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Forord

Fagoppleringen hviler pa en samfunnskontrakt hvor ulike aktorers felles interesse i &
utdanne en godt kompetent arbeidsstyrke og a gi ungdom og voksne et godt grunnlag
for deltakelse i arbeidslivet stir sentralt. Vi beskriver hvilken rolle fagopplaringen
spiller for sentrale virksomheter innenfor Spekter-omréidet, og drofter i hvilken grad
man kan forvente at ulike tiltak kan bidra til & gke tilbudet av lereplasser i Spekter-
omradet. Okt tilgang pé lereplasser vil ogsa vare et viktig bidrag for & redusere frafallet
i videregaende opplaring. Rapporten er finansiert av Spekeer.

Vi takker informantene i de intervjuede virksomhetene for gode intervjuer og
Trond Bergene, Arild Bryde og Kari Hoff Okstad i Spekter for gode innspill underveis
iarbeidet med prosjektet.

Oslo, desember 2010

Anna Hagen og Torgeir Nyen



Sammendrag

Fagopplzeringens rolle i Spekter-omradet

Fagoppleringen vil trolig fortsatt spille en viktig rolle for & sikre utvikling av kom-
petent arbeidskraft pa viktige felt innenfor Spekter-omradet. Vare intervjuer tyder
pa at fag som allerede er godt etablerte, fortsatt vil vare en viktig kvalifiseringsvei
for arbeid pa disse feltene. Virksomhetene er ogsd innstilt pa fortsatt 4 ta inn
leerlinger.

For flere av de godt etablerte fagene opplever virksomhetene at det er for liten
sokning fra ungdom.

Det er trolig at man kan oppna bedre sekning ved & synliggjore disse fagene mer i
skolen, blant annet gjennom radgivningen.

A synliggjore og videreutvikle muligheter for overgang til hoyere utdanning etter at
man har tatt fagbrev vil ogsa kunne styrke sokningen.

Praksiskandidatordningen ser pi noen omrader ut til & spille en okende rolle, blant
annet innen elektrisitetsforsyning. Dette skyldes dels et onske om et storre innslag
av voksne i arbeidsstokken enn hva man vil fa ved utelukkende 4 basere seg pa
lerlinger og nyutdannede fagarbeidere, dels en relativt lav sekning til fagene blant
ungdom.

Til tross for at fagoppleringen fortsatt har en plass i virksomhetenes kompetanse-
strategier, skjer det en gradvis heving av forventninger til det formelle kompetanse-
nivdet i stillinger som tradisjonelt har blitt besatt av fagarbeidere eller andre med
kompetanse pa videregiende nivé. Innenfor Spekter-omradet er denne utviklingen
tydeligst i helsesektoren, men man kan ogsa se lignende utviklingstrekk i andre
sektorer. Kanskje er det behov for en virksomhetsovergripende vurdering av den
onskede sammensetningen av arbeidskraft innenfor ulike sektorer, med utgangs-
punkt i behovene i sektoren og tilgangen pé ulik arbeidskraft.

Innenfor scene, teater og opera er det bare noen relevante fagoppleringstilbud i dag.
Det foreligger planer om  utvikle oppleringstilbud som er felles for institusjonene,
i et samarbeid mellom arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. En slik felles forstaelse av



kompetansebehov kunne tenkes & vare en spire til en senere etablering av fagopp-
lering pa dette omradet, men det foreligger ingen konkrete planer om det.

e Virksomhetene som er intervjuet, er lite opptatt av fagoppleringen som kvalifi-

seringsvei nar det gjelder kontor, IKT-arbeid og annet arbeid som gar pa tvers av
bransjer/neringer. Det er uklart hva potensialet her er for fagoppleringen. Det er
behov for mer kunnskap om hvor de som har tatt fagbrev i disse fagene gar hen.
Hvilke muligheter gir fagene for inntreden og videre mobilitet i arbeidslivet?

Tiltak for a fa flere laereplasser innen Spekter-omradet

Okete lerlingtilskudd vil trolig ha en viss effekt pé tilbudet av lereplasser, forst og

fremst blant bedrifter som allerede er lerebedrifter.

I bedrifter som allerede er lerebedrifter, er mer penger ofte ikke alene nok for a oke
tilbudet av lereplasser. Bedriftene har en oppfatning av at de har en naturlig kapa-
sitetsgrense som har med oppgaver og instrukterkapasitet & gjore. For & tainn flere
lerlinger ma denne opplevde kapasitetsgrensen heves. Arbeidsgiverorganisasjoner
som Spekter kan igangsette en prosess for & drofte med virksomhetene om dette er
mulig. En slik prosess kan ogsé involvere arbeidstakersiden.

For & fi nye bedrifter til & ta inn leerlinger er det viktig & synliggjore framtidige rekrut-
teringsbehov og betydningen av Lerlingordningen som rekrutteringskanal. Fagkom-
petansens bidrag til verdiskapingen pa lang sikt ma ogsa synliggjores. A fa fram at
leerlingen ogsa yter en arbeidsinnsats i leretida kan ogsé vare en faktor.

En bedre tilpasning mellom sekningen til vgl og vg2 og tilbudet av lereplasser ville
kunne oke antallet som far lereplass, selv uten en gkning av tilbudet.

A innfore en rett til lereplass vil innebzre 4 erstatte ideen om en frivillig ordning
med et lovbestemt palegg. Rett til lereplass er et spersmél som ble tatt opp i Karl-
senutvalgets innstilling (NOU 2008:18), og vi viser til den gjennomgangen av
fordeler og ulemper som er foretatt der.

Tiltak for a redusere frafallet i videregaende opplaering

Frafallsbegrepet mé presiseres. Hva er frafall, og hvordan skal det méles? Nir skal
frafallet males? I dag méles frafallet fem ar etter at elevene gir ut av grunnskolen.
Er det for tidlig? Hva om de som tar fagbrev etter praksiskandidatordningen,
inkluderes? Hvordan vil det pavirke frafallet?



Det er behov for mer systematisk kunnskap om konsekvenser av frafall. Blir unge
uten videregiende opplering utestengt fra arbeidslivet, eller finnes det arbeids-
markedssegmenter for personer uten fullfort videregiende opplering? Hvordan er
mulighetene for videre kvalifisering i slike arbeidsmarkedssegmenter?

Det er behov for & se nzermere pa dimensjoneringsprosessen og avveiningen mellom
elevenes ensker og samfunnets behov. Tilgangen pa lereplasser, arbeidsmarkeds-
muligheter og muligheter for videre utdanning md inngé i ridgivning og veiledning
av elever. Det er behov for mer systematiske undersokelser av sysselsettingssitua-
sjonen for nyutdannede fagarbeidere i ulike fag.

Er det behov for en oppmykning av hovedmodellen? 2 + 2-modellen passer ikke
like godt i alle fag eller for alle elever. @kt bruk av alternative modeller er et mulig
tiltak for okt gjennomforing.

Veien fra fagbrev til hoyere utdanning mé videreutvikles og synliggjeres. Dette vil
ha betydning for status og sekning til yrkesfagene.



1 Innledning

Kvalifisering til fag og yrker kan skje pd mange forskjellige mater. I Norge har perso-
ner med fag- eller svennebrev en solid posisjon i store deler av arbeidsmarkedet. Etter
Reform 94 utgjor fagopplaeringen ogsi en betydelig del av norsk videregiende opple-
ring. Over halvparten av de unge som begynner i videregaende opplering, soker seg
til et av de yrkesfaglige utdanningsprogrammene. De fleste yrkesfagene folger hoved-
modellen, med to ér i skole og to ar i lere. De siste par arene har fagopplaringen fatt
sterkere politisk oppmerksomhet enn pa lenge. Oppmerksomheten kan serligknyttes
til to viktige debatter.

Den ene debatten er diskusjonen om frafall i videregiende opplaring. Etter Reform
94 har alle unge lovfestet rett til videregiende opplering. Nesten alle unge som gér ut
av ungdomsskolen, gar rett til videregiende skole, men mange slutter underveis eller
gar ut av videregdende skole med strykkarakeer i ett eller flere fag. Dette er ikke et
nytt problem, og det er heller ikke et fenomen som er spesielt for Norge. Fenomenet
er imidlertid blitt mer synlig ved at videregiende opplering er etablert som hovedinn-
gangen inn i arbeidslivet (Hernes 2010). Nir folk forlater hovedveien, vises det i utdan-
ningsstatistikken. I tillegg er konsekvensene av ikke & fullfore videregiende opplering
trolig mer alvorlige ved at formell kompetanse teller mer i arbeidsmarkedet. Et hoyere
utdanningsnivi i befolkningen generelt, endrede kompetansekrav i arbeidslivet og et
dpnere arbeidsmarked med storre tilgang pé utenlandsk arbeidskraft er forhold som
bidrar til okt konkurranse om jobbene.

Det er derfor bred enighet om behovet for tiltak som kan bidra til at flere unge
fullforer og bestér videregaende opplering. Arsakene til frafall er mange og sammensatte,
og det er derfor behov for ulike tiltak pé flere nivaer. Frafallet er vesentlig hoyere pa
de yrkesfaglige utdanningsprogrammene enn pa de studieforberedende programmene.
Mangel pa lereplasser er ett av flere forhold som bidrar til dette. I den sammenheng vil
tiltak som kan bidra til at flere unge far lereplass, vere av stor betydning. Samtidig er
det viktig & bidra til at unge som fullferer en yrkesfaglig utdanning, far en kompetanse
som er etterspurt i arbeidsmarkedet. De unge skal ikke bare gjennom videregiende
opplering, de skal ogsa sikres en stabil og varig tilknytning til arbeidslivet.

En annen pigaende debatt knyttet til fag- og yrkesoppleringen er en diskusjon om
hvilket behov man har for kompetanse pa ulike niva i arbeidslivet framover, hvor beho-
vet for yrkesfaglig kompetanse star sentralt. Statistisk sentralbyra sine framskrivninger
viser at det fortsatt vil vare tallmessig storst behov for kompetanse pd videregiende
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nivé (Bjornstad, Fredriksen, Gjelsvik og Stelen 2008). Behovene for arbeidskraft er
anslitt & vare okende for store felt med yrkesfaglig kompetanse fra videregiende niva.
Det gjelder blant annet innen bygg og anlegg og innen helse- og omsorgsfag.

