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Digital #Upskilling4All

Digital Upskilling for All' (DUFA) ar ett tvaarigt projekt for social dialog som
syftar till att utveckla basta praxis och skapa rekommenderade vagar for
digital kompetenshojning, inkludering och mangfald inom arbetsstyrkan
hos den europeiska telekomsektorn.

Antalet lediga platser for hogkvalificerade IKT-roller okar exponentiellt, och
sektorn kan inte mota denna efterfragan enbart genom att rekrytera fran den
traditionella IKT-talangpoolen. For att dverbrygga denna kompetensklyfta och
samtidigtframjainkluderingochmangfald,forsokertelekommunikationsforetag
att kompetenshoja sin befintliga arbetsstyrka och rekrytera nya talanger fran
en grupp med mycket bredare mangfald.

Av denna anledning har de europeiska arbetsmarknadsparterna
inom telekomsektorn - Europeiska sammanslutningen for publika
telenatsoperatorer (ETNO) och det europeiska tjanstearbetarfacket UNI
Europa gemensamt atagit sig att se over sektoriell och akademisk basta
praxis och utveckla ett paket med rekommenderade initiativ som gor det
mojligt att integrera digital kompetenshdjning inom mangfaldsgruppen i
deras arbetsstyrka.

Denna atgard syftartill att 6verbrygga den vaxande digitala kompetensklyftan
bland telekompersonalen i Europa, med sarskilt fokus pa att utveckla
kompetenshojningsvagar for att sakerstalla konsjamstalldhet i IKT-roller
och skapa nya mojligheter genom omskolning av aldre arbetstagare med
nya digitala fardigheter.

Den syftar ocksa till att rekrytera nya talanger till sektorn pa den europeiska
arbetsmarknaden, vilket i framtiden mojliggor tillgang till hogkvalificerade IKT-
roller fran bredare mangfaldsgrupper. Projektet uppmuntrar kompetenshojning
och inkludering av underrepresenterade minoriteter, sdsom personer med
neurodiversitet eller funktionsnedsattning, olika etniciteter, flyktingar eller
HBTQIA+-personer.




Oversikt over DUFA-metoden

Projektet inleddes med inrdttandet av en projektstyrningsgrupp dar experter fran ETNO:s
medlemmar och UNI Europa ICTS-dotterbolag var representerade. Deras forsta uppgift var
valet av Mercer, ett foretag med expertis inom mangfalds- och inkluderingstransformation,
som ansvarig for att genomfora projektforskningen och bidra till att styra diskussionen
genom konsultering och spridning av innehallet.

Undervaren2020definieradeMercerochstyrgruppenparametrarnaforskrivbordsforskning, med
hjalp avinterna och externa studier, som syftar till att identifiera basta praxis enligt programmets
verkliga inverkan pd att uppnd strategiska och taktiska mal (skalbarhetsfokuseringsniva,
framtida anpassning) och sammanhang (tillamplighet inom den europeiska telekomindustrin,
varaktighet, resurser, innovationsgrad).

Resultatetbleven omfattandelista 6ver basta praxis somfollinom den specifikaomfattningen
av forskningen kring digital kompetenshojning och mangfald. De identifierade programmen
delades in i tre kategorier: konsdiversitet, alder och teknisk kompetenshajning.

Under tiden utvecklade Mercer ett frageformular for en djupintervju med foretradare for
arbetsmarknadsparterna pa telekomomradet (telekomforetag och fackforeningar inom
sektorn) for att forstd den nuvarande statusen, samt potentiella hinder, for att infora sddana
initiativ.




Efter att ha undersokt undersokningsresultaten, ser vi nagra intressanta resultat: 94 % av
organisationerna har en langsiktig digital strategi, men endast 19 % av programmen involverar
kvinnor, och inga program identifierades for aldrande arbetare (alder 50+).

Dessutom har foretagen olika mognadsnivaer. Nar vi tittar pa utvecklingen av digital
kompetenshojning, kan vi se att 54 % av organisationerna for narvarande befinner sig i
stadiet “analysera och planera”. Detta faststélldes utifran 28 roster i direktomrostningen
som genomfordes under den avslutande DUFA-konferensen i maj 2022, som holls i Lissabon,
och som hade en anmarkningsvard hog narvaro fran deltagande foretag och fackforeningar.

