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Forord

Tillvaxtanalys har regeringens uppdrag att analysera och utvirdera statens insatser for
att starka Sveriges tillvaxt och naringslivsutveckling. Syftet med den kunskap vi
utvecklar ar att den ska anvéndas for effektivisering, omprovning och utveckling av
tillvaxtpolitiken samt genomférande av Agenda 2030. Vi utvecklar 4ven metoder for att
utvardera och analysera svensk tillvaxtpolitik.

Hur hallbar tillvéxt skapas och kan paverkas av statliga insatser dr komplexa
fragestallningar som kréaver djuplodande analyser. Vi arbetar med ramprojekt dar vi i
upp till tva ar belyser en tillvaxtpolitiskt relevant fragestallning med olika metoder och
utifran olika perspektiv. Under ett ramprojekts gang presenterar vi fortlopande
delstudier. Baserat pa resultaten i delstudierna, redovisar vi i en avslutande rapport vara
slutsatser och rekommendationer.

Det hér ar en delstudie som ingér i ramprojektet “Hur kan staten underlatta naringslivets
framtida kompetensforsorjning?”. Projektledare for delstudien har varit Torbjorn Danell.

Delstudien &r skriven av docent Anders Stenberg vid Stockholms universitet.

Ett varmt tack till analytikerna Maria Bond, Elin Engberg och deltagarna i ramprojektets
referensgrupp Marie Wall, Elin Landell, Henrik Malm-Lindeberg, Patrik Karlsson, Patrik
Joyce, Mattias Samuelsson och Christer Bergqvist som bidragit med vardefulla inspel.

Ostersund, december 2020

Hakan Gadd, chef for avdelningen Infrastruktur och investeringar, Tillvéxtanalys
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Sammanfattning

Foljande delstudie har genomforts inom ramen for ramprojektet “Hur kan staten
underldtta naringslivets framtida kompetensférsorjning?”. Fokus for ramprojektet &r
livslangt larande och hur olika offentliga medel kan bidra till att stimulera omstallning
och kompetensutveckling hos etablerade pa arbetsmarknaden. Denna delstudie beror
personalutbildningens betydelse f6r kompetensutvecklingen pa arbetsplatsen.
Personalutbildning definierar vi som utbildningsinsatser for anstilld personal som
arbetsgivaren antingen helt eller delvis bekostar eller som sker pa arbetstid.
Huvudresultaten visar att personalutbildning dr svar att utvardera. Det innebar att vi
fortfarande har begrédnsade kunskaper om effekter av personalutbildning pa
arbetsplatser. Tidigare genomforda utvarderingar har i manga fall 6verskattat effekten av
personalutbildning, men d@ven om effekterna ar relativt sma kan kontinuerliga arliga
investeringar i personalutbildning leda till multiplikatoreffekter som gor att
utbildningens avkastning okar over tid. Det kan leda till stora skillnader mellan individer
pa langre sikt.

Eftersom kunskaperna ar bristfélliga ar det viktigt att metodologiskt diskutera ett antal
olika végar for att utoka kunskaperna om personalutbildningens effekter pa
verksamheter och individer. Foljande delstudie bidrar med nagra praktiska riktlinjer for
hur man ska genomfora trovardiga effektutvarderingar av personalutbildningen, nagot
som kan vara ett viktigt steg for att motivera och utforma en mer aktiv politik inom
personalutbildning.

Det ar allmént accepterat att en stor del av vart humankapital skapas i vuxen alder. Det
sker till exempel genom larande péa jobbet eller mer formaliserade personalutbildningar.
Sédana inslag kan gora att individer med likvardiga formella utbildningsbakgrunder
hamnar i arbetslivskarridrer med stora olikheter ifraga om, till exempel, 16neniva,
arbetsvillkor och arbetsmiljo. Det rader en relativ samsyn kring att arbetsmarknaden
skulle kunna effektiviseras om arbetsgivare stimuleras att i storre utstrackning erbjuda
anstéllda personalutbildning.

Nationalekonomisk forskning om personalutbildning har dock brottats med flera
metodologiska svarigheter under lang tid. Dessa brister kan sammanfattas i tva
huvudpunkter. For det forsta brister kunskaperna om i vilken utstrackning subventioner
av personalutbildning orsakar dodviktskostnader (att man subventionerar utbildning
som anda skulle genomforas). For det andra vet vi forvanansvért lite om de direkta
ekonomiska effekterna av personalutbildning. Orsaken till detta &r att bristen pa
randomiserade filtexperiment! tvingat akademiker och politiker att lita till estimat som
till storsta delen &dr baserade pa metoder med osdker trovardighet. Okunskapen om
dodviktskostnader, och okunskapen personalutbildningens effekter pa verksamheter och
individer, utgor svara hinder for en effektiv politik inom omradet. Av dessa skal ar ocksa
politiska atgarder med detta syfte séllsynta i Sverige.

I den hér delstudien presenteras en kritisk undersckning av de metoder som anvénts i
tidigare studier som utvarderat personalutbildning. De mest trovérdiga

! I'en randomiserad kontrollerad studie férdelas deltagarna slumpvis pa experiment-och jamforelsegrupperna.
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utvarderingsresultaten far man fram via randomiserade faltexperiment, men det &r en
relativt dyr form av effektutvardering. Resultaten tyder pé att man kan hitta andra mer
kostnadseffektiva vigar att genomfora trovardiga effektutvarderingar av
personalutbildning., Méjligheten att relativt enkelt gora trovardiga utvarderingar kan i
sin tur bidra till att motivera och utforma en mer aktiv politik inom personalutbildning.
Till exempel kan en hog avkastning indikera ett underutbud av utbildning for anstillda,
och utgora en motivering for offentliga stodinsatser.

Rapporten har utmynnat i att vi kommer testa foreslagna metodologiska justeringar i en
effektutvardering som genomfors i delstudie 4. Om resultaten faller val ut kan det vara
relevant att ta fram ett konkret policyforslag som delvis baseras pa vad som
rekommenderats i tidigare utredningar (se till exempel Tillvéxtanalys 2020, SOU 2020:30).
Dessa framhaller vikten av en relativt generds offentlig finansiering, foretradesvis inom
ramen fOr specifika och riktade program som etableras i ett samspel mellan flera aktorer.
Da det ar dyrt att utvardera utbildningsinsatser med randomiserade faltexperiment kan
riktlinjerna fran denna rapport utgora ett kostnadseffektivt alternativ som anda ger
resultat med rimlig trovardighet. Mera kostnadseffektiva effektutvarderingar skulle
kunna leda till att kunskapsldget forbattras avsevart inom organisationer och foretag och
Sverige skulle kunna bli ett foregangsland for forskningen om utvarderingar av
personalutbildningar. Trovardiga utvarderingar skulle ocksa kunna forbéttra var
forstaelse for hur individers humankapital, produktivitet och 16n utvecklas genom
arbetslivet.
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Summary

The following sub-study has been conducted within the framework project “How can the
state facilitate the future supply of skills for the business community?” The focus of the
framework project is life-long learning and how different public funds can help stimulate
conversion and skills development among those established in the labour market. This
sub-study deals specifically with the importance of non-formal training for businesses
and individuals. We define staff traning as traning intiatives for employed staff that
employer either pays for in full or in part or that take place during working hours. The
main results indicate that staff training is difficult to evaluate. This means that we still
have limited knowledge of the impact of staff training at workplaces. Evaluations
conducted previously have in many cases overestimated the impact of staff training, but
even though the impact is relatively small, continuous annual investments in staff
training can result in multiplier effects that increase the return on training over time. This
can result in major differences between individuals in the longer term.

As knowledge is lacking, it is important to have a methodological discussion about a
number of different ways to increase knowledge of the impact of staff training on
businesses and individuals. This has resulted in some practical guidelines describing
how to conduct credible impact assessments of staff training, which may be an important
step in motivating and devising a more active staff training policy.

It is generally accepted that a large part of our human capital is formed in adulthood.
This takes place, for example, by learning on the job or through more formalised staff
training programmes. Such initiatives can result in individuals with equivalent formal
qualifications as young people ending up in careers with major differences in terms of,
for example, wage levels, working conditions and work environment. There is a relative
consensus that the labour market could be made more efficient if employers were
stimulated to offer their employees a greater degree of staff training.

Economic research into staff training has, however, been grappling with a number of
methodological difficulties over a long period of time. These shortcomings can be
summarised in two main points. Firstly, there is a lack of knowledge of the extent to
which subsidies for staff training generate deadweight expenses (subsidising training
that was to be provided anyway). Secondly, we know surprisingly little about the direct
economic impact of staff training. The reason for this is that the lack of randomized field
experiments has forced academics and politicians to rely on estimates that are mostly
based on methods with uncertain credibility. The lack of knowledge about deadweight
expenses and the impact of staff training on businesses and individuals represent serious
obstacles to effective policies in this area. It is for these reasons that political measures to
achieve this are also rare in Sweden.

This report presents a critical examination of the methods used in studies that have
evaluated staff training. Randomized field experiments can be a relatively expensive
form of impact assessment. The results suggest that other ways can be found, i.e. that
even without randomized field experiments. The possibility of conducting credible
evaluations relatively easily can in turn help to motivate and devise a more active policy
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in the field of staff training. For example, a high return may indicate a shortage of
training for employees, and provide a justification for public support initiatives.

One result of this report is that we will be testing proposed methodological adjustments
in an impact assessment that is to be conducted in sub-study 4. If the results are good, it
may be relevant to develop a concrete policy proposal based in part on what has been
recommended in previous investigations (see, for example, Growth Analysis 2020, SOU
2020:30). These emphasise the importance of relatively generous public funding,
preferably within the framework of specific, targeted programmes established in
partnership with multiple stakeholders. As it is expensive to evaluate training initiatives
using randomized field experiments, the guidelines from this report may represent a
cost-efficient alternative that nevertheless delivers results with reasonable credibility.
More cost-effective impact evalutations coult lead to a significant improvement in the
state of knowledge within organisations and companies, and Sweden could become a
pioneer in the field of research into evaluations of staff training. Credible evaluations
could also improve our understanding of how individuals” human capital, productivity
and pay develop throughout their working life.
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1. Inledning

Huvudsyftet med denna rapport dr att bidra med kunskap om personalutbildningars
ekonomiska effekter inom foretag och organisationer.? Det vi kan konstatera ar att
utvarderingslitteraturen varit relativt omfattande under perioden 1990-2010, men sedan
gradvis avtagit. Det senaste decenniet har endast ett fatal studier publicerats. Mdjligen
har intresset minskat pa grund av hojda krav pa trovardighet. De studier som publicerats
sedan 2010 domineras av s kallade faltexperiment, dar personalutbildning utvarderats
med hjélp av slumpmassigt deltagande.

Rapporten inleds med ett avsnitt som bland annat innehaller beskrivande statistik av
personalutbildning i Sverige och i omvarlden. I avsnittet redogors oversiktligt for
forekomsten av personalutbildning, och hur detta varierar mellan olika grupper. Sedan
foljer en teoretisk diskussion om vad som bestammer humankapitalets utveckling 6ver
tid och vilken roll den offentliga sektorn bor ha, till exempel varfor det kan vara
motiverat att med politiska atgarder stimulera utbudet av utbildning till anstédllda. Den
teoretiska delen beskriver vad som driver individers beslut att delta i utbildning och
vilka faktorer som kan vara av betydelse for individens humankapitalutveckling under
arbetslivet. I denna diskussion ingar personalutbildning av anstéillda, larande pa jobbet
och i vilken utstrackning som investeringar i personalutbildning dr Ionsamma.

Sedan foljer ett kapitel som diskuterar hur marknadsmisslyckanden kan uppsta och hur
offentligt stod till personalutbildning kan utformas. Kapitlet innehaller bland annat en
beskrivning av hur arbetsgivares och anstéalldas olika intressen kan medfora att
léonsamma personalutbildningar inte genomfors. Avsnitten lankas samman med en
avslutande diskussion om hur politiska atgarder skulle kunna dampa ett
marknadsmisslyckande pa grund av for litet (ineffektivt) utbud av utbildning till
anstallda.

I kapitel 5 och 6 gors en internationell litteraturoversikt av nationalekonomisk forskning
som utvarderat personalutbildning. Bland annat presenteras en kritisk utvardering av de
metoder som anvants i denna empiriska litteratur. Resultaten ger riktlinjer f6r god (och
dalig) praxis vid utvardering av personalutbildning. Rapporten avslutas med en
diskussion och ett utkast till forslag om praxis. Rapporten riktar sig till beslutsfattare och
alla individer och myndigheter som &r intresserade av samhallsekonomiska kvantitativa
utvérderingar, och inte minst till dem som i framtiden har {6r avsikt att effektutvardera
liknande insatser.

2 Inom nationalekonomi brukar man tala om internutbildning, men denna studie f6ljer SCB (2018) som
anvander uttrycket personalutbildning. For en mera detaljerad genomgang av den teoretiska litteraturen
inom omradet hianvisas till Ericson (2004).
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2. Vilka deltar i personalutbildning?

2.1 Olika landers deltagande i personalutbildning
Personalutbildningens omfattning varierar avsevart mellan lander. Datakvaliteten ar
troligen ett problem, men Eurostat genomfor tva olika former av enkéter som delvis
kompletterar varandra. I den ena enkadten, Adult Education Survey (AES), besvarar
individer fradgan om de deltagit i formell eller icke-formell utbildning under de senaste
tolv m&naderna. I den andra enkéten, Continous Vocational Training Survey (CVTS), ar
det istdllet foretag som besvarar motsvarande fragor for deras anstélldas rakning. Figur 1
visar forekomsten av icke-formell utbildning enligt AES &r 2007, 2011 och 2016 {f6r nagra
utvalda ldnder. I begreppet icke-formell utbildning ingar kurser, workshops, seminarier
och planerade perioder av upplarning. Daremot ingar inte larande pa jobbet. Att doma
av dessa enkétsvar dr forekomsten av personalutbildning relativt hog i Sverige. 3

Figur 1 Andelar 25-64 ar som de senaste tolv manaderna ndgon gang deltagit i icke-formell utbildning.
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Kalla: Eurostat, Adult Education Survey.

