare internetbaserad kommunikation forutsitts myndigheten vara relativt liten.
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mellan 50.000 kr och 216.000 kr. Ytterligare en forutséttning &r att kon-
toinnehavaren gjort minst 12 manatliga insittningar pa kontot, som
sammanlagt uppgér till minst 2.500 kr.

Motivet till att infora IKS uppges vara behovet av en dkad individuell flexi-
bilitet i arbetslivet for att mota de 6kande kraven pa vidareutbildning. IKS av-
ses understddja individens flexibilitet och sjdlvbestimmande Gver arbetstiden
och vidareutbildningen. Genom att gynna ett sparande som anvénds till vidare-
utbildning hoppas utredningen tillgodose kraven pa kompetensutvecklingen i
en allt mer kunskapsintensiv arbetsmarknad. Samtidigt riktas ett stod till ar-
betsgivaren, for att uppmuntra till medverkan i den anstilldes vidareutbildning.
Kombinationen av okat individuellt inflytande 6ver kompetensutveckling och
en 0kad medvetenhet frén arbetsgivarens sida om utbildningskostnaderna kan
enligt utredningen skapa de ritta forutsattningarna.

3.2 Tre alternativa modeller

Behovet av 6kad flexibilitet under arbetslivet och kravet pa aterkommande ut-
bildning framhdlls pa ett tidigt stadium av Gosta Rehn. 1t ex Rehn (1975) be-
lyses hur individens villkor i arbetslivet skulle forbéttras om det medgavs storre
flexibilitet i arbetstidens fordelning 6ver livscykeln. Osédkerhet och otrygghet i
arbetslivet kan bero pa varierande efterfragan pa arbetskraft 6ver konjunktur-
cykeln, sévil som strukturella férandringar av yrkesroller och teknologisk ut-
veckling. Mot bakgrund av denna dynamik skulle individens produktivitet for-
battras om mojlighet gavs till sjdlvstandiga beslut om uppehall fran arbete dg-
nat at familj eller omskolning och vidareutbildning. Rehns grundliggande idé
ar att behovet av individuell flexibilitet battre kan tillgodoses om individen
sjalv kan bestdmma G6ver vilka perioder i livet det offentliga forsdkringssyste-
met tillats finansiera frihet fran arbete. I praktiken innebér det en flexibel tid-
punkt for pensionering och méjlighet att utnyttja pensionssparandet till finansi-
ering av vidareutbildning m.m.

Rehn kallar systemet for en allmdn inkomstforsdkring med dragningsritt.
Denna inkomstforsdkring organiseras sa att en person har ett visst antal podng
tillgodo for att ta ut en viss summa for att finansiera en vidareutbildning. Sum-
man avbetalas automatiskt efter utbildningen genom medlemskapet i det all-
mainna och obligatoriska avgiftssystemet som ar knutet till inkomstforsakring-
en. Allt eftersom arbetslivet fortgdr samlar personen pa sig podng som ger ritt
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till en léngre tids ledighet eller fortida pensionering. Tidpunkten for pensione-
ringen ar valfri. Pensionens storlek dr beroende av den insamlade podngsum-
man. "

En av podngerna med Rehns inkomstforsikring ar att skyddet inte &r beting-
at pa i forhand givna omstandigheter. Till skillnad mot etablerade studiebidrag
och studielén, vilka dr anpassade till en utbildning i borjan av yrkeskarriéren,
ger dragningsritterna mdjligheter till studier dven for yrkesverksamma perso-
ner. Avsikten att skapa forutsittningar for sjalvbestimmande och flexibilitet
aterfinns pé sétt och vis i forslaget till IKS. Individen har rétt att anvéinda med-
len pd kompetenssparkontot nédr han sjélv vill och till kompetensutveckling
inom mycket vida ramar. Daremot saknas en koppling till det offentliga forsak-
ringssystemet.

Folster (1994) presenterar en modell for kompetenskonton som kombinerar
individens privata sparande i det aktuella forslaget till IKS med Rehns kommu-
nicerande kérl mellan det offentliga pensionssystemet och finansieringen av vi-
dareutbildningen: Personen gor frivilliga och avdragsgilla avséttningar av 16nen
pa ett individuellt kompetenskonto. Aven arbetsgivaren har mojlighet att gora
inséttningar. Kompetenskontot &r knutet till pensionssystemet, vilket innebér
att eventuell behallning pa kontot vid tidpunkten for pensionering automatiskt
overfors till underlaget for pensionsutbetalningen. Personen kan dven beléana
kompetenskontot och amortera skulden i efterhand. Det betyder att ett eventu-
ellt negativt saldo vid pensioneringen reducerar underlaget for pensionen med
motsvarande belopp. Uttag fran kontot dr avsett att finansiera kursavgifter samt
maximalt 80 % av den senast uppnidda l6nen. Kompetenskontot innehaller
ocksa ett forsdkringselement. Om en forviantad 16nedkning efter vidareutbild-
ningen uteblir behdver personen endast betala en sjdlvrisk som uppgér till
1,5 % av personens samlade bruttolon fram till tidpunkten for vidareutbild-
ningen.

