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Forord

Dette notatet handler om kompetanseutvikling 1 arbeidslivet og betingelsen for lering i
arbeid. Oppmerksomheten er rettet mot offentlig sektor og i hvilken grad kompetanse-
utviklingen i offentlig sektor skiller seg fra kompetanseutviklingen i privat sektor.

Gjennom arlige undersokelser har Fafo siden 2003 bygget opp en lerevilkirsmonitor,
som gir informasjon om utviklingen av leerevilkar i norsk arbeidsliv. Data samles inn av
Statistisk sentralbyra i forbindelse med Arbeidskraftundersokelsen, og har resultert i en
rekke analyser og undersokelser gjennomfert av Fafo. Kunnskapsdepartementet har
stottet prosjektet okonomisk. Mye av kunnskapen om kompetanseutvikling i offentlig
sektor som presenteres i dette notatet er hentet fra undersokelser som bygger pa Lare-
vilkarsmonitoren. Notatet er finansiert av NHO.

En takk til Torgeir Nyen for faglige rad og til Fafos publikasjonsavdeling for hjelp til
4 ferdigstille notatet.

Fafo, november 2011
Asmund Arup Seip



1 Innledning

I dette notatet tar vi opp sporsmilet om kompetanseutviklingen i offentlig sektor i ar-
beidslivet skiller seg systematisk fra kompetanseutviklingen i privat sektor. Notatet pre-
senterer funn fra empiriske studier av lerevilkar. Dataene kommer i hovedsak fra analy-
ser som er gjort av Fafos lerevilkarsmonitor. Laerevilkirsmonitoren er en omfattende
arlig kartlegging av vilkar for lering og kompetanseutvikling i Norge, der det er rettet
seerlig oppmerksomhet mot arbeidslivet. Monitoren inneholder et sett av sentrale lare-
vilkar, som deltakelse 1 utdanning og opplaring og vilkar for uformell lering i det daglige
arbeidet. Kartleggingen har vart gjennomfert fra 2003. Enkelte dr gjennomfores til-
leggsundersokelser som gir mulighet for en bredere analyse av lerevilkarene.

Lerevilkarsmonitoren er rettet mot hele arbeidslivet. Blant analysene som er gjen-
nomfort og publisert tidligere er enkelte gjort med tanke pa a fa fram sertrekk ved ulike
sektorer. 1 dette notatet retter vi oppmerksomheten mot disse analysene, og stiller
sporsmal om hva som sxrlig kjennetegner kompetanseutviklingen i offentlig sektor. Er
det noen forskjell mellom privat og offentlig sektor nar det gjelder arbeidstakernes vilkar
for kompetanseutvikling? Er lerevilkdrene bedre i offentlig sektor, eller er det slik at
vilkdrene for lering gjennom arbeid er bedre i privat sektor?

Notatet er lagt opp som felger: I kapittel 1 diskuterer vi hvordan begrepet offentlig
sektor skal avgrenses, og kategoriserer ulike typer kompetanseutvikling som skjer i ar-
beidslivet. I kapittel 2 analyserer vi utviklingen av formell kompetanse, 1 kapittel 3 ser vi
pa kurs og annen opplering som ikke gir formell kompetanse, mens vi i kapittel 4 tar for
oss den uformelle lzeringen som skjer 1 arbeidet. I kapittel 5 presenteres en konklusjon
pa bakgrunn av de viktigste funnene.

Hva er offentlig sektor?

Hva vi mener nar vi snakker om offentlig sektor, kan variere. I noen sammenhenger er
vi opptatt av at offentlig virksomhet skiller seg fra annen virksomhet ved at den ikke er
underlagt en malsetting om a generere overskudd og at den ikke er eksponert for mar-
kedskrefter. Dette er imidlertid en definisjon av offentlig sektor som bare er delvis dek-
kende. Vi finner privat virksomhet, for eksempel stiftelser og humanitere organisasjo-
ner, som heller ikke har som mal a generere okonomisk overskudd, og vi finner
kommunal og statlig virksomhet som konkurrerer i markedet for 4 vinne kontrakter eller
fa avsetning pa sine tjenester.

I andre sammenhenger kan vi vare opptatt av finansieringskilden nar vi snakker om
offentlig sektor. Virksomheter som blir helt eller delvis finansiert over offentlige bud-
sjetter vil vaere naert knyttet opp mot det offentlige og de politiske beslutningsprosesse-



ne. En slik definisjon vil imidlertid ogsa omfatte deler av privat virksomhet, som for
eksempel private legetjenester, private sykehjem eller kollektiv transportvirksomhet. Nar
det offentlige kjoper slike tjenester, vil det langt pa vei vare politiske beslutninger som
bestemmer omfanget av tjenesten, ikke markedets umiddelbare ettersporsel.

Alle definisjoner av offentlig sektor vil forsoke 4 fange noen av de sertrekkene som
folger med politisk styrt offentlig virksomhet. Men offentlig virksomhet er sammensatt,
og deler av offentlig virksomhet er i dag vevet tett sammen med privat virksomhet. Det
gjor det vanskelig a trekke et klart skille. I dette notatet vil vi i hovedsak bruke betegnel-
sene kommunal og statlig sektor, og samlebetegnelsen offentlig sektor for 4 omtale disse
sektorene samlet. Dette er en grov inndeling som likevel fanger noen sentrale forskjeller
mellom offentlig og privat, og mellom ulike deler av offentlig sektor. I notatet vil vi
vere opptatt av a fa fram noen av trekkene som gjor offentlig sektor spesiell. De kan
vere med pa 4 forklare hvorfor kompetanseutviklingen og laringen i arbeid kan vere
forskjellig i offentlig og privat sektor. Samtidig ma vi huske pd at bade offentlig og pri-
vat sektor er svert sammensatt. Det er stor forskjell pa den virksomheten som foregir i
et departement i Oslo og den virksomheten som foregar i hjemmetjenesten eller pa et
sykehjem i Nordland. Pa samme mate er det forskjell pa hotelldrift og oljeleting, selv om
begge virksomhetstyper gjerne horer inn under privat sektor. Vi skal derfor vaere dpne
for nyanser nar vi analyserer data, og forsiktig med 4 trekke bastante konklusjoner.

Kompetanseutvikling i arbeidslivet

Vi kan skille mellom ulike typer kompetanseutvikling som helt eller delvis skjer i ar-
beidslivet. Mange far sin forste yrkesrettede formelle utdanning delvis i arbeidslivet. I
dag skjer dette gjennom fagopplaringen, der oppleringen starter i videregaende skole,
og avsluttes med lzeretid 1 bedrift som leerling eller lerekandidat. Mange yrker 1 offentlig
sektor har tidligere hatt egen etatsutdanning, som for eksempel i skatteetaten, televerket,
jernbanen og i politiet. I dag er mange av disse opplaringsfunksjonene overfort til of-
fentlige utdanningsinstitusjoner.