Intrycket att Sverige har ett relativt stort utbud av personalutbildning bekraftas av siffror
bade fran CVTS och fran European Investment Bank Investment Survey, dar Sverige
ligger hogt bade i fraga om andelen féretag som tillhandahaller personalutbildning och i
fraga om belopp per anstalld (Brunello och Wruuck 2020 ).# I Sverige kan det stora
utbudet av offentliga utbildningar f6r vuxna, som i forsta hand vander sig till
lagutbildade (Komvux, Yrkesvux, Yrkeshdgskolan och arbetsmarknadspolitiska
program), paverka forekomsten av personalutbildning. Det skulle kunna bidra till att

3 Statistiken fran CVTS och AES ger begréinsade mojligheter att undersoka forandringar over tid. | svenska data sker ett
relativt kraftigt fall mellan enkéterna 2011 och 2016. SCB (2018) kopplar detta till att metoderna for datainsamling
forandrades mellan de bada tidpunkterna. SCB noterar ocksa att bland annat Nederlanderna och Storbritannien har
oférklarligt stora skillnader i andelarna som rapporterats mellan AES och CVTS. Bada dessa lander har ocksa stora
variationer mellan olika enkater.

4 Det &r svart att finna ett fullstandigt méatt pa utbildning bland anstallda. Till exempel bortser man frdn de anstéllda som pa
egen hand utvecklar sin kompetens via nétbaserade kurser.
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stimulera personalutbildning om utbildningsformerna kompletterar varandra. Om de ar
substitut skulle det istéllet kunna hélla tillbaka férekomsten av personalutbildning.

2.2 Varfor har Sverige ett hogt deltagande i

personalutbildning?
Man kan fraga sig varfor Sverige har dessa relativt hoga siffror. Ett skal kan vara att den
svenska arbetsmarknaden pa manga sitt kinnetecknas av sin teknologi, i bemarkelsen att
andelen arbeten utan krav pa kvalifikationer dr bland de lagsta i OECD. Det verkar ocksa
ha effekten att en storre andel foretag uppger att de har svart att finna den kompetens de
soker. Lander som &r teknologiskt mindre framtradande kannetecknas istéllet av att
personalutbildning &r mindre forekommande och att en mindre andel av foretagen
uppger att de har problem att finna den kompetens de soker (Brunello och Wruuck 2020).
Det finns ocksa en tydlig positiv korrelation mellan forekomsten av personalutbildning i
ett land och andelen av BNP som ldggs pa forskning och utveckling och andelen
individer med hogskoleutbildning, vilket ger stod for tanken att innovationer, formell
utbildning och personalutbildning dr komplement till varandra (ibid).

Innehallet i utbildningarna kan enligt CVTS?® delas in i tva huvudspar; a ena sidan teknisk
och praktisk kompetens och a andra sidan mer generella kunskaper som ledarskap,
kundhantering, samarbetsformaga med kollegor eller problemldsning (SCB 2018, sid 51).
Arbetsgivare ombads uppge hur de stillde sig till atta olika pastdenden om varfor de
erbjod utbildning till sina anstéllda (Svenskt Naringsliv 2018). Det pastaende som fick
starkast medhall var att utbildningen starker foretagets konkurrenskraft (6ver 90
procent), medan alternativet med svagast medhall géllde att man vill beléna medarbetare
(cirka 80 procent). Det faktum att samtliga alternativ fick sa pass hoga andelar medhall
kan tolkas som att personalutbildning fyller ett flertal funktioner i en organisation.

2.3 Deltagande i personalutbildning varierar stort
mellan olika utbildningsnivaer och branscher

I bilaga 3 redovisas figurer av variationen i férekomst av personalutbildning beroende pa
foretagsstorlek och geografisk hemvist. Personalutbildning &r vanligast i foretag med
manga anstéllda. Det kan till exempel bero pa att stora foretag har storre majligheter att
sprida risker och dr mindre kinsliga for att medarbetare temporart inte deltar i den
produktiva verksamheten. Forekomsten av personalutbildning dr dock relativt lika 6ver
regioner.

Figur 2 och Figur 3 visar hur personalutbildning varierar mellan olika utbildningsnivaer
och branscher. Bland hogskoleutbildade forekommer personalutbildning ndstan dubbelt
sa ofta jamfort med personer som saknar tvarig gymnasieutbildning. Detta ar ett
monster som aterkommer i alla linder. En uppdelning mellan yrken med olika
utbildningskrav ger en liknande bild, men det finns inga signifikanta skillnader mellan
kvinnor och mén (se vidare SCB 2018). Figur 3 visar att variationen mellan olika
branscher ocksa dr stor. Man kan dock notera att hotell/restaurang och byggnadssektorn,
som har relativt 1dga andelar, kdnnetecknas av relativt hga andelar i grundlaggande

5 Continous Vocational Training Survey
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yrkesutbildning och storre antal timmar per deltagare i personalutbildning (SCB 2018, sid
46 och sid 93).

Figur 2 Deltagare i personalutbildning efter utbildningsniva (sysselsatta 25-64 ar)
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Kalla: SCB (2018).

Figur 3 Deltagare i personalutbildning efter olika branscher (sysselsatta 25-64 ar)
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Kalla: SCB (2018).
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3. Vad bestammer humankapitalets
utveckling over tid?

Inom nationalekonomi utgdr man ofta fran att en individs produktivitet, 16n och inkomst
bestdms av hens humankapital. I en individs humankapital ingar en lang rad attribut
sasom hailsa, motivation, social f6rmaga etc., men for att forenkla &r det vanligt att
humankapitalet jamstalls med individens utbildningsniva. Detta avsnitt inleds med att
presentera vad som avgor om en individ ska delta, eller inte delta, i utbildning. Enligt
humankapitalmodellen beror beslutet bland annat pa férvéantad livstidsinkomst. En
aspekt som betonas i avsnittet &r hur utbildningsbeslut i ungdomsaren paverkar
humankapitalets utveckling under arbetslivet. Detta for oss in pa sa kallade
multiplikatoreffekter, som kan kopplas till personalutbildning, larande pa jobbet och
andra faktorer som gynnar humankapitalets utveckling.

3.1 Humankapitalmodellen och utbildningsbeslut
Enligt Beckers humankapitalmodell (Becker 1962, 1964) styrs individers
utbildningsbeslut av samma principer som ett investeringsbeslut i fysiskt kapital. I den
forviantade kostnaden (investeringen) ingar inkomstbortfallet under utbildningen.
Kostnaden jamfors med vardet av hogre inkomster i framtiden (avkastningen).6 For att
kunna jamfora belopp over tid rdknas alla varden om till nuvarden (diskonteras). Ju
langre fram i tiden man betraktar inkomststrémmar desto mer rdknas de ned.
Kostnaderna uppstar daremot bara pa kort sikt, vilket gor att de ges stor vikt i
investeringskalkylen. Individen kommer att utbilda sig om nuvéardet av de framtida
inkomstokningarna &r storre &n nuvardet av kostnaderna forknippade med utbildning.
Om kostnaderna varderas hogre an intakterna avstéar individen frén ytterligare
utbildning och borjar istéllet forvarvsarbeta.

Figur 4 illustrerar denna modell. Vi tdnker oss en individ som avslutat sin
gymnasieutbildning och star infor att vdlja om hen ska ga hogskoleutbildning eller inte.”

6 For att forenkla beaktas har bara inkomster. Notera dock att individen maximerar sin egen nytta infor ett
utbildningsbeslut. I individens nyttofunktion ingar normalt en mangd icke-monetéra aspekter som battre fysisk
arbetsmiljo, béttre halsa, mer stimulerande arbetsuppgifter etc.

70m valet &r att avstd fran utbildning gar individen direkt ut pa arbetsmarknaden. Inkomststrommen fran 19 ars alder
representeras da av den streckade linjen Gymnasium. Om valet istéllet &r att gd hogskola antas utbildningen paga under
fyra ar, och individen tjanar for enkelhets skull noll kronor fram till 23 ars alder. Inkomstbortfallet under utbildningen
motsvaras av ytan A. Fran 23 ars alder kommer individen dock att tjana mer &n gymnasieutbildade. Avkastningen av
utbildningen motsvaras av ytan B. Denna yta reflekterar den hogre inkomsten under arbetslivet, och for vissa individer
kompenserar den for det inledande inkomstbortfallet (ytan A). | s& fall kommer individen att valja att ga
hogskoleuthildning, i annat fall kommer individen att avsta.
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Figur 4 Inkomstprofiler enligt humankapitalteorin, individer med gymnasie- och hogskoleutbildning.
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I modellen fattar individer olika beslut beroende pa hur de varderar framtida inkomster
(tidspreferenser), och beroende pa deras forvantade avkastning pa utbildning. Till
exempel kan individer med god studieféormaga ha hogre sannolikhet att ga utbildning.
De kan uppleva kostnaden som lagre da studierna kan fullféljas med mindre
anstrangning. De kan ocksé ldra sig mer under utbildningstiden och dérigenom fa en
hogre avkastning pa humankapitalinvesteringen.

I humankapitalmodellen fattar individer utbildningsbeslut for att maximera sin egen
nytta, men utbildning paverkar inte bara individen sjalv, utan har ocksa externa effekter.
Med det menas att en individ som ldr sig nytt d4ven kan dela med sig av sin kunskap till
kollegor och vanner. Detta dr ocksa relaterat till att stdrka samhaéllets demokratiska
funktioner, som ar ett av de mest centrala politiska méalen med utbildning. Dessa effekter
som berdr samhallet i stort ingar inte i individens egen kalkyl. Det gor att utbildning ar
ett exempel pa ett marknadsmisslyckande, da marknadskrafterna inte formar skapa en
optimal utbildningsniva sett ur samhallets perspektiv. I alla utvecklade lander lagger
darfor samhallet ned avsevdrda utbildningsresurser.

En svaghet med Beckers humankapitalmodell &r att den utgar fran att alla individer har
fullstindig information. Individer som perfekt kan férutse inkomststrommar har inget
skal att skjuta upp utbildningsbeslut, eftersom det bara skjuter upp perioden med hogre
inkomster. I praktiken kan dock férandrade forutsattningar skapa behov f6r vuxna att
aterga till utbildning, till exempel for att ens kunskaper inte langre efterfragas eller for att
man under arbetslivet far nya preferenser eller ny information. Senare versioner av
humankapitalmodellen &r mer flexibla, och tillater att en individ omprovar sitt



Vad vet vi om personalutbildningars effekter pa féretag och individer? 15/49

utbildningsbeslut. Det sker enligt samma princip som i Figur 4, dvs. under férutsittning
att de forvantade intdkterna 6verstiger kostnaderna.

3.2 Hur ser det ut i praktiken?

Figur 5 nedan visar inkomster under arbetslivet for individer fédda 1960. I enlighet med
humankapitalmodellen har individer med langre utbildning ett inkomstbortfall i borjan
av arbetslivet, som sedan kompenseras med hogre inkomster under senare delen av
arbetslivet. Att inkomster 6kar med arbetslivserfarenhet kan ocksa vara ett uttryck for att
ett kontinuerligt ldrande skett i samband med forandrade arbetsuppgifter eller utokad
tillgang till personalutbildning.

Figur 5 Arsarbetsinkomster (tkr) brutto fér livscykeln, individer fédda 1960 (2016 &rs penningvarde).
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Kélla: Egna berdkningar baserade pa data fran SCB.

Man kan notera att inkomstskillnaderna mellan olika utbildningsnivaer tenderar att ka
over tid. Det kan delvis forklaras av att hogutbildade i storre utstrackning deltar i
personalutbildning eller i andra former av larande pé jobbet. Detta knyter an till fragan
om hur humankapitalets utveckling under arbetslivet kan vara sammanlénkat med
kontinuerliga investeringar i humankapital. Eftersom ett arbetsliv kan paga i fyrtio ar
eller mer innebér det att relativt sma arliga skillnader i avkastning pa arbetslivserfarenhet
kan leda till stora skillnader pa langre sikt.

Den vanligaste formen av larande sker i anslutning till dagliga arbetsuppgifter, till
exempel genom instruktioner fran kollegor (Pischke 2007). Detta &r en form av larande
som &r svar att finga upp i data, vilket gor att vi inte vet sarskilt mycket om dess
kostnader eller dess avkastning. Larandet kan ocksa vara mer organiserat i form av
personalutbildning, dvs. icke-formella utbildningar utanfor det offentliga
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utbildningssystemet. Om till exempel hogutbildade har léttare for att ldra sig nytt, gor
det foretagets investeringar i humankapital mer effektiva, och vi skulle i sa fall forvanta
oss att hogutbildade ar 6verrepresenterade bland anstdllda som erbjuds i
personalutbildning.
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4. Offentligt stod till
personalutbildningar?

4.1 Offentligt stod for att stimulera
personalutbildning

Det finns en risk for att lonsamma utbildningsinvesteringar aldrig blir genomforda. Det
innebar ett marknadsmisslyckande om investeringar i utbildningar uteblir trots att vardet
av den hogre produktiviteten 6verstiger kostnaderna for utbildningen, och trots att det
ligger i allas intresse, saval individen, foretaget som samhallet, att utbildningen
genomfors. For att minska marknadsmisslyckanden kan samhallet stimulera
investeringar i personalutbildningar med skatteldttnader eller andra former av
subventioner.