I denne rapporten vil vi beskrive hovedtrekk i hvordan kvalifisering til fag og yrker
skjer innenfor utvalgte deler av arbeidslivet. Omrédene som er valgt, er omréder hvor
arbeidsgiverforeningen Spekter organiserer mange av virksomhetene. Vi vil serlig se
pa hvilken rolle fagopplaringen i dag spiller for & dekke disse virksomhetenes kompe-
tansebehov og pa hvilken rolle fagopplaringen vil kunne tenkes 4 spille i framtiden.
Kunnskapen om hvorfor virksomhetene har valgt de rekrutterings- og opplerings-
strategier de har i dag, gir ogsd holdepunkter for & vurdere hvordan ulike typer tiltak
vil virke inn pa tilgangen pa lereplasser i Spekter-omradet.

Det er tre sporsmal som er sentrale i denne rapporten, og disse spersmalene ma
sees i sammenheng,

1. T hvilken grad og pa hvilken mate kan kompetanseutvikling gjennom fagopp-
leringen bidra til & sikre arbeidskraftbehovet i virksomhetene i Spekter-omradet
i framtiden?

2. Thvilken grad og pa hvilken mate vil ulike typer tiltak kunne bidra til 4 oke tilgangen
pa lereplasser i virksomhetene i Spekter-omradet?

3. Hvordan kan ulike tiltak rettes inn med tanke pa & redusere frafallet i videregiende

opplering?
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2 Modeller for yrkesrettet opplaering

I forskningslitteraturen skilles det mellom tre nasjonale modeller for yrkesrettet opple-
ring. Den tyske modellen er kjent som et partsstyrt system, med lrlingordningen som
et grunnleggende element i kvalifiseringen for arbeidslivet. De faglerte har en sentral
posisjon, og innholdet i fagene bestemmes pa korporativt niva. Danmark er et annet
land som har viktige trekk fra denne modellen. Den angloamerikanske modellen pa
sin side er kjennetegnet av et markedsregulert system, der den enkelte virksomhet i stor
grad definerer rammene for opplaringen. Selv om markedsmodellen ofte forbindes med
«low skill-low pay»-okonomier, kan det i de store virksomhetene vare omfattende
virksomhetsinterne opplaringssystemer. Den tredje modellen — den statsregulerte
skolemodellen — finner man blant annet i Frankrike og Sverige. Den yrkesfaglige kva-
lifiseringen finner i hovedsak sted i skolen, og lerlingordningen har ingen eller svert
begrenset betydning som kvalifiseringsvei (Olsen, Host og Michelsen 2008; Jorgensen
2009). I Sverige har arbeidsgiverne ansett grunnleggende yrkesutdanning som utdan-
ningssystemets ansvar og har ikke ensket en fagopplering der lerlingordningen utgjor
et sentralt innslag.

Med Reform 94 ble 2 + 2-modellen, med to éirs skole og to ars leretid, gjort til
hovedmodell for yrkesrettet opplering i Norge. Den norske modellen kan karakteriseres
som en kombinasjon av en statsregulert skolemodell og en korporatistisk modell der
lerlingordningen og fagopplaringen star sentralt (Olsen, Host og Michelsen 2008).
Selv om hovedmodellen er etablert som normalmodell, er det fremdeles slik at forank-
ringen av fagopplaringen og lerlingordningen varierer betydelig mellom ulike deler
av arbeidslivet. I deler av industrien, i byggebransjen og i en del av handverksfagene
er fagene forankret i etablerte yrkeskategorier med en klar plass i bedriftenes arbeids-
deling. I andre deler av arbeidslivet er fagoppleringen etablert, men i hvert fall forelopig
med en svakere forankring. I pleie- og omsorgssektoren sa vel som i servicesektoren og
deler av industrien rekrutteres ufaglerte side om side med lerlinger og fagarbeidere.
Fagbrevet fungerer dermed ikke pi samme mate som en inngangsbillett til arbeidslivet.
Det finnes ogsa omrader der fagoppleringen i dag spiller en helt marginal rolle som
rekrutteringsvei. Ett eksempel er varchandelen, der ufaglert arbeidskraft utgjor det
viktigste rekrutteringsgrunnlaget (Olsen, Host og Michelsen 2008; Hagen, Nadim
og Nyen 2008).

Visse deler av arbeidslivet i Norge er yrkesbaserte arbeidsmarkeder hvor det & ha
bestemte typer formell yrkesutdanning gir en klar fordel ved ansettelse. I Norge skjer
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som nevnt yrkesutdanningen i all hovedsak som fagopplering med lerlingordningen
som en viktig del. Rene skolebaserte yrkesutdanninger pd videregiende niva finnes,
men utgjor i dag et begrenset innslag. De fleste er pa det helsefaglige omradet, som
helsesckreter, hudpleier og fotterapeut. I andre deler av arbeidslivet, som i varehandelen,
spiller vitksomhetsinterne og bransjeinterne oppleringstilbud en mye viktigere rolle
som kvalifiseringsvei. Mens man i de yrkesbaserte arbeidsmarkedene primert rekrut-
terer folk med en formell fagkompetanse, kan man i de inzerne arbeidsmarkedene bli
ansatt uten szrlig formell kompetanse og i stedet bygge opp kompetanse gjennom
arbeidserfaring og intern opplaring.

Forskjellene mellom fagoppleringen og virksomhets- eller bransjeintern opplaring
gar ikke bare pa hvor leringen skjer, men ogsé pa hvordan innhold, metoder og ram-
mer for oppleringen blir bestemt. Nasjonale utdanningsmyndigheter har helt andre
styringsmuligheter overfor oppleringen som inngr i formelle utdanningslep pé videre-
gaende niva, blant annet gjennom utformingen av offentlige lereplaner.

I de interne arbeidsmarkedene har oppleringssystemene derimot fellestrekk med
de angloamerikanske arbeidsmarkedene, ved at det er den enkelte virksomhet som
bestemmer innholdet og rammene for internoppleringen. Det kan eksistere omfat-
tende internopplaringssystemer innenfor de storre virksomhetene. Disse gir ikke
formell kompetanse. Hvorvidt deltakelse i slike tilbud gir en overforbar kompetanse
som verdsettes i andre virksomheter, er et interessant forskningsspersmal.

Oppleringstilbud kan ogsé vere felles for en bransje eller sektor. Bide i offentlig og
privat sektor har man tidligere hatt omfattende virksomhetsinterne skoler eller opple-
ringstilbud. I staten har man lange tradisjoner for etatsutdanning, eksempelvis innen
telefon, post og jernbane og innen forvaltningsetater som toll, skatt og trygdectatene.
Store grupper fikk sin grunnleggende yrkesutdanning i etatsskolene, og utdanningen la
ofte grunnlaget for en livslang tjeneste i etaten. I lopet av de siste tidrene er slike offent-
lige etatsutdanningstilbud avviklet i takt med fristillingsprosesser og omorganisering
av statlig virksomhet. I stedet for etatsskolene har man orientert seg mot eksterne
utdanningstilbud, for eksempel hoyere utdanning eller fagopplering, eller mot interne
traineelignende ordninger (Berg, Nebben, og Seip 1999). Innen banksektoren hadde
man et felles oppleringstilbud for bransjen gjennom Bankakademiet som var eid av Den
norske Bankforening og Sparebankforeningen. Pa midten av 90-tallet ble akademiet
imidlertid integrert i utdanningssystemet ved at det ble fusjonert med BI.
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3 Virksomhetenes motiver
for a satse pa fagopplaering

Leerlinginntak — motiver og forhold som pavirker inntak

Fagopplaringen er basert pé at vitksomhetene er villige til & investere tid og ressurser i
4 gi opplering til ungdom og voksne som onsker & kvalifisere seg til fagarbeidere. Selv
om utdanningsmyndigheter og samfunnet rundt kan uttrykke forventninger til virk-
somhetene om 4 ta inn lerlinger, er det likevel den enkelte virksomhet som til syvende
og sist bestemmer om den vil ta inn leerlinger eller ei. Hva er det som far en virksomhet
til 4 ta inn lerlinger? Og hva bestemmer hvor mange lerlinger den tar inn?

Forskning om lerlingordningen og inntak av lerlinger i Norge peker pa to hoved-
motiver for & ta inn lerlinger: rekruttering og samfunnsansvar (Michelsen, Host og
Gitlesen 1999; Hagen og Nyen 2005; Heost 2008).

Et onske om & rekruttere framtidig arbeidskraft til virksomheten har tradisjonelt
vert den drivende kraften bak inntak av lerlinger. En beslutning om 4 ta inn en leerling
var tradisjonelt begrunnet i et behov for & ansette flere og innebar samtidig i stor grad
et «lofte» om ansettelse etter endt leeretid, hvis lerlingen skikket seg vel.

Atvirksomhetene velger 4 ta inn laerlinger, inneberer ogsd at de velger 4 ta et ansvar
for & gi opplering framfor & rekruttere ferdig opplerte arbeidstakere fra andre virk-
somheter. Selv nér motivet primert er rekruttering, innebarer lerlinginntak derfor at
virksomheten tar pa seg et ansvar som den i prinsippet kunne ha unndratt seg, med
mindre knappheten pé arbeidskraft er s stor at det & ta inn lerlinger er eneste reelle
rekrutteringsvei. En organisering av arbeidslivet som sikrer et samarbeid mellom virk-
somhetene og mellom arbeidstaker- og arbeidsgiversiden, styrker forutsetningene for
en velfungerende lerlingordning og kan ogsa bidra til en gjensidig forventning mellom
virksomhetene om ikke & opptre som gratispassasjerer. Oppleringskontorene er i den
sammenhengen viktige samordningsmekanismer som kan bidra til okt langsiktighet
og deling av risiko og kostnader mellom flere virksomheter (Hagen og Skule 2007).

Inntaket av leerlinger er folsomt for den okonomiske situasjonen i virksomhetene
dersom. En bedrift som nedbemanner ogikke har et rekrutteringsbehov, vil kunne veere
skeptisk til 4 ta inn leerlinger. Motsatt vil okt behov for arbeidskraft kunne fore til okt
inntak av leerlinger. Samtidig inneberer hoy aktivitet i skonomien at virksomhetenes
kapasitet blir presset, noe som kan gjore det vanskeligere & avsette ressurser til 4 gi
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oppleringav lerlinger. Virksomhetenes kapasitet til & gi opplering er generelt en viktig
faktor som pévirker inntaket av lerlinger. Kapasiteten er avhengig av organiseringen
av oppgavelosingen/produksjonen i virksomheten og av organisering av oppleringen
av lerlingen.