I tabell 1 ser vi en grov inndeling av ulike typer kompetanseutvikling i arbeidslivet.
Den formelle utdanningen er en viktig port inn til ulike yrker og arbeidsoppgaver. 1
mange yrker, serlig i offentlig sektor, stilles det krav til at yrkesutoveren har en formell
kompetanse for 4 kunne utove yrket. Det gjelder for eksempel ulike yrker innenfor hel-
sesektoren, men ogsa yrker som elektriker og flyger. Ogsa videreutdanning gir formell
kompetanse. I offentlig sektor vil spesialisering innen helsefag vaere eksempel pa en vi-
dereutdanning som gir formell kompetanse.

Tabell 1 Ulike former for kompetanseutvikling i arbeidslivet.

Formell kompetanse Farstegangs utdanning i arbeidslivet
Videreutdanning som gir formell kompetanse

Ikke-formell kompe- Opplaering som ikke gir formell kompetanse (kurs, etterutdanning),

tanse Laering gjennom andre aktiviteter som har laering som formal (men som ikke er
opplaering)

Uformell kompetanse | Laring gjennom arbeidsutfgrelse (som "biprodukt” av arbeid)




Kompetanseutviklingen som ikke gir formell kompetanse er ogsa en viktig del av ar-
beidslivet. I dette notatet skiller vi mellom tre ulike former for uformell lering i arbeids-
livet: opplering, andre leringsaktiviteter og lering gjennom arbeidsutforelse. Alle disse
formene for lering har stor betydning for hvordan arbeidstakerne videreutvikler sin
kompetanse gjennom hele livet. I kapittel 2 ser vi pa hvilken rolle formell utdanning
spiller i offentlig sektor, og hvordan utdanningssystemet her har endret seg over tid. I de
pafolgende kapitlene vil vi belyse den kompetanseutviklingen i arbeidslivet som ikke gir
formell kompetanse, og se hvilke faktorer som pavirker lering og hvordan leringsbe-
tingelsene er forskjellig i de ulike sektorene og bransjene.



2 Formell kompetanse gjennom
oppleering i arbeidslivet

Larlingeordningen er en av de viktigste veiene til formell kompetanse gjennom oppla-
ring i arbeidslivet. I videregdende opplering er det i dag rundt 180 fag som forer fram til
yrkeskompetanse med fag- eller svennebrev. De fleste ordinare yrkesforberedende ut-
danningsprogrammene er organisert etter en modell med to ars opplaring i skole og to
ar pafolgende som laerling ute i1 bedrift, hvorav verdiskapingen er beregnet til ett ar.

Vi kan skille mellom tre nasjonale modeller for yrkesrettet opplaring. Den tyske mo-
dellen, med lzrlingeordningen som et grunnleggende element i opplaringen, er kjent
som et korporativt og partsstyrt system. Den angloamerikanske modellen legger vekt pa
markedsregulering og den enkelte virksomhets rett til a definere behov og tilrettelegge
for opplaring. Den statsregulerte skolemodellen, som vi blant annet finner i Sverige,
benytter 1 hovedsak det offentlige utdanningssystemet til yrkeskvalifisering.

Yrkesopplaringen i Norge har utviklet seg fra et ganske korporativt til et mer statsre-
gulert system, og er i dag et blandingssystem med to ars skole og to ars leretid (Hagen &
Nyen 2010:11). Med Reform 94, som ga alle unge mellom 16 og 19 ar en lovfestet rett
til videregaende opplering, ble lerlingeordningen integrert i det formelle utdanningsle-
pet. Dette svekket i noen grad arbeidslivets innflytelse over fag- og yrkesoppleringen
ved at leerlingeordningen gikk fra a vare en typisk rekrutteringsordning til 4 bli en opp-
lzeringsordning.

I offentlig sektor har etatsintern opplaring spilt en betydelig rolle. Forsvaret, toll- og
avgiftsetaten og fengselsvesenet er eksempler pa offentlige etater som fortsatt har en
betydelig etatsutdanning. Forsvaret utdanner for eksempel personell gjennom befalssko-
le og krigsskole, samtidig som det tilbyr pilotutdanning og larlingepraksis innen flere
fagretninger. Bade tolletaten og fengselsvesenet utdanner personell gjennom en toarig
etatsutdanning som bestar av bade teori og praksis.

Omorganisering av statlig virksomhet de siste tidrene har imidlertid fort til en end-
ring i det gamle utdanningsmensteret i mange virksomheter. Tidligere offentlige etater-
som Posten og Televerket har avviklet sin etatsutdanning. Ogsa i Skatteetaten og Tryg-
deetaten finner vi en nedbygging av etatsintern opplaring. Tidligere etatsinterne fagbrev,
for eksempel innenfor jernbane, har blitt erstattet av offentlig godkjente lerefag. Dette
har gjort at bedriftene kan velge om de vil rekruttere gjennom a ta inn lerlinger eller
ansette ferdig utdannede fagarbeidere. Generelt sett gjor overgangen fra bruk av etatsin-
tern opplaring til offentlig godkjent utdanning at arbeidstakerne blir mer mobile i ar-
beidsmarkedet, bade fra virksomhet til virksomhet, men ogsa mellom offentlig og privat
sektor.

Praksiskandidatordningen der arbeidstakerne kan fa formell kompetanse gjennom a
dokumentere arbeidspraksis, har spilt en stor rolle bade i offentlig og privat sektor.



Praksiskandidatordningen gir arbeidstakerne mulighet for a fa formalisert sin kompetan-
se slik at de kan ta videre utdanning dersom de onsker, og slik at de lettere kan ta arbeid
1 andre virksomheter. For bedriftene kan praksiskandidatordningen bidra til a utvikle
lzeringsmiljoet og oppmerksomheten rundt lering i arbeid.

Leerlingeordningen i offentlig sektor

I offentlig sektor har lerlingeordningen tidligere vaert mest brukt innen tradisjonelle la-
refag som elektriker og mekanikere. Noen av disse lerefagene er tilpasset sarskilte be-
hov, for eksempel innenfor jernbanesektoren. Her deltar det statlige Jernbaneverket og
private entreprenorer i utdanningen av banemonterer, signalmonterer og energimonto-
ref.