I Sverige har man traditionellt betraktat utbildning for anstéllda som en uppgift for
arbetsgivaren, men det forekommer offentliga stimulansatgarderfor personalutbildning i
flertalet OECD lander (Bassanini m.fl.m.fl. 2005, Tillvaxtanalys 2020, SOU 2020:30). Aven
i Sverige finns foresprakare for en mer aktiv offentlig finansiering, saval fran
representanter fran arbetsgivare (se till exempel Almega 2018; Féretagarna 2019; Svenskt
Naéringsliv 2019) som representanter fran arbetstagare (se till exempel Saco 2019, TCO
2018).8

Stodet for offentlig inblandning tyder pa en relativt utbredd uppfattning om att det
foreligger ett marknadsmisslyckande da arbetstagare och arbetsgivare forsoker komma
Overens om vem som ska betala for utbildningsinsatserna. Med finansiellt stod upplever
parterna mindre risk, vilket kar antalet lonsamma utbildningar som genomfors.® Aven
om det kan tyckas vara en rimlig utgdngspunkt ar det svart att finna empiriskt stod for
detta.’ Ett grundldggande problem &r att en utvardering som faststaller att
arbetsmarknaden investerar for lite i personalutbildning fordrar att man kan jamféra
kostnaderna for dessa utbildningar med vinsterna for individer och samhaille.
Forskningen har dock haft mycket svart att faststélla savél kostnader som vinster av
personalutbildning.

En 6versikt av kunskapsléaget ges av Miiller och Behringer (2012). De finner, som man
kan forvanta, att effekten av olika former av skatteldttnader och subventioner ar oséker.
En aterkommande osédkerhet beror att atgarder for att stimulera personalutbildning kan

8 Saco och TCO foresprakar bland annat ett 6kat utbud av hogskoleutbildningar med yrkesinriktat innehall och
flexibla utbildningsformer, sasom distansutbildning, enskilda kurser och utbildningar pa deltid och kvallstid.

° En politik som stimulerar personalutbildning kan dven forordas i syfte att utjdmna sociala och ekonomiska
skillnader i samhallet. Som en utjdgmnande politik kan dock stimulans av personalutbildning vara ett trubbigt
instrument, om avkastningen ar lagre for lag- &n for hdgutbildade, och om féretag dr mer intresserade av att
maximera vinsten dn av att kompensera svaga grupper. Det &r troligen mer effektivt att rikta de politiska
atgarderna direkt mot de individer man vill kompensera, snarare &n med arbetsgivaren som mellanled. Ett
exempel pa hur sddana insatser kan ge snedvridningar var da Nederlanderna introducerade ett hdgre
skatteavdrag for personalutbildning om deltagare var minst 40 ar. Det resulterade i att individer strax under
40 ar fick betydligt mindre personalutbildning &n tidigare (Leuven och Oosterbeek 2004).

10 Se Bassanini m.fl. (2005, avsnitt 5.2).
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vara forknippade med stora dodviktskostnader, dvs. man subventionerar utbildningar
som skulle ha genomforts dven utan det offentliga stodet. Deras undersdkning indikerar
ocksa att finansieringen bor vara betydande for att ge bra utfall, d& mindre stodbelopp i
regel inte ger ndgon varaktig skillnad. En annan faktor som ndmnts dr att framgangsrika
insatser ofta baseras pa ett samspel mellan offentliga aktorer pa olika nivéer, foretagen
och deras branschorganisationer och olika utbildningsaktorer (se till exempel
Tillvéxtanalys 2020, SOU 2020:30).

Det finns omfattande diskussioner om policyrekommendationer i tidigare studier, men
svarigheterna gor att forfattare siallan presenterar konkreta forslag vad géller politik som
framjar personalutbildning. For beslutsfattare finns dock gedigna men anda
lattillgangliga underlag som balanserar mellan behovet av att reducera
doédviktskostnader och uppratthalla incitament for effektivt resursutnyttjande.!

For att minska dodviktskostnader utgar man ofta frdn ndgon form av medfinansiering,
till exempel genom skatteldttnader. Generellt bor dock foretag ges starkare incitament att
erbjuda personalutbildning under lagkonjunkturer, da alternativkostnaden for utebliven
produktion &r lagre. Nackdelen med skatteldttnader ar att foretag endast kan utnyttja
dessa om vinsten ar positiv, vilket gor att skatteavdragen kan behova sparas till ar med
positiva resultat. Problemet forstarks av att foretagens investeringar redan fran borjan
tenderar att vara procykliska. (Bassanini m.fl. 2005, Mendez och Sepulveda 2012).

4.1.1 Vem ska betala for personalutbildning?'

I vuxen alder fortsatter individer att utveckla sitt humankapital pa féretag och
arbetsplatser. Det kan givetvis ocksa ske via en atergang till formell utbildning (hogskola,
Komvux, Yrkeshogskolan eller arbetsmarknadsutbildning), men i denna rapport ar vi
framst intresserade av investeringar i humankapital som sker pa arbetsplatser, utanfor
det formella utbildningssystemet, riktade till anstéllda.

Humankapitalmodellen i avsnitt 3.1 visar hur individers utbildningsbeslut fore
arbetslivet avgors av en jamforelse mellan kostnader och intdkter. Underforstatt for en
svensk ldsare ar att sjalva utbildningen (larare, klassrum) tillhandahalls utan nagon
direkt kostnad for individen. For investeringar i utbildning pa arbetsplatsen uppstar
dédremot fragan vem som ska betala for utbildningen. Savél personalutbildningar som
larande pa jobbet tar tid fran produktivt arbete. Kostnaden i produktionsbortfall kan vara
liten eller stor, men oavsett vem som ska bdra den skapar det en intressekonflikt mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Givet att den forviantade intédkten overstiger kostnaden av
utbildningen, kommer beslutet om att genomfora utbildningen inte bara att bero pa
individens eller arbetsgivarens eget beteende, utan &r dven beroende av den andra
parten.

11 Se bland annat Bassanini m.fl. (2005, avsnitt 5 och Appendix 5B, sid 157-175), och ur ett partsperspektiv pa
svensk arbetsmarknad Almega (2013). Bland andra férbehall b6r man ocksa beakta att stimulans f6r en form
av larande kan innebéra att man tranger undan andra former, till exempel kan subventioner till icke-formellt
larande trdnga undan larande i arbetet, som normalt betalas i sin helhet av arbetsgivaren. Ett annat exempel
ar att subventioner exempelvis till Komvux och hégskola kan trdinga undan viss personalutbildning.

12 For en detaljerad genomgang av vad som avses med personalutbildning, se Ericson (2004). I denna studie
foljs SCB (2018) anvandning av uttrycket personalutbildning.
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Om den anstillde betalar f6r utbildningen, i form av en lagre 16n under utbildningstiden,
maste individen lita pa att arbetsgivaren haller sitt 16fte om att betala en hogre 16n efter
avslutad utbildning. Om & andra sidan arbetsgivaren betalar for utbildningen, dr det inte
sdkert att den anstallde blir kvar pa foretaget efter utbildningen, vilket skulle innebéra att
investeringen gar forlorad.

Sammantaget skapar dessa osékerheter risker for bada parter, som i praktiken kan
medfora att lonsamma investeringar i humankapital inte genomférs. Underutnyttjandet
utgor ett marknadsmisslyckande som beror pé att utbildningsbeslut &r forknippade med
kostnader pa kort sikt i form av inkomst- och produktionsbortfall som nagon maste
betala.’®

Under antagandet om fullstandig information om framtida avkastning kan individ och
foretag komma 6verens om ett kontrakt dédr de gar med pé att dela péa kostnaderna for
personalutbildning. Den anstéllde betalar for utbildningen genom ldgre 16n under
utbildningen, vilket kompenseras av att arbetsgivaren gar med pa en hogre 16n efter
utbildningen. Denna 16sning kommer till stdind om utbildningen innehaller
foretagsspecifika kunskaper. I det fall det handlar om generella kunskaper, som kan
anvéandas inom alla delar av arbetsmarknaden, blir 16sningen att den anstéllde betalar
hela utbildningskostnaden.

4.1.2 Effektivare kompetensutveckling med hjilp av bittre
validering av personalutbildning?

En sadan teoretisk 16sningsmodell for vem som ska betala personalutbildningar far

relativt svagt stod i empiriska data. Bland annat har 16nesankningar under tiden

personalutbildning pagar framstéatt som sma, vilket kan tyda pa att arbetsgivaren betalar

storre delen av kostnaden for utbildningen.

Acemoglu och Pischke (1999) forklarar att foretag frivilligt erbjuder generell utbildning
genom att anta att det utgor ett satt att locka hogproduktiva anstéllda till foretaget. Inslag
av generell utbildning pé arbetsplatsen kan minska personalomsattningen, hdja
produktiviteten hos de anstéllda och dven skapa trivsel pa arbetsplatsen och storre
lojalitet gentemot foretaget.! Arbetsgivaren kan @ven erbjuda generell
personalutbildning som leder till att anstdllda far nya arbetstitlar som pa ett tydligare satt
signalerar den kompetens som personalutbildning bidragit till (Prendergast 1993). For
individen blir 16ftet om en hogre framtida 16n mer trovardigt om titeln gor att de kan
sOka sig till motsvarande positioner pa andra foretag. Foretag kan ocksa bli mer villiga att
betala for utbildningen i den utstrackning anvandandet av titlar gor det mojligt att
rekrytera ersédttare om den anstéllde lamnar foretaget. Empiriskt finns ett visst stod for

13 Ytterligare skal till underutbud av personalutbildning ar positiva externa effekter pa innovationer och pa
icke-deltagares produktivitet, som vinstmaximerande foretag inte fullt ut rdknar in i sina investeringsbeslut
da de delvis tillfaller andra foretag (Acemoglu 1997, Johnson 1984).

14 Denna idé liknar den sa kallade effektivitetsloneteorin som forutsager att foretag av samma skl sétter 16ner
nagot 6ver den allménna jamviktslonen. Under perfekt konkurrens finns inga friktioner i rérlighet och ingen
arbetsloshet, vilket gor att arbetstagare kan finna ett nytt jobb sekunden efter uppségning. Enligt
effektivitetsloneteorin gor det att arbetstagare kan maska pa jobbet. En 16neniva éver den allmidnna jamvikten
skapar dock en viss arbetsloshet, som ocksa gor det kostsamt f6r anstéllda att forlora sitt jobb. Den hogre
I6nenivan brukar enligt detta synsatt sdgas minska maskning, minska personalomséttning, attrahera mer
kompetent personal, och skapa en lojalitet mellan arbetstagare och arbetsgivare.
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detta, d& storre 16neférandringar ofta dr forknippade med andrade jobbtitlar. Frdgan om
arbetstitlar ar relaterad till validering, som kan bidra till att synliggéra kompetenser.
Generellt kan man séga att arbetsmarknaden troligen skulle effektiviseras avsevart om
personalutbildningar pa ett perfekt satt kunde valideras, sa att alla kdande till individers
exakta kompetens. Denna fraga har Valideringsdelegationen arbetat med under flera ar
(S0OU 2019:69). Det ar dock svart att utvardera effekter av atgarder som syftar till att
stimulera validering, d& definitionen av kompetenser dr omgardad av ett flertal
maétproblem (Greehalgh 1999).

4.1.3 Foretagens arbetsmiljo ar central for att utveckla individers
kompetens
Offentligt stod eller andra typer av insatser som paverkar foretagens arbetsmiljo kan
paverka foretagens formaga att konkurrera pa lang sikt. I manga fall kan man utga ifran
att arbetstagarna konkurrerar om de anstillningar som erbjuder de basta
forutsattningarna att utveckla sitt humankapital ytterligare. Det kan vara positioner dar
man anvander avancerad teknologi, ddr man far arbeta med kollegor med hog
kompetens eller dar man har goda chanser att fa personalutbildning. Ur foretagens
perspektiv okar alltsa mojligheten att rekrytera produktiva individer om arbetsmiljon
kadnnetecknas av sddana inslag. Individer konkurrerar om dessa anstallningar med hjalp
av sitt humankapital, det vill sdga de arbetssokande konkurrerar med sitt humankapital
for att fa de basta forutsattningarna att utveckla sitt humankapital ytterligare. I denna
konkurrens ar givetvis antalet utbildningsér en viktig faktor, men alla former av
humankapital kan ha betydelse. Nationalekonomisk forskning har framfér allt
uppmarksammat antalet utbildningsar, utbildningsinnehall och personliga egenskaper.
Man kan ocksa lagga till preferenser for olika karridrvagar, som kan paverka
forutsdttningarna for humankapitalets utveckling under arbetslivet.

4.2 Avkastningen pa personalutbildningar kan bli
omfattande pa grund av multiplikatoreffekter

En viktig effekt av en investering i humankapital &r alltsa att den kan gora nasta
investering mer sannolik. Det resonemanget har vi redan stott pa i Beckers
humankapitalmodell. Individer med god studieférméga kan uppleva studier som mindre
anstrangande, de kan lara sig mer och fa en hogre avkastning vilket gor att de med storre
sannolikhet gar in i utbildning. En god studieférméga kan betraktas som en form av
humankapital, som alltsa gor nésta investering i humankapital mer effektiv, och mer
sannolik. Individer med god inldrningsformaga kan forstas ocksa vara sarskilt attraktiva
for foretag som forvéntar sig att utveckla sin produktion med nya maskiner eller andra

innovationer.

