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Forord af Teenketanken DEAs adm. direkter

Hvorfor er livslang leering ikke noget, som fylder os med glaede? Det fales snarere som noget, vi skal —
frem for noget, som vi har lyst til. Det har jeg teenkt en del over i de sidste sma ti ar. Og jeg kan stadig
ikke komme med entydige svar. Det er komplekst.

Men der er noget i sproget. Nar vi taler om kompetenceudvikling, lyder det ofte som en udgift. Noget,
der koster tid. Noget, man skal finde plads til. Barriererne tarner sig op — og det vaerdiskabende traeder
i baggrunden. Det er, som om samtalen om livslang lzering som noget, der giver mere tilbage, end det
tager, blegner.

Det er maske her, det begynder. For hvis leering fgrst bliver noget, der ligger ved siden af arbejdet —
noget ekstra — sa er det naesten givet, at det forsvinder i en travl hverdag. Sa bliver det dét, vi udsaet-
ter. Dét, vi vender tilbage til, “nar der er tid”. Og hvornar er der egentlig det?

Derfor er det ikke nok at udvikle flere kurser eller nye tilbud. Hvis livslang leering for alvor skal sla rod,
kreever det et skifte i den made, vi taenker arbejde, uddannelse og udvikling pa. En kulturaendring, hvor
vi ser udbygningen af vores kompetencer som en livsnerve i vores arbejdsliv.

Nar lzering bliver en del af arbejdet

De mest interessante perspektiver opstar, nar virksomheder begynder at betragte laering som en
integreret del af opgavelgsningen. Ikke som en pause fra arbejdet, men som en kultur, hvor lzering og
udvikling er flettet ind som en prioriteret del af — ja, sagar en forudsaetning for — arbejdet.

For nar medarbejdere udvikler nye kompetencer, er det ikke kun til gavn for dem selv. Det flytter ogsa
organisationen. Viden bliver bragt i spil i konkrete projekter, styrker opgavelgsningen og seetter spor i
samarbejdet med kolleger, som ogsa kan drage nytte af de nye indsigter og kompetencer.

Leering forplanter sig. Den deles. Den vokser.

Det er en bevaegelse fra individuel opkvalificering til feelles kapacitetsopbygning. Ikke som noget, der
sker én gang, men som noget, der lagrer sig og spreder sig i organisationen og i samfundet.

Det starter for arbejdsmarkedet

Samtidig begynder kultureendringen ikke i virksomhederne. Den begynder langt tidligere.

Hvis vi fortsaetter med at forteelle unge mennesker, at lzering og uddannelse er noget, som primaert
finder sted i starten af livet, sa er det svaert senere at etablere en forventning om, at lzering fortsaetter.

Overgangen fra studie til arbejde bliver i dag ofte et skel: Nu er du faerdig. Nu skal du i gang.

Men hvad, hvis vi kollektivt gar os umage med at fortelle de unge, at uddannelse ikke er en fase, men
en beveegelse, der skal fortsaette, til du neermer dig pensionsalderen?

Det ville aendre forventningerne. Vores samtale ville fa et helt nyt udgangspunkt — og maske endda
lette — om sa det kun er en smule —noget af det pres, unge oplever, nar de skal vaelge uddannelse.



Anerkendelse er ikke kun ord

Vi kommer ikke udenom, at studietid og arbejdsliv i dag er ret forskellige starrelser. Men taenk, hvis
du allerede i dit fgrste job blev introduceret til ideen om, at labende kompetenceudvikling var en del af
stillingen. Sa ville vi komme bedre fra start.

Og hvis du derefter gennem din karriere madte en sadan laeringskultur i dine jobs og maerkede, at
du blev belgnnet for at prioritere at udvikle dig, s ville bade virksomheder og samfundet som sadan
formentlig ogsa komme bedre i mal.

Vi bliver ngdt til at starte samtalen et andet sted. Et sted, hvor vi slet ikke skal forhandle vigtigheden af
livslang leering. Et sted, hvor livslang leering ikke bare er noget, som vi snakker om, men noget, som

vi rent faktisk belanner og bakker op om. Hvis vi kommer derhen, sa tror jeg, at vi kan arbejde os veek
fra den gamle traver om kompetenceudvikling som noget, man ger, hvis man har overskud.

Noget sekundeert.

Livslang leering skal vaere noget primaert i alle menneskers uddannelses- og arbejdsliv. Og hvis vi skal

slutte habefuldt, sa kan jeg ogsa skimte tegn pa nybrud hos bade unge, uddannelsesinstitutioner og
virksomheder. Det er pa hgje tid. Det er nu, vi skal eendre artiers stilstand.

God leeselyst!

Stina Vrang Elias
Adm. direktor i Teenketanken DEA



Tre sammenhangende udviklingsveje

Hvordan far Danmark et mere robust, sammenhangende og langtidsholdbart system for livslang laering?
Et system, der kan understatte STEM-uddannedes kompetenceudvikling til gavn for medarbejdere, virk-
somheder og samfundet som helhed?

80 aktgrer fra det danske interessentlandskab omkring livslang leering har i foraret 2026 deltaget i work-
shops hos Teenketanken DEA og givet input til de mest perspektivrige veje for styrket livslang leering for
STEM-kandidatuddannede og diplomingenigrer.

Deltagerne arbejdede systematisk i mindre grupper med at identificere udfordringer, muligheder og
udviklingsveje. Dialogerne i hver gruppe blev dokumenteret Igbende bade gennem deltagernes egne
skriftlige input og gennem referater taget af en medarbejder fra Teenketanken DEA, der har lyttet med
ved hver enkelt gruppes bord.

DEA har efterfelgende samlet og kategoriseret inputtene pa tvaers og pa den baggrund identificeret de
mest lovende udviklingsveje. Anbefalingerne er, hvor det har veeret muligt, yderligere kvalificeret via
opfglgende dialoger med eksperter pa de respektive omrader.