En tredje modell for finansiering av vidareutbildning presenteras av
Soderstrom (1994). Han papekar att ett subventionerat sparande i kombination
med forsdkring mot misslyckade utbildningssatsningar enligt Folsters modell
troligen kommer snedvrida sparbeteendet pa ett olyckligt sitt. Det kan t. ex.
vara alltfor lockande att utnyttja en hog 16n omedelbart fore vidareutbildningen
till att erhalla en relativt hog levnadsstandard under utbildningstiden och sedan

' En utforligare beskrivning ges i Rehn (1985) och Rehn (1988).
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inte behdva betala tillbaka lanet vid utebliven 16nedkning nér utbildningen é&r
klar.

Soderstrom foreslar istillet att premiedelen i det nya pensionssystemet till-
lats anvéndas till finansiering av personens vidareutbildning. P& det viset blir
personen medveten om vidareutbildningens alternativkostnad, eftersom medlen
i premiepensionen alternativt placeras pé kapitalmarknaden. Eventuella under-
skott i premiepensionskontot pd grund av misslyckade utbildningssatsningar
balanseras av pensionssystemets ofonderade del. Speciella forsakringsarrange-
mang skulle endast behovas om vidareutbildningen maste avbrytas pa grund av
sjukdom eller liknande. Ett alternativ, enligt Soderstrom, ar att vidareutbild-
ningen enbart tillats att finansieras, och ¢j belanas, av premiepensionen. Vida-
reutbildningen kan didrmed betraktas som en placeringsform bland manga and-
ra, dir avkastningen sker genom hogre 16n och en hogre premiepension édn vad
som skulle vara fallet utan vidareutbildning. I praktiken kan personens placer-
ing 1 vidareutbildning arrangeras som ett lan, vilket amorteras under den kvar-
varande tiden fore pensioneringen, t. ex. genom en extra pensionsavgift.

3.3 Mojliga problem med IKS

De tre olika modellerna for individens finansiering av vidareutbildning som har
foreslagits av Folster, Rehn och Séderstrom utnyttjar det offentliga pensions-
sparandet pa olika satt for att 16sa individens likviditets- och forsakringspro-
blem. Utredningen om IKS har valt att inte gora en séddan &terkoppling till pen-
sionssystemet. Individen ges ingen mojlighet att 1ata det offentliga pensions-
sparandet utgora en finansieringskalla och forsdkringspool. Pensionssparandet
utnyttjas endast i den mén personen dverfor sina medel pad kompetenssparkon-
tot till ett individuellt pensionssparande eller en privat pensionsforsikring.
Istdllet beaktas individens likviditetsproblem och forsdkringsproblem genom
subventioner av det sparandet som sker innan vidareutbildningen paborjas.
Som tidigare ndmnts bestdr subventionen av (i) halverad kapitalbeskattning pa
sparandets avkastning, (if) kompetenspremie i form av reducerad inkomstskatt
dé kompetensutvecklingen pagér och (iii) en grundplat pa kompetenssparkon-
tot. En viktig fraga dr huruvida detta subventionerat sparande ar att foredra
framfGr att utnyttja de likvida medel som det offentliga pensionssparandet ska-
par.

En fordel med utnyttjandet av pensionssparandet ar att individens uppmunt-
ras vélja en vidareutbildning som ger en 6kad framtida inkomst. Utbildningen
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har ddrmed fOrutsittning att bli en investering i ordet ritta bemérkelse. Att en-
bart subventionera det privata sparandet kan fa individen att fora 6ver annat
sparande till den gynnade sparformen, och anvinda medlen till utbildningar av
konsumtionskaraktir. Det kan t ex handla om sprak, konst, eller nigon hobby.
Det ar mojligt att produktiv arbetskraft dirmed uppmuntras att ta ledigt frén ar-
betsplatsen utan att deras produktivitet okar nér de kommer tillbaka. Man kan
naturligtvis acceptera att sddan utbildning ocksa stimuleras. Det innebar dock
ett fordelningsproblem: Vilbargade personer kan i storre utstrackning spara till
sjalvforverkligande utbildningar dn personer med lagre levnadsstandard.

Ytterligare ett inslag 1 IKS skiljer sig fran de tidigare foreslagna modellerna.
Utgangspunkten i de alternativa modeller som hér har redovisats forefaller vara
att den vidareutbildning som behover stddjas regelméssigt sker utanfor anstéll-
ningskontraktets ramar. Personen begér tjanstledighet eller byter anstillning i
samband med vidareutbildningen. Det ar darfor naturligt att modellerna inriktar
sig pé att 16sa personens likviditets- och forsdakringsproblem. Detta kan illustre-
ras i Figur 2: Genom att minska individens marginella utbildningskostnad kan
antalet dagar i vidareutbildning nidrma sig den effektiva nivan 7*. IKS péverkar
emellertid dven kostnaden for den vidareutbildningen som sker inom anstéll-
ningens ramar. Arbetsgivarens medverkan i personens kompetenssparande
subventioneras namligen genom den reducerade arbetsgivaravgiften pa det be-
lopp som arbetsgivaren sitter in pa kompetenskontot. Det kan befaras att ar-
betsgivaren i mojligaste man vill styra personens utbildningssatsningar at den
inriktning som forekommer under arbetsplatsens ordinarie personalutbildning,.