Cunha och Heckman (2007) presenterade en modell dar investeringar i humankapital har
tva effekter. Dels innebér det, precis som i Beckers modell, en direkt effekt som gor att
humankapitalet okar, dels en andra effekt dar det nya humankapitalet 6kar formagan att
ta till sig ytterligare humankapital. Ett kanske overtydligt exempel dr om individen
investerar i tva perioder, och under period ett lar sig att ldsa. I det fallet dr det troligt att
inldrningen under period tva kan goras mer effektiv, vilket ocksa 6kar sannolikheten for
att arbetsgivaren erbjuder individen ytterligare investeringar i utbildning. Sammantaget
skapar detta multiplikatoreffekter som gor att individens avkastning pa utbildning véxer
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over tid. Ur ett foretags perspektiv innebar det att man vill soka upp, och prioritera, att
utbilda anstéllda som har latt for att 1ara sig nytt. Till exempel kan en anstélld som l&r sig
barande principer inom teknologin i en bransch dérefter mer effektivt ta till sig nya
branschspecifika kunskaper och 6ka foretagets produktivitet. Det skapar motsvarande
tilltagande avkastning pa hu-mankapital for foretaget.

Om humankapitalets utveckling bestams av kontinuerliga investeringar innebar det att
individer kommer att konkurrera om positioner pa foretag som erbjuder goda
mojligheter att utveckla humankapitalet. Forutom att erbjuda personalutbildning kan
humankapitalet utvecklas om arbetsgivaren anvander en avancerad teknologi (Acemoglu
och Autor 2012), eller erbjuder en arbetsmiljo med kompetenta kollegor (Nix 2020). Dessa
former av kontinuerliga investeringar i personalutbildningar, teknologi eller
stimulerande arbetsmiljo kan alltsa gynna utvecklingen av ytterligare humankapital.

Figur 5 visar att inkomstskillnaderna mellan olika utbildningsnivéer tycks 6ka under
arbetslivet. Det skulle kunna férklaras med att multiplikatoreffekterna skiljer sig mellan
grupper med olika antal utbildningsar. Nationalekonomisk forskning har
uppmarksammat att inkomster och 16ner dven tycks korrelera positivt med utbildningens
inriktning och med personliga egenskaper (for en mer detaljerad diskussion, se Stenberg
2019). Multiplikatoreffekter kan alltsa variera mellan olika utbildningsinriktningar.
Skillnader i inkomster uppstar dé mellan individer som har samma utbildningsnivé men
olika utbildningsinnehall.

Relevansen av humankapital som ackumuleras i vuxen alder blir dn tydligare om man
gor skillnad mellan individer som har precis samma utbildningsniva och samma
utbildningsinriktning. I det fallet kan olika personliga egenskaper, till exempel olika
stresstalighet, olika sociala formagor, paverka sannolikheten att arbetsgivaren erbjuder
utbildning. En relaterad aspekt &r att olika preferenser ocksa kan paverka individer att
vélja olika karridrvagar. Vissa karridrvagar kannetecknas av ett stort element av larande,
dér individerna bygger pa sitt humankapital, medan andra karridrvagar innebar mer
rutinartade arbetsuppgifter, mindre larande, och en ldgre avkastning pa
arbetslivserfarenhet. En forklaringsmodell som ligger nara detta handlar om att individer
kan ha ett storre eller ett mindre behov av flexibla arbetsvillkor. Denna modell har fatt
stor uppmarksamhet under senare ar, inte minst som en forklaring till skillnader mellan
kvinnors och méns Iéner (Goldin 2014, Azmat m.fl. 2020).15

15 Goldin (2014) antar att vissa individer dr beredda att acceptera en lagre 16n i utbyte mot storre majligheter att
franga arbetet, medan andra individer far stora l6nepaslag genom att vara tillgangliga under stora delar av
dygnet och arbeta langa arbetspass. Om kvinnor har starkare preferenser for flexibla arbetsvillkor skulle det
kunna gora att de trots samma utbildning och samma utbildningsinrikining gor andra karridrval 4an man.
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5. Personalutbildningens effekter
utifran olika typer av modeller och
selektionsproblem

Den internationella forskning som utvarderat personalutbildningar ar relativt
omfattande. Resultaten &dr dock svara att tolka da de flesta studier lider av
selektionsproblem, det vill sdga att det oftast inte ar mdjligt att utesluta att deltagare i
personalutbildning dven utan utbildningen skulle haft en battre l6neutveckling an
genomsnittet. Om man misslyckas med att skapa trovardiga resultat blir det givetvis
svart att dra slutsatser fran studierna. Under perioden 1990-2010, publicerades det
manga nya studier och ett flertal av dessa i hogt ansedda tidskrifter Kraven pa
trovardighet har dock hojts, det vill sdga att man ska kunna dra kausala slutsatser mellan
utbildning och utfall. Det har troligen bidragit till att endast ett fatal utvarderingar av
personalutbildning publicerats i nationalekonomiska tidskrifter det senaste decenniet.
Bland dessa dominerar studier baserade pa data dar deltagarna i personalutbildning
utses slumpmassigt, sa kallade faltexperiment. Det gor att resultaten kan tolkas som
kausala effekter, eftersom det inte finns nagra systematiska skillnader mellan deltagare
och icke-deltagare. Mojligen kan detta vara borjan pa en ny period med tétare
publikationer. En intressant aspekt ar att man i dessa studier ocksa intresserat sig for
anstélldas produktivitet, och inte bara anstalldas 16ner. Produktiviteten ar ett mer
intressant utfall ur samhallets perspektiv, och ur foretagens perspektiv, da det béttre
reflekterar foradlingsvardet av utbildningen. I idealfallet skulle man vilja ha tillgéng till
bade Ioner och produktivitet som utfall, for att se hur foradlingsvardet fordelas mellan
foretag och anstéllda, men det ar fortfarande mycket ovanligt (Adhvaryu m.fl. 2018 utgor
ett undantag).

5.1 Tidigare studier av personalutbildningens effekter

5.1.1 Sammanstillning av utvarderingsstudier

Bilaga 2'¢ innehaller en sammanstéllning av studier som undersokt effekter av
personalutbildning pa framst 16n och i enstaka fall inkomst eller produktivitet.”” De
flesta av dessa studier dr baserade pa icke-experimentella data fran enkater. Flera av
dessa publicerades i hogt ansedda tidskrifter, men sedan 2010 har denna litteratur nastan
upphort. Av endast fyra artiklar som publicerats efter 2010 tillhor tre den nya
generationens studier som baseras pa faltexperiment. Samtliga av dessa tre har ocksa haft
tillgang till direkta matt pa individers produktivitet.

Det finns inte ndgon uppenbar forklaring till detta trendbrott. En delférklaring kan vara
att det blivit allt svarare att publicera studier baserade pa icke-experimentella data. De
ambitidsa och omfattande studierna av Bassanini m.fl. (2005, 2007) kan ytterligare ha
bidragit till utvecklingen. De problematiserade sina egna resultat bland annat genom att
fora en transparent diskussion om selektionsbias, om otydliga méatt pa utbildning och om
avsaknaden av matt pa produktivitet. I en publicerad kommentar till denna studie

16 Se tabell i bilaga 2
17 Se Haelermans och Borghans (2012) f6r en systematisk metastudie av denna litteratur.
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sammanfattade Pischke (2007) pedagogiskt och elegant litteraturens svagheter. Mgjligen
bidrog detta ytterligare till en misstro infér de modeller som anvandes.

5.1.2 Filtexperiment - borjan pa en ny generation studier?

Givet denna skepsis till resultaten kan det vara rimligt att borja en resultatoversikt med
de fatal sociala experiment som utvérderat relativt vél definierade utbildningsinsatser.
Det finns savitt vi vet endast tre studier som utvdrderar personalutbildning med hjalp av
experimentella data (De Grip och Sauermann 2012, Adhvaryu m.fl. 2018, Prada m.fl.
2019). Dessa studier dr baserade pé data fran specifika foretag dér respektive
faltexperiment utforts. Samtliga tre studier rapporterar relativt stora effekter, mellan 10
och 20 procent, pa anstélldas produktivitet. Produktivitet mats i form av antal
kladesplagg som produceras (Adhvaryu m.fl. 2018), véardet av forsalda varor (Prada m.fl.
2019) eller genomsnittlig handldggningstid vid call-center (De Grip och Sauermann 2012).

Majoriteten av studierna i bilagan mater istallet utfallet med 16n, och korrigerar for
selektion genom att kontrollera for observerbara karaktaristika eller genom att anvianda
individ-specifika fixa effekter.!® I genomsnitt rapporterar dessa studier positiva effekter
som motsvararar 5,7 procent, men storleken pa estimaten varierar kraftigt fran minus 3
procent till 22 procent. Detta kan bero pa en kombination av de faktorer vi diskuterat. Till
exempel kan urvalen skilja sig at i olika avseenden, kan vara hdmtade fran olika yrken
och olika regionala arbetsmarknader eller kan bero pa att personalutbildningen som
utvarderas skiljer sig &t i omfattning eller till sitt innehall.

De studier som rapporterar att personalutbildning har mycket sma eller inga effekter pa
l6nen motsdger inte nédvandigtvis resultaten fran de experimentella studierna.
Resultatskillnader kan bero pa att foretag endast tillskriver en liten del av
produktivitetsokningen i l6nehojningar. I studien av Adhvaryu m.fl. (2018) 6kar
produktiviteten med 20 procent, men 16nen endast med 0,5 procent. En annan orsak kan
ocksa vara att anstédllda delvis betalar f6r utbildningen med lagre 16ner under
utbildningstiden och en tid darefter, vilket gor att man pa kort sikt kan forvanta sig sma
effekter pa 16ner. Man bor ocksé ha en reservation for de faltexperiment som utforts, da
det ar fullt mojligt att de utgor en selektion av insatser med en hogre forvantad
avkastning an en genomsnittlig investering i personalutbildning.

5.2 Svart att utvirdera kausala effekter

5.2.1 Selektionsproblemet

Den stora svarigheten med att utvardera de kausala effekterna av en personalutbildning
dr att deltagarna inte utses slumpmassigt. I de flesta fall finns det systematiska skillnader
mellan deltagare och icke-deltagare. Till exempel har vi redan ndmnt att individer med
god inldrningsforméga med storre sannolikhet deltar i utbildning Vi har ocksa i tidigare
avsnitt visat att hogutbildade har betydligt htgre sannolikhet att delta i
personalutbildning &n lagutbildade. Om man jamfor 16n eller produktivitet mellan

18 Som ett alternativ till faltexperiment finns nagra studier som forsokt fa fram en slumpmassig variation i
utbildningsdeltagande for att utvardera dess effekt pa loner. Leuven och Oosterbeek (2004) utnyttjade
troskelvarden i skatteavdragen for investeringar i personalutbildning, Leuven och Oosterbeek (2008) anvéande
information om sena aterbud till deltagande medan Bartel (1995) argumenterade for att anstélldas ranking
kunde anvéndas till att skapa ett element av slumpmassighet for att delta i personalutbildning.
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deltagare och icke-deltagare i personalutbildning riskerar man darfor att 6verskatta
effekten av utbildning, eftersom deltagarna i genomsnitt &r mer produktiva dven utan
personalutbildningen. Man brukar tala om att sddana utvarderingar lider av
selektionsproblem. Det man observerar &r att utbildning samvarierar med 16nen, en
korrelation. Det behdver dock inte betyda att det finns ett kausalt samband mellan
utbildning och 16n, det vill sdga att utbildning paverkar 16n eller produktivitet.

For att utvdardera den kausala effekten ska det, i idealfallet, inte finnas nagra
genomsnittliga skillnader mellan den grupp som fatt utbildning och den som inte fatt
utbildning. I ett faltexperiment uppnar man detta genom att forst utse en grupp som kan
fa utbildning. Nar man sedan fran denna grupp utser deltagarna med hjalp av lottning
kommer alla skillnader i bakgrundsvariabler ocksa att vara slumpmassiga. I ett sadant
faltexperiment uppstar inga systematiska skillnader mellan deltagare och icke-deltagare.
Den kausala effekten av utbildningen far man sedan enkelt fram genom att jamfora
genomsnittliga utfall mellan grupperna en tid efter utbildningen.

5.2.2 Nagra ord om bias

Det &r sallan man har tillgang till data fran faltexperiment. Det vanliga ar istallet att man
med hjélp av regressionsanalys forsoker korrigera for alla relevanta skillnader mellan
deltagare och icke-deltagare. Teoretiskt kan resultatet av en sadan regression tolkas som
en kausal effekt. Det fordrar dock att allt som har betydelse for variationen i
utbildningsbeslutet ska fangas upp av variationen i de observerbara karaktaristika man
har tillgéng till. Det ter sig orealistiskt, vilket gor att en konventionell regressionsanalys
troligen alltid innehaller en viss skevhet, eller bias, som man talar om i samband med
regressioner. En viss mindre bias kan dock vara acceptabel om det dnda ger relevant
information om de kausala effekterna av utbildningen. Detta dr sarskilt relevant eftersom
faltexperiment &r dyra att genomfora. Om en viss typ av regressionsanalys ger en mattlig
bias, men istéllet ar enkel och billig att genomfora, kan det vara vért att lita till sdidana
regressionsanalyser. Den centrala fragan blir da om vi tror att denna kvarvarande bias &r
tillrdckligt liten for att vi ska beteckna resultaten som trovardiga.

5.2.3 Hur allvarlig ar bias?

Storleken pa bias i en studie &r sa gott som alltid okdnd. Huruvida det utgor ett allvarligt
problem eller inte kan darfor bara bedémas utifran erfarenheter. Tolkningen &r darfor
beroende av kontexten i varje enskild studie. For att diskutera fragan utgar vi fran ett
forenklat exempel som illustrerar relationen mellan tillgangen till data och hur det
paverkar mojligheten att kontrollera for individernas observerbara och icke-observerbara
attribut.