Pa denne baggrund udfolder vi i dette katalog tre overordnede og indbyrdes forbundne udviklingsveje
mod et styrket system for livslang laering i Danmark:

1. Finansiering — hvordan incitamenter og finansieringsmodeller kan understgtte medarbejdere og
virksomheders investering i labende kompetenceudvikling.

2. Partnerskaber — hvordan udbuddet af laeringsmuligheder kan g@res mere gennemsigtigt for bade
medarbejdere og virksomheder.

3. Modularisering — hvordan lzering kan opdeles, sammensaettes og tilpasses forskellige behov.

Under hver af de tre overordnede udviklingsveje udfoldes udviklingsspor, som knyttes til relevante cas-

es, hvor det er muligt. Hver case fremhaever allerede realiserede projekter, der illustrerer, hvordan ud-
viklingsarbejdet for styrket livslang laering kan tage form i praksis.

Kataloget er den afsluttende publikation i forbindelse med projektet "Livslangt laerende STEM-
uddannede”, som er finansieret af Novo Nordisk Fonden.

Projektet er forlabet fra begyndelsen af 2024 til sommeren 2026.
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Finansiering




Reel understottelse via ambitigse investeringer

| Danmark er uddannelse et faelles ansvar. Der er bred politisk og samfundsmaessig opbakning til, at
grundskole og ordinzere uddannelser er skattefinansierede.

Samtidig ses de ordinaere uddannelser i stigende grad som farste skridt i et livslangt laeringsforlab, uden
at finansieringen af den efterfalgende leering felger med. Nogle medarbejdere er omfattet af kollektive
aftaler — og har dermed adgang til de kompetencefonde, som er etableret i forleengelse heraf. De har
dermed adgang til kontinuerlig kompetenceudvikling gennem arbejdslivet. Det geelder fx statens, re-
gionernes og kommunernes kompetencefonde til medarbejdere i den offentlige sektor og de overens-
komstbestemte kompetencefonde, som en stor gruppe af privatansatte er omfattet af.

Men der er ogsa grupper, som ikke har adgang til denne form for finansiering. | naervaerende katalog er
det, at kun fa privatansatte medarbejdere med en lang videregédende uddannelse er omfattet af kollektiv
overenskomst, genstand for saerlig opmaerksomhed. Det er nemlig ogsa en gruppe, der spiller en vigtig
rolle for Danmarks konkurrenceevne med hensyn til flere store dagsordener — fx den grenne omstilling.

Uden kollektive aftaler er medarbejderne afhaengige af deres arbejdsgiver for kompetenceudvikling.
De STEM-uddannede er samtidig meget efterspurgte, hvilket giver hgj mobilitet. Hyppige jobskifter kan
derfor medfgre markante eendringer i deres adgang til kompetenceudvikling, som dermed bliver mindre
konsekvent og mindre gennemsigtig end for andre medarbejdergrupper.

Der er derfor behov for en mere robust og fremtidssikret finansieringsmodel, der kan understgtte livslang
lzering som en integreret del af arbejdslivet for de privatansatte med lange videregaende uddannelser.
Dette kreever ambitigse investeringer. Erfaringer fra eksisterende kompetencefonde samt andre dan-
ske og internationale eksempler viser, at det er muligt at udvikle modeller, der kombinerer kollektive
lgsninger med individuelle rettigheder — men ogsa at det forudseetter betalingsvillighed fra staten, virk-
somhederne og i visse tilfaelde medarbejderne selv.

Pa den baggrund preesenterer vi pa de folgende sider to udviklingsspor, som kan styrke finansieringen
af livslang leering:

* Kollektive finansieringsmodeller: Etablering af en specialiseringspulje malrettet STEM-kompe-
tenceopbygning, som kan sikre en mere systematisk adgang til kompetenceudviklingsmidler inden
for et prioriteret innovationsomrade.

* Individuelle rettigheder: Personlige uddannelseskonti, der giver den enkelte mulighed for at op-
spare og medbringe midler pa tveers af ansaettelser og dermed understetter kompetenceudvikling i
et arbejdsmarked med hgj mobilitet.

Ved at sikre finansiering skabes der et system, der i hgjere grad understatter sammenhaeng, til-
gaengelighed og langsigtet kompetenceopbygning. Dermed kan finansieringen i hgjere grad matche
ambitionen om, at livslang laering skal vaere en reel mulighed for alle — og en forudsaetning for at sikre
kompetent arbejdskraft pa bade kort og lang sigt.
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Udviklingsspor: Kollektive finansieringsmodeller

Oprettelse af en specialiseringspulje b q

Privatansatte med en lang videregaende uddannelse har behov for bedre adgang til finansiering af
kompetenceudvikling. Dette kan med fordel ske gennem modeller, der bygger pa principper fra de ek-
sisterende kompetencefonde, hvor den kollektive adgang er en central styrke — men hvor malgruppen i
dag er andre faggrupper. Privatansatte kandidatuddannedes adgang til kompetenceudvikling athaenger
i hgj grad af deres ansaettelsesforhold. Dette er sarbart, hvis arbejdsgiveren ikke har gkonomi eller vilje
til at investere i kompetenceudvikling. En saerskilt pulje til de privatansatte med lange videregaende
uddannelser kan understette, at denne malgruppes kompetencer holdes opdaterede, til glaede og gavn
for dansk konkurrenceevne.

Barrierer rammer skavt

Tid og skonomi er vaesentlige barrierer for kompetenceudvikling.! Seerligt i sma og mellemstore virk-
somheder er disse faktorer relativt mere omkostningstunge end i de store virksomheder. En malrettet,
individbaseret pulje kan derfor veere et centralt redskab til at udligne forskelle med hensyn til adgang
og lgfte kompetenceniveauet bredt til gavn for det samlede udbud af steerke STEM-kompetencer pa det
danske arbejdsmarked.