Denna farhaga forefaller vara obefogad i det fall det finns en tydlig gréns
mellan vad som tillhér den ordinarie personalutbildningen och de utbildningar
som kan forvintas av IKS. Det kan tyckas att den ordinarie personalutbildning-
en alltid utgor foretagsspecifika investeringar, medan individens initiativ utgor
investeringar i generella kunskaper. Aktuell forskning, som redovisades i det
foregaende avsnittet, har dock visat att arbetsgivaren regelmassigt deltar 1 fi-
nansieringen av generella kunskaper. Det finns bade empiriska belédgg och teo-
retiska forklaringsmodeller dértill. Utformningen av IKS innebdr séledes att
kontrollen av arbetsgivarens investeringar utldmnas till det avtal som forvéntas
slutas mellan arbetsgivaren och personen som sparar i ett kompetenssparkonto.
Franvaron av sddana avtal kan innebéra uppenbara risker for undantrdngning av
ordinarie personalutbildning. Mekanismen bakom denna undantrdngning ana-
lyseras ndrmare i avsnitt 4.
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3.4 Den brittiska erfarenheten

I Storbritannien introducerades ar 2000 ett jamforbart system, Individual Lear-
ning Accounts (ILA). Systemet stoppades dock redan i november 2001 efter-
som det visade sig att vissa utbildningsanordnare missbrukade systemet.'® Det
hade arrangerats skenutbildningar i syfte att ta del av det subventionerade spa-
randet och dela ut medlen till de som latsades delta i utbildningen.

Liksom for IKS kunde en person som anvinde sig av ILA spara medel till
kommande vidareutbildning pa ett sédrskilt konto. Till skillnad fran IKS maste
de sparade medlen anvéndas till specifika utgifter under utbildningstiden (t. ex.
kursavgifter, registreringsavgifter, litteratur m.m.) Utgifterna subventionerades
med 20 procent med ett maximalt belopp om 100 pund, om de betalades av
personens ILA. Dessutom skulle den forsta miljonen sparare erhélla en grund-
plat pa 150 pund. Dessa subventioner gavs under villkor att personen hade en
anstdllning, personen betalade minst 25 pund av kostnaden, och att utbildning-
en ansags vara relevant for personens arbetsuppgifter. Liksom for IKS kunde
arbetsgivaren sétta in medel pa personens ILA. Inséttningarna var befriade frén
arbetsgivaravgifter, givet att medlen anvéndes till avtalad utbildning.

Den brittiska varianten av kompetenssparande var saledes mer restriktiv an-
géende vilka utgifter som gav ritt till ett subventionerat sparande. IKS stéller
ddremot inga villkor for vilka specifika utgifter under vidareutbildningen som
egentligen subventioneras. Utformningen av ILA innebar att risken for 6verfo-
ring av annat sparande rimligen var obefintlig. Det dr dessutom mojligt att ut-
formningen av ILA tack vare de specialdestinerade rabatterna kunde minska
riskerna for undantrangning av ordinarie vidareutbildningar, eftersom subven-
tionerna kunde styras till specifika utbildningar som arbetsgivaren inte finansi-
erar 1 vanliga fall.

Det visade sig dock att frestelsen till missbruk var alltfor stor. De special-
destinerade rabatterna gav oseridsa utbildningsanordnare mojlighet att utnyttja
ILA f6r egen vinning.

16 Se http://www.dfes.gov.uk/ila/
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3.5 Sammanfattning

IKS kan anses vara konstruerat att lindra savil den anstélldes likviditet- och
forsakringsproblem som privatiseringsproblemet av vidareutbildningens av-
kastning. Personens likviditet- och forsdakringsproblem kompenseras genom ett
subventionerat sparande. Tidigare jamforbara modeller har en starkare anknyt-
ning till det offentliga pensionssparandet for att ge individen béttre likviditet
och forsdkring. En nackdel med att subventionera individens privata sparande
istdllet for att utnyttja pensionssparandet kan vara att individen lockas konsu-
mera utbildning istéllet for att investera i den samma. Stodet till arbetsgivaren
innebdr att IKS dven tar sig an privatiseringsproblemet. Staten minskar de ge-
nerella utbildningskostnaderna vilket skulle kunna neutralisera det marknads-
misslyckande som uppstéar pa grund av vidareutbildningens positiva externa ef-
fekter. Samtidigt kan stodet till arbetsgivaren innebéra en risk att arbetsgiva-
rens ordinarie personalutbildning minskar.

Den brittiska erfarenheten av ILA visar att ett subventionerat sparande leder
till ett direkt missbruk av systemet om (1) arbetsgivaren inte har inflytande
over kompetensutvecklingen, (2) individens pensionsritter inte paverkas av
kompetenssparandet och (3) ingen myndighet kontrollerar utbildningsanord-
narna. Utredningen om IKS anvinder det senare alternativet for att undvika
fusk och missbruk. Denna kontroll kan krdva stérre resurser 4n vad man ur-
sprungligen har riknat med.