Lat oss anta att sannolikheten att delta i personalutbildning paverkas av endast tva
faktorer, antal skolar som ar observerbart, och motivation som vi inte kan observera.
Antag vidare att antal skolér och motivation samvarierar, det vill siga mer motiverade
ocksa har fler skoldr, och bada variablerna paverkar loner positivt.

Under dessa forutsattningar kan vi tanka oss en regressionsmodell for att estimera
effekten av personalutbildning pa 16n for individ i, dér vi kontrollerar f6r antal skolar:

19 Skillnaden i 16n fére utbildning ska vara noll eftersom grupperna utsetts sSlumpmassigt
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lon; = a + B+ D; + y* skolar; + ¢;

déar Di betecknar en dummyvariabel for om individen deltagit i personalutbildning, och
ar en parameter framfor denna dummyvariabel som utgor ett estimat av
personalutbildningens effekt pé 16n. Detta estimat kommer dock att vara nagot skevt,
innehalla bias. Nérmare bestamt kommer parametern o att dverskatta den sanna effekten
eftersom deltagarna i personalutbildning ocksa ar mer motiverade. Notera dock att bias
reduceras i den man antal skolar ar korrelerat med motivation, eftersom man da delvis
aven fangar upp den icke-observerbara variabeln motivation med antalet skolar. Med
samma logik skulle denna modell kunna forbattras om vi aven hade tillgang till variabeln
16n innan personalutbildningen. Eftersom vi antog att motivation korrelerar positivt med
16ner, innebar det att 16n som kontrollvariabel kommer att ytterligare reducera bias pa
grund av icke-observerbar motivation.?

Detta exempel illustrerar att man dven utan tillgéng till alla variabler kan reducera bias
som beror pa icke-observerbara karaktaristika. A andra sidan visar exemplet ocksa
osdkerheten som alltid foreligger kring icke-observerbara karaktaristika. Vi vet till
exempel inte i vilken utstrackning deltagandet i personalutbildning var forknippat med
befordran och en garanterad l6nedkning, som sker oberoende av utbildningens effekt.
Med regressionsanalys kan man darfor séllan, i strikt mening, hdvda ett kausalt
samband. Hur vi tolkar resultaten hénger i stor utstrackning ihop med vilken
trovardighet vi tillskriver den regressionsmodell som anvénts. I fallet med
personalutbildning dr detta troligen ett skal till att sa fa utvarderingar inom
nationalekonomisk forskning publicerats under de senaste tio aren. Man har helt enkelt
inte tillskrivit regressionsmodellerna tillrackligt hog trovardighet. Ett huvudsyfte med
denna rapport dr darfor att utreda om det 4r mojligt att med regressionsanalys fa fram
resultat med liten bias.

5.2.4 Att undersoka och korrigera bias

Som namndes ovan &r storleken pa bias i en studie nastan alltid okand. Det gor att
forskare som har olika uppfattningar kan ha svart att n en samsyn. Sa ar ocksa valdigt
ofta fallet. Lyckligtvis finns det &ven en liten men viktig forskargrupp som dgnat sig at att
undersoka hur val regressionsanalyser korrigerar for bias. Storst uppmarksamhet har
dgnats utvarderingar av arbetsmarknadspolitiska program. Principen i dessa studier ar
att man har tillgang till resultat fran en undersdkning baserad pa ett faltexperiment. Med
detta resultat etablerat, utgor det en referenspunkt som den sanna kausala effekten av
utbildningen.

For att undersoka i vilken utstrackning regressionsanalys kan korrigera for bias,
anvander forskaren samma urval av deltagare, men byter ut kontrollgruppen (icke-
deltagarna) fran faltexperimentet mot en jamforelsegrupp som hamtas frén, till exempel,
en nationell databas. I dessa studier analyseras narmare om man med hjalp av
regressionsanalys kan komma fram till liknande resultat, jamfort med vad man fick fram
med experimentella data.

20 Hur mycket bias reduceras beror pa i vilken man korrelationen mellan motivation och 16n inte fangades upp
av korrelationen mellan motivation och skolar.
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En pionjdr inom denna forskning var Lalonde (1986). Det han fann var nedsldende.
Regressionsanalysernas resultat avvek i regel kraftigt frdn resultatet med experimentella
data, och de varierade dven kraftigt mellan olika specifikationer utan ndgon synbar
systematik. Lalondes slutsats var att det for en forskare skulle vara mycket svart att fa
fram den korrekta kausala effekten om man bara hade tillgéng till icke-experimentella
data. Lalondes studie var oerhort inflytelserik, och méjligen har den ocksa i ndgon man
styrt nationalekonomers skepsis mot icke-experimentella studier, som i hogsta grad ar
levande an idag. Lalonde har dock sjilv varit delaktig i att omprova resultaten. Studien
av Lalonde (1986) var baserad pa data av relativt 14g kvalitet, inte minst med dagens
matt. Efterfoljande studier har funnit resultat som ger skal till storre optimism.

Med tillgang till battre data visade Heckman m.fl. (1998) att man genom att noggrant
folja nagra centrala principer kunde eliminera mer dn 90 procent av all bias. Ett viktigt
bidrag var att férfattarna definierade bestandsdelarna i selektionsbias. Tidigare hade man
mestadels talat om bias pa grund av icke-observerbara karaktdristika. For att reducera
bias betonade Heckman m.fl. (1998) ocksa betydelsen av att korrigera for skillnader i
observerbara karaktaristika. Det innebér att man endast jamfor jamforbara individer, till
exempel individer i samma aldersintervall, boende i samma region, med samma
utbildningsniva etc. Detta steg kan genomforas pa olika satt, med olika grad av
noggrannhet. Principen &r dock alltid att jamfora deltagare och icke-deltagare som har
liknande sannolikhet att delta i utbildning. Att f6lja denna tumregel gor det tydligt att det
ibland inte dr majligt att hitta jamforbara individer. Till exempel kan vi i ett urval av
arbetslosa observera att alla individer under 25 &r som varit arbetslosa i mer 4n hundra
dagar deltar i ett visst program. For denna grupp finns darfor inga jamforbara individer
utan program. Ett annat exempel kan vara att nyblivna arbetsldsa dr diskvalificerade fran
att delta i utbildningsprogram, medan individer som varit arbetslosa lange maste delta i
program.

Forfattarna konstaterade ocksa att en ytterligare kélla till bias finns i kvaliteten i data, dar
viktiga aspekter dr att uppgifter om deltagare och icke-deltagare hdmtas frdn samma
datakallor, och att man begréansar deltagare i utbildning till de som varit i samma eller
atminstone likvardiga program. Dessa relativt rudimentdra justeringar reducerade bias
stegvis till endast sju procent av den bias som ursprungligen observerats.
Regressionsmodellens resultat kom da mycket nira estimatet med experimentella data.

Resultaten i Heckman m.fl. (1998) sédger inte att regressionsmodeller alltid kan anvédndas
for att ge trovardiga resultat, men de indikerar att noggrant genomforda studier inte
heller bor avfardas. Detta dr potentiellt extremt vardefullt d& det &r lattare och billigare
att genomfora studier baserade pa icke-experimentella data. Dessa studier kan i regel
ocksa baseras pa storre urval vilket ger battre precision i resultaten och minskar risken
for att man felaktigt rapporterar noll-resultat.

Principen att jamfora jamforbara individer utgar fran att man estimerar sannolikheten f6r
deltagande med hjélp av observerade variabler (probit eller logit modell). For att
utvdrdera ett program kan man anvianda propensity score matching, vilket finns som
standard i Stata (exempelvis psmatch2). 2!

21 Resultat erhalls genast med stata-syntaxen (for vart fall) med deltagare (0/1 variabel), férklarande variabler
alder och utbildning och 16n som utfall: psmatch2 deltagare alder utbildning out(16n). Se vidare bilaga.
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Mojligheten att korrigera for bias kan skilja sig at mellan olika kontexter och olika
atgarder. Senare studier som anvant lirdomarna fran Heckman m.fl. (1998) har ibland
funnit liknande resultat, medan négra andra funnit storre kvarvarande bias.22 Ingen
tidigare studie har dock undersékt om man med konventionella regressionsmodeller kan
korrigera for bias i utvarderingar av personalutbildning. Selektionsbias kan vara sarskilt
svart att 6verkomma i samband med personalutbildning da foretagsledningen kan
handplocka deltagare. Till exempel kan personalutbildning ske i samband med
befordran. I data observerar vi da en 16nedkning efter kursdeltagande, trots att sjdlva
kursen kan ha lite med inkomstokningen att gora.

5.3 Modeller for att reducera bias

Lat oss nu anvanda insikterna fran féregdende avsnitt for att diskutera trovardigheten i
en regressionsanalys som analyserar effekten pa 16n av personalutbildning, och rikta
uppmarksamhet pa hur regressionsanalyser kan reducera bias.

5.3.1 Regressionsanalys - battre data

Ett sétt att reducera bias ar att ha béttre data. Det kanske vanligaste sattet ar att for varje
individ ha tillgang till flera observationer 6ver tid. Vi antar att 16ner kan observeras
under tre ars tid, och att vissa individer deltar i personalutbildning ar tva. I det fallet har
vi observationer av 16n saval innan som efter utbildning. Tack vare detta kan vi jamfora
forandringen i 16n for de som fatt utbildning med férandringen i I16n for de som inte fatt
utbildning. I detta syfte kan vi for individ i vid tidpunkt t estimera f6ljande
regressionsmodell:

long =B * Dy + fi + €

Variabeln Dit indikerar utbildning och Dit = 1 tiden efter individen deltagit i utbildning,
annars noll (och alltid noll om individen inte deltagit i utbildning). Modellen anvander sa
kallade individ-fixa effekter, fi, en dummy-variabel per individ. Regressionsmodellen tar
da hansyn till alla faktorer som ar specifika for individen, som inte férdandras dver tid. En
sadan modell kan alltsa ta hénsyn till skillnader mellan individer i hélsa, motivation,
social formaga, men bara under forutsattningen att dessa variabler inte fordandras 6ver
tid. Givet detta antagande kan en forandring i I6nen, som uttrycks av parametern f3
framfor Di, tolkas som en kausal effekt av utbildningen.

Tabell 1 nedan visar estimat baserade pa data fran ndgra OECD-lédnder, himtade fran
European Community Household Panel fran 1995 till 2001. Deltagande maéts genom
enkatsvar dar individerna uppger om de under det senaste aret deltagit i utbildning av
nagot slag. Information om utbildningens ldngd och finansiering ar begransad.
Individerna som ingér i studien ar mellan 25 och 64 ar gamla, arbetar minst 15 timmar i
veckan, och ingdr inte i larlingsprogram eller i arbetsmarknadspolitiska program.

22 Blundell m.fl. (2005) studerade avkastning pa utbildning i Storbritannien, Diaz och Handa (2006) studerade
PROGRESA, ett program for att bekampa fattigdom i Mexiko, och Griffen och Todd (2017)
forskoleprogrammet Head Start i USA. Storre kvarvarande bias, cirka 20 procent, har rapporterats for
program avsedda att forebygga avhopp fran high-school (Agodini och Dyrarski 2004) och inkomster av
migration (McKenzie m.fl. 2010).

23 Exempel pa STATA kod &r i detta fall: xtreg 16n deltagare alder utb ,id(PersonID)
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Den forsta kolumnen (OLS) visar resultat fran regressioner som kontrollerar for alder,
alder i kvadrat, kalenderéar, utbildningsniva, kon, civilstdind och dummyvariabler for
sektor. Koefficienterna som rapporteras motsvarar de genomsnittliga skillnaderna i
logaritmerad 16n mellan deltagare och icke-deltagare. I kolumnen till hoger visas estimat
fran regressioner med individspecifika fixa effekter.

Om man jamfor resultat fran de bada kolumnerna sjunker samtliga resultat med minst 40
procent. I genomsnitt sjunker resultaten med 63 procent. Sammantaget antyder resultaten
en kraftig positiv selektion in i utbildning. Om vi antar att detta dr sant tycks alltsa
modellen med fixa effekter vara effektiv med avseende pa att korrigera for selektion. En
annan fordel med denna modell ar att den &r enkel att programmera, och att den inte
fordrar sdrskilt sofistikerade data. Det racker med observationer 6ver flera tidpunkter for
att den ska kunna anviandas.

Tabell 1 Resultat fran utvalda OECD-lander, urval av individer 25-29 ar som deltar i arbetskraften. Estimerad
avkastning pa personalutbildning.

OLS Fixa effekter
Danmark 0,042 0,020™
Holland 0,037 -0,030™
Belgien 0,055 0,026™
Frankrike 0,072 0,000™
Storbritannien 0,079 0,019
Irland 0,081 0,005
Italien 0,097 0,038™
Grekland 0,216™ 0,060
Spanien 0,072 0,017
Portugal 0,180 0,105
Osterrike 0,103 0,004
Finland 0,055 0,038™

Bassanini m.fl. (2005 sid 127). European Community Household Panel 1995-2001. Alla regressioner innehaller
de forklarande variablerna alder, alder i kvadrat, kalenderar, utbildning, kon, civilstatus och dummy-variabler
for sektorer.

Ett estimat baserat pa fixa effekter kan dock innehalla fortsatt kraftig bias. Det beror i
huvudsak pa tva svagheter med denna modell. Det ena ér att fixa effekter endast
kontrollerar for faktorer som ar oférandrade 6ver tid. Det andra ar att vi inte beaktat om
vi verkligen jamfor jamforbara individer, s& som Heckman m.fl. (1998) betonade. Tva
andra fragor som berdr estimaten ovan handlar om hur utbildning definieras och hur
utfallet &r definierat. Dessa aspekter diskuteras nedan i tur och ordning.