Byg ud fra eksisterende rammer

Omstillingsfonden er i dag afgraenset i forhold til uddannelsesniveau. Den kan saledes kun anvendes af
personer, som har hgjst en mellemlang videregaende uddannelse. Men fonden rummer centrale
elementer — herunder individrettet adgang og fleksibel anvendelse — som ger den til en relevant ramme
for en fremtidig model. De neevnte principper fra Omstillingsfonden kan overfagres og videreudvikles i en
malrettet pulje til kandidatuddannede, som sikres bredere og mere fleksibel adgang til kompetenceud-
vikling.

Rettidig omhu skal udvises nu

Den hurtige udvikling inden for STEM-omradet og seerligt den stigende integration af Al ager behovet
for lebende kompetenceudvikling — ogsa blandt kandidatuddannede i den private sektor. Det geelder
bade i form af specialisering og teknologisk opdatering og i forhold til fagomrader, hvor arbejdsopgaver
forventes at aendre sig markant. En malrettet pulje vil kunne imgdekomme begge behov og sikre, at
eksisterende STEM-kompetencer udvikles i takt med efterspargslen, sa et allerede konkurrencepraeget
arbejdsmarked ikke sveekkes af, at STEM-kompetencer tabes pa gulvet.

Etablering kraever falles afklaringer

Behovet er allerede til stede, og udviklingen er i gang. Det er derfor afggrende, at finansieringen find-
es hurtigst muligt og ikke bremses af projektets kompleksitet. Der findes allerede flere eksempler pa
konkrete finansieringsmodeller, herunder overenskomstbaserede ordninger, trepartsaftaler og fonds-
lzsninger. En konkret udmentning af specialiseringsfonden vil kreeve, at relevante aktgrer kan na til
enighed om bidrag og finansieringsmodel. Samtidig skal modeller for kompensation — fx for tabt
arbejdsfortjeneste og lgn under videre- og efteruddannelse — afklares.

" DEA. 2025. Ni ud af ti har behov for kompetenceudvikling. Teenketanken DEA. https://www.datocms-assets.com/22590/1748775877-ni-ud-af-ti-

har-behov-for-kompetenceudvikling.pdf;
DEA. 2025. Ledere vil udvikle deres medarbejdere — men virksomhederne mangler ofte strategi og budget. Teenketanken DEA. https://www.

datocms-assets.com/22590/1764677828-rapport_efter korrektur.pdf.
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Fleksibel og behovsdrevet design

Specialiseringspuljen bgr designes til at akkommodere kompetenceudvikling pa en fleksibel og behovs-
drevet made. Inspiration hertil kan hentes hos fx Den Statslige Kompetencefond, hvor et kvalificeret
sekretariat har mandat til at foretage konkrete vurderinger af ansggninger om forskellige former for
kompetenceudvikling. Det skal veere muligt at stgtte forskelligartede lseringsformater — herunder kurser
fra offentlige og private udbydere, konferencer og andre relevante aktiviteter. Dermed kan puljen imgde-
komme de komplekse og specialiserede kompetencebehov i malgruppen.

Sekretariatet kan desuden suppleres af et fagligt advisoryboard med repraesentanter fra erhvervsliv,
uddannelsesinstitutioner og andre eksperter, som Igbende kan justere puljens retning i takt med ud-
viklingen.

Et bidrag til at sikre dansk konkurrenceevne

En specialiseringspulje malrettet opbygning af STEM-kompetencer for kandidatuddannede kan fungere
som et centralt redskab til at understatte Danmarks fremtidige konkurrenceevne — seerligt i de STEM-in-
tensive brancher, hvor efterspargslen har ligget stabilt hgjt lsenge. Etablering af specialiseringspuljen vil
give det danske arbejdsmarked en tidslig og fremadskuende kompetenceudviklingsmekanisme, som vil
bidrage til at sikre, at de kandidatuddannede som hidtil ikke har haft adgang til kollektive midler, sikres
en styrket og transparent adgang til livslang leering.

1
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Udviklingsspor: Individuelle rettigheder g
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En personlig uddannelseskonto

En anden ve;j til mere ligelig adgang til livslang lzering er oprettelse af personlige uddannelseskonti pa
linje med det, vi kender fra ferieopsparing. Sadanne konti vil veere en styrkelse af retten og adgangen
til livslang leering for alle. Modellen er allerede implementeret i Frankrig, hvor den har eksisteret siden
2015. Den franske ordning inddrages derfor som en case, der kan illustrere, hvordan en sadan model
konkret kan udformes og fungere i praksis.
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CPF illustrerer, hvordan en individuel uddannelseskonto kan fungere som et strukturelt greb til at fordele
ansvar og initiativ i systemet for livslang laering. Ordningen flytter i hgj grad beslutningskraften over til
individet. Ifglge Taenketanken DEAs egne undersg@gelser er det allerede oftest medarbejderen selv, der
tager initiativ til egen kompetenceudvikling.® Den franske model forudsaetter dog et velfungerende udbud
af relevante kurser og gennemsigtighed i markedet, sa medarbejderne kan finde frem til de kurser,

de har behov for.

Sidstnaevnte behandles i kapitlet "Partnerskaber”.

Perspektiver fra OECD
OECD har imidlertid ogsa undersagt perspektiverne i uddannelseskonti.”

OECD'’s vurdering er, at individuelle uddannelseskonti kan veere et virkemiddel til at styrke adgangen til
videre- og efteruddannelse i et arbejdsmarked praeget af hgj mobilitet, teknologisk omstilling og lzengere
arbejdsliv. De har dog samtidig understreget, at uddannelseskonti hverken er en universallgsning eller
et isoleret greb, men snarere et redskab, hvis effekt i hgj grad afheenger af den institutionelle kontekst
og det gvrige uddannelses- og arbejdsmarkedssystem, de indlejres i.