4. Undantrangning ...

Det hir avsnittet analyserar hur IKS kan tringa undan arbetsgivarens finansie-
ring av vidareutbildning pé arbetsplatsen. Vi gor tre grundlédggande antagan-
den:

(i)  Arbetsgivaren och den anstidllde personen fattar sjalvstindiga (icke-
kooperativa) beslut om hur méanga arbetsdagar under aret som de vill
bekosta vidareutbildning.

(ii)  Vidareutbildningen utgdr en investering i generellt humankapital.

(iti) Den vidareutbildning som arbetsgivaren och den anstéllde véljer r per-
fekta substitut.

Dessa tre antaganden har inte nadgon generell tillimplighet, men 4r ingalunda

orealistiska. Béde arbetsgivaren och den anstillde har intresse av att bekosta

vidareutbildning i generella kunskaper. Detta dr en konsekvens av den sam-
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manpressade 16nestrukturen, som diskuterades i avsnitt 2. Parterna ingar dock
inget avtal om hur manga dagar vidareutbildningen ska omfattas av. Inte heller
avtalas det hur kostnaden ska fordelas.

4.1 Lonestrukturens betydelse

Nar parterna fattar icke-kooperativa beslut tar de hénsyn till vad den andra par-
tens forvintas besluta, och anpassar sitt eget beslut till egen fordel. Denna be-
slutsprocess resulterar i en Nash-jamvikt. Under de tre antagandena ovan visar
Acemoglu & Pischke (1999) att den part som vill bekosta mest vidareutbild-
ning ocks& kommer att béra hela kostnaden. Det &r litt att intuitivt forsta detta
resultat: Antag till exempel att arbetsgivaren har incitament till att bekosta fler
utbildningsdagar 4n vad den anstdllde har. Nar den anstéillde personen beslutar
om hur ménga utbildningsdagar han vill finansiera, da vet han att arbetsgivaren
vill finansiera dnnu fler. Eftersom vidareutbildningarna ar perfekta substitut
finns det ingen anledning for den anstéillde personen att bekosta ndgon vidare-
utbildning. Arbetsgivaren dr medveten om detta faktum, och betalar hela kost-
naden for den vidareutbildning denne vill att den anstéillde ska dgna sig at.

Vad avgor da om arbetsgivaren eller den anstéllde personen finansierar vi-
dareutbildningen? En enkel modell demonstrerar att 1onestrukturen kan ha en
avgorande betydelse. Lat oss anta att den anstidlldes forvantade marginella pro-
duktivitetsokning efter T dagar i vidareutbildning ar MP(T). Liksom i Figur 1 —
3 avtar MP(T) ndr T okar, vilket kan uttryckas MP’(T) < 0. Pa grund av den
ofullstdndiga konkurrensen pd arbetsmarknaden kommer inte den anstilldes
forvantade 16n efter vidareutbildningen 6ka i samma takt som MP(7T). Den an-
stilldes forviantade marginella 16ne6kning ar MW(T), dar MW(T) < MP(T) for
alla 7. Vi antar dock att 0 > MW’(T) > MP’(T): Takten av 16nedkningen narmar
sig MP(T) da T okar. Arbetsgivarens marginella intdkt efter T’ dagars vidareut-
bildning ar foljaktligen MP(T) — MW(T). Den marginella utbildningskostnaden
bendmner vi MC(T). Liksom i Figur I - 3 antar vi att MC’(T) > 0. Den anstéll-
de personens marginella utbildningskostnad PMC(T) &r pa grund av den an-
stélldes likviditetsproblem och forsékringsproblem storre 4n MC(T) for alla 7.
Vi antar dven att MC’(T) < PMC’(T): Personens likviditets- och forsakrings-
problem blir storre ju fler dagar som dgnas at vidareutbildning.

Niér parterna fattar icke-kooperativa beslut om hur manga dagars vidareut-
bildning de vill bekosta, da viljer den vinstmaximerande arbetsgivaren T dar
MP(Ts) — MW(Ts5) = MC(T5s). Den anstillde personen, & sin sida, valjer Tp dér
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MW(Tp) = PMC(Tp). Dessa jamvikter illustreras i tvd figurer. | Figur 4 visas ett
exempel dir 16nen ar relativt rorlig, vilket innebar att MW(T) > MP(T) —
MW(T). Det betyder att den anstillde personen kommer ha incitament till att fi-
nansiera mer vidareutbildning &n arbetsgivaren, 7p > Ts. Den dynamiska 16ne-
utvecklingen kompenserar personens likviditets och forsdakringsproblem, vilket
gor att den anstéllde har starkare incitament att investera i generell vidareut-
bildning &n vad arbetsgivaren har. Den dynamiska lonestrukturen innebar nam-
ligen ett betydande privatiseringsproblem for arbetsgivaren. Detta illustreras i
Figur 4 av det stora avstdndet mellan T och 7*. Figur 5 visar det omvénda fal-
let. Den sammanpressade 16nestrukturen innebar att MW(T) < MP(T) — MW(T).
Arbetsgivaren far har ett starkare incitament dn den anstéllde att investera i ge-
nerell vidareutbildning.
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Figur 4. En dynamisk lonestruktur med avseende pa antalet dagar i
vidareutbildning.