Mens fagopplaringssystemet og leerlingeordningen har lange rotter i privat sektor og i
enkelte virksomheter i offentlig sektor, er denne opplaringsformen forholdsvis ny i and-
re deler av offentlig sektor. Her har nye lerefag blitt etablert for 4 ivareta utdanningen
innenfor voksende tjenesteomrader. I forbindelse med Reform 94 ble det opprettet flere
fag rettet spesielt inn mot helse- og kommunesektoren. Ogsa IKT-driftsfaget ble opp-
rettet 1 denne sammenhengen. Barne- og ungdomsarbeiderfaget og helsearbeiderfaget er
de to storste fagene i offentlig sektor, mens IKT-driftsfaget er mer tverrgiende, og har
leerlinger ogsa i privat sektor. Hagen og Nyen (2006:22) anslar at antallet lopende lare-
kontrakter i offentlig sektor var rundt 4500-5000 i 2005. Deres undersokelse viser at det
er betydelig lokal variasjon med hensyn til bade tilbudet av laereplasser i offentlig sektor,
og sokningen til slike plasser.

Innenfor sykehussektoren har andelen ansatte med utdanning pa niva med viderega-
ende skole sunket de siste tidrene, fordi det er ansatt flere med heyskoleutdanning, for
eksempel sykepleiere. Fra 2006 har det nye helsearbeiderfaget erstattet utdanningen for
hjelpepleiere og omsorgsarbeidere. Erfaringsgrunnlaget er forelopig lite, men sykehus
som har tilbudt leereplasser i helsearbeiderfaget peker pa at lerlingene er produktive mot
slutten av laeretiden, blir godt kjent internt i sykehuset og far en kompetanse som opple-
ves relevant for arbeidsgiver (Hagen & Nyen 2010:22). En studie av praksisoppleringen
1 hjelpepleie og lxretiden for omsorgsfaget, forloperne til helsearbeiderfaget, viste at
oppleringen i arbeidslivet hadde en sterk sosialiseringseffekt, og fremmet motivasjon
for a lere. Laeretiden bidro til “innlering av hvordan en forholder seg til arbeid og ar-
beidsoppgaver, kolleger og brukere, og utvikling av yrkesetikk™ (Host 2002:58).

Forskere som har sett pa lerlingeordningen og inntak av lerlinger i Norge trekker
fram to viktige begrunnelser for at a ta inn lerlinger. Arbeidsgiver har et onske om 4
rekruttere framtidig arbeidskraft, samtidig som det er et behov for at bedriftene tar et
medansvar for arbeidslivets kompetanseoppbygging. Etter som yrkesopplaeringen har
blitt mer skolerettet, har den siste begrunnelsen blitt viktigere (Host 2008:19; Hagen &
Nyen 2010:14). Denne utviklingen kan imidlertid svekke sammenhengen mellom bedrif-
tenes rekruttering og den yrkesrettede opplaringen. Avviklingen av etatsoppleringen i
offentlig sektor svekker ogsa denne sammenhengen.

Storre mobilitet 1 arbeidsmarkedet og en svakere sammenheng mellom rekruttering
og opplaring kan over tid tenkes a fore til at virksomheter nedprioriterer a tilby yrkes-



opplering og kompetanseutvikling. Yrkesopplaering kan da i hovedsak bli overlatt til
storre private og offentlige virksomheter, som ser seg tjent med 4 ta et okt samfunnsan-
svar. Imidlertid holder lerlinginntaket seg ganske stabilt pa et historisk sett hoyt niva.
For 4 motvirke en slik tendens ser vi at enkelte kommuner har organisert sentralt inntak
og finansiering av lerlinger. I disse kommunene har de enkelte kommunale virksomhe-
tene ansatt flere lerlinger enn i kommuner som har overlatt til de enkelte kommunale
virksomhetene 4 ta inn lerlinger (Hagen & Nyen 2005:30-31).

Endret kompetanseutviklingsstrategi i staten

Statens lange tradisjoner nar det gjelder bruken av virksomhetsintern utdanning er i end-
ring. Ett utviklingstrekk er nedbyggingen av etatsskolene. Et annet trekk som har preget
utviklingen de siste tidrene er at de statlige virksomhetene i okene grad foroker 4 orien-
tere seg mot det offentlige utdanningssystemet. Dette gjelder bade grunnutdanning og
hoyere utdanning. Ansatte i trygdeetaten har gjennom flere tiar nd hatt tilbud om hoy-
skoleutdanning utviklet i samarbeid med hoyskolene. Ogsa skatteetaten har samarbeidet
med hoyskolene om utvikling av tilpassede utdanningslep. Et annet eksempel er utdan-
ningen innen politi- og lensmannsetaten, der en reguler etatsutdanning ble loftet ut av
etaten og etablert som en offentlig hoyskole.

Et tredje utviklingstrekk i statlig kompetanseutviklingsstrategi har vat en okt bruk av
trainee- og lederutviklingsprogrammer. Slik kompetanseutvikling foregar gjerne som en
kombinasjon av praksis i virksomheten og utdanning tilknyttet eksterne utdanningsinsti-
tusjoner (Berg et al. 1999:11 f). En undersokelse fra 2008 viste at rundt 50 prosent av
statlige virksomheter benyttet mentor- og hospiteringsordninger, mens litt under 15
prosent hadde trainee-ordning (Difi 2008:10).

Offentlig sektor orientert mot formell utdanning

Kompetanseutvikling i offentlig sektor er i stor grad orientert mot formell utdanning og
videreutdanning. Her skiller sektoren seg noe fra privat sektor. Statlig sektor har et hoyt
gjennomsnittlig utdanningsniva sammenliknet med privat- og kommunal sektor, og of-
fentlig sektor generelt har en hoy deltakelse i formell videreutdanning. Dette sertrekket
ved offentlig sektor har flere forklaringer.

Den hoye andelen hoyt utdannede i staten henger sammen med det arbeidsfeltet og
de oppgavene som utfores av statlig forvaltning. Overforingen av tjenesteyting fra statlig
til privat eller kommunal sektor har fort til at statlig sektor 1 dag har en stor andel hoyt
utdannede som blant annet fyller stillingene i sentralforvaltningen. Ogsa helsesektoren
har mange ansatte med hoyskole- og universitetsutdanning. Her er arbeidsfeltet preget
av en klart oppdelt yrkesstruktur (yrkesbasert/profesjonsbasert arbeidsmarked), der
formell kvalifisering gjennom utdanningssystemet er et krav. Det gir begrensede mulig-

10



heter til 4 bevege seg opp og pa tvers av karrierestigene uten a vende tilbake til det for-
melle utdanningssystemet for a skaffe seg ny formell kompetanse. I mange profesjons-
yrker, som lege, sykepleier eller psykolog, spiller videreutdanning og spesialisering gjen-
nom yrkesdeltakelse ogsa en viktig rolle. Slik spesialisering gir formell kompetanse som
kan vare en forutsetning for 4 inneha visse stillinger eller fylle visse funksjoner.