5.3.2 Andra forindringar som kan paverka utfallet forutom
utbildning
Modellen med fixa effekter antar att under de tre perioder som vi observerar 16n ar
personalutbildningen den enda orsaken till Ioneférandringar som avviker fran
genomsnittet. Lonen kan dock fordndras av andra skal, till exempel av en omorganisation
i ett foretag. Lat oss anta att ett foretag bestar av tva olika grupper av anstédllda som innan
omorganisationen har liknande arbetsuppgifter. Den ena gruppen far efter
omorganisationen mer rutinartade uppgifter och tappar motivation. Den andra gruppen
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personer (vi kan kalla den grupp tva) far efter omorganisationen nya ansvarsomraden
och en hogre 16n till f6ljd av de nya arbetsuppgifterna. Personer i grupp tva far ocksa
genomga personalutbildning for att battre kunna genomfora de nya arbetsuppgifterna.
Personalutbildningen visar sig dock fullstandigt misslyckad, och péverkar inte
produktiviteten. Den hogre 16nen som tillfaller personerna i grupp tva ar darfor helt och
héllet en f6ljd av de nya ansvarsomradena, och har inget att géra med utbildningen.

I data kan vi observera att grupp tva fatt genomga personalutbildning, och fatt en hogre
16n. Detta reflekterar

att grupp tva fatt nya ansvarsomraden och déarfor blivit mer produktiv;
att personerna i grupp ett tappat i motivation

Vi observerar en avsevard korrelation mellan deltagande i personalutbildning och
16nedkning, trots att utbildningen (enligt mitt antagande hér) inte hade nagon effekt pa
individens 16n éverhuvudtaget. Enligt detta exempel skulle individspecifika fixa effekter
fungera illa som kontrollvariabler, eftersom de bara kontrollerar fér faktorer som ar
oforandrade over tid.

5.3.3 Jamfor jamforbara individer

De flesta studier som anvander regressionsanalyser med fixa effekter dr baserade pa data
som gor att man jamfor individer med mycket hog och mycket lag sannolikhet att delta i
personalutbildning. Det racker dock inte for det kan innebéra att d&ven grupper dar
utbildning knappast forekommer inkluderas i jamforelsen. Detta innebar, enligt
terminologin fran Heckman m.fl. (1998), att man jamfor individer som inte ar jamforbara.
For att reducera bias ar det potentiellt viktigt att begréansa urvalet till att jamfora
jamforbara individer, inom det sa kallade common support, dvs. vi avgransar urvalet till
en nedre och en ovre estimerad sannolikhet att delta, dar bade deltagare och icke-
deltagare finns representerade i alla intervall)*

5.3.4 Hur personalutbildning mits

En faktor som skapar osékerhet kring estimat ar att information om vad
personalutbildningen faktiskt omfattar saknas. I vérsta fall likstdller man da en timmes
genomgang i grupp med en intensiv individuell handledning som pagar under lang tid.
Om den senare har en positiv effekt, men den forra en noll-effekt, kommer
regressionsresultatet att reflektera ett genomsnitt av de bada. I den utstrackning data
fangar upp ett stort antal alltfér korta utbildningsinsatser kommer resultatet att ga mot
noll. Detta ar i strikt mening inte fraga om bias, snarare att man far olika effekter av olika
utbildningsinsatser. I de fall informationen ér tillganglig, dr det darfor viktigt att tydligt
avgransa sin definition av personalutbildning.

Pischke (2007) poédngterar att regressionsanalyser som estimerar avkastningen pa
arbetslivserfarenhet i det ndrmaste ar oférandrade da man korrigerar for uppgifter om

24 Ett annat sitt att kontrollera for sannolikheten att delta ar att kontrollera for fixa effekter for bransch-
tillhorighet och for yrkesgrupper (till exempel). Om sannolikheten att fa personalutbildning i stor
utstrackning forklaras av bransch och yrke kan det vara ett effektivt sétt att géra grupper mer jamforbara. I
praktiken innebér det att koefficienten for personalutbildning inte paverkas av individer i branscher dar
ingen, eller alla, far utbildning.
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personalutbildning. Det foranleder fragan vad det ar i arbetslivserfarenheten som skapar

humankapital, om det inte dr personalutbildning. Det mest narliggande svaret ar da

larande pa jobbet. Lirande pa jobbet sker dock ofta i informella sammanhang, vilket gor

det svart att mata saval kostnader som mervéarde. Vissa studier rapporterar resultat som

antyder att personalutbildning &r férknippat med mycket hog avkastning. En tolkning av

dessa resultat ar att personalutbildning i stor utstrackning tillfaller individer som ocksa

har ett stort inslag av larande pa jobbet, dvs. personalutbildning korrelerar positivt med

andra former av ldrande. Tabell 2 visar hur regressionsresultat varierar mellan olika

ldander beroende pa om individerna i urvalet har en avslutad gymnasieutbildning eller

inte.

Tabell 2 Estimerad avkastning pa personalutbildning for individer med olika utbildningsniva.

Genomsnitt Avvikelse om utan

gymnasium
Danmark 0,023™ -0,034™
Holland -0,015 -0,017
Belgien 0,029" -0,025
Frankrike -0,002 0,031
Storbritannien 0,028" -0,053™
Irland 0,010 -0,030
Italien 0,041 -0,026
Grekland 0,066 -0,114
Spanien 0,020" -0,032
Portugal 0,143 -0,080™
Osterrike 0,010 -0,121"
Finland 0,040™ -0,016

Bassanini m.fl. (2005, Tabell 5.5 sid 149). European Community Household Panel 1995-2001. Resultat fran utvalda

OECD-lander, urval av individer 25-59 ar som deltar i arbetskraften. Alla regressioner innehaller de forklarande
variablerna élder, alder | kvadrat, kalenderar, utbildning, kon, civilstatus och dummy-variabler for sektorer.

5.3.5 Att mita utfall - betydelsen av att mita bade 16n och

produktivitet

Ett syfte med personalutbildning &r att skapa hogre produktivitet, och darigenom ett

foradlingsvarde som fordelas mellan foretagets dgare (vinster) och arbetstagarna (l6ner).

De flesta utvarderingar av utbildning anvander 16ner som utfall, men det riskerar alltsa

att underskatta utbildningens effekter. Om produktiviteten dkar ar det en 6ppen fraga

hur det férdandrar vinster och 1oner. I forsta hand beror det pa respektive parts

forhandlingsstyrka. Lonen &r givetvis intressant i alla handelser da den indikerar

individens avkastning pa personalutbildningen, men om lénedkningen helt och hallet

tillfaller arbetsgivaren kommer vi inte att se ndgon forandring i 16n, trots positiva effekter

pa den anstélldes produktivitet. Ett rimligt antagande kan dock vara att Ilone6kningen
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motsvarar en del av den totala effekten.?> Ur samhallets perspektiv ar produktiviteten ett
mer intressant utfall d& det béttre reflekterar foradlingsvardet av utbildningen. En
samhallsekonomisk kalkyl paverkas inte av hur foradlingsvardet fordelas mellan
anstdllda och arbetsgivare, d& det “bara” dr en omfoérdelning inom samhallet. I den méan
foradlingsvardet tillfaller arbetsgivaren underskattas den samhéllsekonomiska effekten
om vi utvdrderar utbildning med matt pa 16n.

Beroende pa vad man har som utfall kan resultaten variera kraftigt. Adhvaryu m.fl.
(2018) utvarderade personalutbildning med hjalp av ett faltexperiment med information
om individens 16n och produktivitet. De finner att personalutbildning har en kausal
positiv effekt pa produktiviteten, som d6kar med 20 procent, medan l6nen under samma
tid endast 6kar med 0,5 procent. Det tyder pa att mervardet antingen tillfo1l
arbetsgivaren, eller delades av andra anstéllda som inte fatt personalutbildning (se vidare
avsnitt 4.2.6).

Det finns flera skl till att effekten pé 16n underskattar effekten pa produktivitet. I
enkétstudier tycks chefer och HR-personal ha en uppfattning om att skillnaderna i I6ner
mellan anstéllda d4r mindre &n skillnaderna i produktivitet. I data dar man kunnat
observera bade 16n och produktivitet (dér 16nen inte ar ackordslon) finner man stod for
denna uppfattning (Lazear 1999). Det finns savél teoretiska som empiriska beldgg for att
l6ner garna halls sammanpressade. Bland annat tycks Iontagare féredra en mer jamlik
l6nesdttning, vilket kan bidra till att forstarka samarbeten mellan anstédllda och minska
incitamenten att forsdka imponera pa chefen eller forstora for kollegor.2

% P4 ett liknande sétt underskattas den totala effekten av utbildning om man, vilket dr ovanligare, forsoker
utvirdera effekten pa foretagsvinster, se Bartel (2000), Dearden m.fl. (2006), Konings och Vanormelingen
(2015).

20 Se Lazear och Shaw (2007).
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6. Kan konventionella
regressionsanalyser anviandas for
att utvardera personalutbildning?

I detta avsnitt?” ar fokus pa bias. Mer precist dr syftet att utvardera hur framgangsrikt
olika former av regressionsanalys korrigerar for selektionsbias. Detta ar mojligt tack vare
unika data som anvéndes i det faltexperiment som utfordes vid ett call-center i Holland
av De Grip och Sauermann (2012). En grupp anstéllda utsags till experimentgrupp. Ur
denna grupp utsag man med hjélp av lottning vem som skulle fa delta i
personalutbildning. Effekten pa produktivitet utvarderades under de foljande
manaderna innan resterande individer som ingick i experimentet ocksa fick ga
utbildningen. De Grip och Sauermann (2012) fann att utbildningen 6kade produktiviteten
med drygt 10 procent.

For att undersoka hur konventionella regressionsanalyser kan korrigera for bias kommer
vi nedan att byta ut kontrollgruppen fran experimentet mot individer som av olika skal
aldrig kom ifrdga for att vara med i det slumpmassiga experimentet. Tillvagagangssattet
liknar alltsa tidigare undersokningar av hur regressionsanalyser kan korrigera for bias.
For att jamfora olika modeller antar vi att resultat baserat pa faltexperiment motsvarar
den sanna effekten [ av personalutbildning. En regressionsmodell ger ett estimerat varde
pa B som vi betecknar [3". Det métt pa bias som diskuteras nedan definieras som:

(B-B)/B

Som ett exempel; ett sant varde pa p = 0,10 och ett estimat "= 0,15 innebaér att bias ar 0,05
/0,10 = 50 procent.

Tabell 3 redovisar resultaten fran vara olika modeller. Samtliga koefficienter som aterges
berdr den estimerade effekten av personalutbildning. I panel A, den 6vre delen av Tabell
3, aterges resultat baserat pa individer som deltog i experimentet. Den forsta kolumnen
visar att for de 74 deltagarna i experimentet 6kade produktiviteten for de som deltagit i
personalutbildningen med 10,9 procent. Detta &r det resultat som rapporterades i De Grip
och Sauermann (2012), vilket ocksa kan ges en kausal tolkning eftersom deltagande i
utbildningen bestdmdes med hjalp av lottning.

Panel B i Tabell 3 visar motsvarande resultat for det icke-experimentella urvalet. Detta
regressionsresultat dr baserat pa 1) deltagarna i utbildning (de som frén det
experimentella urvalet lottades att delta i utbildning) och 2) individer som av ledningen
valdes bort fran att delta i lottningen. Nar vi anvander denna icke-experimentella
jamforelsegrupp ar den estimerade effekten av personalutbildning 21,8 procent. Detta
estimat ar 99,1 procent storre an det kausala estimatet. Det stodjer uppfattningen att

27 Detta avsnitt bygger pa Sauermann och Stenberg (2020).
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deltagare i personalutbildning utgor en positiv selektion som gor att man riskerar att
Overskatta effekterna om man inte har en korrekt specificerad regressionsmodell.

Den centrala fragan ar om skillnaden i estimaten som anges i kolumn 1 dr mdjlig att
forklara? Kolumnerna (2) till (6) redovisar estimat baserade pa olika specifikationer av
regressionsmodellen. I kolumn (2) tillférs de kontrollvariabler som anvéndes i De Grip
och Sauermann (2012), bland annat uppgifter om individens antal arbetade timmar under
veckan och andelen timmar med hog kundbelastning. Skillnaden mellan det
experimentella och de icke-experimentella resultaten (panel B) forblir relativt oférandrad.
Kvarvarande bias motsvarar 91,6 procent av den estimerade effekten. I kolumn (3)
kontrollerar vi for individernas anstallningstid (antal manader) och anstallningstid i
kvadrat. Anstallningstid kan vara en viktig forklarande variabel av tva skal. Dels var det
en sorteringsmekanism for ledningen da de utsag vilka individer som skulle inga i det
experimentella urvalet. Dessutom visar utfallsvariabeln, genomsnittlig handlaggningstid,
ett starkt samband med anstéllningstid dar individer med kort anstéllning i genomsnitt
har betydligt langre handlaggningstider. I denna specifikation reduceras bias avsevart,
men motsvarar fortfarande 56,3 procent nar vi jamfor resultaten i panel A och panel B. I
kolumn (4) inkluderar specifikationen en tidstrend, men bias forblir i storleksordningen
50 procent.

Tabell 3 Estimerade effekter av personalutbildning.