Danske forhold passer til denne type indsats

OECD beskriver en raekke forhold, som er udslagsgivende for relevansen af at overveje individuelle
uddannelseskonti som strategisk indsats for at sikre kompetent arbejdskraft.

Forhold som hgj mobilitet for arbejdskraft samt manglende overblik blandt medarbejderne, er med til at
skabe usikkerhed omkring muligheden for savel at opsgge som at sikre sig arbejdsgiveropbakning til
kompetenceudvikling. Desuden betyder visse arbejdsformers digitale eller remote natur, at laeringsef-
fekter mellem kolleger har forandrede vilkar.®

Disse forhold ggr sig geeldende pa det danske arbejdsmarked, om end i varierende grad, athaengigt af
kontekst, pa tvaers af medarbejder- og virksomhedssituationer.

Opmarksomhedspunkter for en dansk model

Erfaringerne fra Frankrig viser, at uddannelseskonti kan bidrage til gget portabilitet af uddannelsesret-
tigheder pa tveers af job, brancher og ansaettelsesformer.

OECD papeger dog, at kontobaserede ordninger uden tilstraekkelig finansiering og uden mulighed for
at kombinere midlerne med andre ordninger (fx uddannelsesorlov eller lsnkompensation) i praksis
risikerer at blive brugt til korte kurser og certificeringer, som sjeeldent giver anledning til opkvalificering
i dybden.® Et centralt laeringspunkt er saledes, at finansieringsniveauet er afggrende: Sma belgb giver
symbolsk adgang og begreenset effekt. Desuden er adgang til kvalificeret vejledning, gennemsigtighed i
udbuddet samt kvalitetssikring af udbydere afgarende for, om rettigheder omseettes til vaerdifuld lzering.

8 DEA. (2025). Ni ud af ti har behov for kompetenceudvikling. Taenketanken DEA. https://www.datocms-assets.com/22590/1748775877-ni-ud-af-ti-
har-behov-for-kompetenceudvikling.pdf;

DEA. (2025). Ledere vil udvikle deres medarbejdere — men virksomhederne mangler ofte strategi og budget. Teenketanken DEA. https://www.dato-
cms-assets.com/22590/1764677828-rapport_efter_korrektur.pdf.

7 OECD. (2019). Individual learning accounts: Panacea or Pandora’s box? OECD Publishing, https://doi.org/10.1787/203b21a8-en.

8 OECD. (2019). Individual learning accounts: Panacea or Pandora’s box? OECD Publishing. https://doi.org/10.1787/203b21a8-en.

9 OECD. (2019). Individual learning accounts: Panacea or Pandora’s box? OECD Publishing. https://doi.org/10.1787/203b21a8-en.
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For Danmark rejser dette en reekke centrale designspgrgsmal.

En uddannelseskonto vil skulle spille sammen med et allerede komplekst landskab af kompetence-
fonde, overenskomster, arbejdsgiverfinansieret efteruddannelse og offentligt udbudte videre og efter-
uddannelsestilbud. En dansk model vil derfor kraeve en tydelig afgraensning mellem arbejdsgiveransvar
og individets mulighed for strategisk kompetenceudvikling. Dertil kommer, at der for at sikre reel adgang
skal sikres, at medarbejderne kan fa tilstraekkeligt overblik over og indblik i deres mulighedsrum, for at
finansieringen kan saettes meningsfuldt i spil i praksis.
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Partnerskaber




Fra fragmenterede indgange til sammenhangende system

Der eksisterer i dag et bredt udbud af videre- og efteruddannelsesmuligheder, men systemet opleves
fragmenteret. For virksomheder og medarbejdere er det vanskeligt at navigere i meaengden af tilbud,
og ingen aktgr har det fulde overblik. De eksisterende platforme fungerer ikke som én samlet indgang,
og kendskabet til dem er begraenset. Samtidig betyder manglende koordinering mellem udbydere og
uklarhed om branchernes behov, at relevante tilbud ikke altid er synlige eller tilgeengelige i sammen-
haengende laeringsforlgb. Resultatet er, at potentialet for systematiske indsatser for livslang leering ikke
udnyttes fuldt ud.

Der er derfor behov for et udviklingsspor med fokus pa bedre koordinering og samarbejde. Nar kompe-
tencebehov bliver mere komplekse og gar pa tveers af fagligheder, kan ingen akter Igfte opgaven alene.
| stedet bgr udbydere i hgjere grad organisere sig i partnerskaber, hvor de samler deres styrkepositioner
og udvikler udbud med udgangspunkt i brugernes behov frem for i den enkelte institutions eksisterende
tilbud. Seerligt brancheforankrede partnerskaber kan styrke koblingen mellem efterspergsel og udbud
ved at samle relevante aktgrer i mere malrettede klynger.

Et mere sammenhangende system forudsaetter samtidig, at samarbejdet taeenkes bredt. En vaesentlig
del af opkvalificeringen af STEM-kandidater og diplomingenigrer foregar i dag hos private udbydere, og
fremtidige lasninger bgr derfor omfatte bade offentlige og private akterer. Teettere samarbejde skaber
ikke kun veerdi for brugerne, men ogsa for udbyderne. Ved at koordinere udbud og undga overlap kan de
i hgjere grad sikre, at deres tilbud bliver anvendt, reducere antallet af tomme kursuspladser og udvikle
steerkere og mere bezeredygtige forleb. Samtidig giver samarbejde bedre indsigt i behov og mulighed for
at udvikle nye tilbud pa et mere kvalificeret grundlag.

Pa den baggrund peger vi pa et udviklingsspor, som uddybes pa de fglgende sider:

* Bedre koordinering og samarbejde: Der etableres rammer, der understgtter gget samarbejde
mellem forskellige uddannelsesudbydere og brancheorganisationer om at udvikle og synligggre
relevante tilbud, sa brugerne far klare indgange og malrettede lzeringsveje.