Undersokningen granskar ocksa organisationernas tillvagagangssatt inom ramen for deras
kompetenshojningsprogram: de kan vara 1) Bygg internt (interna utbildningar); 2) Kop pa
marknaden, den mest kritiska utmaningen ar att forsta vilka de nuvarande och framtida
behoven &r; 3) Partnerskap, genom samarbete med olika intressenter.

Det finns ocksa alternativa satt att kompetenshoja arbetsstyrkan p4, att skapa konsortier och
utnyttja frilansare och/eller crowdsourcing for att verkligen fokusera pa talanger.

| kompetenshojningsprogrammen maste vi involvera olika intressenter:

* Arbetsstyrkan, med tanke pa deras olika forvantningar.

* Chefer bor vara huvudsponsorer for initiativen.

* HR kan ha budgetbegransningar eller svarigheter med att mata avkastningen (ROI) for
kompetenshdjning.

* Var projektforskning har visat att fackféreningar och arbetstagarrepresentanter inte
alltid ar involverade pa det satt som de borde i utformningsfasen av utbildningsprogram,
vilket resulterar i en lagre acceptans for nagra av de initiativ som foretagen har utformat.

For att utveckla ett framgangsrikt program, ar det viktigt att involvera alla intressenter fran
borjan och forsta deras forvantningar och behov, liksom de externa partnerna.

Detta gjorde det majligt for styrgruppen att gora ett urval baserat pa faktorn for industriella och
kollektiva forhandlingar.




Djupdykning i basta praxis for digital kompetenshojning for att

oka konsmangfalden inom arbetsstyrkan pa telekomomradet

Viktiga byggstenar (drivkrafter) i en effektiv strategi for konskompetenshojning:

* Granska HR-processer: bli av med fordomar i HR-processer sasom rekrytering,
prestationshantering och Ion.

* Dela expertis: aktivera mentorskapsprogram med mentorer, bade for man och kvinnor, och
inkludera detta mal i deras prestationshanteringsprocess.

e Starka natverkandet: framja kvinnor som forebilder och professionella natverksgrupper
internt och externt i foretaget.

* Bygg framtiden: definiera ett mal om procentantal kvinnor i successionsplanering for
kreativa och innovativa IKT-roller.

* Tillgangliggora: krav ett stort antal, till exempel 50 %, kvinnliga deltagare i utvecklings-/
innovations-/talangprogram.

* Underlattande av atergang till arbetet: foresla teknisk kompetenshojning/uppdatering
med flexibelt format som riktar sig till kvinnor efter en Iang period utan arbete (t.ex. vid
mammaledighet)

* Fakvinnor att kdnna sig vdalkomna: anpassa fysiska kontorsmiljoer och skapa konsekventa
flexibla arbetspolicyer (icke-diskriminerande)

Rundabordssamtalet gick sedan vidare for att undersoka de fem basta metoder som
identifierats for digital kompetenshojning for att oka konsfordelningen. Presentationerna
genomfordes av:

* Torkild Holmboe-Hay, konsult pa det danska fackforbundet 3F, som presenterade
onlineplattformen Hilfr for kollektivavtal.

* Kathryn Cullen, programchef pa Technology Ireland Software Skillnet, som presenterade
programmet Women Reboot.

* Armand Leblois, regionchef for foretagsaffarer i norra Europa, sodra Storbritannien och
Irland, som presenterade Ciscos natverksakademi.

* Aniela Unguresan, medgrundare av EDGE Certified Foundation, och Samira Tavares Kruth
Verdade, kvalitets- och metodiksamordnare, driftkvalitet och certifieringar, Capgemini
Brazil, som genomfora en gemensam presentation om Capgemini: Unga kvinnor inom
teknikprogram.

* Vidya Krishnan, utbildningschef och global chef for larande och utveckling, som
presenterade om Ericsson: Designa ditt framtida program.

Sammantaget bor digital kompetenshojning och mangfaldsforandring ses som en
omvandlingsresa och vara en del av affarsstrategin.

For att forhindra marknadsbrist, skulle arbetsmarknadsparter kunna utnyttja den stora
samling erfarenhet och talanger som finns tillganglig. De skulle kunna gora detta genom att
bidra till yrkesmassiga och tekniska fardigheter for att framja en jamn konsfordelning inom
sin organisation, vilket skulle kunna integrera begreppet digital egenmakt, intraprendr (intern
rorlighet, larandekultur, engagemang) och utveckla partnerskap mellan flera intressenter med
utbildningssystem, myndigheter, arbetsmarknadsparter och civilsamhallet.