Nettoeffekten p lerlinginntaket av oppgangstider i ekonomien er likevel positiv.
Empiriske analyser for perioden bade for og etter Reform 94 viser at inntaket av ler-
linger i industri- og hindverksfag er preget av konjunkturutviklingen gjennom hele
perioden (Host 2008:20-28; Askildsen og Nilsen 2005). Nér arbeidsledigheten gir
ned, gir lerlinginntaket opp, og nir arbeidsledigheten gir opp, gir lerlinginntaket
ned. Jo mer romslighet det er i virksomhetenes okonomi, desto lettere vil det vere &
opprettholde lerlinginntaket gjennom nedgangstider. En stor virksomhet vil som regel
lettere ha et slik handlingsrom enn en liten virksomhet, fordi den har storre muligheter
for & omdisponere ressurser.

At konjunkturutviklingen og lerlinginntaket fortsatt henger ganske tett sammen,
er ikke i trdd med intensjonene i Reform 94. Med Reform 94 provde man & endre
lerlingordningens karakter, fra & vere «et system for rekruttering til et system for
opplering» (Hest 2008:19). Motivet for 4 ta inn lerlinger var ment & vare et bredere
samfunnsansvar. Man appellerte til vitksomhetene om 4 ta inn leerlinger ikke bare ut fra
sine egne rekrutteringsbehov, men ut fra et langsiktig behov for arbeidskraft i bransjen
som helhet. Ettersom utdanningssystemet gjennom Reform 94 fikk behov for et visst
antall lereplasser hvert &r for 4 gi ungdom en mulighet til 4 fullfore oppleringslopet,
ble det onskelig & holde lerlinginntaket ganske stabilt fra &r til ar. En slik endring av
rammene for lerlingordningen betydde ogsa at virksomhetene ikke lenger pa samme
mate kunne forventes & ansette alle dem som ble tatt inn som lerlinger. Av den grunn
ble ogs leerlingtilskuddene okt.

I tillegg til rekruttering og samfunnsansvar finnes det ogsa innslag av andre motiver.
Gjennom fagoppleringen formes et faglig fellesskap gjennom en sosialiseringsprosess
iskole og bedrift. Lerere, instruktorer og faglige ledere, ansatte i oppleringskontor og
medlemmer av rid og nemnder kan fungere som aktive barere av faglige interesser og
engasjement (Olsen 2010). Virksomhetene og de ansatte vil kunne ha en felles inzeresse
i d viderefore og ta i bruk fagarbeidernes kompetanse. For virksomhetene kan fagkompe-
tansen fungere som en garanti for kvalitet og effektivitet i arbeidet og sikre en stabil
tilgang pa kvalifisert arbeidskraft. For de ansatte kan faget gi sosial tilhorighet og faglig
identitet, samtidig som fagligheten kan gi grunnlag for selvstendighet og autonomi i
arbeidet (Olsen 2010; Jorgensen 2009). I et slikt perspektiv kan det & ta inn lerlinger
ogsa vare et ledd i videreforingen av en faglig tradisjon som man selv er en del av.

At lerlingene gjor en viktig arbeidsinnsats i leretida kan ogsa vere et motiv
som vektlegges fra virksomhetenes side. Dette nevnes av noen virksomheter bade i
kommunesektoren ogi Spekter-omradet. Arbeidsinnsatsen lerlingene gjor i leeretiden,
kan vare en delbegrunnelse for 4 ta inn lerlinger ogsa nir virksomheten har planer om
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& ansette dem etterpa. I noen tilfeller er lerlingenes arbeidsinnsats et motiv ogsi nar
virksomhetene ikke har planer om & ansette dem etterpa.

Saerlig om inntak av leerlinger i kommunal sektor og
i Spekter-omradet

I forbindelse med Reform 94 ble lerlingordningen utvidet i bredden ved at det ble
opprettet nye fag i sektorer som tradisjonelt ikke hadde basert seg pa fagopplaring,
som deler av tjenesteytende neringer i privat sektor og offentlig sektor, serlig kom-
munal sektor. I en rapport om lereplasser i kommunal sektor finner vi at det er ulike
drivkrefter for 4 ta inn lerlinger pa ulikt niva (Hagen og Nyen 2005). Ofte tas beslut-
ningen om man skal ta inn lerlinger, og hvor mange man skal ta inn, pé politisk niva.
Et flertall av kommunene har et politisk vedtak om 4 ta inn leerlinger. Vedtaket er som
oftest begrunnet med samfunnsansvar og at offentlige virksomheter ma ta sin del av
ansvaret for & gi ungdom en opplaring. Pa overordnet niva er altsd lerlingordningen
i kommunesektoren utdanningsdrevet og i mindre grad knyttet til kommunens
eget behov for arbeidskraft (Hagen og Nyen 2005:50). P scktornivi i kommunene
er derimot motivene for 4 ta inn lerlinger mer sammensatte. Her finner man bade
begrunnelser ut fra rekruttering og samfunnsansvar. Serlig nir det gjaldt det daverende
omsorgsarbeiderfaget, var rekruttering det klart viktigste motivet. Pa virksomhetsniva
i kommunene er motivet for 4 ta inn lerlinger forst og fremst rekruttering. Internt i
virksomhetene er det derfor mindre forskjell pa privat og kommunal sektor. Sentralt
niva i kommunene har i praksis ogsa vert tilbakeholdne med & presse virksomheter il
4 ta inn lerlinger de ikke vil ha.

I rapporten er det ogsa identifisert noen faktorer som har betydning for lerlinginn-
taket i kommunesektoren. I rapporten sees det sarlig pa fagene barne- og ungdoms-
arbeider, omsorgsarbeider og IK T-driftsfaget. Faktorene ligger dels pa virksomhetsniva,
dels pd mer overordnet niva. En helt sentral faktor i kommunesektoren er at inntak av
leerlinger er innarbeidet i kommunens administrative rutiner. Dette gjor belastningen
ved 4 ta inn lerlinger mindre for hver enkelt virksomhet innenfor kommunen. Hvis
det 4 ta inn en lerling ma organiseres ad hoc fra gang til gang, blir terskelen hoy for &
ta noen inn. En klar forankring av ansvaret for & organisere inntaket av lerlinger har
stor betydning for hvor mange lerlinger kommunen tar inn. Blir ansvaret uklart og
fordelt pA mange, har det negativ innvirkning pd inntaket. En av flere mater & organisere
arbeidet med lerlinger pa er 4 gjore det gjennom et oppleringskontor. Kommuner
som organiserer arbeidet med lerlinger gjennom et opplaringskontor, har en hoyere
sannsynlighet for 4 ha lereplasser enn kommuner som ikke gjor det, noe som trolig
har med en klar forankring av ansvaret 4 gjore.
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En annen faktor som har stor betydning, er hvilken modell som velges internt for
finansieringen av lerlingene. Hvis lonnsmidlene til lerlingene dekkes sentralt i kom-
munen, er sannsynligheten for & ha lerlinger i en sektor betydelig hoyere enn dersom
virksomhetene i kommunen mé dekke kostnadene innenfor sitt budsjett. Det er ogsi
flere eksempler pd at en desentralisering av finansieringsansvaret har fort til at virk-
somhetene har blitt mindre villige til & ta inn lerlinger.

Jo bedre etablert fagene er som en kvalifiseringsvei inn mot ulike typer arbeidsopp-
gaver, desto lettere er det naturlig nok & mobilisere lereplasser i faget. Lerlinginntaket
kan vere mer sarbart for darlig ekonomi i fag og i vitksomheter der rekrutterings-
motivet i utgangspunktet star svakest. Pi samme mate kan betydningen av modeller
for internfinansiering og ekonomiske virkemidler veare storst for slike fag og i slike
virksomheter.

I en rapport om fagopplering i virksomheter innenfor Spekter-omrider fra 2007
finner Nadim og Hagen at motivene for 4 ta inn lerlinger er komplekse. Motivene
varierer ogsd mellom sektorene. Rekruttering og det & utvikle fagkompetanse oppgis
oftest som grunner til 4 ta inn leerlinger, men ogsa & ta ansvar for at ungdom fir en
lereplass nevnes som en begrunnelse av en god del virksomheter. Innen transport og
logistikk, hvor man blant annet finner jernbane, post og Statnett, sees lerlingordnin-
gen som en viktig mate & rekruttere arbeidskraft pa. Virksomheter som har lerlinger i
Spekter-omridet, har som oftest innarbeidet lerlinginntaket i virksomhetenes adminis-
trative rutiner, og tre av fire av dem organiserer arbeidet gjennom oppleringskontorer.
Virksomheter som ikke har lerlinger, er mindre opptatt av om det finnes fagarbeidere
i deres bransje enn virksomheter som har lerlinger. Om lag fire av ti er enige i at fag-
arbeidere er viktige i virksomhetene uten leerling, mot om lag atte av tii virksomhetene
med lerling. Virksomheter med lerlinger mener ofte at okte tilskudd vil gjore det
lettere 4 ta inn flere lerlinger, mens dette har mindre betydning for virksomheter uten
leerlinger. For de sistnevnte er tilbud om praktiske rdd og mer informasjon vel sa viktig
som gkonomiske virkemidler.
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4 Yrkesrettet opplaering
i Spekter-omradet

I dette kapittelet onsker vi & beskrive hvordan utviklingen av yrkesrettet kompetanse
skjer innenfor ulike virksomheter i ulike sektorer innenfor Spekter-omradet. Grunn-
laget for beskrivelsen er personlige intervjuer. Vi har valgt ut fire sektorer hvor vi har
intervjuet til sammen fem informanter. De fire sektorene er jernbane, sykehus, elek-
trisitetsforsyning og teater, opera og scene. Innenfor disse sektorene har vi intervjuet
personer som jobber med kompetanseutvikling i folgende virksomheter: Baneservice
AS, Statnett SF, Drammen sykehus og Den Norske Opera & Ballett AS.

Siktemalet for kapittelet er & gi en beskrivelse som ligger tett opp til vire infor-
manters beskrivelse av situasjonen. Beskrivelsene inneholder imidlertid ogsa noen
tolkninger fra forfatternes side av informasjonen fra intervjuene.