Formalet er ikke at ensrette udbuddet, men at skabe en tydelig kobling mellem behov, udbud og anven-
delse. Det skal gere det lettere for virksomheder og medarbejdere at navigere i mulighederne, traeffe
informerede valg og integrere livslang leering i arbejdslivet, samtidig med at udbydere far bedre mulighed-
er for at synliggere deres tilbud over for relevante malgrupper.

For at illustrere mulighederne fremheever vi tre cases, der viser forskellige mader at etablere velfunger-
ende partnerskaber pa. Den farste case er et udviklingsprojekt i regi af VEU-treparten med samarbe-
jde pa tveers af videregaende uddannelsesinstitutioner. Den anden er det finske initiativ FITech, hvor
universiteter samler deres udbud inden for teknologiske kompetencer. Den tredje er Atrium, en privat
udbyder, der samarbejder med bade virksomheder og offentlige institutioner om at sikre relevans og
kvalitet. Tilsammen illustrerer de, hvordan forskellige partnerskabskonstruktioner kan bidrage til et mere
sammenhaengende og velfungerende system for livslang lzering.
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Udviklingsspor: Bedre koordinering og samarbejde




Projektet er gennemfart med offentlige trepartsmidler, der er givet til samarbejde mellem offentlige ud-
dannelsesinstitutioner. Casen viser imidlertid, at veerdien ikke alene ligger i det konkrete samarbejde,
men i de principper, det peger pa: behovsdrevet udvikling, faelles sprog og systematisk koordinering pa
tveers af udbydere.

Casen peger dermed ikke kun pa vaerdien af samarbejde, men ogsa pa behovet for at udvide samar-
bejdsrammen. Det er en forudseetning for at skabe et reelt sammenhaengende udbud, hvor brugerne
mgder én samlet indgang til relevante leeringsforlgb — uathaengigt af udbyder.

2 Roskilde Universitet. (2025, 11. november). Afsluttende projektaktivitet: “Dialogseminar — kompetencebehov hos industri og brancheorganisa-
tioner” (upubliceret praesentation, slides).

18



Udviklingsspor: Bedre koordinering og samarbejde

FITech illustrerer, hvordan der kan skabes én national indgang til et mere koordineret system for livslang
lzering, der omfatter tilbud pa tvaers af uddannelsesinstitutioner.

Erfaringerne fra FITech peger pa, at det er muligt at organisere videre- og efteruddannelse som et feelles,
koordineret udbud uden at ensrette institutionerne. | stedet bringes forskellige institutioners styrker i spil
i en samlet struktur, hvor brugeren mader ét system frem for mange parallelle tilbud.

Dermed illustrerer FITech en model, hvor koordinering pa tveers kan skabe bedre overblik, steerkere

sammenhaeng mellem uddannelsestilbud og mere effektiv udnyttelse af eksisterende ressourcer — sam-
tidig med at fleksibiliteten for den enkelte deltager bevares.

3 FITech. (n.d.). About FITech. Hentet 9. juni 2026 fra https:/fitech.io/en/about-fitech/.

4 FITech. (n.d.). About FITech. Hentet 9. juni 2026 fra_https:/fitech.io/en/about-fitech/.
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Et andet centralt aspekt af FITech er, at den finske stat er aktivt bidragende ind i arbejdet, hvormed det
udger et eksempel pa en strategisk, langsigtet offentlig investering i styrket livslang laering inden for
STEM-omradet.

Eksemplet fra Finland udgar fra et universitetsudgangspunkt, men med fokus pa konkrete behov pa
arbejdsmarkedet og med stabil finansiering i kraft af de forpligtende aftaler pa tveers af deltagerne i
FlTech-arbejdet.

FlTech illustrerer, at det er muligt at samle aktgrer pa tveers og med strategisk fokus skabe markante
forbedringer i det fragmenterede landskab, men at det kraever omfattende investering og kontinuerlige
midler til at opretholde indsatsen.

| en dansk kontekst vil partnerskaber inspireret af FITech-modellen med fordel kunne inddrage private
udbydere af kompetenceudvikling for at fa bred deekning af det eksisterende udbud samt sikre en sam-
let indgang til dette — til gavn for savel STEM-uddannede, de danske virksomheder og det samlede
kompetenceudbud pa det danske arbejdsmarked.
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Udviklingsspor: Bedre koordinering og samarbejde




Atriums arbejdsmade viser, hvordan en udbyder bade kan sikre efterspgrgsel og udvikle samarbejds-
former pa tveers af videre- og efteruddannelsessystemet. De har opbygget viden og etableret en teet
kontakt til den industri, de understgtter, hvilket ger dem i stand til at udvikle formater, der matcher de
konkrete behov blandt medarbejdere i life science-branchen.

Atrium udbyder bade kortere og laengere forleb med afszet i en Iabende vurdering af, hvornar de forskel-
lige formater er meningsfulde og anvendelige for kursisterne. Dette understgttes af deres inddragelse af
eksperter og samarbejdspartnere pa tvaers af aktgrer omkring life science-branchen. Casen illustrerer
dermed, at der ikke findes én standardlgsning, men at kurser bliver mest relevante, nar de udvikles
pa baggrund af opdateret viden om behov — i forhold til bade indholdet og de formater, undervisningen
gennemfares i, sa den er tilgaengelig for malgruppen.
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Modularisering




= §

Tid og skonomi er de mest gennemgaende barrierer for deltagelse i kompetenceudvikling.!® Samtidig
eftersperger virksomheder og medarbejdere i stigende grad korte og fleksible lseringsformater, der kan
integreres i en travl hverdag.