MP(T)-MW(T)
>
Ts Tp THIKS)
Figur 5. En sammanpressad l6nestruktur med avseende pa antalet dagar i
vidareutbildning.
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Lonestrukturen kan saledes ha en avgorande betydelse for vem som finansi-
erar vidareutbildningen. Ar 16nenivan starkt beroende av den anstilldes kompe-
tens, da har den anstéllde starkare incitament att investera i sitt generella hu-
mankapital. Enligt resonemanget ovan kommer dérfor den anstéllde bira kost-
naden for vidareutbildningen. Ar 16nestrukturen diremot starkt ssmmanpressad
med avseende pa den anstélldes kompetens, da forvéntas arbetsgivaren finansi-
era utbildningsinvesteringarna.'’

4.2 Inforandet av IKS

Vilka konsekvenser medfor introduktionen av IKS i den hir modellen? Franva-
ron av avtal angaende vidareutbildningens omfattning innebdr att endast den
anstdllde avsatter medel i kompetenssparkontot. Antag att IKS sidnker den an-
stdllde personens marginella utbildningskostnad till samma niva som den fak-
tiska marginella utbildningskostnaden, PMC(T) = MC(T). Det visar sig att re-
sultatet dr beroende av 16nestrukturen. I Figur 4 6kar den anstillde sin utbild-
ningsinvestering till 7p(/KS). IKS far ddrmed avsedd effekt, genom att indivi-
dens likviditets och forsdkringsproblem minskas. I Figur 5 ar dock resultatet ett
annat. Den anstéllde erhaller starkare incitament att bekosta vidareutbildningen,
men det &r fortfarande arbetsgivaren som har det starkaste incitamentet. Det be-
tyder att den anstillde inte har nagon nytta av kompetenssparkontot, annat dn
till ett extra pensionssparande eller en reserv att ta till vid omskolning. IKS pa-
verkar alltsd inte mingden vidareutbildning i det anstéllningsférhéllande dér
arbetsgivaren bekostar vidareutbildningen.

Anvindandet av IKS kan séledes vara beroende av jobbets 16nestruktur.
Man kan forvénta sig att IKS kommer att anvéndas av de personer som har ett
yrke déir 16nenivan till stor del dr beroende av kompetensen. I manga yrken &r
sambandet svagare, vilket innebér att IKS inte blir en intressant sparform for att
oka vidareutbildningen pa arbetsplatsen.

Vi kan nu illustrera villkoret fér undantrangning av arbetsgivarens ordinarie
vidareutbildning. Antag att I6nestrukturen ar mindre dynamisk &n i Figur 4,

"7 Detta resultat 4r analogt med Beckers modell. Skillnaden ligger i att Becker antar att den fore-
tagsspecifika utbildningen inte paverkar 16nenivén, vilket innebér att arbetsgivaren finansierar
investeringen. I den hiar modellen ger stelheter i 16neséttningen arbetsgivaren starkare incitament
an den anstillde att finansiera vidareutbildningen. For en ndrmare analys, se Acemoglu & Pisch-
ke (1999).

IFAU — Individuellt kompetenssparande: undantrédngning eller komplement? 27



men mer dynamisk &n i Figur 5. Den anstillde erhaller en stdrre marginell 16-
nedkning dn arbetsgivarens marginella intdkt fran vidareutbildningen, MW(T) >
MP(T) — MW(T). Likviditetsproblemet och forsékringsproblemet innebér dock
att den anstéllde vill bekosta mindre vidareutbildning dn arbetsgivaren. Innan
IKS inférs kommer saledes arbetsgivaren finansiera T utbildningsdagar i Figur
6. Nér IKS infors kommer den anstillde vilja satsa 75(/KS) utbildningsdagar.
Det framgér att den anstédllde kommer ha incitament till mer vidareutbildning
an arbetsgivaren, Tp(IKS) > Ts. Franvaron av avtal mellan parterna leder till att
den anstélldes finansiering av vidareutbildning via IKS tringer undan arbetsgi-
varens finansiering.

Figur 6. Undantringning av arbetsgivarens ordinarie utbildningssatsningar.

Tp Ts To(IKS)  T*

Modellen ger en pessimistisk bild av IKS om inte ett varaktigt avtal sluts
mellan den anstéllde personen och dennes arbetsgivare. Anvinds IKS inom an-
stillningens ramar, utan att arbetsgivarens medverkan garanteras, da kan det
befaras att arbetsgivarens ordinarie utbildningssatsningar antingen minskar el-
ler forblir oférandrade.
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5.... eller komplement?

Det har avsnittet analyserar forutsdttningarna for att IKS kan fungera som ett
komplement till arbetsgivarens ordinarie utbildningssatsningar. Forst dndras
antagande (7) i sektion 4. Vi antar istéllet att arbetsgivaren och den anstillde
fattar ett kooperativt beslut om hur manga arbetsdagar de vill bekosta vidareut-
bildning. Parterna kan &ven bestdmma hur kostnaden ska fordelas. Darefter
diskuteras forutsittningarna nir antagande (iii) indras. Ar det méjligt att den
anstdllde kommer vilja en vidareutbildning som inte utgor ett perfekt substitut
till arbetsgivarens utbildningssatsning, utan istillet kompletterar den?