Jernbane - Baneservice AS

Sektoren og virksomheten

Baneservice AS leverer entreprener- og terminaltjenester til jernbanesektoren. Hoved-
aktiviteten er bygging og vedlikehold av jernbanespor ogav kontaktlednings-, signal- og
teleanlegg. Selskapet ble etablert i 1992, da byggherre- og entreprenerfunksjonene i
NSB ble skilt fra hverandre. Da NSB ble omorganisert i 1996, ble Baneservice videre-
fort som en egen forretningsenhet under Jernbaneverket. I 2005 ble Baneservice et

statlig aksjeselskap.

Kompetanse og rekruttering

Baneservice er inndelt i fem divisjoner og en stab som bestir av ansvarlige for HR

(personal), ekonomi, marked, sikkerhet og kvalitet. Divisjonene er Prosjekter Norge,

Prosjekter utland, Maskinelt sporvedlikehold, Prosjektstotte og Terminaldrift.
Morselskapet har om lag 280 ansatte, konsernet har 350 ansatte. Prosjekter Norge

er den storste divisjonen, med om lag 120 ansatte. De ansatte er i all hovedsak fag-

arbeidere. Banemonterfaget er «ryggradsfaget> ivirksomheten. Energimonterer med
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tilleggsopplering i Baneservice og pi Norsk jernbaneskole er en annen viktig faggruppe.
Selskapet rekrutterer ogsd fagarbeidere med andre fag enn jernbanefagene, som for
eksempel anleggsmaskinforere.

Tidligere ble kompetansen i jernbanesektoren i forste rekke utviklet gjennom
etatsinterne oppleringslop. INSB forte denne oppleringen gjerne fram til etatsinterne
fagbrev. I forbindelse med Reform 94 ble det foretatt en gjennomgang av de etats-
interne fagene. I denne prosessen ble det tidligere kontaktledningsfaget slitt sammen
med energiverkenes monterfag til et nytt offentlig godkjent lerefag. I lereplanen for
energimontorfaget er det lite igjen av kontaktledningsfaget. Det inneberer at energi-
monterene mé ha en god del tilleggsopplering etter avlagt fagprove.

I en periode pa 10-15 ar fra sist i 1980-arene ble jernbanesektoren bygget ned, og
det ble i liten grad rekruttert nytt personell. Det interne opplaringstilbudet ble ogsa
betydelig redusert. I Baneservice ble antall ansatte i denne perioden redusert fra 650 til
rundt 220. De siste arene har det vart en sterk okning i bevilgningene til sektoren, noe
som har fort til et stort behov for rekruttering og en ekning i antall ansatte. Investerin-
gene i jernbanesektoren har ogsa fort til flere private akterer og en sterk konkurranse
om fagkompetansen.

I virksomheten har man hatt en tradisjon for & rekruttere nye medarbeidere som
ufaglert sesongarbeidskraft i sommerhalvaret. En del av disse er blitt fast ansatt og
har kvalifisert seg til fagarbeidere gjennom praksiskandidatordningen. Baneservice er
i stor grad en anleggsbedrift med skiftarbeid. Det er vanlig & jobbe sju dager pé og sju
dager av. Erfaringen man har gjort i bedriften, er at denne typen arbeid, med reising og
skiftarbeid, framstar som lite attraktiv for ungdom. Virksomheten rekrutterer derfor
gjerne mer voksne medarbeidere, blant annet gjennom NAV. I noen grad rekrutteres
ogsa utenlandske fagarbeidere, i forste rekke fra Sverige. Ved rekruttering av utenlandske
fagarbeidere mé fagkompetansen konverteres til norsk fagbrev. Dette oppleves i dag
som en vanskelig og tungvint prosess.

Kompetanseutfordringer na og framover

Hoy aktivitet og okt konkurranse har fort til at hele jernbanesektoren i dag er preget
av knapphet pa kvalifisert personell. Gjennomsnittsalderen blant de ansatte i Bane-
service ligger pa 47 ir, med store variasjoner mellom ulike faggrupper. Mange av de
eldre arbeidstakerne har bade to og tre fagbrev og en kompetanse det vil bli vanskelig
a erstatte.

Den teknologiske utviklingen skaper andre kompetanseutfordringer. Innforing av
nye signalsystemer basert paA ERTMS, en felles europeisk losning for signal- og trafikk-
systemer, krever ny kompetanse. I en overgangsperiode p flere ar vil det vere behov
for kompetanse om bade nye og gamle systemer. Kompetansen om de nye systemene
vil i stor grad matte utvikles internt i virksomheten.
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Turnover er i okende grad en utfordring, og Baneservice mister fagarbeidere bade til
Jernbaneverket og til private entreprenerer. Jernbaneverket kan tilby goder som normal-
arbeidsdag, lite reising og gunstige pensjonsbetingelser. Andre aktorer i sektoren tilbyr
heyere lonn. Det har ogsa blitt mer utbredt at fagfolk etablerer enkeltmannsforetak
og leier ut arbeidskraften sin til hoy pris.

I Baneservice opplever man for tiden utfordringer knyttet til & rekruttere, utvikle og
beholde kvalifiserte fagfolk. Med store investeringer og hoy aktivitet i jernbanesektoren
ogsa i arene framover, regner man med at disse utfordringene vil vedvare og forsterkes
av den teknologiske utviklingen i sektoren.

Det er vanskelig & rekruttere ferdig utlerte fagarbeidere i arbeidsmarkedet. For &
dekke kompetansebehovet satser Baneservice derfor pa en kombinasjon av lerlinginn-
tak og kvalifisering av fagarbeidere gjennom praksiskandidatordningen.

Baneservice som laerebedrift

Fram til 2007 var det bare Jernbaneverket som tok inn lerlinger i jernbanefagene,
men de siste drene har opplaringskapasiteten i Jernbaneverket ikke pé langt ner
kunnet dekke opplaeringsbehovet i sektoren. Jernbaneverket tok derfor initiativ til
etableringen av et felles oppleringskontor for jernbanesektoren i 2007. Baneservice
ble med i opplaringskontoret for 4 bidra til at det ble utdannet flere fagarbeidere til
sektoren. Opplaringskontoret for jernbanesektoren har i dag fem medlemsbedrifter og
administrerer oppleringen innen fagene banemonter, signalmonter, energimonter og
elektriker. Antall lopende lerekontrakter ligger i underkant av 200, med hovedvekten
pa signalmonter, banemonter og energimonter.

Nar Baneservice tar inn leerlinger, er det primert for  rekruttere egne medarbeidere.
Det 4 ha egne leerlinger gir ogsé bedre kontroll med hvilke fagarbeidere man far.

Sett fra virksomhetens side er de nye lerefagene for brede. Laretida er lang, og
lerlingene mé ha tilleggsopplaring i etterkant. Larlingene har likevel en kompetanse
som virksomheten har behov for, og man ser flere fordeler ved & utvikle kompetansen
internt. Samtidig oppleves kompetanseutvikling gjennom lerlingordningen som svart
ressurskrevende. Det er et stort effektivitetspress i sektoren, med ferre folk pa laget og
flere oppgaver pé hver enkelt enn man hadde tidligere. Det & ha lerlinger inneberer
at man binder opp dyktige fagfolk i oppleringssammenheng. Nar det gjelder signal-
monterfaget, er leretiden pa 2,5 ar. I hele denne perioden ma lerlingen ga sammen
med en fagmann. Det papekes ogsé at lerlingene er unge, nar de begynner i lere, er de
17-18 &r. Anleggsarbeidet innebarer at de mé bo utenfor hjemmet, og at de moter en
hverdag og en tilvarelse som kanskje passer bedre for dem som er litt eldre og har noe
mer erfaring fra arbeidslivet.

I Baneservice er praksiskandidatordningen i dag en vel si viktig rekrutteringskanal
som lerlingordningen. Det er lettere & rekruttere voksne enn ungdom til anleggsarbeid,
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og praksiskandidatordningen oppleves som en mindre ressurskrevende ordning internt
i vitksomheten. Kapasiteten til 4 ta inn leerlinger er begrenset, og det anses som lite
aktuelt 4 ta inn lerlinger utover eget rekrutteringsbehov.

Tiltak for a gke laerlinginntaket

I dag gér hele lerlingtilskuddet til oppleringskontoret. En ekning i lerlingtilskuddet
ville primert gi opplaringskontoret bedre rammer og storre handlefrihet. Alternative
kunne man tenke seg en omfordeling, der en del av tilskuddet gikk til & dekke interne
veiledningskostnader. Den viktigste begrensningen nar det gjelder inntak av lerlinger,
ligger likevel i opplaringskapasiteten internt i virksomheten. Denne ville i liten grad
pavirkes av en ekning i eller en omfordeling av leerlingtilskuddet.

Fra politisk hold argumenteres det for at offentlig sektor har et samfunnsansvar nir
det gjelder 4 ta inn lerlinger. Fra vitksomhetens side oppleves dette som utfordrende
nar det samtidig stilles store krav til produktivitet. Hovedargumentet for 4 ta inn
lerlinger er behovet for rekruttering av fagarbeidere. Behovet er stort, og det antas &
oke i drene framover.

Sykehussektoren — Drammen sykehus

Sektoren og virksomheten

Sykehusscktoren i Norge er organisert i fire regionale helseforetak (RHF). De regionale
helseforetakene eier og driver helseforetakene (HF) som underliggende datterselskap.
Drammen sykehus (tidligere Sykehuset Buskerud) er ett av fire sykehus i Vestre Viken
HEF, som eies av Helse Sor-@st RHEF. Sykehuset er et akuttsykehus som tilbyr behandling
innenfor de fleste spesialiteter innen somatikk og psykiatri. Drammen sykehus er ogsa

lokalsykehus for innbyggerne i deler av Buskerud og Vestfold.

Kompetanse og rekruttering

Kunnskapsutviklingen og den teknologiske utviklingen pd det medisinske omradet
gjor at sykehusene kan tilby stadig nye behandlingsmetoder. Dette skaper i sin tur okt
ettersporsel etter helsetjenester og kvalifisert helsepersonell. Siden 1990-arene har det
vart en sterk okning i antall drsverk for helsepersonell i spesialisthelsetjenesten. Veksten
har vert storst for yrkesgrupper med helsefaglig universitets- og hoyskoleutdanning.
Antall &rsverk for leger steg fra 6700 1 1995 til i overkant av 11 100 i 2007, en okning
pa 66 prosent. Antall drsverk for sykepleiere okte i samme periode med 45 prosent,
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fra om lag 22 700 arsverk til om lag 32 800 arsverk.! Mens det har vart en sterk vekst
for universitets- og hoyskoleutdannet personell, har det vart en klar nedgang i antall
hjelpepleierstillinger i sykehusene. Fra 1995 til 2007 ble antall arsverk for hjelpeplei-
ere redusert med mer enn 24 prosent, fra om lag 9100 til 7300. Samtidig som det
har vart mangel pé sykepleiere, er hjelpepleierstillinger i sykehusene blitt omgjort til
sykepleierstillinger. Bruken av hjelpepleiere i sykehusene har likevel variert, ogsa mel-
lom sykehus innenfor samme sykehustype (Mundal 2002).