Fleksible og sammenhangende laringsveje

En betydelig del af udbuddet er dog endnu ikke tilpasset denne efterspargsel — saerligt inden for de
offentlige videre- og efteruddannelsestilbud. Selvom disse tilbud er kendetegnet ved hgj kvalitet og
ensartet kvalitetssikring, halter det med fleksibiliteten. Nye tilbud udvikles desuden ofte i siloer, hvilket
begraenser mulighederne for at kombinere og bygge videre pa leering pa tveers af udbydere. Resultatet
er et fragmenteret system, hvor potentialet i bade offentlige og private tilbud ikke udnyttes fuldt ud.

Modularisering er en central udviklingsvej, som handler om at organisere uddannelse som opbyggelige
forlgb frem for isolerede tilbud. | et modulaert system opdeles lzering i mindre enheder, der kan gennem-
fores i et tempo, der passer den enkelte, og bygges videre pa over tid. Samtidig indebserer modula-
risering, at leeringsformater differentieres, sa nogle dele kan gennemferes fleksibelt og digitalt, hvor
dette er muligt, mens andre baseres pa fysisk fremmeade eller praksisnaer undervisning. Det ager til-
gaengeligheden og gar det lettere at tilpasse kompetenceudvikling til arbejdslivets vilkar.

Et teettere samspil mellem udbydere kan styrke potentialet yderligere. Bedre koordinering kan reducere
overlap i udbuddet og sikre, at ressourcer i hgjere grad malrettes omraderne med starst behov. Samtidig
kan modularisering fungere som et redskab til at styrke forsyningssikkerheden og reducere risikoen for
fejlinvesteringer. Ved at udvikle og afprgve indhold i mindre enheder kan udbydere og virksomheder i
hgjere grad sikre, at laengere forlab bygger pa dokumenteret efterspgrgsel.

Pa den baggrund peger vi pa to udviklingsspor, som uddybes pa de fglgende sider:

* Fleksible og modulzre formater: Udbud opdeles i mindre enheder og kombinerer forskellige
leeringsformer (fx online og fysisk fremmgde), s& de kan tilpasses arbejdslivet og skabe tydelig
progression.

* Vejledning og hjalp til at bygge laeringsstier: Synligggrelse af eksisterende vejledningstilbud
og udvikling af Al-assistenter, der kan hjaelpe brugerne med at sammensaette personliggjorte, sam-
menhaengende lzeringsforlgb

Modularisering handler ikke om at standardisere udbuddet, men om at gge fleksibiliteten med hensyn til,
hvordan og hvornar lzering kan finde sted. Ved at gare det muligt at deltage i mindre dele og fa statte til
at sammenseette lzeringsforlab saenkes barriererne for deltagelse. Dermed far flere bedre mulighed for
lobende at opkvalificere sig, og livslang leering bliver i hgjere grad en reel og tilgeengelig del af
arbejdslivet.

Pa de naeste sider praesenteres en raekke muligheder knyttet til de to udviklingsspor, bl.a. via to cases.
Den fgrste viser, hvordan Aalborg Universitet har igangsat arbejdet med at udvikle korte og fleksible for-
mater (Micros). Den anden case beskriver eksisterende vejledningstilbud, som kan understgtte arbejdet
med at bygge laeringsstier af modulaere, men sammenhangende kompetenceudviklingsdele. Til sidst
beskrives perspektiverne i at udnytte Al-teknologi til at bygge personliggjorte lzeringsstier.

5 DEA. (2025). Ledere vil udvikle deres medarbejdere — men virksomhederne mangler ofte strategi og budget. Teenketanken DEA. https://www.
datocms-assets.com/22590/1764677828-rapport_efter_korrektur.pdf.
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Udviklingsspor: Fleksible og modulaere formater

AAU Micro illustrerer, hvordan universiteter kan arbejde med fleksible leeringsformater uden at ga pa
kompromis med det faglige fundament. Kurserne udvikles af universitetets egne undervisere og tager
afsaet i forskningsmiljgerne, men tilpasses et digitalt og modulopbygget format.

Dermed peger erfaringerne fra AAU Micro pa tre centrale potentialer i arbejdet med livslang laering:

* Fleksibilitet: Laering kan gennemferes uafhsengigt af tid og sted.
e Modularisering: Indhold opdeles i mindre enheder, der kan kombineres efter behov.
* Skalerbarhed: Digitale formater gar det muligt at na bredere malgrupper.

Samtidig illustrerer casen ogsa nogle af de centrale udviklingsudfordringer. Udviklingen af digitale og
modulaere forlgb kreever paedagogisk og teknisk understattelse, og implementeringen forudsaetter or-
ganisatorisk opbakning og nye mader at teenke undervisning pa.

Samlet viser AAU Micro, hvordan universiteter kan tage en aktiv rolle i udviklingen af fleksible lzerings-
veje. Initiativet peger pa, at udviklingen af micros eller micro-credentials kan fungere som et vigtigt
supplement til eksisterende uddannelsesstrukturer og bidrage til et mere sammenhaengende system for

livslang leering.

16 Aalborg Universitet. (n.d.). AAU Micro. Hentet 9. juni 2026 fra https://www.micro.aau.dk/.
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En central styrke ved AAU Micros er, at de ikke har ladet sig begraense af kompleksiteten ved at udvikle
micro-credentials, men har sgrget for at igangseette arbejdet med at opbygge erfaringer med at udbyde
korte og nyteenkte formater (micros), hvor credentials-delen senere kan bygges ovenpa for at give
deltagere mulighed for at opna ECTS-point.

Erfaringerne peger pa, at denne form for modularisering ikke handler om, at alle udbydere skal arbejde
ens, men om at skabe mulighed for at afprgve nye formater og indhold i mindre skala, fer der udvikles
storre og mere ressourcekreevende uddannelsesforlgb. Mindre kursusenheder kan fungere som en
“smagspragve”, hvor efterspargsel og relevans testet i praksis, inden der investeres i udviklingen af
ECTS-barne uddannelser.
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Udviklingsspor: Vejledning og hjalp til at bygge laeringsstier

Den hgije tilfredshed med eVejledning viser, at der eksisterer et tilbud og en infrastruktur, som kan
arbejdes videre med for at fa det anvendt af flere.