En av grunnene til at den formelle utdanningen har fatt stor betydning i offentlig
sektor, er at utdanningssystemet blir brukt for a kvalitetssikre kompetansen til offentlig
ansatte. Dette har sikret at en uavhengig instans har malt og godkjent kompetansen til
de som soker stillinger. I det offentlige byrakratiet har det ogsa vaert lagt vekt pa at be-
slutninger som fattes skal vare noytrale og personuavhengige. Formell kompetanse fast-
satt gjennom et offentlig eksamenssystem har fungert som et noytralt kriterium for vur-
dering av egnethet i offentlige stillinger. Dette kriteriet har ogsa blitt brukt i andre
sammenhenger, for eksempel ved lonnsfastsetting. Vi finner for eksempel at lonnssys-
temer 1 offentlig sektor til dels er basert pa formell kompetanse. I enkelte tariffavtaler
folger lonnskompensasjonen automatisk utdanningsniva, ikke stillingsbeskrivelse. Det
har blitt mindre vanlig i offentlig sektor at man utelukkende legger vekt pa formell
kompetanse ved lonnsfastsetting, men formell kompetanse spiller fortsatt en viktig rolle
som “neytral” kompetansemarkor, bade i offentlig og privat sektor.

Krav til formell kompetanse for 4 fa utove et yrke eller fylle en funksjon finner vi
bade i privat og offentlig sektor. Det finnes ikke noen samlet analyse av utbredelsen av
slike kompetansekrav. Det skyldes trolig at kravene har ulikt opphav og at det kan veare
ulik praksis eller strenghet med hensyn til slike krav. For de tradisjonelle profesjonene,
som leger, advokater og prester, til dels ogsa larere, er kompetansekravet fastsatt i lov.
Loven kan ogsa beskytte tittel, og gjelder enten arbeidet foregar i privat eller offentlig
sektor. For leger gjelder kravet absolutt, for lerere gjelder det bare som krav for fast
ansettelse 1 offentlig finansierte skoler. Vikarer kan ansettes uten formell utdanning. En
annen form for kompetansekrav er autorisasjon. Den brukes for eksempel overfor hel-
sefaglige yrker sammen med lovgivningen. I privat sektor kan autorisasjon spille en rolle
nar det gjelder sikkerhetskrav for utevelsen av yrker. Handverksyrker er et eksempel.
Slike krav til formell kompetanse for yrkesutovelse i privat sektor oppstar imidlertid som
oftest 1 relasjon til offentlige reguleringskrav, som kan gjelde sikkerhet eller andre kvali-
tetsmal satt av offentlige myndigheter.

Kompetansekrav kan ogsa fastsettes privat, for eksempel gjennom sertifiseringsord-
ninger eller ordninger knyttet til merkevarebygging (branding), der man blir sertifisert til
a arbeide med et sarskilt produkt. I hvilken grad slike krav omfatter formell kompetanse
godkjent av offentlige utdanningsinstitusjoner, er imidlertid ukjent.
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3 Ikke-formell kompetanse - kurs og annen oppleering

Med kurs og annen opplaring tenker vi pd planlagt opplering som ikke gir formell
kompetanse. Mens lering 1 arbeid skjer som en bieffekt av det 4 uteve selve arbeidet, vil
hovedformalet med 4 sende arbeidstakere pa kurs eller andre oppleringstiltak vere at
arbeidstakerne skal tilegne seg ny kunnskap.

Offentlig ansatte deltar ofte pa kurs og annen oppleering

Undersokelser av kompetanseutvikling i staten viser at statlige virksomheter nedlegger et
betydelig arbeid i kompetanseutvikling (DIFI 2008; Berg et al.. 1999). En betydelig del
av dette er opplaring som ikke gir formell kompetanse. En undersokelse blant ti statlige
virksomheter 1 1999 viste at faglig oppdatering var en av de viktigste opplaeringsaktivite-
tene. Ogsa dataopplaring og opplaring i ledelse og organisasjon var viktige aktiviteter
(Berg et al. 1999:44). Samlet sett var det nesten 60 prosent som i 1999 oppga at de had-
de deltatt pa ett eller flere opplaringstiltak siste ar (ibid.:139).

Nyere tall fra Larevilkdrsmonitoren viser at i perioden mellom 2003—2010 har ande-
len ansatte som deltar pa kurs og annen opplaering svingt mellom 57 og 47 prosent for
arbeidslivet som helhet (se tabell 2). Deltakelsen ser ut til 4 svinge 1 takt med konjunktu-
rene i arbeidslivet, og viser en fallende tendens etter 2008. NIFU, som har analysert tal-
lene fra Larevilkirsmonitoren i1 2010, konkluderer imidlertid med at denne tendensen
gjor seg gjeldene bade i privat og offentlig sektor, og at det kan tale imot at konjunktu-
rene er en hovedforklaring pa svingningene (Wiborg et al. 2011:58).

Tabell 2 Andelen ansatte som deltar pa kurs og annen opplaring. Kilde: Fafo og Wiborg et al.
2011:43.

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009* 2010
Arbeidslivet
som helhet 57 % 55 % 50 % 49 % 53 % 54 % 50 % 47 %
* Estimat

Deltakelse varierer etter virksomhet, sektor og bransje

Undersokelsen av ti statlige virksomheter 1 1999 viste at det var variasjon i omfang av
opplaring mellom de ulike statlige virksomhetene. Forsvaret pekte seg ut som en etat
der oppleringsaktiviteten var svart hoy nar det gjaldt faglig oppdatering. Men ogsa
Riksantikvaren og Universitetet 1 Tromso 1a hoyt. Dette er virksomheter der mange an-
satte har et hoyt utdanningsniva og der faglig oppdatering kan ses som en naturlig del av
jobbutforelsen.
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I 2005 ble tall fra Larevilkarsmonitoren analysert med sikte pa 4 fa fram sektor og
bransjeforskjeller. Deltakelsen pa kurs og annen opplaring la hoyere i offentlig sektor
(staten 63,6 prosent og kommunal sektor 59,2 prosent) enn i privat sektor (44,5 pro-
sent). Tall fra 2009 viser den samme forskjellen. I figur 1 ser vi forskjellen i deltakelse pa
kurs og annen opplaring mellom privat og offentlig sektor i 2009. Forskjellen kan skyl-
les et hoyt utdanningsniva, sarlig i statlig sektor, og at ansatte med hoyskoleutdanning
ofte deltar 1 opplaringstiltak. I kommunal sektor er det mange ansatte med hoyskoleut-
danning innenfor skoleverket og helse- og sosialsektoren.