Ett argument for omgjering av hjelpepleierstillinger til sykepleierstillinger har
vart okte kompetansekrav som felge av at pasientene i sykehusene er sykere enn for,
samtidig som det brukes stadig mer avansert teknologi i behandling og overvaking av
pasientene. Et annet argument har vert at trange okonomiske rammer og lav grunn-
bemanning gjor det nodvendig at den enkelte ansatte kan utfere et bredt spekter av
oppgaver. Motargumentene har vert at sykepleierne nd utferer oppgaver som andre
yrkesgrupper kunne gjort like godt. Mulige negative effekter er ressursslosing, darligere
samarbeidsforhold mellom yrkesgruppene og mistrivsel som folge av overkvalifisering
(Mundal 2002).

12006 ble helsearbeiderfaget introdusert som et nytt lerefag i videregaende opple-
ring, til erstatning for de tidligere utdanningene til henholdsvis hjelpepleier og omsorgs-
arbeider. Hjelpepleierutdanningen var en skolebasert utdanning med praksisperioder
underveis i oppleringen. Helsefagarbeiderutdanningen er derimot et leerefag, pi samme
mate som det tidligere omsorgsarbeiderfaget. Omleggingen inneberer at det ikke lenger
vil veere mulig & rekruttere ferdig utdannede hjelpepleiere fra skolen. Sykehusene méa
derfor finne andre mater  rekruttere kvalifisert personell til disse stillingene.

Sykehuset Buskerud hadde i 2008 om lag 2500 avtalte rsverk, ifolge tall fra SSB.
De storste yrkesgruppene blant det helsefaglige personellet, mélt i antall &rsverk, var
spesialsykepleiere og jordmedre (392), sykepleiere (369), leger (226) og omsorgs-
arbeidere og hjelpepleiere (229).

Gjennomsnittsalderen pé hjelpepleierne ved sykehuset er over 50 ar. Den naturlige
avgangen av hjelpepleiere fra sykehuset er beregnet til om lag tolv per ir. I noen grad
har man rekruttert ferdig utdannede hjelpepleiere fra kommunesektoren. I og med
at det ikke utdannes nye hjelpepleiere, vil dette ikke vare mulig pa sike. Rekruttering
av helsefagarbeidere uten lretid fra sykehus vurderes som lite aktuelt. Det ble derfor
nedsatt en arbeidsgruppe med ledelsen og de tillitsvalgte for & utarbeide en mer lang-
siktig losning for & dekke kompetansebehovet. Arbeidsgruppen kom fram til at man
onsket 4 satse pa egne lerlinger i helsearbeiderfaget for & erstatte de hjelpepleierne
som slutter ved sykehuset.

! Kilde: SSB.
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Kompetanseutfordringer na og framover
Som i sykehussektoren for evrig er det ogsa ved Sykehuset Buskerud / Drammen
sykehus de siste drene gjennomfort endringer nar det gjelder hvilke utdanningsgrupper
som settes inn for & lese ulike oppgaver. Mange oppgaver som tidligere ble utfort av
hjelpepleiere, blir nd utfort av sykepleiere. Samtidig er innholdet i jobben blitt endret.
Det er mange arsaker til dette. Effektivisering av sykehusdriften medforer kortere lig-
getid. Enklere inngrep blir gjort poliklinisk eller som dagbehandling. Det er flere eldre
pasienter, og pasientene har mer sammensatte lidelser enn tidligere. Dette medferer
ogsa mer omfattende pleicoppgaver og stiller storre krav til kompetanse.
Kompetanseutfordringene forventes & vare store ogsd i drene framover. Stadige
omorganiseringer av sykehusene, sammensliing av poster og utvikling av nye behand-

lingstilbud er forhold som bidrar til dette.

Drammen sykehus som laerebedrift

I og med at hjelpepleierutdanningen er lagt ned, mé man finne andre rekrutterings-
veier til disse stillingene. Ved Drammen sykehus har man valgt 4 satse pa utdanning
av helsefagarbeidere gjennom inntak av egne lerlinger. Leretiden pa to ér har en opp-
leringsdel og en verdiskapingsdel. Erfaringene sa langt er at sykehuset kan «hente ut
mye verdiskaping» hos lerlingene, spesielt mot slutten av leretida. Det innebarer at
det ogsa kan vare god okonomi i 4 ta inn leerlinger, ifolge vire informanter. Lerlingene
blir godt kjent internt i sykehuset og fir en kompetanse som oppleves & vere relevant
og dekkende for arbeidsoppgavene pa postene. Det forste kullet med helsearbeiderler-
linger tok fagbrev viren 2010. Av dem som har fullfert leretida ved Drammen sykehus,
har alle fitt tilbud om jobb etter endt leretid. Som ferdige helsefagarbeidere kan de ga
rett inn i arbeid pa postene. De er likevel ikke garantert jobb etter endt leretid. Ledige
stillinger blir utlyst, og helsefagarbeiderne soker pé lik linje med andre.

Sykehuset er ikke medlem av et eksternt opplaringskontor, men har valgt 4 beholde
ansvaret for lerlingordningen internt pa sykehuset. Det innebearer at lerlingtilskuddet
gar direkee til sykehuset. Det er opprettet en stilling som lerlingkoordinator, som i dag
deles av to hjelpepleiere. Den interne forankringen av ansvaret for lerlingordningen
oppfattes & ha flere fordeler. Lerlingkoordinatorene arbeider selv ute pa postene og
kjenner sykehuset, avdelingene, lederne og hjelpepleierne som skal jobbe sammen med
lerlingene. Det gjor det lettere & bidra til 4 legge til rette for opplaringen og é ta tak i
ulike situasjoner som matte oppstd underveis.

Hovedmotivasjonen for a ta inn lerlinger er a dekke rekrutteringsbehov internt pa
sykehuset. Vare informanter ser likevel ingen prinsipielle argumenter mot 4 ta ansvar
for opplering av lerlinger utover eget rekrutteringsbehov. De tenker da i forste rekke
pa lerlinger som senere skal jobbe i kommunesektoren. Informantenes oppfatning er at

22



alle helsefagarbeidere i utgangspunktet bor ha noe praksis fra sykehus. Begrensningene
ligger forst og fremst i opplaringskapasiteten internt pa sykehuset.

Tiltak for a gke lzerlinginntaket
Okete lerlingtilskudd ville styrke okonomien og i noen grad kunne gjore det mulig &
folge opp lerlingene bedre. Den storste begrensningen nar det gjelder lerlinginntak,
handler likevel forst og fremst om oppleringskapasiteten pa postene. Det er blitt farre
hjelpepleiere som kan felge opp leerlingene. @kt bruk av deltidsstillinger oppleves som
en utfordring i opplaringssituasjonen. Informantene er opptatt av at lerlingene ma
bli tatt imot pa en ordentlig méte for at sykehuset skal kunne framsté som en attraktiv
lerebedrift. Det innebarer ogsa at det aktivt ma legges til rette for at lerlingene far
relevante og utviklende arbeidsoppgaver, og at de far en god og tett oppfelging av
hjelpepleierne pa postene (etter hvert ogsa av ferdig utdannede helsefagarbeidere).
Det blir understreket at det tar tid 4 etablere en ny utdanningsvei og nye lereplaner
internt i sykehuset. I innforingsfasen er det ikke bare lerlingene som skal ha opple-
ring. Ogsd de som skal ha ansvaret for lerlingene ute pa postene, trenger opplering
i lereplanene og hva lerlingene skal gjennom. Milene i lereplanen ma synliggjores
og konkretiseres. Ved Drammen sykehus har lerlingkoordinatorene utviklet en egen
oppleringsbok, et arbeid som har krevet mye tid og ressurser. Etablering av nye utdan-
nings- og rekrutteringsveier og innfering av nye lereplaner er forhold som bidrar til at
det i en periode vil vare sarlig ressurskrevende 4 ta inn laerlinger.

Teater, opera og scene — Den Norske Opera & Ballett

Sektoren og virksomheten
Den Norske Opera & Ballett har i dag cirka 620 ansatte og har vert i en kraftig vekst
siden flyttingen fra Folketeaterpassasjen til Bjorvika. Teater, opera og scene er en
sektor som har en svert sammensatt gruppe av ansatte. Ifelge informantene er det i
alt 54 ulike yrkesgrupper i Operaen. Operaen har seks «soyler» i organisasjonen: tre
kunstneriske og tre stottefunksjoner. Om lag halvparten av de ansatte er kunstnerisk
ansatte, mens det i tekniske stottefunksjoner er cirka 230 ansatte. I beskrivelsen i denne
rapporten konsentrerer vi oss om de tekniske funksjonene (i bred forstand) og ikke de
kunstneriske eller administrative funksjonene.

Sammenlignet med sektoren for ovrig er Operaen en storre og noe mer sammen-
satt organisasjon, men de fleste av de tekniske funksjonene vi beskriver, finnes ogsa i
teatrene.
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Kompetanse og rekruttering

Innenfor de tekniske funksjonene er sceneteknikk, kulisse, rekvisitt og dekorverksted,
lys, systua, parykk/maske oglyd blant de storre. I tillegg kommer flere smé funksjoner
hvor de kanskje har én eller to personer, for cksempel konstruktorer (ingeniorer som
tegner storre kulisser), modist (videre fag enn hattemaker), skomaker osv.

Generelt preges mange av arbeidsoppgavene i Operaen av 4 vere lite standardi-
serte, informantene legger vekt pa at man ofte mé kunne gjore ting fra bunnen av, for
eksempel pa systua.