Dette udviklingsspor kreever ikke nye systemer, men en tydeligere arbejdsdeling, hvor staten stiller den
ngdvendige infrastruktur til radighed, og fx brancheorganisationer og fagforeninger opsamler viden om
behov, formidler muligheder og viser vej. Ved aget eksponering og klarleegning af mulighederne kan
danske virksomheder fa gjnene op for, at der er en made at fa hjeelp pa til at ga strategisk til veerks
vedrerende livslang lzering og opna statte og vejledning til dette — ikke blot som enkeltperson, men ogsa
som virksomhed.

Udfordringen er imidlertid, at der er begreenset kendskab til omfanget af tilbuddet, og at indgangene
ofte farst bruges, nar man allerede ved, hvad man leder efter. Samtidig betyder den meget lave anven-
delsesgrad fra virksomhedernes side, at muligheder malrettet konkrete brancher og jobfunktioner ikke
realiseres. Dertil kommer, at indgangen kun dzekker det offentlige uddannelsessystem og dermed ikke
det omfattende udbud af uddannelser fra private akigrer.

Der er dog en oplagt mulighed for at imgdega disse udfordringer.

vidde spille en afg@rende rolle i arbejdet med at @ge kendskabet til de eksisterende
overbliksskabende tiltag. Brancheorganisationerne og fagforeningerne kan nemlig
veere et aktivt bindeled mellem virksomheder, medarbejdere og uddannelsesudby- A

...::"'.
dere.

Brancheorganisationer og fagforeninger kan i kraft af deres legitimitet og raekke- I H

7 Styrelsen for It og Leering. (n.d.). eVejledning. Hentet 9. juni 2026 fra https://www.ug.dk/forside-evejledning.
'8 Styrelsen for It og Leering. (2026). Afrapportering for perioden januar 2025 — marts 2026 (upubliceret internt notat).

9 Styrelsen for It og Leering. (2026). Afrapportering for perioden januar 2025 — marts 2026 (upubliceret internt notat).
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Dette arbejde kan med fordel tage form gennem et samarbejde mellem Styrelsen for It og Laering, bran-
cheorganisationerne og fagforeningerne, som ved malrettede dialoger kan finde frem til tiloud, der er
relevante for deres medlemmer. P4 denne made kan brancheorganisationerne og fagforeningerne blive
en vigtig stette for virksomheder og medarbejdere ved at afsgge medarbejder- og brancherelevante
leeringsstier pa deres medlemmers vegne. Dette arbejde kan passende starte med at finde laeringsti-
er inden for omrader, som de ved, at der er efterspargsel pa blandt mange af deres medlemmer, fx
forskellige Al-relaterede behov. Desuden kan bade brancheorganisationerne og fagforeningerne med
fordel afsgge muligheder for at samarbejde pa tveers om sadanne leeringsstier inden for omrader, hvor
behovene ligner hinanden pa tveers af medlemsgrundlaget.

Leeringsstierne kan ggres synlige via fx brancheorganisationerne og fagforeningernes egne
hjemmesider og nyhedsbreve til medlemmerne eller sagar via deciderede oplysningskampagner.

28



Udviklingsspor: Vejledning og hjzelp til at bygge leeringsstier

Udvikling af Al-assistenter

Potentiale kan laftes yderligere ved udvikling af en Al-assistent

Skal man udvikle det eksisterende system, er der et stort potentiale i udviklingen af en Al-
assistent koblet til Styrelsen for It og Leerings platforme. Dette vil skabe en mere skreedder-
syet indgang for brugerne, der vil kunne prompte deres tidligere uddannelse og erfaring og
deres gnsker og ud fra dette opna overblik over, hvilke kurser der er relevante for dem, og
dermed lave deres egne, personlige laeringsstier, der traekker pa info om deres eksisterende
uddannelse og erfaring og alle de tilgeengelige uddannelser.

Bor pa sigt udvides til at inkludere private udbud

En sadan Al-assistent kan veere et fgrste skridt mod en mere daekkende Igsning, der ogsa inddrager
information om private udbud. Tidligere forsag pa at skabe overblik har ofte veeret udfordret af hurtigt
foraeldede informationer og dermed tunge driftsopgaver i forbindelse med at holde platforme opdate-
rede. Her kan en veldesignet Al-assistent veere en central motor for at muliggere mere deekkende og
opdateret vejledning pa tveers af udbuddet.

Anvendeligheden sikres bedst ved at starte i en afgraenset del af udbuddet (fx i regi af Styrelsen for It
og Leerings viden om det offentlige udbud) og derefter udvide ud fra dette erfaringsgrundlag. Dette kan
bidrage til at sikre det rette datagrundlag og en hensigtsmaessig teknisk Igsning, sa assistenten holder
sig til at udfolde lzeringsmuligheder baseret pa kvalitetssikrede kilder.
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Baggrund for kataloget

Taenketanken DEA har fra begyndelsen af 2024 og frem mod sommeren 2026 arbejdet malrettet med at
styrke vidensgrundlaget for kompetenceudvikling blandt STEM-uddannede med fokus pa tre STEM-in-
tensive brancher: IT-, energi- og life science-branchen. Arbejdet har haft til formal at belyse bade den
eksisterende praksis for kompetenceudvikling, udbytterne heraf og de fremtidige perspektiver for ind-
hold og organisering af laering gennem hele arbejdslivet. En del af arbejdet har ogsa ledt frem til identifi-
cering af barrierer for styrket livslang leering samt kvalificering af disse, sa der ud fra en dyb forstaelses-
ramme kan udvikles de bedst mulige tiltag for et fremtidigt system for livslang leering. Dette er fokus i
naerveerende katalog.