Figur 1 Deltakelse pa kurs og annen opplaring fordelt pa sektor. 2009. Kilde: Fafo.

En analyse av bransjeforskjeller viser at mulighetene for 4 delta pa kurs ikke er likt
fordelt mellom arbeidstakerne. Figur 2 viser at mens gjennomsnittet for arbeidslivet var
en deltakelse pa 50 prosent i 2005, var andelen som har deltatt pa kurs og opplaring
over 60 prosent 1 enkelte bransjer, og helt nede i 33 prosent for andre. Hoyest var den
innenfor olje, kraft og bergverk, med hele 73 prosent. Dette viser at ogsa virksomheter i
privat sektor tilbyr utstrakt opplering, serlig innenfor kunnskapsintensiv og risikobetont
virksomhet. For ovrig ser vi at bransjer innenfor offentlig sektor kommer godt ut. I of-
fentlig forvaltning, helse- og sosialsektoren og undervisningssektoren ligger deltakelsen
godt over gjennomsnitt (Nyen 2005:29).

Et forhold som er verd 4 merke seg er at okt deltakelse pa kurs gar sammen med okt
nytte av kursene. I undersokelsen ble de sysselsatte spurt om de hadde lert noe de har
bruk for i jobben av 4 delta pa kurs eller oppleringstiltak. Som det framgir av figur 1,
oppgir en like stor andel av alle arbeidstakerne innenfor hver naring (mellom 12 og 17
prosent) at de har deltatt pa kurs, men at opplaringen ikke har veart jobbrelevant. Hvor
mange av arbeidstakerne som totalt sett deltar pa kurs, ser ikke ut til 4 ha betydning.
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Figur 2 Andel som har lart noe de har nytte av i jobben av a delta i kurs og opplaringstiltak,
etter naring. Prosent. Kilde: Nyen 2005:29, unummerert figur.

B Harlzert [ Har deltatt, men ikke lzert B Har ikke deltatt

Olje, kraft og bergverk
Offentlig forvaltning
Undervisning
Helse og sosial mm

Finans, forsikring og annen...
Alle
Transport og kommunikasjon
Varehandel
Industri
Bygg og anlegg
Primaer
Hotell og restaurant

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

Svarene viser at i noen bransjer har halvparten av kursdeltakerne ikke hatt et utbytte av
oppleringen som har veart relevant for jobben. Dette funnet kan tolkes pa flere mater.
En rimelig tolkning er at det innenfor alle bransjer vil vare en viss andel arbeidstakere
som gir pd kurs forst og fremst for 4 kvalifisere seg for andre jobber, og ikke den job-
ben man har i oyeblikket. Hvis denne andelen er den samme i alle bransjer, forklarer den
monsteret vi ser 1 figur 2.
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4 Uformell kompetanse - leering i arbeid

I tillegg til opplaringen som gir formell kompetanse og opplaringen som ikke gir for-
mell kompetanse, skjer det en vedvarende lering i arbeidslivet. Dette er leering som skjer
som folge av arbeidsutforelsen og samhandlingen i jobbsituasjonen, men som ikke er
planlagt opplaring. Slik lering gir en uformell kompetanse. Hvordan ligger forholdene
til rette for lering 1 arbeid 1 offentlig sektor, og er det forskjeller pa offentlig og privat
sektor nar det gjelder 4 tilegne seg uformell kompetanse?

Forskning tyder pa at det er gode forutsetninger for laering i arbeid hvis man meter
en kombinasjon av krav til lering og muligheter for leering. Store leringskrav, god lerings-
stotte fra overordnede og gode laringsmuligheter 1 det daglige arbeidet, sammen, og
hver for seg, har betydning for om ansatte deltar i opplaering (Nyen 2004:21). I dette
avsnittet vil vi se pa leering i arbeid gjennom empiriske studier basert pa Larevilkarsmo-
nitoren.

Hvilke forhold stimulerer til leering i arbeid?

Lzrevilkarsmonitoren bygger pa en modell for leering i arbeidet der krav til leering, mu-
ligheter for laering og stotte og stimulans til okt lering er faktorer som males. I figur 3
ser vi en modell som viser faktorene som pavirker lering i arbeid, dels gjennom a skape
et press eller en forventning til arbeidstaker, dels gjennom 4 apne muligheter for lering
og dermed trekke arbeidstakeren inn i arbeidsprosesser som gir leering.

Modellen i figur 3 viser ogsd hvordan to av faktorene kombineres for 4 definere et
leeringsintensivt arbeid. Dersom leringskravene er hoye og den enkelte arbeidstaker
opplever gode muligheter for laring 1 arbeidet, kan vi si at arbeidstakeren har et lerings-
intensivt arbeid.
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Figur 3 Modell for lering i arbeid. Faktorer som pavirker et godt laeringsmilja.

Kravene til lering kan komme fra mange kilder: ledelse, kolleger, lovverk eller kunder.
Mye tyder pa at ledelsens holdning og respons har stor betydning. Ogsé interaksjonen
med krevende kunder eller samarbeidspartnere er viktig. Hyppige endringer i teknologi
og omorganisering av produksjonen legger ogsa et press pa ansatte i retning av 4 ta til
seg ny kunnskap.

Ledelsen kan 1 tillegg til a stille krav og gi stotte og stimulans som motiverer til la-
ring. Delegering av ansvar oker lzeringstrykket samtidig som det kan virke motiverende.
Stimulans til okt lering kan forega gjennom premiering av dyktighet, ved at man far
bedre karrieremuligheter, far tildelt nye oppgaver eller okt lonn. Ogsd andre i miljoet
rundt den enkelte arbeidstaker kan stimulere til lering. Det 4 ha dyktige kolleger og fag-
lig kontakt med personer og miljoer utenfor bedriften er viktige faktorer for 4 oke ansat-
tes lering.

Muligheter til a lere i jobben kan arbeidstakere fi gjennom at arbeidet og arbeids-
oppgavene er slik utformet at de gir en mestrings- og leringsfolelse. Et arbeid som in-
nebarer samarbeid med kolleger, mote med kunder eller tilgang pa nye utfordringer, vil
kunne oppleves som et arbeidsmiljo som gir muligheter til leering. I Larevilkarsmonito-
ren males dette som en opplevelse av leringsmuligheter i det daglige arbeid. Monitoren
viser at i gjennomsnitt opplever 75 prosent av arbeidstakere gode (svart/noksa gode)
lzeringsmuligheter (Nyen 2004:38).
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Er det forskjell pa offentlig og privat sektor
nar det gjelder leering i arbeidet?