Beroende variabel: logaritmen av anstdlldas

produktivitet
@) ) ©) ) ©) (6)
A: Experimentellt urval .
Effekt av personalutbildning (Bzxp) 0,1092" 0,1127 0,1195™ 0,0835™ 0,1252™ 0,1167™
(0,0179) (0,0182) (0,0201) (0,0217) (0,0100) (0,0105)
R? (adjusted) 0,0315 0,0668 0,0809 0,0730 0,0662 0,4124
Antal individer 74 74 74 74 74 73
Antal observationer 1859 1859 1859 1859 1859 1850
B: Icke-experimentellt urval
Effekt av personalutbildning (8;cx5) 0,2175™ 0,2160™ 0,1868™ 0,1242™ 0,1346™ 0,1321™
(0,0369) (0,0387) (0,0233) (0,0200) (0,0116) (0,0245)
R? (adjusted) 0,0929 0,1089 0,1365 0,1501 0,0628 0,4692
Antal individer 107 107 107 107 107 104
Antal observationer 2383 2383 2383 2383 2383 2336
Selektionsbias
Differens fcxr-Bexp 0,1083 0,1033 0,0673 0,0407 0,0094 0,0154
p-varde (Bicke-Bexp) 0,0078 0,0108 0,0060 0,1620 0,3053 0,5049
Bias i % (Bicxs-Bexp) Bexp * 100 99,1 91,6 56,3 48,8 7,5 13,2
Kontrollvariabler Nej Ja Ja Ja Nej Nej
Anstallningstid (linjar + kvadrat) Nej Nej Ja Nej Nej Nej
Trend Nej Nej Nej Ja Nej Nej
Individ fixa effekter Nej Nej Nej Nej Ja Nej
Produktivitet innan utbildning Nej Nej Nej Nej Nej Ja

Not till tabell: *** p<0,01; ** p<0,05; * p<0,10. Kontrollvariabler inkluderar antal arbetstimmar under veckan,
andel arbetstimmar med hog belastning, antal inkommande samtal. Dessa motsvarar de kontrollvariabler som
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anvéndes i De Grip och Sauermann (2012). Produktivitet innan utbildning definieras som genomsnittlig
produktivitet under fem veckor som féregick ledningens beslut om vem som skulle delta i experimentet.

Resultaten i kolumnerna langst till hoger ar baserade pa individspecifika fixa effekter
(kolumn 5) respektive kontroller f6r individens produktivitet matt fore utbildningen
(kolumn 6). I dessa fall dr kvarvarande bias betydligt mindre an tidigare, och motsvarar
7,5 procent respektive 13,2 procent. De sistndimnda resultaten &r lovande da upp till 90
procent av bias eliminerats av dessa relativt enkla och ofta forekommande specifikationer
av regressionsanalyser.

For att minska bias ytterligare kan man dven harmonisera urvalen av deltagare och icke-
deltagare. Som ndmndes ovan har individer i den icke-experimentella
jamforelsegruppen, i genomsnitt, betydligt kortare anstéllningstider. Foljaktligen
kédnnetecknas de ocksa av betydligt ldgre produktivitet matt innan utbildningens
genomforande. Vi foljer Heckman m.fl. (1998) och estimerar en sannolikhet for
individerna att delta i utbildning, baserat pa deras observerbara egenskaper.?® Bada
grupperna, deltagare och icke-deltagare, finns representerade intervallet 0,1 till 0,9, dvs.
med mellan 10 och 90 procent sannolikhet att delta. Fér varden under 0,1 finns endast
icke-deltagare och for varden 6ver 0,9 finns endast deltagare. Se vidare Figur 6.

Figur 6 Histogram av propensity score, probit estimat av sannolikheten att delta i utbildning for deltagare
respektive icke-deltagare.

Andel

2 4 .6
Sannolikhet att delta i personalutbildning

28 Sannolikheten att delta motsvarar propensity score (se sid 29), och estimeras med en Probit modell som
inkluderar kontrollvariabler f6r kon, alder, anstéllningstid, anstallningstid i kvadrat, arbetade timmar, andel
timmar med hog belastning och produktivitet métt fore utbildningen. Notera att detta, pa grund av alltfor fa
observerade individer, dr en forenklad variant av den metod som kallas propensity score matching. PSM
innebar att varje deltagare matchas med narmaste icke-deltagande individ(er) och att jamforelsen begrinsas
till deltagare och de matchade individerna. I tabell 4 fall begransas urvalen till alla inom ett intervall av
propensity score (se Figur 6) vilket gor att man inte fullt ut tar héansyn till att fordelningarna i propensity score
kan skilja sig at mellan grupperna.
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Not till figur: De vertikala linjerna indikerar granserna for 5:e och 95:e percentilerna (heldragna) och for de 20:e
och 80:e percentilerna (streckade).

Tabell 4 visar resultat dar urvalen i kolumn (1) till (3) &r begréansade till individer mellan
den 5:e och den 95:e percentilen av de estimerade sannolikheterna (heldragna linjerna i
histogrammet ovan). Det reducerar grupperna langst ut i svansarna dér bara den ena
gruppen finns representerad. Specifikationerna som anviands ar utan kontrollvariabler
(kolumn 1), kontroller f6r individspecifika fixa effekter (kolumn 2) och kontroller for
produktivitet fore utbildningen (kolumn 3). Bias &r i dessa tre kolumner nagot lagre
jamfort med motsvarande specifikationer i Tabell 3.

I kolumnerna (4) till (6) presenteras motsvarande specifikationer dér urvalet begransats
ytterligare, till intervallet mellan den 20:e och den 80:e percentilen. Detta villkor
eliminerar helt de individer som har lagst och hogst sannolikhet att delta. Det gor att
urvalen i samtliga intervall innehéller bade deltagare och icke-deltagare, dvs. inom
common support. I detta fall reduceras bias redan i kolumn (4), utan kontrollvariabler, till
17,6 procent. I de foljande bada estimaten &r bias relativt nara noll, -1,3 procent i kolumn
(5) och -3,5 procent i kolumn (6). Sammantaget indikerar resultaten i tabell 4 att villkoret
om common support kan bidra till att markbart reducera bias. Nar man tolkar dessa
resultat ar en reservation att det icke-experimentella urvalet i denna studie &r baserat pa
individer som &r anstdllda pa samma foretag. Det gor att urvalet antagligen har en
betydligt storre likhet med deltagarna dn om data skulle ha hamtats frdn ndgon annan
databas. Det skulle kunna bidra till att modellerna relativt vl lyckas reproducera de
experimentella resultaten.?

2 Jdealt hade vi estimerat en propensiy score matching. I det fallet kan man anvénda firindringen i
produktivitet eller 16n som individens utfallsvariabel (I6n+1 — lons1). Det &r ett sétt att ta hansyn till
tidskonsistenta individ-fixa effekter.
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Tabell 4 Estimerade effekter av personalutbildning under villkor om common support.

Beroende variabel: logaritmen av anstilldas

produktivitet
(1) @ 3 4) 5) (6)
Common support villkor 5: e-95:e 5:e-95:e 5:e95:e  20:e-80:e  20:e-80:e  20:e-80:e
A: Experimentellt urval .
Effekt av personalutbildning (35}(13) 0,1079™ 0,1295™ 0,1158™ 0,1163™ 0,1262™ 0,1146™
(0,0217) (0,0070) (0,0097) (0,0330) (0,0051) (0,0155)
R? (adjusted) 0,0315 0,0788 0,4405 0,0437 0,0804 0,3294
Antal individer 67 67 67 47 47 47
Antal observationer 1684 1684 1684 1173 1173 1173
B: Icke-experimentellt urval
Effekt av personalutbildning (8;ckz) 0,1924™ 0,1348™ 0,1272" 0,1367" 0,1245™ 0,1105™
(0,0299) (0,0071) (0,0161) (0,0342) (0,0048) (0,0165)
R? (adjusted) 0,0888 0,0682 0,4159 0,0591 0,0676 0,3408
Antal individer 88 88 88 57 57 57
Antal observationer 2040 2040 2040 1397 1397 1397
Selektionsbias
Differens fcxr-Bexp 0,0845 0,0053 0,0114 0,0204 -0,0016 -0,0041
p-varde (Bicke-Bexp) 0,0212 0,4328 0,5445 0,3056 0,3160 0,7727
Bias i % (Bickg-Pexp)! Bexp * 100 78,3 4,1 9,8 17,6 -1,3 -3,5
Kontrollvariabler Nej Nej Nej Nej Nej Nej
Anstéllningstid (linjar + kvadrat) Nej Nej Nej Nej Nej Nej
Trend Nej Nej Nej Nej Nej Nej
Individ fixa effekter Nej Ja Nej Nej Ja Nej
Produktivitet innan utbildning Nej Nej Ja Nej Nej Ja

Not till tabell: *** p<0,01; ** p<0,05; * p<0,10. Kontrollvariabler inkluderar antal arbetstimmar under veckan,
andel arbetstimmar med hog belastning, antal inkommande samtal. Dessa motsvarar de kontrollvariabler som
anvandes i De Grip och Sauermann (2012). Produktivitet innan utbildning definieras som genomsnittlig
produktivitet under fem veckor som foregick ledningens beslut om vem som skulle delta i experimentet.
Regressioner i kolumnerna (1)-(3) inkluderar individer med estimerad propensity score inom den 5:e och den
95:e percentilen. Kolumnerna (4)-(6) begréansar urvalet ytterligare till individer inom den 20:e och den 80:e
percentilen.

For att fa trovardiga resultat i en studie baserad pa icke-experimentella data behovs
foljande:

¢ Tillgang till data fore och efter utbildning
¢ Jamfor individer frdn samma foretag (till exempel arbetsstélle-specifika effekter)
¢ Deltagare har varit i samma eller liknande utbildningsatgarder

Individspecifika fixa effekter (eller kontroll for produktivitet eller annan utfallsvariabel
innan utbildning)

Till detta kan man tilligga andra 6nskvéarda faktorer, i man av mojlighet;

e Urval hamtat fran common support
* Estimera med hjilp av propensity score matching
* Anviand forandringen som utfall, dvs. i fallet 16n ar utfallet (I61:+1 — [0n+-1)
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7. Reflektioner

Det finns en utbredd uppfattning bland nationalekonomer om att l6nsamma
personalutbildningar inte genomfors, trots att de ligger i savél samhallets, individens
som arbetsgivarens intresse. Politiska atgarder som stimulerar utbildningsinvesteringar
skulle darfor, &tminstone i teorin, kunna gora arbetsmarknaden mer effektiv och hoja
arbetskraftens produktivitet. For att en sddan politik ska vara samhéllsekonomiskt
motiverad fordras, enkelt uttryckt, att vi kan bedéma vinsterna, att vi kan bedéma
kostnaderna och att vinsterna 6verstiger kostnaderna. Det finns dock betydande brister i
vara kunskaper om vinsterna av personalutbildning, vilket framgatt av rapportens
oversikt. Kostnaderna ar ocksa svarbedomda eftersom skatteldttnader och subventioner
delvis finansierar utbildningar som skulle ha genomfdrts dven utan det offentliga stodet.
Dessa sa kallade dodviktskostnader skapar stor osidkerhet om de reella
samhallsekonomiska kostnaderna. I manga ldnder ar det 4nda relativt vanligt med
atgarder fOr att stimulera personalutbildning. Miiller och Behringer (2012) konstaterar
dock att kunskapen om dessa atgarders effektivitet ar bristféllig. Forutom osdkerheten
kring programmens positiva effekter och dess dodviktskostnader framhaéller forfattarna
att atgarder som syftar till att stimulera foretagens utbildning av sina anstdllda bor
involvera betydande belopp for att ge bra utfall. Mindre stod gor i regel inte ndgon
varaktig skillnad.

I Sverige har utbildning for anstéllda traditionellt betraktats som en uppgift for
arbetsgivaren (Tillvaxtanalys 2020, sid 33, SOU 2020:30). En mer aktiv offentlig
finansiering, for att 0ka forekomsten av utbildning for anstallda, foresprakas saval av
arbetsgivare (se till exempel Almega 2018; Foretagarna 2019; Svenskt Naringsliv 2019)
som arbetstagare (se till exempel TCO 2018, Saco 2019,). Om man utgar fran att
arbetsgivare, individ och stat ska dela pa kostnaderna, kan detta te sig som fullt rimliga
krav. A andra sidan utgor det svaga kunskapslaget angaende vinster och kostnader av
offentligt stod till personalutbildning en anledning till forsiktighet.

Fragan &r hur en mer aktiv politik fran offentligt hall skulle kunna utformas. Behovet av
stora satsningar, i kombination med risker for dodviktskostnader, antyder att insatser
riktade till specifika foretag och anstéllda skulle vara att foredra (se till exempel
Tillvaxtanalys 2020, SOU 2020:30). Sddana insatser bor gora det mojligt att reducera
dodviktskostnader, och alltsa angripa problemet med att bedoma kostnaderna.

For att kunna motivera specifika satsningar, som per definition kommer att stilla
sdrintressen mot varandra, fordras dven transparens nér det galler utbildningens effekter
pa produktivitet. Mot bakgrund av de radande stora kunskapsluckorna kommer
Tillvaxtanalys i delstudie 4 att gora en effektutvardering for att testa metodologiska
justeringar som har foreslagits i denna delstudie. Forutsatt att detta faller val ut kan ett
framtida fOrslag vara att oronmarka statliga medel for att medfinansiera foretag som ar
villiga att underkasta sina utbildningssatsningar gedigna utvarderingar.
Utvéarderingarnas kvalitet sakerstalls av utomstaende utvérderare, i forsta hand hamtade
frdn myndigheter eller vid behov fran hogskolor, och genom att folja de tumregler for
utvarderingar som denna rapport presenterar. Det vore d& ocksa onskvart att kunna
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utvardera utbildningens effekter p& produktivitet.?® Ett sddant initiativ skulle kunna goéra
den svenska arbetsmarknaden virldsledande i frdga om kunskapsldget inom
organisationer och foretag, och Sverige till ett foregangsland for forskningen om
utvarderingar av personalutbildningar.