Teaenketanken DEAs arbejde med projektet "Livslangt leerende STEM-uddannede” har affedt savel anal-
yser som dialoger med interessenterne, der peger pa, at der pa tveers af interessentlandskabet opleves
vilkarlighed om, hvordan kompetenceudvikling sker for privatansatte. Vi har ved offentlige arrangement-
er® taget dette op til debat og hert, at der fra bade offentlige og private udbydere samt fra brancheor-
ganisationer og fagforeningers side er opbakning til at arbejde mere strategisk med livslang lzering, idet
retning letter arbejdet med at understatte kompetenceudvikling som bade branche- og fagorganisation
samt gor udbyderne bedre i stand til at vurdere markedsrelevansen af deres videre- og efteruddannels-
estilbud.

Teenketanken DEA tog spgrgsmalet om strategisk retning med videre til fire workshops i foraret 2026
og sa ogsa her, at der er bred enighed om, at en mere strategisk retning vil styrke systemet for livslang
leering markant og stille alle interessenter bedre i forhold til at skabe synergi i samarbejdet om realiser-
ing af kompetencebehovene pa STEM-omradet i Danmark.

Katalogets anbefalinger bygger pa input fra disse fire workshops, hvor 80 aktgrer pa tveers af
interessentlandskabet deltog. Aktargruppen rummer repraesentanter fra savel offentlige som private
uddannelsesudbydere, brancheorganisationer, fagforeninger, STEM-virksomheder, jobcentre, fonde,
ministerier og styrelser.

Pa hver workshop arbejdede deltagerne i grupper pa fire til seks personer med hver deres perspektiv
pa udfordringer, muligheder og fremtidige udviklingsveje for livslang leering for STEM-uddannede. Der
har sammenlagt veeret 16 grupper involveret i udviklingsdialogerne. Hver gruppe har arbejdet ved et
bord, hvor de pa saerligt designede bordduge har nedskrevet de fremkomne pointer undervejs. Der har
samtidig ogsa siddet en medarbejder fra Taenketanken DEA i hver gruppe og ageret bordreferent. Vi
har samlet og analyseret de resulterende input pa tvaers af grupperne og identificeret de mest lovende
udviklingsveje for livslang leering.

20 Vidensalon: "Hvordan kompetenceudvikler vi til fremtiden?”_https://www.dea.nu/arrangementer/pa-forkant-med-fremtiden-hvad-siger-medarbej-
derne-om-kompetenceudvikling; Vidensalon: "Et ledelsesperspektiv pa fremtidens kompetenceudvikling”. 4. december 2025. https://www.dea.nu/
arrangementer/et-ledelsesperspektiv-pa-fremtidens-kompetenceudvikling.

30



Litteratur

Aalborg Universitet. (n.d.). AAU Micro. Hentet 9. juni 2026 fra https://www.micro.aau.dk/.

Cedefop. (2020). Individual learning account. Hentet 9. juni 2026 fra https://www.cedefop.europa.eu/
en/tools/financing-adult-learning-db/search/individual-learning-account-0.

DEA. (2025). Ledere vil udvikle deres medarbejdere — men virksomhederne mangler ofte strategi og
budget. Teenketanken DEA. https://www.datocms-assets.com/22590/1764677828-rapport_efter_kor-

rektur.pdf.

DEA. (2025). Ni ud af ti har behov for kompetenceudvikling. Teenketanken DEA. https://www.dato-
cms-assets.com/22590/1748775877-ni-ud-af-ti-har-behov-for-kompetenceudvikling.pdf.

Direction de I'information Iégale et administrative. (2026). Personal training account (CPF) of a pri-
vate sector employee. Hentet 9. juni 2026 fra https://www.service-public.gouv.fr/particuliers/vosdroits/
F10705%lang=en.

FITech. (n.d.). About FITech. Hentet 9. juni 2026 fra https://fitech.io/en/about-fitech/.

France Travail. (n.d.). Le compte personnel de formation (CPF). Hentet 9. juni 2026 fra https://www.
francetravail.fr/candidat/en-formation/mes-aides-financieres/le-compte-personnel-de-formation.html.

Ministére du Travail, de la Santé, des Solidarités et des Familles. (2026, 13. april). Le compte person-
nel de formation (CPF). Hentet 9. juni 2026 fra https://travail-emploi.gouv.fr/le-compte-personnel-de-

formation-cpf.

OECD. (2019). Individual learning accounts: Panacea or Pandora’s box? OECD Publishing. https://doi.
org/10.1787/203b21a8-en.

Roskilde Universitet. (2025, 11. november). Afsluttende projektaktivitet: “Dialogseminar — kompetence-
behov hos industri og brancheorganisationer” (upubliceret praesentation, slides).

Styrelsen for It og Leering. (2026). Afrapportering for perioden januar 2025 — marts 2026 (upubliceret
internt notat).

Styrelsen for It og Leering. (n.d.). eVejledning. Hentet 9. juni 2026 fra https://www.ug.dk/forside-eve-
jledning.

Uddannelses- og Forskningsstyrelsen. (n.d.). Udvikling af samarbejdsmodel for uddannelsessek-
toren til afdaekning af behovet for kompetenceuavikling/lgft af medarbejdergrupper pa tvaers af ud-
dannelsesniveauer i specifikke brancher. Hentet 9. juni 2026 fra https://ufsn.dk/institutioner-og-drift/
styring-af-uddannelsesudbud/voksen-efter-og-videreuddannelse/trepartsaftaler-om-efter-og-videre-
uddannelse/forsoegs-og-udviklingsprojekter-i-regi-af-trepartsaftalen/udvikling-af-samarbejdsmod-
el-for-uddannelsessektoren-til-afdaekning-af-behovet-for-kompetenceudviklingloeft-af-medarbejder-
grupper-paa-tvaers-af-uddannelsesniveauer-i-specifikke-brancher/.

31



—1=H