Variasjoner i leeringskrav og leeringsmuligheter

Det er flere som opplever store /leringskrav i staten enn i andre sektorer. Mens gjennom-
snittet for hele arbeidslivet 1 2009 var 70 prosent, var det hele 80 prosent av de ansatte i
staten som opplevde store krav til lzering i jobben. De tilsvarende tallene for kommunal
og privat sektor er henholdsvis 72 og 68 prosent (Fafo, Larevilkirsmonitoren 2009).
Slir vi sammen statlig og kommunal sektor, ser vi, som vist i figur 4, hvordan kravene til
lzering oppleves 1 henholdsvis privat og offentlig sektor.

Figur 4 Opplevelse av store krav til lzring i jobben fordelt pa sektor. 2009. Kilde: Fafo.
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Disse forskjellene i laeringskrav har vert relativt stabile (Wiborg et al. 2011:figur 2.32).
Utdanningsnivaet i de ulike nzringene har stor betydning for om ansatte opplever store
krav til leering i jobben. Statlig sektor har en storre andel ansatte med lang hoyere utdan-
ning enn de andre sektorene. Men selv om vi sammenlikner ansatte med samme utdan-
ningsniva, er det forskjell pd leringskravene i de ulike sektorene (Nyen 2004).

En av grunnene til at kommunal sektor skirer marginalt hoyere enn privat sektor nar
det gjelder krav til lzering, er at mange i undervisningssektoren, og i noen grad ogsa i
helse- og sosialsektoren, opplever et stort krav til laering 1 jobben. Dette er naringer der
mange har hoyere utdanning, samtidig som det er relativt store tjenesteomrader innen-
for kommunal sektor.

Ogsa nar det gjelder opplevelsen av leringsmuligheter i det daglige arbeidet er det for-
skjeller mellom sektorene. Her ligger imidlertid kommunal sektor lavere (76 prosent)
enn privat sektor (78 prosent) og staten (85 prosent) (Fafo, Larevilkarsmonitoren 2009).
Figur 5 viser at privat og offentlig sektor la tilnaermet likt nar det gjelder leringsmulighe-
ter 1 det daglige arbeidet.

! Larevilkiarsmonitoren 2009 refererer til upubliserte datakjoringer foretatt av Fafo.

21 figur 2.3 i NIFUs rapportt er grafen for leringskrav og leringsmuligheter byttet om.
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Figur 5 Opplevelsen av muligheter for lering gjennom det daglige arbeidet fordelt pa sektor.
20009. Kilde: Fafo.
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I Larevilkarsmonitoren er det laget en indikator for /leringsintensivt arbeid. Den fram-
kommer ved at malet for leringskrav og leringsmuligheter legges sammen. Et arbeid er
lzeringsintensivt hvis arbeidet i stor eller ganske stor grad krever at man ma lere seg noe
nytt eller sette seg inn 1 nye ting, og samtidig har svart gode eller noksa gode muligheter
for 4 skaffe seg den kompetansen man trenger i det daglige arbeidet (Nyen 2003:60).

Staten er den mest leringsintensive sektoren, der 72 prosent av arbeidsplassene opp-
leves som leringsintensive. Privat sektor ligger omtrent pa gjennomsnittet, med 62 pro-
sent av arbeidsplassene, mens kommunal sektor ligger lavest, med 61 prosent (Fafo,
Larevilkarsmonitoren 2009).

Figur 6 Andel ansatte med leeringsintensivt arbeid fordelt pa sektor. 2009. Kilde: Fafo.
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Samlet sett skarer offentlig sektor likt med privat sektor pa indikatoren for leringsinten-
sivt arbeid. Analyserer man dette nermere, ser man at forskjeller 1 utdanningsniva i de
ulike sektorene spiller en rolle. Det som er verd 4 merke seg er at kommunal sektor sam-
let burde komme bedre ut, fordi helse, sosial og undervisning er tjenesteomrader der det
er mange ansatte med hoyt utdanningsniva. Undervisning skiller seg ut med et stort
sprik mellom krav og muligheter, der mange opplever leringskrav, mens langt farre
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opplever at de har leringsmuligheter. Det samme gjelder i noen grad ogsa helse- og so-
sialtjenestene.

Sammenlikner vi offentlig sektor med privat, gir dette dermed et sammensatt bilde av
betingelsene for lering, der man ikke kan si at én sektor kommer darligere ut enn en
annen. Offentlig sektor skarer hoyt pa krav til lering i jobben, mens sarlig kommunal
sektor skarer lavt pd muligheter for 4 skaffe kompetanse i det daglige arbeidet.

Et positivt utviklingstrekk er at det ser ut til at det er en bedring i vilkarene for leering
1 arbeid fra 2003, da lzerevilkarsmonitoren ble startet opp, og fram til i dag. Tabell 3 viser
denne utviklingen for arbeidslivet som helhet, men utviklingen gjor seg ogsa gjeldende i
offentlig sektor isolert (Dahlen & Nyen 2009).

Tabell 3 Andelen ansatte som har laeringsintensivt arbeid. Kilde: Fafo og Wiborg et al. 2011:49.

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Arbeidslivet
som helhet 58 % 53 % 60 % 60 % 58 % 63 % 63 % 62 %

Lederes betydning for leering

Lederes stotte kan ha betydning for de ansattes kompetanseutvikling. Laringsstotte fra
overordnede kan stimulere bade til lering i arbeidet og til 4 delta i opplerings- eller ut-
danningstiltak. I gjennomsnitt opplevde 53 prosent av arbeidstakerne 1 2004 at deres
overordnede 1 (svart eller noksa) stor grad stotter eller motiverer dem til 4 skaffe seg nye
kunnskaper og ferdigheter (Nyen 2004:33).

Offentlig sektor kommer like bra eller bedre ut nar vi sammenlikner leeringsstotten
for de ulike sektorene. I statlig sektor oppgir 61 prosent at de opplever stor stotte fra sin
overordnede. For kommunal sektor er det tilsvarende tallet 52 prosent, og noe lavere
for privat sektor (Nyen 2004:39). Forskjellen mellom privat og offentlig sektor skyldes
imidlertid at det 1 privat sektor er langt flere som oppgir at de ikke har overordnede.

God lzringsstotte fra overordnede varierer etter naring. Det vil dermed veare varia-
sjoner ogsa innenfor sektorene. Data viser at god leringsstotte fra overordnede fore-
kommer hyppigst i de naringene der leringsmulighetene ogsa er gode. Det er dermed
en klar tendens til sammenhopning av faktorer som vi kan anta har betydning for god
lering i arbeidet.