5.1 Avtalad IKS

Lat oss anta att arbetsgivaren och den anstéllde i samband med inférandet av
IKS avtalar om hur manga dagar per ar den anstéllde ska dgna sig at vidareut-
bildning. De kan dven bestimma l6nenivan efter vidareutbildningen, W(T),
samt hur stor del av kostnaden C(7) som arbetsgivaren ska betala. Arbetsgiva-
ren finansierar (1-&)C(T), medan den anstillde finansierar aC(7), dir « € (0,
1). Liksom i sektion 4.2 antar vi att det IKS gor ar att det jamstéller personens
utbildningskostnad med arbetsgivarens. Den anstédlldes produktivitet pa arbets-
platsen efter vidareutbildningen dr P(7). Nér parterna forhandlar om avtalets
utformning kommer arbetsgivaren saldes maximera P(T) — W(T) — (1-a)C(T).
Den anstéllde tjanar W(T) — aC(T). Vi antar att det rader konkurrens pa arbets-
marknaden om den anstéllde personens arbetskraft. Denna konkurrens gor att
de konkurrerande arbetsgivarna kan erbjuda den anstéllde nyttonivan U. Den
anstdllde kan darfor krdva att W(T) — o«C(T) = U. Om den anstillde tvingas bira
en stor del av kostnaden méste arbetsgivarens hdja l6nen i motsvarande mén ef-
ter vidareutbildningen. Nar arbetsgivaren tar hidnsyn till denna restriktion
kommer han istéllet foredra det 7 som maximerar P(T) — [U + aC(T)] - (1-
a)C(T) = P(T) — C(T) — U. Forsta ordningens villkor for ett maximum ger
MP(T¢) = MC(T¢). Konkurrensen pé arbetsmarknaden genererar séledes ett ko-
operativt beslut 7 = T*. Det framgar av Figur 4 — 6 att den kooperativa jam-
vikten resulterar i mer vidareutbildning 4n i de icke- kooperativa jaimvikterna
Ts eller Tp. Detta beror pa att vardera parten nu tar hinsyn till hur T paverkar
nyttan hos den andra parten. Vid kooperativa beslut angdende vidareutbildning
forefaller risken for undantrdngning vara betydligt mindre &n vid icke-
kooperativa beslut.
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Det gar dven sdga ndgot om hur kostnaden for 7 kommer fordelas mellan
arbetsgivaren och den anstdllde. Antag att konkurrensen pa arbetsmarknaden
gor att P(T¢) — C(T¢) — U = 0. Om inte sa vore fallet kunde en annan arbetsgi-
vare rekrytera den anstéllde genom att 6ka den anstélldes nytta pa marginalen
till U + g dar € ar ett litet tal stérre dn noll. Franvaron av vinst innebér att
kostnaden for 7¢ fordelas sa att P(T¢) — C(T¢) = W(T¢) — aC(T¢), eller P(T¢) -
W(T¢) = (1-)C(T¢). Om lonestrukturen ar sddan att den anstilldes 16ne6kning
till f61jd av utbildningen inte &r lika stor som produktivitetsokningen (d.v.s. om
MP(T) — MW(T) > 0) da tenderar skillnaden mellan den anstélldes produktivitet
P(T¢) och 1on W(T¢) att 6ka nar MP(Tc) — MW(T) dkar. Det innebdr att ju stor-
re skillnaden MP(T¢c) — MW(T¢) ér desto lagre blir « for ett givet T¢. I den koo-
perativa jaimvikten 0kar dérfor arbetsgivarens andel av kostnaden ju mer sam-
manpressad l6nestrukturen ir.

Resultaten fran den hér enkla modellen sammanfattas i Tabell 1.

Tabell 1. Lonestrukturens inverkan pa kompetensutvecklingen nar IKS infors.

Lonestruktur: Sammanpressad 4 > Dynamisk
Kompetensutveckling Of6réndrad Undantriangning Okning

utan avtal Ts> To(IKS) > Tp Tp(IKS) > Ts> Tp To(IKS)> Tp>Ts
Kompetensutveckling Liten 6kning, Stor 6kning, Stor okning,

med avtal Tc—Tg chrs Tc—Tp

5.2 Kompletterande utbildning

I avsnitt 4 antogs det att utbildningen inom ramen for IKS kommer utgora ett
substitut till den ordinarie personalutbildningen. Stimulansen fran IKS ligger i
att oka utbildningsvolymen, dvs. antalet utbildningsdagar, istillet for att gene-
rera en kompletterande utbildning som idag inte tillgodoses pa arbetsplatsen.
Hur realistiskt dr detta antagande?