Innen teater, opera, scene er det mange ganske klart definerte yrkesgrupper, men
for de scenetekniske funksjonene finnes det ofte enten ikke en formell eller annen
fagutdanning for det aktuelle arbeidet, eller denne fagutdanningen er ikke allment
akseptert som bedre og mer relevant enn annen bakgrunn. I noen fag finnes det likevel
fagbrev som er godt etablerte som en vei inn til yrket, for eksempel pé systuene, som
masker og innen parykk. Mye av den grunnleggende kompetanseutviklingen skjer
ute pa den enkelte arbeidsplass, gjennom lokalt initierte opplaringsopplegg og lering
gjennom det daglige arbeidet. Med noen unntak er det i liten grad slik at man ma ha
en bestemt formell utdanning for & vere aktuell for ansettelse til et gitt arbeid, selv
om en faglig bakgrunn verdsettes. Mange har forst og fremst en kompetanse bygget
opp gjennom arbeid. Pa noen omrider spiller private skoler en viktig rolle, og pd noen
omrader rekrutteres det ogsa faglarte. Informantene legger vekt pa den laeringen man
fir gjennom arbeidet med den enkelte produksjon, ogat det skjer mye praktisk veiled-
ning lopende.

Operaen rekrutterer folk med fagbrev og tar inn lerlinger innenfor parykk/maske,
pa systua og til snekkerarbeid. Hosten 2010 har de ifelge informantene to lerlinger i
masker- og parykkmakerfaget og én mebelsnekkerlerling innenfor kulisse, rekvisita,
dekor. De har ogsé hatt lerlinger pa systua og har planer om 4 ta inn nye.

Det finnes private skoler innenfor omréadet. Nordisk Institutt for Scene og Studio
(NISS) er en privat skole med tre underliggende enheter, hvorav noen har linjer som
er rettet inn mot den type tekniske funksjoner som vi beskriver i denne rapporten. Det
gjelder Norsk Lydskole, samt lys- og sceneutdanning, sminke og spesialeffekter, de fleste
av disse er todrige. De to siste tilbudene er godkjent som fagskoleutdanning, mens
skolens ovrige virksomhet er godkjent etter privatskoleloven. Skolen har sekt om god-
kjenning for flere av sine naverende tilbud som fagskole- eller hoyskoleutdanning.

Vare informanter viser ogsi til dansk sceneteknikkutdanning fra Arhus, hvor det
er en firearig bred utdanning mot & bli teatertekniker, hvorav halvparten av tida er i
praksis. Utdanningen omfatter ulike deler av arbeidet pé et teater: lage kulisser og
rekvisitter, lyd, lys og ovrig sceneteknikk. Noen ansatte pd Operaen har en slik utdan-
ning. Dette er en fagopplering pa videregiende skole-niva, som i henhold til www.
ug.dk («Uddannelsesguiden ) ogs3 tilbys i Kebenhavn og Fredrikshavn. Det finnes
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ogsa ulike fagutdanninger i andre land, som Sverige og Tyskland, som ogsa er relevante
for ansettelse i Norge.

Sceneteknikk er den funksjonen det er flest ansatte innenfor, cirka 50 perso-
ner. Mange av sceneteknikerne er selvlerte og har prakeisk erfaring fra ulikt arbeid.
Tradisjonelt har det gjerne vert slik at «[e]lekerikere ble lysteknikere, snekkere ble
sceneteknikere», sier en av informantene. Nar Operaen skal ansette sceneteknikere i
dag, henter de helst folk med erfaring fra andre steder, gjerne fra utlandet, eventuelt
frilansere. Det samme gjelder lys, som det er cirka 30 personer som arbeider med i
Operaen. Noen som rekrutteres til sceneteknikk oglys, har bakgrunn fra NISS, andre
har bakgrunn fra Arhus, men det er ikke en forutsetning. Informantene i Operaen
oppfatter ikke utdanning fra NISS som et viktig grunnlag for & fa jobb innenfor disse
omréidene i Operaen. Det er derfor ikke en klar skolevei til jobb som lys- og scene-
tekniker i Norge, slik disse informantene opplever det.

Innenfor lydteknikk og video/AV (6 ansatte i Operaen) framhever derimot infor-
mantene Norsk Lydskole som en allment akseptert skoleutdanning innenfor sektoren.
Operaen rekrutterer gjerne folk som har tatt denne utdanningen eller lignende utdan-
ninger i utlandet. Som nevnt er dette per hosten 2010 en privat skole innenfor NISS.

Innenfor parykk, maske, sminke (18 ansatte i Operaen) har folk gjerne fagkompe-
tanse som friser i bunn, og s tar de fagbrev i maskor- og parykkmakerfaget pa toppen.
Operaens mate & rekruttere slik arbeidskraft pa er & ta inn folk som lerlinger og gi dem
fagbrev eller & hente folk fra utlandet, det vil si Tyskland, hvor det ifelge informantene
finnes en hoyskoleutdanning pd omradet.

Systua er en stor enhet i Operaen med 45 personer. A ta inn lerlinger er en mate
& rekruttere til arbeid her pd, men ofte velger man gjerne leerlinger som er litt eldre,
ut fra en vurdering av hva de kan pa forhind. Nesten alle som jobber pé systua, har
en bakgrunn fra fagoppleringen. Operaen har i samarbeid med Vox laget en nasjonal
leringsarena for kostymefagene kalt «Proverommet» hvor malgruppen er alle som
jobber med kostymefag ved de forskjellige institusjonene. Gjennom «Proverommet>
organiseres blant annet kurs, seminarer og hospitering, bide for nytilsatte og andre
ansatte som har behov for etter- og videreutdanning innenfor dette feltet. Det er ogsa
et forum for utproving av opplaringsmodeller og for utvikling av samarbeidsformer
og nettverksbygging.

Pé snekkerverkstedet (7 ansatte) har de fleste, men ikke alle, fagopplering fra videre-
gaende skole. Ifelge informantene ligger kulisseproduksjon litt imellom tomrer- og
mobelsnekkerfagene, med mer kombinasjon av materialer og metoder enn det som
ligger i hver av utdanningene. Operaen tar inn lerlinger i mobelsnekkerfaget. I tillegg
til snekkerverkstedet finner man pé verkstedene folk som jobber med metall og med
tapetsering, samt rekvisittmaker og konstrukter.
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I tillegg kommer som nevnt en lang rekke andre funksjoner med ulike kvalifikasjons-
veier. I kunstfagene har alle en hoyskoleutdanning i bunn, deretter kommer de til
provespill/-sang/-dans.

Informantene beskriver dagens opplaring i Operaen som veldig mye opp til hver
enkelt leder. Det kan derfor variere mye fra omrade til omrade. Det er ganske vanlig
4 sende ut folk pa kurs eller andre tiltak for & lere ulike teknikker, pi noen omrader
driver ogsd leverandorer en viktig spesialopplering. Innenfor noen omrader har man
omfattende internopplering, for eksempel systua, som ogsa tildels tilbys til deltakere
utenfor huset.

Det har veart pa gang et prosjekt kalt Skomp for 4 fa til en bransjeintern fagutdan-
ning, med spesialisering, i tekniske fag hvor det ikke er mulig & ta fagopplering i dag.
Denne utdanningen skal vare bred, men ikke veldig langvarig. Tanken har vert 4 ha
en utdanning i tre trinn: P trinn 1 er det basiskompetanse, pé trinn 2 skal de lere noe
om de andre fagene (seks timer p3 hvert fagomrade, 30 timer totalt), pa trinn 3 er det
fordypningi den enkeltes eget fagomrade. Bakgrunnen er at man har folt et behov for
en fagutdanning/faglig plattform. Pa slutten av 90-tallet ble det sokt om godkjenning
for 4 f4 til en lysteknikerutdanning som en fagopplering, i felge informantene, men
det ble avslate. I stedet ble arbeidsgiver- og arbeidstakersiden innenfor sektoren enige
om 4 lage et internopplaringssystem, som samtidig skal gi de ansatte en mulighet for
d dokumentere det de kan. Prosjektet og oppleringen er ifolge informantene forankret
i et tariffoppgjor. Imidlertid har oppleringssystemet forelopig ikke blitt realisert, det
er fortsatt i planleggingsfasen.

Kompetanseutfordringer na og framover

Operaen har vert gjennom store forandringer de seneste tre drene, med flytting til et
nytt bygg med helt ny teknologi pa flere omrader, kombinert med en kraftig okning
av antallet ansatte. «Vi har doblet antallet ansatte siste tre ar, vi har en helt ny tekno-
logi». Flyttingen er seregen for Operaen, men den teknologiske overgangen er ogsa
relevant for andre institusjoner innenfor sektoren. Ifelge en av informantene ble seks
méneders planlagt oppleringstid redusert til tre uker. Vare informanter opplever det
som viktig 4 fa til en mer systematisk grunnopplering, slik som de har provd 4 fa til
gjennom Skomp-prosjektet.

Overgang til helt ny teknologi inneberer serlig at de har gitt fra en manuell scene
til en datastyrt scene. Som folge av dette oppstod det nye funksjoner og nye yrkes-
grupper, for eksempel operatorer som styrer scenemaskineriet. Disse har behov for en
annen kompetanse enn scenearbeiderne hadde tidligere. Alle operatorene ble likevel
rekruttert internt. Operaen har beskrevet kompetansekrav innenfor den nye teknolo-
giske lasningen oglaget en opplaringsplan. Kompetansebehovet ble dekket gjennom
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opplering fra leveranderer, men dokumentasjon av kompetanse opplever de som litt
problematisk, og som noe leveranderene ikke er sa flinke til.

Ogsa pd andre omrader, for eksempel lys og snekker og smie, har det skjedd tekno-
logiske endringer med nye verktoy, selv om de ikke er like omfattende som for de
scenetekniske operatorene. Ogsa pa disse omridene har behovene blitt dekket av
leveranderer. I noen tilfeller har de valgt en modell med spesialisering/superbrukere
pa ulike omrader, som i sin tur kan lere bort til andre nar det trengs.

Som i Statnett har det ogsa i Operaen blitt et okende behov for 4 ha kompetanse
innomhus, som de for kunne kjope utenfra. Dette skyldes at oppgavene har okt pa
noen omrader.

Operaen opplever det som generelt vanskelig 4 fa tak i folk som har kompetanse og
arbeidserfaring innenfor de veldig spesifikke fagomradene. «Seoker vi etter markeds-
sjef, far vi 60 seknader. Hvis vi soker etter rekvisitor, far vi ikke sa mange sokere med
relevant kompetanse.»