Djupdykning i basta praxis for digital kompetenshojning

for att oka anstallbarheten hos den aldrande
arbetsstyrkan inom telekomsektorn

Syftet med rundabordssamtalet var att diskutera den basta praxis som hittills identifierats

under projektet, att 6ka anstallbarheten hos den aldrande arbetsstyrkan inom den europeiska

telekomsektorn och att skapa forutsattningar for en diskussion om aldersdiskriminering pa

arbetsplatsen genom att ta upp:

* Flexibilitet: mojliggor flexibelt arbete och stegvis pensionering.

* Kompetens: prioritera aldre fardigheter vid anstallining och framjande av talanger.

* Arbetsroller: skapa nya positioner eller anpassa aldre, vilket mojliggor nya
anstallningsmodeller.

* Ergonomi: forandra ergonomin pa arbetsplatsen for att stodja alla aldrar och deras specifika
behov.

Rundabordssamtalet gick sedan vidare for att undersoka de basta metoder som identifierats
for digital kompetenshojning for att stodja anstallbarheten hos den aldrande arbetsstyrkan.
Presentationerna genomfordes av:

* JavierMiranda,somrepresenteradeDigitalES, presenterade ettkompetenshojningsprogram
utformat for IKT som stoder yrkeskvalifikationskraven och 5G-specialiseringen.

* Andrea Rubera fran TIM, som delade med sig av en oOversikt dver Longevity Program,
vilket utvecklats for att stodja den pagdende kompetensutvecklingen av deras aldrande
arbetsstyrka.

* Annita Fjuk, som forklarade Digital Norways strategi for kompetenshojning inom Digidel-
programmet vid det norska moderniseringsministeriet.

* Alessandro Cortesi som presenterade Mercers basta praxis och fallstudieexempel pa
implementering av omvant mentorskap som ett satt att stodja aldersdiversitet och
kompetenshojning.

Juridiska begransningar kan fa organisationer att granska inlarningsprogram och fokusera
pa den livslanga inlarningsresan. Samarbetet mellan arbetsmarknadsparterna bor utvidgas
till att omfatta utformningen av heltackande kompetenshojningsprogram som ar inriktade pa
utbildning kring ny teknik som omfattar smidighet, kreativitet och en mangd olika kurslangder
(kort och intensiv aktivitet, samt langre kurser).

Det noterades att “Omvant mentorskap” skapar en win-win-situation som uppmuntrar
interaktioner Gver generationer.




Paradoxen med digital kompetenshojning for den
aldrande arbetsstyrkan

Som tidigare beskrivits visade foretagsundersokningen att foretagen fran telekomsektorn
utformade allmanna digitala kompetenshojningsprogram, men inte skraddarsydde dem for de
specifika behoven hos de anstallda som ar 50 ar och aldre. Styrgruppen beslutade att uppratta
en panel i samband med fragan for att forsta hur man kan utnyttja denna resurs och framja en
aldrande arbetsstyrkas anstallbarhet.

[Tina Weber - Eurofound] Genom att titta p4 marknaden har Eurofound identifierat manga
olika projekt som ar strikt kopplade till digitalisering, men bara nagra projekt kopplar
digitalisering till alder. Nar man tittar pa europeiska data finns det en enorm skillnad nar
det galler kompetensnivaer mellan man och kvinnor, men ocksa mellan olika aldersgrupper,
sarskilt i vissa lander. | Europa kommer personer med hogre utbildningsniva sannolikt att forbli
anstallda, aven vid hogre alder. Enligt pelaren for sociala rattigheter, ar en miljo som hjalper
manniskor att forbli anstallda en grundlaggande aspekt av en inkluderande arbetsplats.

Nar det galler utbildning, ar organisationer mindre villiga att betala for kompetenshojning for
anstallda over 60 ar. | allmanhet far dessa manniskor farre utbildningsmojligheter. For att
forandra denna situation forsoker arbetsmarknadsparter vidta sarskilda atgarder for att stodja
livslangt larande. Att fa effektiv kompetenshojning ar avgorande aven nar det géller beloningar:
enligt CEDEFOP kan personer med starka [T-tekniska f& hogre 16n (+3,7%). | allmanhet letar
marknaden efter tekniska fardigheter pa en hogre niva.