Denna fraga har nyligen behandlats av Mellander & Savvidou (2000). I
Plan- och Tjansteenkiten fran Industriférbundets och Industrins utredningsin-
stitut stélldes under varen 2000 frégan till foretag med mer &n 100 anstédllda om
kompetenskonton skulle kunna ersdtta delar av den nuvarande personalutbild-
ningen. Man fann att endast ca 40 % av bade industriforetagen och tjanstefore-
tagen trodde att ett system liknande IKS skulle kunna ersdtta delar av nuvaran-
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de utbildning. Daremot anség 75 % av industriforetagen och 69 % av tjanstefo-
retagen att IKS skulle kunna komplettera den ordinarie vidareutbildningen. Pa
en tredje fraga svarade 32 % av industriforetagen och 36 % av tjénsteforetagen
att IKS skulle kunna técka utbildningsbehov som foretaget idag inte kan tillgo-
dose."®

Vad giller risken att IKS skulle ersdtta nuvarande utbildning var den storst
for amneskunskaper inom industrin, medan risken for erséttning dominerar for
fack- och yrkeskunskaper inom tjanstesektorn. Detta tyder, enligt forfattarna,
pa att risken for Overviltring av foretagens utbildningskostnader till IKS &r
storre bland tjansteforetagen dn industriféretagen, eftersom fack- och yrkes-
kunskaper &r det vanligaste inslaget 1 personalutbildningen enligt SCB.

Mellander och Savvidous undersokning stoder saledes hypotesen att IKS
snarare kommer komplettera den nuvarande personalutbildningen &n utgora ett
substitut. A andra sidan uppstér en annan fragestillning i ljuset av deras under-
sokning: Kommer individen vélja en vidareutbildning inom ramen for IKS som
verkligen kompletterar personalutbildningen pa det sétt som arbetsgivaren tror
att den skulle kunna gora? Kan det foreligga en risk att IKS skapar vidareut-
bildningar av konsumtionskaraktdr? Utsikterna om en kompletterande vidare-
utbildning, utan direkt anknytning till den ordinarie personalutbildningen,
véacker fragan om produktiv arbetskraft istdllet kommer dgna sig at kurser som
utgor ett fritidsintresse.

Liknande fragor som stélldes till foretagen borde dven stéllas till den an-
stillda personalen. I vilken utstrdckning dr de beredda att spara till en vidareut-
bildning som kompletterar ordinarie personalutbildning? Ar det mer lockande
att betrakta IKS som en [6neforman som kan utnyttjas till kurser som inte &r re-
laterade till arbetsplatsen?

'® Inom industriforetagen dominerade hir dmneskunskaper (sprik, matematik, osv.) framfor
fack- och yrkes kunskaper respektive anpassning till ny teknik. Tjénsteforetagen ansag att moj-
ligheterna att via IKS tillgodose utbildningsbehov som foretagen inte kan tillgodose dr jamt for-
delade 6ver dessa tre kunskapsomraden.
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6. Slutsatser och framtida forskning

I diskussionen om hur individuell kompetensutveckling i arbetslivet bor stodjas
har det ofta varit oklart vilka de teoretiska orsakerna till otillricklig vidareut-
bildning pé arbetsplatserna egentligen &r. I den hér rapporten har det presente-
rats tre orsaker som ofta forekommer i forskningslitteraturen:

6)] Likviditetsproblemet — individens begrdnsade mojligheter att lana
till sitt uppehélle under utbildningstiden,
(ii) Forsdkringsproblemet - franvaron av en forsdkringsmarknad som

kan sprida riskerna i samband med utbildningsinvesteringen,

(i)  Privatiseringsproblemet — varken arbetsgivaren eller arbetstagaren
kan privatisera den samhéllsekonomiska vinsten av vidareutbild-
ningen.

I en ténkt vérld med fullkomlig konkurrens pé& arbetsmarknaden och rorliga 16-
ner som anpassar sig till marginalproduktens véarde dr arbetstagarens likvidi-
tets- och forsdkringsproblem de dominerande orsakerna. Arbetsgivaren kom-
mer inte bidra till kostnaden for vidareutbildningen, eftersom arbetstagarens
okade produktivitet helt och héllet slar igenom pé arbetstagarens marknadslon.
Med de stelheter i 16nebildningen som i praktiken aterfinns pa arbetsmarknaden
kommer dock arbetsgivaren ha incitament till att finansiera en viss vidareut-
bildning. Privatiseringsproblemet innebér emellertid att omfattningen blir inef-
fektivt liten.

Utredningens forslag till IKS bygger pa principen om flexibilitet och an-
passning till individens personliga behov. Det betyder att kompetenssparandet
kan anvéndas till en vidareutbildning som individen har nytta av sévél i sina
nuvarande arbetsuppgifter som i nya arbetsuppgifter inom det aktuella yrket.
Kompetenssparandet kan dven anvindas till omskolning och omstéllning till ett
nytt jobb eller yrke. Denna flexibla anvéndning far till £6ljd att de teoretiska or-
sakerna till stddbehovet varierar. Vidareutbildning inom anstéllningens ramar
hdmmas i1 huvudsak av privatiseringsproblemet, medan omskolningen hindras
av likviditets- och forsdkringsproblemet. De varierande motiven och anvénd-
ningsomradena for IKS kan skapa en forvirring i debatten om kompetensspa-
randets utformning.

I den hér rapporten har det identifierats tre mdjliga problem med utredning-
ens forslag till IKS:

(1)For de arbetstagare som véljer att anvdnda sina sparade medel till vida-

reutbildning utanfor anstéllningens ramar kan kombinationen av franva-
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rande aterkoppling till den framtida pensionen och stelheter i lonestruk-
turen innebara att det subventionerade sparandet anvénds till utbildning-
ar av konsumtionskaraktir. Detta medfor savil ett effektivitetsproblem
som ett fordelningsproblem.