Operaen som laerebedrift

Som det framgar av beskrivelsen over, har Operaen hatt lerlinger i noen fa fag: maskor-
og parykkmaker, mobelsnekker og som. I som og masker- og parykkmakerfaget har

Operaen hatt lerlinger over lengre tid, mens det er ganske nytt & ta inn mebelsnekker-
lerlinger. Arbeidsoppgavene ved Operaen kan i et tilfelle som med mebelsnekkerfaget

ogsd omfatte en del oppgaver som ligger et stykke fra kjerneomradet for faget, men de

har likevel valgt 4 prove 4 satse pé fagoppleringen pé dette omradet.

Operaen har vart anerkjent som en god laerebedrift. I 2003 ble Operaen «demon-
strasjonsbedrift>» innenfor den davarende demonstrasjonsbedrifts- og demonstra-
sjonsskoleordningen. Et hovedkriterium for 4 bli valgt ut som demonstrasjonsbedrift
var at bedriften over tid hadde utmerket seg med systematisk arbeid for & fremme
leringsutbyttet i det enkelte lerefag for leerlinger med ulik bakgrunn (Hagen og Nyen
2005). Larlinger far, i folge informantene, ofte faglige utfordringer og ma kunne ting
fra grunnen av.

Operaen vil fortsette 4 ta inn leringer og rekruttere faglerte pa de omradene de
gjor i dag. Innenfor sem opplever de at det var enklere 4 ta inn lerlinger for: «De ma
kunne mensterkonstruksjon, vi lager ikke A4-ting. Vi har behov for de som kan det
grunnleggende.» De vil likevel fortsette 4 ta inn leerlinger, men de foler at de selv ma
ta en storre del av opplaringsansvaret enn for.

P4 de omridene hvor det ikke er en fagopplering i dag, mener informantene i
Operaen at det er mye man kunne strukeurere i et felles opplegg for institusjonene i
sektoren, jamfor ogsa omtalen av Skomp-prosjektet over. Pa lengre sikt kunne man
tenke seg at dette kunne gi grunnlag for fagopplaring (uten at det foreligger noen
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konkrete planer om det), men de vil satse pa & fa til et opplegg internt i sektoren, ikke
4 jobbe mot fagopplaringssystemet i forste omgang.

Learlinger er ikke garantert jobb pi Operaen, men de ansetter en del. De som ikke
far jobb pa Operaen, fir lett jobb andre steder ifolge informantene.

Fysisk plass og instrukterkapasitet bestemmer i stor grad hvor mange larlinger
de tar inn. «Det er begrensede ressurser hos oss, bide rom og folk som har tid til &
veilede». Innen sem trenger de folk og ma ta inn lerlinger, men systua har ikke hatt
plass rent fysisk.

Omradet teater, scene og opera framstar som et omrade hvor kvalifikasjonsveiene
pa de scenetekniske omradene er ganske dpne og lite last fast til bestemte fagutdannin-
ger, unntatt for de omradene hvor det finnes offentlige fagoppleringstilbud. Arbeidet
framstar imidlertid i hoy grad som kompetansekrevende, men kompetansen skaffes
ofte pa andre mater enn gjennom formell utdanning. Mye skaffes uformelt og gjen-
nom ulike oppleringstiltak, som ikke nedvendigvis er veldig systematisert. Det siste
prover man & gjore noe med ved & etablere en mer systematisk felles opplering pa tvers
av institusjonene, en slags grunnutdanning for teater- og operaansatte innenfor de tek-
niske funksjonene. Kompetanseutviklingen i sektoren skjer alt i alt i en kombinasjon
av fagopplering eller annen fagutdanning pa noen omrader, internopplering, eksterne
kurs, leveranderopplaring og lering pa jobben.

Tiltak for a ke leerlinginntaket i virksomheten

Informantene mener at de hadde kunnet tatt inn langt flere lerlinger hvis de hadde
hatt mer plass og ikke sa hoyt arbeidspress. Det er ogsa stor ettersporsel for a bruke
oppleringskapasiteten til andre formal. Blant annet er det stor pigang for 4 skaffe
praksisplasser, for eksempel i forbindelse med IA-avtaler, som ogsé binder opp kapa-
sitet. Operaen har behov for folk og ser fagopplaring som en god mate rekruttere pa
i de aktuelle funksjonene, men opplever at de har vert i en ekstraordiner situasjon de
senere arene, som har gjort det vanskelig 4 ta inn mange lerlinger.

Elektrisitetsforsyning — Statnett SF

Sektoren og virksomheten

Statnett SF har systemansvaret i det norske kraftsystemet og ansvar for det landsdek-
kende sentralnettet for overfering av elektrisk kraft. Dette innebarer blant annet ansvar
for 4 sikre balanse mellom produksjon og forbruk pa kort sikt og et langsiktig ansvar
for 4 tilpasse kapasitet og forbruk. Statnett har ogsa drifts- og vedlikeholdsansvar for
sine nettanlegg som blant annet omfatter mer enn 90 prosent av sentralnettet. Statnett
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har fire divisjoner som har ansvar for henholdsvis planlegging av kapasitet, utbygging,
drift og avregning/tariffsystem. I sektoren for ovrig finnes det nettselskaper som eier
ogdriver det regionale og lokale distribusjonsnettet. I tillegg kommer kraftselskapene
som produserer stremmen som sendes igjennom distribusjonsnettet.

Kompetanse og rekruttering

Driftsdivisjonen er den klart storste av divisjonene i Statnett, med vel 400 ansatte.
Den bestar bade av personer som har ansvaret for den lopende operative styringen
av produksjon og forbruk, og av personer med ansvar for vedlikehold av nettet. I den
operative styringen er det forst og fremst elkraftingeniorer med master- eller bachelor-
grad (sivilingeniorer/ingeniorer) som er ansatt. I vedlikeholdsarbeidet har de stort
sett energimonterer, men ogsd noen med teknisk fagskole eller ingeniorutdanning.
Sentralnettet har et hoyt spenningsniva (132 000-400 000 volt), og driftsforskrif-
tene stiller krav om fagkompetanse som energimonter eller tilsvarende for & jobbe i
heyspenningsnettet.

I de ovrige divisjonene har Statnett i all hovedsak ansatt personer med hoyere
utdanning. Til utviklingsdivisjonen som planlegger kapasiteten pa lang sike, har
Statnett sivilingeniorer med elkraftkompetanse, samfunnsekonomer og planleggere/
naturforvaltere. Innenfor utbygging rekrutterer Statnett forst og fremst personer med
hoyere ingeniorfaglig utdanning, sivilingenierer, elkraftingeniorer og ingeniorer med
byggfaglig kompetanse. I den kommersielle divisjonen med ansvaret for avregning/
tariffsystem er det en blanding av ekonomer og ingeniorer/sivilingeniorer.

Nar det gjelder fagarbeidergruppen, rekrutterer Statnett bade folk utenfra med
fagbrev som energimontoer og tar inn leerlinger som de leder fram til fagprove. Statnett
har ogsa satset bevisst pd 4 ta inn installasjonsmonterer, det vil si folk med fagbrev
som elektrikere og som har noen ars praksis fra arbeid pé lavere spenningsnivéer (opp
til 1000 volt). Disse har blitt ansatt under forutsetning av at de tar fagbrev som ener-
gimonter i lopet av ett til to ar. Statnett har rekruttert folk med slik bakgrunn fordi
det har vert liten tilgang pa fagarbeidere og for a fa en mer variert sammensetning av
personalet. Mange eldre fagarbeidere har gitt av de senere drene, og det har ikke vert
sett pa som ideelt & «[...] erstatte 60 prosent 60-aringer med 60 prosent 22-aringer»
i transformatorstasjonsgruppene. I noen enkelttilfeller har ogsa Statnett tatt inn ufag-
lerte og gitt dem muligheten til 4 bygge opp kompetanse gjennom praksis for deretter
4 g opp til fagpreve gjennom praksiskandidatordningen.

Generelt kan det vere en tendens til glidning mot hoyere utdanning i Statnett, ved
at man ansetter folk med hoyere utdanningsnivé enn det de som gar av har. Virksom-
heten prover likevel & ha et bevisst forhold til hvilket kompetansenivi som egentlig
er nodvendig for ansettelse i ulike stillinger. Det er ingen klar tendens til at fag-
arbeidergruppen erstattes av folk med hoyere utdanning, det vil si ingeniorer, kanskje
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fordi de arbeidsoppgavene som i dag gjores av fagarbeiderne, er ganske klart avgrenset
og definert. Organisatorisk herer fagarbeiderne i all hovedsak hjemme i én divisjon,
nettdriftsdivisjonen, ogi enheter som drifter og vedlikeholder nettanleggene, noe som
kanskje ogsa bidrar til 4 opprettholde faggruppens stilling i organisasjonen.

Ser man utviklingen i hele kraftbransjen over tid, har det imidlertid skjedd en
kraftig reduksjon i andelen med videregiende utdanning, fra 59 prosent i 1997 til 46
prosent i 2007 (Jordfald og Svalund 2009). Generelt er det derfor en klar glidning
mot hoyere utdanning i bransjen. Andelen med teknisk fagskole ligger stabilt pa rundt
10-11 prosent.

Elektrisitetsforsyning generelt og Statnett spesielt er et eksempel pé et samfunns-
omride og en virksomhet som baserer seg pa rekruttering av folk med en formell fag-
kompetanse, enten pd videregiende eller hoyere niva. Selv om nyansatte energimonterer
eller elkraftingeniorer fir opplering i virksomhetens regi, er det grunnleggende et
yrkesbasert arbeidsmarked hvor den virksomhetsinterne opplaringen og kompetanse-
utviklingen er basert pa at ansatte har en fagutdanning i bunn. I intervjuet med Statnett
gikk vi i liten grad inn pé hva slags internopplaring virksomheten har, men Statnett
har et omfattende tilbud av intern kursing og ogsa muligheter for jobbrotasjon.

Kompetanseutfordringer nd og framover

Statnett har hatt et stort rekrutteringsbehov de seneste arene og regner med at turnover
og pensjoneringer medforer et fortsatt behov ogsé i tiden framover. Dette skyldes flere
faktorer. Dels har virksomheten behov for & erstatte mange eldre arbeidstakere som
vil gd av med pensjon de nermeste drene. Dette gjelder serlig fagarbeidergruppen
(flertallet er 50 ar eller eldre), hvor de erstattet sa mange som 35 personer bare i 2010.
«Vivil sikre oss kompetanse der det blir manko etter hvert>. Dels er det planer om &
oke investeringene vesentlig framover, noe som krever flere folk pa planleggings- og
utbyggingssiden. Dette er den viktigste arsaken til okt rekrutteringsbehov og gjelder
serlig folk med hoyere utdanning: sivilingenior eller ingenior. Samtidig har komplek-
siteten i kraftbransjen okt, noe som eker behovet for bemanning pa driftssentralene
(ingenierer) og behovet for analysekapasitet og for 4 kunne dokumentere det man
gjor (serlig okonomer).