[Rik Bleeker - Cisco] Cisco lanserade sin egen akademi ar 2019 och lanserar kontinuerligt
breda program for kompetenshojning hos manniskor dver hela varlden.

De viktigaste trenderna kopplade till foretagens digitala omvandling ar mjukvara, anslutning,
big data, automatisering och sakerhet. Det innebar att alla manniskor ska oka sin formaga till
teknisk/digital kompetens.

Cisco samarbetar ocksa med Randstad for att tillhandahalla utbildning till arbetslosa personer
och leverera IKT-relaterade kurser. Tack vare sina partnerskap och sin natverksakademi,
levererar de kurser till mer an 300 000 personer.




[Tatjana Babrauskiene - European Economic and Social Committee]. Om vi tittar pa situationen
ur ett socialt perspektiv, kan vi se att det finns ett tydligt samband mellan % BNP och mangden
utbildning. Ju lagre BNP ar i ett land, desto mindre utbildning erbjuds. Beslutsfattare och
intressenter bor bygga upp mer inkluderande policyer for digital kompetenshojning, med
deltagande av alla aktorer.

COVID-situationen hjalpte inte miljon, eftersom den avslojade strukturella svagheter i de
sociala utbildningssystemen. Som ett exempel forsvann 25 % av allt informellt larande nar de
anstallda arbetade hemifrdn. Samtidigt accelererar digitaliseringen (vilket okar aldrandet av
befintlig kompetens) och nya arbetstillfallen verkar lida av en allman brist pa kvalitet. For att
mota denna utmaning kravs verkligen stora investeringar. | den europeiska kompetensagendan
faststalls utmanande mal, men de finansiella investeringarna har redan beslutats av EU. Sa
problemet ar mer kopplat till planering och att vidta effektiva atgarder.

For oss ar samarbetet nyckeln till en transformativ och inkluderande aterhamtning. Pa grund
av COVID och kriget i Ukraina okade samarbetet mellan olika lander avsevart under det senaste
aret. | alla fall bor beslutsfattare och intressenter bygga upp mer inkluderande policyer for
digital kompetenshojning.

En workshop om de viktigaste hindren for kompetenshojning:

v

v Tid och budget identifieras som stora hinder for kompetenshojningskampanjer.
Identifiering av kompetensluckor: Majoriteten av foretagen befinner sig fortfarande
i planeringsfasen nar det galler kompetenshojning och har svart att identifiera
kompetensluckor kvantitativt. Tekniska verktyg kan hjalpa till med detta genom att
identifiera fardigheter som ar pa vag upp och ner, samt genom att dvervaga overlappande
fardigheter pa olika positioner. Dessa verktyg stoder ocksa mangfaldsarbetet.

Svarighet: lang planeringstid for att tillgodose olika behov och personernas mangfald.
Arbetstagarrepresentanter och fackforeningar behover involveras mer fran borjan/under
designfasen, annars ar det svart att hitta motivation och stod for dessa initiativ.

<<

En workshop om nyckelresultatindikatorer (KPl:er) kan anvandas for att visa resultaten ur
flera perspektiv. Detta kommer att bidra till att skapa affarsnyttan och budgetprocessen. For att
KPl.er ska vara meningsfulla, bor de vara SMART (Specifika (Specific), Matbara (Measurable),
Uppnéeliga (Achievable), Relevanta (Relevant), Tidsbundna (Time-bound)) och beakta bade
ledande och andra perspektiv.




Utvidgningen av basta praxis for digital kompetenshdjning

till andra mangfaldsgrupper

Fokus pa etnicitet och flyktingar

Vi har redan flera program, men nu bor vi andra vart metod fran reaktivitet till proaktivitet,
sarskilt for ett flyktingprogram.

Vi bor inte bara mata hur manga vi utbildar, utan ocksa — i konkreta siffror — hur manga som
far ett jobb efter var utbildningsinsats.

Basta praxis kring etnicitet inkluderade:

* Obligatorisk engagerande utbildning om rasmedvetenhet, planering och aven ett sarskilt
ledarskapsevenemang.

* Forbattrad rekryteringsprocess, vilket okar antalet kandidater for etniska minoriteter vid
urvalet.