Troviardiga utvarderingar kan tillhandahéllas genom randomiserade faltexperiment, som
dock ar relativt tidskrdvande och dyra. Ett viktigt bidrag med den héar rapporten ar att ge
riktlinjer f6r hur man aven utan faltexperiment, med hjélp av vanligt forekommande
regressionsspecifikationer, kan korrigera for selektionsbias da man utvarderar
avkastningen pé personalutbildning. Utan korrigering ar risken uppenbar att de som far
utbildning utgor en selektion som skapar bias, det vill saga skeva resultat. Resultaten i
avsnitt 5 visar for ett urval individer anstillda p4 samma foretag att bias reduceras med
over 90 procent om man kontrollerar betraffande produktivitet innan utbildning, eller
anvander individ-specifika fixa effekter. Resultatet forstarks om man avgransar urvalet
till common support, vilket innebér att det finns bade deltagare och icke-deltagare som
kan jamforas for olika sannolikheter att delta i program.

En viktig fradga ar i vilken utstrackning resultaten i kapitel 5 gar att generalisera s att
rekommendationer om tillforlitlighet och metodval ska kunna utfardas. Det som talar till
studiens fordel ar att storleken pa bias fordandras i samma riktning som man sett i tidigare
studier av andra typer av interventioner. En reservation dr dock att icke-experimentella
data var baserade pa individer som var anstdllda vid samma foretag, vilket troligen gor
att urvalet redan fran borjan var relativt val harmoniserat jaimfort med om man hamtat
jamforelsegruppen frén, till exempel, en nationell databas som LISA eller STATIV3. Det
kan bidra som forklaring till att resultaten kommer relativt ndra de experimentella
estimaten. Detta ger ocksa ytterligare argument for att insatser riktade till specifika
foretag och anstéllda skulle vara att féredra.

Avslutningsvis kan det vara vért att peka pa analyserna i Bassanini m.fl. (2005) som
antyder att forekomsten av personalutbildning korrelerar positivt med utgifter for
forskning och utveckling, och med nivan pé skolungdomars PISA resultat i matematik.
Dessa resultat tjanar som en paminnelse om det uppenbara, att all politik sker i en
kontext, och att férekomsten av personalutbildning hanger samman med hur
arbetsmarknaden och samhallet fungerar i manga avseenden.

3 Detta ar inte alltid m&jligt att méta, men ar ett viktigt matt for att skapa en uppfattning om de
samhallsekonomiska effekterna. Alternativa matt utgdrs av arbetsinkomst, arbetade timmar eller 16n.
31 STATIV é&r en longitudinell databas for integrationsstudier som finns tillganglig vid SCB.
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[ ]
Bilaga 1
I bilagan beskrivs en modell for att skapa kontrollgrupper

ATT JAMFORA JAMFORBARA INDIVIDER: PROPENSITY SCORE MATCHING

Principen att jamfora jamforbara individer utgar fran att man estimerar sannolikheten for
deltagande med hjélp av observerade variabler (probit eller logit modell). For att
utvérdera ett program kan man anvanda propensity score matching, vilket finns som
standard i Stata (exempelvis psmatch?2). 32 Det programmet gor ar att forst estimera
sannolikheter for att delta i utbildning (Pr[Di]). Deltagare far normalt hogre estimerade
Pr[Di], jamfort med icke-deltagare. Varden pa Pr[Di] anvénds till att skapa urval av
jamforbara deltagare och icke-deltagare (reducerar observerbara skillnader). Detta urval
héamtas bland individer inom common support, dvs.inom varden av Pr[D:] dér det finns
saval deltagare som icke-deltagare. For att ta hansyn till skillnader i fordelningen i
observerbara karaktaristika ger programmet icke-deltagarna olika vikter. Vikterna
kompenserar for hur frekvent f{érekommande de ar i relation till deltagare. Till exempel,
for en Pr[Di] = A finns fler icke-deltagare dn deltagare. Icke-deltagare ges da sma vikter.
Omvént ges de stor vikt for Pr[Di] = B, dér det finns fa icke-deltagare men gott om
deltagare. Effekten pa 16n av att delta raknas fram av programmet genom att jamfora de

viktade medelvérdena i 16n mellan deltagare och icke—deltagare.33

Icke-deltagare Deltagare

Frekvens A
(Andel %) /

| ] sannolikhet att delta
; ' i Propensity score
i ; Pr[Di]
. Common support
Al (Overlap) | B
Fa deltagare, gott om icke-deltagare Gott om deltagare, fa icke-deltagare
= sma vikter ges till icke-deltagare > stora vikter ges till icke-deltagare

32 Resultat erhélls genast med stata-syntaxen (for vért fall) med deltagare (0/1 variabel), forklarande variabler lder och
utbildning och 16n som utfall: psmatch2 deltagare &lder utbildning,out (16n)

33 | idealfallet kan utfallet som anvénds vara forandringen i 16n (I16n.; — 16n..;), for att ta hénsyn till tidskonsistenta individ-
fixa effekter.
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Bilaga 2

Bilagan innehéller en sammanstéllning av effektstudier om personalutbildning

Tabell 5 Sammanstallning av effektstudier pa personalutbildning i nationalekonomiska tidskrifter.

Studie Utfallsvariabel | Estimat Metod Kommentar

Adhvaryu m.fl. | Produktivitet 20 % DiD Indien, textilarbetare 2013-

(2018) Lon 0,5 % faltexperiment | 2015. Totalt 80 timmars

utbildning. Upp till 18
manader uppf6ljning.

Arulampalam Lon 2,3 % (ej OLS Storbritannien, NCDS’, man

och Booth sign.) v 23 ar 1981. Minst en

(2001) 34,2 % personalutbildning 1981-

1991.
Barron m.fl. Lon 2,0% (3,0 | OLS Data fran SBA" 1992 (EOPP*
(1997) %) 1982). Deltagande mellan
anstéllning och tva ar
senare.

Bartel (1995) Lon 1% OLS Personaldata fran storre

10,6 % v tillverkningsindustri 1986—
1990. Olika program.

Bassanini m.fl. Lon 3,7-21,6 OLS Landervisa estimat med

(2005) % OLS fixa ECHP" data 1995-2001.
-3%-10,5 | effekter Olika program.

% (delvis
sign.)

Beyer (1990) Inkomst 3,9 % OLS Kenya, enkéter 1980.
(15,5 %)

Blau och Lon 14,8 % OLS Data fran EOPP* 1980.
Robins (1987) (13,9 %) OLS (m ink Resultat for méan (kvinnor).
4,8 % (3,7 | fore utb)

%)

Blundell m.fl. Lon 3,6 % (4,8 | OLS Storbritannien, NCDS" 1981

(1996) %) Heckman- och 1991, program i
4,1 % (0,3 | selektion nuvarande anstallning.

% - €j Resultat for méan (kvinnor).
sign.)

Booth (1991) Lon 10,6 % Tobit Storbritannien, tvarsnitt
(16,6 %) regression 1987. Resultat for man

(kvinnor).

Booth (1993) Lon -1,5 % (- OLS (larande Storbritannien, enkét 1980.
2,7 %) €j pa jobbet) Resultat for personalutb /
sign. OLS larande pa jobbet.

-1,7% (.2 | (personalutb)
%) €j
sign.

Booth och Lon 2,4 % OLS fixa BHPS" 1998-2000. Program i

Bryan (2005) effekter nuvarande anstdllning

Booth m.fl. Lon 3,3 % OLS BHPS' 1991-1996. Program i

(2003) nuvarande anstillning
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1,0 % €j OLS fixa
sign. effekter
Brown (1989) Lon 21,8 % OLS fixa PSID" 1976-1986. Olika
effekter program.
Budria och Lon 12,7 % OLS Portugal 1998-2000. Estimat
Pereira (2007) (8,4 %) v fér mén (kvinnor).
30,3 %
(37,5 %)
Dearden m.fl. Lon 30 % GMM Storbritannien, LFS* 1983—
(2006) 1996.
De Grip och Produktivitet 10,0 % OLS Holland, call center 2008-
Sauermann faltexperiment | 2009, 1v utbildning. 12v
(2012) uppfoljning.
Evertsson Inkomst 6,0 % (4,0 | OLS Sverige, LNU", 1994-1998.
(2004) %) Estimat for man (kvinnor)
Goux och Lon 6,6 % OLS Frankrike 1988-1993.
Maurin (2000) -5,7 % €j Bivariate Probit | Estimat dven av sannolikhet
sign. att delta, och jobb-mobilitet.
Hill (1995) Lon 4-6 % OLS USA, NLS® Mature
Women's Cohort, 1984.
Kawaguchi Lon 3,0% OLS Japan, panel kvinnor 1994-
(2006) 1,8% ej OLS fixa 1998.
sign. effekter
Konings och Lon 20 % OLS Belgien 1997-2006. Estimat
Vanormelingen 17 % ACF dven pa ftg produktivitet.
(2015) ACEF refererar till estimat av
produktionsfunktionen.
Krueger och Lon 1,9 % (0,5 | OLS fixa Servicesektor i USA.
Rouse (1998) %) effekter
Leuven och Lon 3,0 % €j OLS Holland 1994-1999, alder
Oosterbeek sign v 16-64. IV baserad pa reform
(2004) -6,3 % €j som skapade
sign. aldersdiskontinuitet i
sannolikhet att delta.
Leuven och Lon 10,6 % OLS Holland 16-64 ar. IV
Oosterbeek 0,9 % ej v baserad pa icke-deltagare
(2008) sign som av slumpmassiga skal
inte deltagit.
Lillard och Tan | Lon 5,6 % OLS USA, CPS” mén 1982 och
(1992) (11,9 %) NLS unga mén 1966-1969.
Liu och Batt Produktivitet 1,0 % OLS fixa USA, call center.
(2007) effekter
Loewenstein Lon 2,7 % e€j OLS USA, NLSY" 1988-1991.
och Spletzer sign. OLS fixa Alder 23-34. Bade
(1998) 3,5% effekter personalutb. och ldarande pa
jobbet
Lynch (1992) Lon 0,2% OLS USA, NLSY* 1980-1983.
0,2% Heckman- Alder 16-26. Utbildning i
selektion nuvarande anstillning.
Marcotte (2000) | Lon 10,5-14,0 | OLS USA, NLS® (1981) and
% NLSY" (1993), vita mén.
O’Connell och Lon 3,6 % OLS Irland 2003.
Byrne (2010)
Parent (1999) Lon 16,9 % OLS USA, NLSY" 1979-1991.
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11,5 % v
Parent (2003) Lon 11,9 % OLS Kanada, alder 18-20 1991
(8,3 %) OLS fixa och 1995. Olika program.
10,3 % effekter Estimat f6r mén (kvinnor).
(1,7 %, €j
sign.)
Pischke (2001) Lon 1,2 % €j OLS fixa Tyskland. 1986-1989. Olika
sign. effekter program.
Prada m.fl. Produktivitet 10-12,1% | DiD Chile 2014-2016.
(2019) faltexperiment | Forsdljningsassistenter,
uppfoljning 3—6 manader.
Salas-Velasco Lon 12,4 % OLS Europeiska
(2009) 52,4 % ej | Heckman- nyutexaminerade 1994—
sign. selektion 1995.
Schone (2004) Lon 3,6 % OLS Norge, 1993.
3,7 % €j v
sign
Vignoles m.fl. Lon 4,8 % OLS Storbritannien, NCDS" 1981
(2004) 5,0 % ej v och 1991. Man.
sign.

" Datakallor som anges. USA: CPS = Current Population Survey, EOPP = Employment Opportunity Pilot Project.
NLS = National Longitudinal Survey (NLSY - for Youths), PSID = Panel Study of Income Dynamics, SBA = Small
Business Administration Survey. ECHP = European Community Household Panel. Storbritannien: BHPS =
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(]
Bilaga 3
Bilagan innehaller figurer av deltagare i personalutbildning férdelat pa foretagsstorlek

och nuts2 omrade.

Figur 7 Deltagare i personalutbildning efter foretagsstorlek (sysselsatta 25-64 ar)
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Kalla: SCB (2018).

Figur 8 Deltagare i personalutbildning férdelat pa region (sysselsatta 25-64 ar)
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Tillvaxtanalys har regeringens uppdrag att analysera och utvardera statens insatser for
att starka Sveriges tillvaxt och naringslivsutveckling. Genom var kunskap bidrar vi till
att effektivisera, omprova och utveckla tillvaxtpolitiken samt genomfdrandet av
Agenda 2030.

I vart arbete fokuserar vi sarskilt pa hur staten kan framja Sveriges innovationsférmaga,
pa investeringar som stdrker innovationsférmagan och pa landets férmaga till
strukturomvandling. Dessa faktorer dr avgdrande for tillvaxten i en 6ppen och
kunskapsbaserad ekonomi som Sverige. Vara analyser och utvéarderingar ar
framatblickande och systemutvecklande. De ar baserade pa vetenskap och beprovad
erfarenhet.

Sakkunniga medarbetare, unika databaser och utvecklade samarbeten pa nationell och
internationell niva ar viktiga tillgdngar i vart arbete. Genom en bred dialog blir vart
arbete relevant och forankras hos dem som berors.

Tillvéaxtanalys finns i Ostersund (huvudkontor) och Stockholm.

Den kunskap vi tar fram tillgangliggor vi pa www.tillvaxtanalys.se. Anmal dig garna
till vart nyhetsbrev for att halla dig uppdaterad om vara pagaende och planerade
kunskapsprojekt. Du kan dven f6lja oss pa Twitter, Facebook och LinkedIn.
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Tillvaxtanalys

Myndigheten for tillvixtpolitiska
utvirderingar och analyser

Tillvidxtanalys
Studentplan 3, 831 40 Ostersund
Telefon: 010-447 44 00
E-post: info@tillvaxtanalys.se
Webb: www. tillvaxtanalys.se
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