En bedre forstdelse av leering i arbeid

I de foregiaende avsnittene har vi fatt et grovt bilde av hvordan ansatte opplever krav og
muligheter for a lere 1 arbeidet. Laring foregar imidlertid gjennom en rekke ulike meka-
nismer. I 2005 ble Larevilkarsmonitoren brukt til 4 gjennomfere en undersokelse av
hvilke leringskilder arbeidstakerne benyttet seg av nar de tilegnet seg ny kunnskap i ar-
beidssituasjoner. I undersokelsen ble det skilt mellom fire hovedtyper av kilder til leering
1 arbeidet:
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1) fa tilbakemelding fra overordnede pa arbeidet,

2) diskutere eller jobbe sammen med dyktige kolleger,

3) ha kontakt med personer utenfor virksomheten (kunder/brukere, leverandorer og
faglige nettverk)

4) hente skriftlig informasjon (pa internett, i faglitteratur, haindboker eller liknende.

Vi kan skille mellom znterne leringskilder og eksterne og skriftlige leringskilder. Samtaler
med kolleger og overordnede er interne kilder til lering i jobben. Det er ofte slik at de
som laerer gjennom samtaler med kolleger ogsa ofte lerer av 4 fi tilbakemeldinger fra
overordnede. Litt over 20 prosent av arbeidsstokken har dette som eneste, eller vesent-
ligste kilde til laering i arbeidet.

Tilegner man seg kunnskaper i mote med mennesker utenfor virksomheten, er dette
cksterne kilder til lering. Ansatte som i stor grad lerer gjennom eksterne kilder tilegner
seg ogsd ofte kunnskap gjennom skriftlige leeringskilder som internett, boker eller lik-
nende.

Bruk av leringskilder ser ut til 4 opptre sammen 1 knipper, enten interne leringskilder
eller eksterne og skriftlige kilder. Tilegnelse av kunnskap gjennom opplering kan falle
innenfor begge knippene. Opplaering kan forega enten med interne krefter i virksomhe-
ten eller ved hjelp utenfra.

Studien fra 2005 viste hvilke leringskilder som var viktig for 4 skape et leringsinten-
sivt arbeid. Samtidig er det viktig 4 vere oppmerksom pa at lzering i arbeid ogsa kan skje
pa andre mater, for eksempel gjennom preving og feiling.

Interne og eksterne leeringskilder

De lzeringskildene som er mest tilgjengelige er trolig ogsa de viktigste kildene til leering.
De aller fleste leerer noe de har nytte av i jobben gjennom a snakke med og jobbe sam-
men med dyktige kolleger. Over 80 prosent oppga at dette var en leringskilde for dem,
som de i stor eller noen grad hadde hatt nytte av. 10 prosent mente de ikke hadde hatt
noen leringseffekt av 4 ha kontakt med kolleger (Nyen 2005:25).

At mange oppfatter samarbeidet med kolleger som en laeringskilde i arbeidet, sier
imidlertid ikke noe om hva slags kunnskap som formidles og hvor viktig den er. Dette
varierer trolig mye. Fra forskningslitteraturen kjenner vi eksempler pa hvordan kunn-
skapsoverforing mellom kolleger kan ha stor betydning. En studie av serviceteknikere 1
Xerox, som vanligvis jobbet mye alene ute hos kunder, der de i hovedsak bare hadde
tilgang pa skriftlige manualer som beskrev maskinene, viser hvordan teknikerne sokte
sammen i lunsjen og underholdt hverandre med “historier” om maskinfeil som ikke var
beskrevet i manualene (Brown & Duguid 1998:95).

Litt over halvparten av de sysselsatte lerer gjennom tilbakemelding fra overordnede,
og det samme antallet oppgir at de ogsa henter informasjon pa internett eller liknende
for a lzere 1 jobben. Nesten alle arbeidstakere (95 prosent) oppgir at de har kontakt med
personer utenfor virksomheten i1 forbindelse med sitt arbeid. Det kan vare kunder, bru-
kere, leverandorer eller faglige nettverkskontakter som utgjor et potensial for lering i

20



jobben. Men svart mange (44 prosent av alle sysselsatte) oppgir at selv om de har kon-
takt med personer utenfor jobben, har dette ikke veart en kilde til lering. De har ikke
lert noe de har nytte av i jobben gjennom denne kontakten. Det store flertallet av ar-
beidstakere oppgir at de har flere enn én leeringskilde. Over halvparten laerer fra tre eller
flere leringskilder. 8 prosent av de sysselsatte lerer ikke fra noen av de alternative la-
ringskildene (Nyen 2005:25).

Data viser at litt kontakt med en leringskilde er bedre enn ingen kontakt. De som
oppgir a4 ha hatt kontakt med en leeringskilde oppgir samtidig 4 ha et vesentlig mer la-
ringsintensivt arbeid enn de som ikke har hatt kontakt. Et leeringsintensivt arbeid, med
kombinasjon av krav til lering og muligheter for a innfri kravene, gar sammen med til-
gang til leringskilder, og arbeidstakere som har et slikt leringsintensivt arbeid oppgir
ogsa oftere at de lerer av kildene (Nyen 2005:30).

Det er forskjeller mellom sektorene i bruken av ulike leringskilder. Staten kommer
godt ut. En stor andel sysselsatte i statlig sektor har brukt de ulike leringskildene og hatt
nytte av dette. Serlig skarer staten hoyt pa interne diskusjoner og innhenting av skriftlig
informasjon. Tabell 1 viser andelen som har lert gjennom de ulike leringskildene fordelt
pa sektor. For 4 fa fram den store variasjonen mellom naringer, sarlig i privat sektor,
har vi tatt med to nzringer fra privat sektor som eksempler.

Tabell 4 Andel sysselsatte som har laert av ulike leringskilder etter sektor (og to naringer). Pro-
sent. Kilde: Nyen 2005:28, unummerert tabell.

Tilbakemelding Diskusjon/arbeid = Kontakt med Hente skriftlig
fra overordnede med dyktige personer utenfor  informasjon
kolleger virksomheten
Staten 60 92 53 70
Kommunesektoren 57 89 56 60
Privat sektor samlet 52 79 48 48
- Olje, kraft og bergverk 63 86 44 64
- Hotell- og restaurant 51 73 48 36
Arbeidslivet som helhet 54 83 51 54

Ogsa kommunal sektor ligger godt over gjennomsnittet for arbeidslivet. Analysene viser
at forskjellene mellom naeringene bare i liten grad kan forklares ved trekk ved arbeidsta-
kerne eller virksomhetene innenfor de ulike sektorene. Verken forskjeller i utdanning
eller virksomhetsstorrelse kan forklare ulikheter i leringsmiljo mellom sektorene.