(2)Om vidareutbildningen sker inom anstéllningens ramar kan franvaron av
avtal mellan arbetsgivaren och arbetstagaren leda till en undantrangning
av den ordinarie kompetensutvecklingen.

(3)Den brittiska erfarenheten av ett liknande system visar att kontrollen av
utbildningsanordnare dr viktig. Utan en nogrann kontroll kan oseridsa
utbildningsanordnare anordna skenbara utbildningar och utnyttja skatte-
subventionerna utan att vidareutbildning kommer till stand.

Det finns flera tinkbara losningar pé dessa problem. I forslaget till IKS f6-
reslas till exempel att en myndighet inrdttas for att kontrollera utbildningsan-
ordnarna. En nackdel med detta arrangemenag ar de systemkostnader som till-
kommer. Dessutom kvarstér de tva dvriga problemen. Ett annat alternativ &r att
lata arbetsgivaren fa ett storre inflytande dver anvindningen av IKS. Pé det sét-
tet kan risken for skenutbildningar minska och undantrdngningen av ordinarie
kompetensutveckling minskas. Det grundlidggande syftet att ge individen stdrre
frihet och sjilvbestimmande Over kompetensutvecklingen kommer ddremot
inte uppnas med detta alternativ. Ett tredje alternativ &r att lata kompetensspa-
randet belasta individens pensionssparande, exempelvis genom att premiepen-
sionen knyts till kompetenssparandet. Darmed tvingas individen kalkylera
framtida inkomstokningar vid valet av vidareutbildning, vilket motverkar kon-
sumtionsutbildningar. Det 4r dock troligt att en betydande andel av arbetstagar-
na pa grund av stelheter i 16nestrukturen inte anser sig kunna dka den framtida
inkomsten tillrdckligt for att investeringen ska vara privatekonomiskt 16nsam.

For att undvika alla dessa fallgropar forefaller utformningen av IKS sta in-
for ett vagval.

(a) Sparandet kan renodlas till ett individuellt sparande utan arbetsgivarens

medverkan men med en anknytning till individens pensionssparande.

(b) Sparanadet kan renodlas till en affar mellan arbetstagaren och arbetsgi-
varen.

Det bor inte foreligga négot hider for att bagge sparformerna (a) och (b) kan fo-
rekomma parallellt.

De foregaende avsnitten utmynnar i féljande forslag till framtida forskning.
Resultaten av denna forskning kan sammantaget ge ett empiriskt underlag for
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om det aktuella forslaget till IKS skapar undantringning eller komplementerar
den ordinarie kompetensutvecklingen.

34

1. Hur dr lonestrukturen for ett yrke relaterat till den anstdlldes kompe-

tens? Om lonen &r rorlig med avseende pé befattningar och ansvarsom-
raden som kraver olika former av personalutbildning, d& kan den ordi-
narie personalutbildningen hdimmas av arbetsgivarens privatiseringspro-
blem. Det betyder att den anstéllde har storre incitament dn arbetsgiva-
ren att finansiera personalutbildningen genom exempelvis en lag
ingangslon. IKS kan hér utgora ett vél fungerande stdd for att mojliggo-
ra personalutbildning. Vid en mer sammanpressad 10nestruktur ér ar-
betsgivarens privatiseringsproblem mindre. Arbetsgivaren har darfor an-
ledning att delta i finansieringen. Den anstélldes initiativ fran IKS kan
dock tridnga undan arbetsgivarens finansiering av den ordinarie perso-
nalutbildningen. Det dr darfor angeldget att undersoka hur 16nestruktu-
ren dr relaterad till den anstédlldes kompetens, och om existerande per-
sonalutbildning &r beroende av 16nestrukturen.

2. Hur viktigt anser arbetsgivarna det dr att arbetstagaren sluter avtal om

hur IKS ska anvindas? Avtalad vidareutbildning kommer troligtvis bli
mer omfattande &n utbildning baserad pa sjdlvstindiga beslut. Samtidigt
kommer arbetsgivaren dven i detta fall bdra en storre andel av utbild-
ningskostnaden ju mer sammanpressad l6nestrukturen ar. Avtal kan dér-
for vara viktigare inom yrken dér 16nerna ar trogrorliga med avseende
pa befattningar och ansvarsomraden.

3. Vilken utbildning tror personen som sparar medel genom IKS blir aktu-

ell? Gransen mellan vad som utgor ett komplement till den ordinarie
personalutbildningen och vad som inte &r relevant for den anstélldes
produktivitet pa arbetsmarknaden #r oklar. Aven om personens utbild-
ningssatsningar fran IKS inte tringer undan den nuvarande personalut-
bildningen, kan den istdllet locka produktiv arbetskraft att tillfalligt
lamna arbetsmarknaden.

4. Hur skapas incitament till utbildningsinvestering istdllet for utbildnings-

konsumtion? Det dr mojligt att den aktuella utformningen av IKS fram-
forallt stimulerar till utbildningar som inte ger ndgon 6kad produktivitet
pa arbetsmarknaden. For att forhindra detta kan det behdvas ndgon form
av belaning av spararens framtida inkomst. Det har tidigare presenterats
modeller kring detta.
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