* Omvant mentorprogram, som syftar till att underlatta utbyten mellan olika kulturer.

* Ad hoc-dashboard for att overvaka mangfalds- och inkluderingsdata, inklusive analys av
loneskillnader kopplade till etnicitet.

Basta praxis for att integrera flyktingar i arbetsstyrkan inkluderade:

* Virtuella klassrum for att fokusera pd oOnskade tekniska fardigheter eller stodja
utbildningsprogram.

* Mentorskapsprogram for att stodja kollegor under onboarding.

e Utbildningar for att forbattra fardigheterna inom engelska och minska sprakbarriarerna.

* Onboarding kring allmanna digitala koncept for att fornya foraldrade fardigheter.

Fokus pa funktionshinder och neurodiversitet.

[Sara _Sadarangani] bidrog med perspektivet fran Unicus, ett konsultforetag som erbjuder
hogkvalitativa IT-tjanster inom mjukvaruutveckling, testning, kvalitetssakring och
datavetenskap. Alla deras konsulter har asperger, vilket starker deras formaga att gora dem till
den perfekta matchningen for mjukvaruutveckling, testning och datavetenskap.

Nar det galler TIM, framjar foretaget flera initiativ for att stodja manniskor genom att driva
ett program som riktar sig till personer med dyslexi och distribuera digitala |6sningar for att
forbattra deras produktivitet. | Italien ar dyslexi inte inkluderat som en skyddad kategori.




Basta praxis kring funktionshinder inkluderade:

* Sarskilda omvanda mentorprogram, for att direkt involvera funktionshindrade kollegor.

* Forbattrad rekryteringsportal/-process, med utokade kommunikationsfunktioner.

* Utbildning och webbseminarier for att oka den allmanna medvetenheten om funktionshinder
och minska fordomar.

* Teknisk utbildning for att forbereda funktionshindrade kollegor infor tekniska roller.

Fokus pa HBTQ+

Under konferensen identiflerades en basta praxis for kompetenshojning av personer
som identifierar sig som HBTQ+ i Ungern, HBTQ+-inkluderande formaner och stéd under
overgangen (flexibelt arbete). Det noterades ocksa att anstallda som genomgar en 6vergang

foredrar smart arbete/distansarbete under 6vergangen.

En inbjudan delades med deltagarna att delta i HBTQ+-pride for telekombranschen (virtuell
pride som vaxte fram under covid och utvidgades till att omfatta Ericsson, Nokia och Telenor).

Rattvisa — nyckeln till att utoka den digitala kompetenshojningen for alla

| panelerna drogs slutsatsen att det finns starka gemensamma intressen i att fokusera pa
mangfaldens och olikhetens styrkor. Telekomsektorn maste reflektera Gver samhallen och de
sma anpassningar som kravs for att integrera en diversifierad arbetsstyrka som ar forsumbar
jamfort med vad mangfald, rattvisa och inkludering av olika talanger i IKT-arbetsstyrkan bidrar
med.




Som avslutning pa projektet.

Projektet har fokuserat pa att identifiera
framgangsrika digitala kompetenshoj-
ningsmetoder for kvinnor och aldran-
de arbetstagare, med avsikt att anpas-
sa dessa losningar for att inkludera fler
mangfaldsgrupper i framtiden, vilket sa-
kerstaller en verklig digital kompetens-
hojning for alla.

Projektet Digital Upskilling for All! ar en
sprangbrada for att utveckla och skala

upp fler inkluderande metoder for under- &
representerade grupper och samtidigt o
bidra till att skapa en verkligt mangfal-

dig arbetsstyrka inom hela den europe-

iska telekomsektorn.

with the Financial Support

* T
o of the European Commission

ETNO och UNI Europa har ocksa atagit sig att framja digitala fardigheter
genom sitt medlemskap i koalitionen for digital kompetens och digitala
arbetstillfallen (som bada organisationerna anslét sig till den 21 februari
2018) och den nya kompetenspakten. Det 6vergripande malet for projektet
“Digital Upskilling for Alll” ar att anvanda den sociala dialogen for att
uppdatera och vidareutveckla dessa rekommendationer, forklaringar och
ataganden och skapa en verktygslada som samlar exempel pa basta
praxis och initiativ for digital kompetenshojning som kan framjas inom
telekomsektorn och IKT-industrin i stort.
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