Offentlig sektor har en kultur for skriftlig dokumentasjon som er mer gjennomtreng-
ende enn i privat sektor. Dette ser ut til 4 sla igjennom ogsa innenfor kompetansefeltet.
I offentlig sektor er det 4 lese og innhente skriftlig informasjon en mye viktigere kilde
for lzering enn det er i privat sektor.

Det er verd a merke seg at kommunal sektor kommer bedre ut enn gjennomsnittet
nar de ansatte rapporterer om de har lert noe av ulike leringskilder, slik det framgar av
tabell 4. Samtidig viser analysen av kommunale arbeidstakeres rapportering at ansatte i
kommunal sektor opplever et mindre leringsintensivt arbeid enn sysselsatte 1 privat sek-
tor. Det er vanskelig 4 si sikkert hva dette skyldes, det kan vare forskjeller pa andre om-
rader enn det som fanges opp i tabell 4, eller det kan veare at arbeidstakere har ulike for-
ventninger til leering i ulike sektorer.
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Leeringsintensive arbeidsmetoder og organisert jobblzaering

I tillegg til leringskildene kan selve organiseringen av arbeidet og arbeidets innhold gi
stimulans til lering. Hvilke arbeidsmetoder som velges og hvilke oppgaver arbeidstake-
ren har, pavirker hvor leringsintensivt arbeidet blir gjennom hvilke leringskrav som
stilles og hvilke laeringsmuligheter arbeidstakerne far (Nyen 2005:31).

¢ Deltakelse 1 prosjektarbeid er en mate a organisere arbeidet pa som bidrar til lering
gjennom alle typer leringskilder.

¢ A utvikle nye produkter og tjenester oker sannsynligheten for at arbeidstakeren opp-
lever et leringsintensivt arbeidsmiljo.

¢ A ha personallederansvar oker sannsynligheten for at man lerer gjennom diskusjon
og samarbeid med kolleger og gjennom kontakt med personer utenfor virksomheten.

¢ A ha varierte arbeidsoppgaver bidrar til 4 skape et leringsintensivt miljo.

¢ A kunne bestemme arbeidsoppgavene selv vil i noen sammenhenger ikke styrke lz-
ringen i arbeid. I andre sammenhenger, som for eksempel innenfor undervisning, vil
det oke laeringen gjennom eksterne og skriftlige laeringskilder.

Noen virksomheter forseker 4 stimulere til lering 1 arbeid mer systematisk. Det kan
dreise seg om a etablere ordninger som hospitering, praksisplasser, jobbrotasjonsord-
ninger, organisert veiledning fra kolleger eller studieturer og bedriftsbesok utenfor virk-
somheten. Slike ordninger forseker bevisst 4 utnytte det leringspotensialet som ligger i
selve arbeidet. Blant norske arbeidstakere har 23 prosent deltatt i organisert veiledning
fra kolleger i lopet av et ar. Noen flere (26 prosent) har deltatt pa studieturer, bedriftsbe-
sok og liknende. Litt over 10 prosent av arbeidstakerne har deltatt i hospiterings-, prak-
sis- og jobbrotasjonsordninger i lopet av et ar.

Innenfor offentlig sektor er det helse- og sosialtjenestene som oftest benytter hospi-
terings-, praksis- og jobbrotasjonsordninger (15 prosent). Tjenesteomrader i offentlig
sektor er ogsa blant de naringene der det er mest utbredt med organisert veiledning fra
kolleger. Vi finner at mange har fatt slik veiledning siste ar, bade innenfor helse- og sosi-
altjenestene (30 prosent), undervisningssektoren (27 prosent) og innenfor den offentlige
forvaltningen (26 prosent). Til sammenlikning er slik veiledning like vanlig 1 olje-, kraft-
og bergverksnaringene (32 prosent), men langt sjeldnere innenfor for eksempel hotell-
og restaurantdrift (7 prosent) og bygg og anlegg eller primarnaringene (12 prosent)
(Nyen 2005:38).

Den uformelle kompetansen tilegnes som folge av arbeidsutforelsen og samhand-
lingen i jobbsituasjonen. Den er ikke del av en planlagt opplering, men har stor betyd-
ning for lering i arbeid. Offentlig sektor kommer ikke darligere ut enn privat sektor nar
det gjelder slike leringsbetingelser, slik det males gjennom Lzarevilkarsmonitoren.
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5 Konklusjon

I dette notatet har vi sett pa tre typer kompetanseutvikling i arbeidslivet:

¢ Formell kompetanseutvikling — forstegangs utdanning og videreutdanning i arbeidsli-
vet

¢ Ikke-formell kompetanseutvikling — opplaring gjennom kurs og etterutdanning
¢ Uformell kompetanseutvikling — leering gjennom arbeidsutforelsen

Skiller kompetanseutviklingen 1 offentlig sektor seg systematisk fra kompetanseutvik-
lingen i privat sektor pa noen av disse omradene?

En sammenlikning av forholdene for lering i arbeid 1 offentlig og privat sektor viser
et sammensatt bilde. Vi kan ikke konkludere generelt med at offentlig sektor kommer
bedre ut enn privat sektor nar det gjelder arbeidstakernes vilkar for kompetanseutvik-
ling, selv om offentlig sektor ofte skirer hoyere enn privat sektor pa mange mal.

Vi kan heller ikke peke pa et generelt trekk ved offentlig virksomhet som forklarer
kompetanseforskjeller mellom offentlig og privat sektor. Innenfor offentlig sektor skiller
kommunal og statlig sektor seg ofte fra hverandre. Pa ett omrade vil vi likevel antyde et
mulig szrtrekk ved det offentlige som kan forklare forskjeller i kompetanseutvikling.
Nir det gjelder offentlig sektors orientering mot formell utdanning, har nok offentlig
forvaltningspraksis og tenkning rundt byrakratiets virkemate spilt en rolle og skapt en
tradisjon. Uformell kompetanse har blitt tillagt mindre vekt ved ansettelser i offentlig
sektor enn i privat sektor. Dette kan ha medvirket til at ansatte i offentlig sektor er mer
opptatt av 4 tilegne seg formell kompetanse.

Forskjeller i kompetanseutvikling har sammenheng med ansattes utdanningsniva, ar-
beidets karakter og utviklingen av den virksomheten som drives. Dette gjor at bransje-
forskjeller framtrer klarere enn forskjeller mellom sektorer. Hyppige teknologiske end-
ringer i enkelte bransjer i privat sektor eller sarskilt eksponering for markedskrefter kan
gl et press i retning av okt leringsbehov. Dette forer enkelte bransjer i privat sektor opp
pa topp nar det gjelder lerevilkar. Larevilkdarene i offentlig sektor er pa samme maite
sammensatt, og avdekker en variasjon etter arbeidstakernes utdanningsbakgrunn og
virksomhetens karakter.
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