Omradet elektrisitetsforsyning er fortsatt et fagmarked hvor man opplever at det
er lite tilgang pd kompetanse. Informanten i Statnett opplever at det er en utfordring
4 fa nok ungdom til 4 velge fag som matcher deres behov (sarlig realfag og elektro) pa
videregdende og ingenigrutdanningen pa universitet eller hoyskole. Samtidig er det
ogsa en oppgave 4 fa flere av studiestedene til 4 tilby elkraft som studietilbud. Ogsa
i fagoppleringen er det en konkurranse mellom ulike aktorer om hva slags monter
ungdommen skal velge & bli, det vil si om de skal g& mot elektrikerfaget og installasjon
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eller mot & bli hoyspentmonter. En utfordring her er at det ikke er sa lett 4 f3 lereplass
pa det lokale e-verket lenger.

Statnett vil fortsette & rekruttere energimontorer. En del ensker 4 ta teknisk fagskole.
Noen har permisjon for & ta det. Statnett vurderer om dette matcher bedriftens behov,
og om de mer systematisk skal legge til rette for & bygge opp og skaffe kompetanse pa
det nivaet. Det kan vare onskelig & ha en bredere miks av energimonterer og folk med
teknisk fagskole, serlig pa transformatorstasjonene, der en slik utvidet fagkompetanse
blir mer nyttig og etterspurt etter hvert som komponenter og prosessanlegg blir mer
komplekse. Det anses ogsd som bra med teknisk fagskole i bunn for & kvalifisere til en
lederjobb, alternativet er at det sokes etter personer med ingenierkompetanse.

Innenfor Statnetts ansvarsomrade finnes det ogsé en del tekniske oppgaver som kan
loses av folk som ikke har fagbrev eller hoyere utdanning. Fire drkan i noen tilfeller vere
et unedvendiglangt ogkomplisert lop for enkelte av jobbene, slik informanten vurderer
det. Nar det gjelder hoyspentanlegg, mé man ha fagbrev, men det finnes en del oppgaver
som eventuelt kan gjores av folk med annen spesialarbeiderkompetanse, for eksempel
med kompetanse pa maste- og ledningsmontasje (bygging av kraftledninger).

Statnett som lzeerebedrift

Statnett har fra 2003 arlig hatt 11-15 larlinger, nesten alle i energimontorfaget. I
2009 hadde de 15 leerlinger i faget, mens tallet er okt til 25 1 2010. De har ogsa et par
ganger tatt inn lerlinger i kontor og administrasjon. De har vurdert 4 ta inn lerlinger
i IKT-servicefag og innen transportfag i et datterselskap som driver med transport.
Statnett opplever at de stort sett far gode lerlinger med gode holdninger. Statnett
bruker Troms fagprevesenter til & gi praktisk opplering som de ikke kan gi lerlingene
selv. Statnett har ogsa kontakt med opplaringskontorer lokalt for & gi slik opplering
og praksis, for eksempel praksis pa lavere spenningsnivéer. Troms fagprovesenter har
ogsa noe kursvirksomhet samt bidrar til 2 kvalitetssikre og holder seg oppdatert pa hva
som gjelder av regler og retningslinjer. Statnett mener de er en god lerebedrift pa det
de kan. «Vi er ikke brede nok, men gode pé det vi kan. Vi har masse flinke folk som
har jobbet pa anleggene i alle ar. Vi har fatt nesten alle vire leerlinger opp til fagprove,
og det er svart sjelden noen stryker.»

Det har forekommet noen fi ganger at de har tatt inn folk som ufaglerte og gitt dem
mulighet til 4 ta fagprove gjennom praksiskandidatordningen (tidligere kalt § 20-ord-
ningen). Ettersom arbeidsmarkedet har vart yrkesbasert over lang tid, har imidlertid
ikke praksiskandidatordningen vart mye bruke. I senere tid har Statnett imidlertid
som nevnt over tatt inn installasjonsmonterer og gitt dem praksis med sikte pa & ga
opp til fagpreve som energimonter som et alternativ til & ta inn lerlinger. Dette oker
rekrutteringsgrunnlaget og bidrar til en bredere sammensetning av arbeidsstokken.
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Statnett gir tilbud om jobb til mange av lerlingene etter endt leeretid, men ikke alle.
Opver tid har kanskje halvparten fatt tilbud om jobb, men de senere arene har flertallet
fatt tilbud om jobb. Dette har blant annet med behov for 4 erstatte avgang pa grunn
av pensjonering og okte bemanningsbehov 4 gjere.

Inntaket av lerlinger skjer ifolge informanten dels for & dekke eget behov, dels for
4 ta et samfunnsansvar. Statnett dimensjonerer ikke lerlinginntaket kun etter eget
rekrutteringsbehov fra r til ar. Etter at de startet 4 ta inn lerlinger igjen 1 2003, har de
provd & holde et jevnt antall. De tar inn lerlinger ut fra at de har folk til 4 folge dem
opp. Kapasiteten ute pa de enkelte lokale stasjonsgruppene til & gi opplaring er en viktig
faktor som bestemmer hvor mange lerlinger de tar inn. Stort sett har de kapasitet til
én leerling per stasjonsgruppe/ledningsomride (hvor det gjerne er 5-10 personer).

Statnett opplever det ikke som noe problem at noen av leerlingene tar arbeid andre
steder. Det kan vere nyttig & fa tilbake igjen folk som har skaffet seg noen irs erfaring
fra andre energiselskaper ogs. Statnett rekrutterer ogsa energimonterer utenfra som
de ikke har hatt som lerlinger.

Tiltak for a ke leerlinginntaket i virksomheten

Informanten i Statnett opplever at den viktigste faktoren som setter en beskrankning
pa hvor mange lerlinger de kan ta inn, er kapasiteten til i gi opplering. De har mange
flinke folk som kan gi god opplering, men det kan uansett vare vanskelig & oke fra
én til to lerlinger i en enhet hvor det for eksempel jobber fem til seks personer, fordi
lerlingene da vil kreve for mye av de ansattes arbeidskapasitet. @kt lerlingtilskudd vil
kunne ha en betydning, det er lettere for en stasjonsgruppe 4 si ja til 4 ta inn en lar-
ling hvis det folger utgiftsdekning med, men penger har likevel ikke vart den storste
hindringen for & oke leerlinginntaket. Informanten legger vekt pé at lerlinginntaket
ma avstemmes med hvor mange oppgaver av riktig art virksomheten har. Det ma vere
oppgaver som ligger der som lerlingen kan gé inn i, og det ma vare nok ansatte til &

kunne gi en god opplering.

Forhold som pavirker inntak av laerlinger
i de intervjuede virksomhetene

I dette avsnittet gir vi en oppsummering av hvilke forhold som pévirker inntaket av
lerlinger i de virksomhetene vi har intervjuet innenfor sektorene jernbane, sykehus,
elektrisitetsforsyning og opera, teater, og scene. I disse sektorene nevnes bade rekrut-
teringsbehov og det 4 ta et samfunnsansvar som sentrale motiver for 4 ta inn lerlinger.
Gjennomgaende i disse sektorene er det en avgjorende forutsetning for a kunne oke
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lerlinginntaket at man har en kapasitet til 4 gjore det, i form av personer som kan gi
opplering, samt fysisk plass. @konomi er ikke uviktig, det er lettere & mobilisere en
oppleringskapasitet hvis det folger utgiftsdekning med, men det er ofte ikke tilstrek-
kelig.

I Statnett ble det tatt en beslutning om 4 ta inn lerlinger igjen, hvorav de forste
kom i 2003. Det synes som om beslutningen om 4 ta inn lerlinger var begrunnet i et
langsiktig behov for rekruttering, bade pa grunn av mange eldre fagarbeidere som var
i ferd med 4 g av, og kanskje pa grunn av forventet ok aktivitet. I ndvarende situasjon
bidrar begge deler til 2 opprettholde lerlinginntaket. Den grunnleggende beslutningen
om & tainn lerlinger bunner derfor i hvert fall delvis i et rekrutteringsbehov. Derimot er
det arlige inntaket av lerlinger mer upévirket av okonomi og behov for & erstatte avgang.
Det érlige inntaket ligger ganske stabilt pa et nivé pa rundt 13-15 personer, men har
okt til 25i2010. At virksomheten er sa stor, bidrar til at det er lettere 4 holde et stabilt
niva pa lerlinginntaket. Statnett begrunner at de tar inn lerlinger ikke bare med at de
har et rekrutteringsbehov, men ogsa med at de har et samfunnsansvar. Sterrelsen pa
virksomheten gjor det ogsa mer naturlig for dem 4 ta et slikt ansvar for opprettholdelse
av et fag som energimonter som er sarlig rettet inn mot deres virksomhet.

Den viktigste hindringen for & oke lerlinginntaket nar det gjelder energimontorer
i Statnett, synes & vare begrensninger i hvor mange lerlinger man har kapasitet til &
gi opplering. «Det mé avstemmes med hvor mange oppgaver av riktig art du har.»
Mange av lerlingene er knyttet til en lokal stasjonsgruppe med et begrenset antall
ansatte, hvor det & oke fra ¢n til to lerlinger er en ganske stor endring. Den geografisk
oppdelte produksjonen setter en begrensning pé hvor fleksibel man kan vare i 4 oke
lerlinginntaket. Nar det gjelder andre fag, mangler Statnett tradisjoner for & ta inn
leerlinger og har ikke bare hatt gode erfaringer med de forsokene de har gjort pAd tainn
lerlinger pd nye omrader. De vurderer imidlertid om det er aktuelt & ta inn leerlinger
pa noen omrader som IKT-servicefag og innenfor transport.

I Operaen er lerlinginntaket forst og fremst begrunnet i et rekrutteringsbehov i et
sammensatt og krevende arbeidsmarked, hvor det pa flere omrader ikke finnes bestemte
utdanninger som er hovedveien inn til yrket. Operaen satser pa fagopplering pi de om-
ridene det finnes et fagoppleringstilbud, men for flere av yrkene og oppgavene finnes
det ikke fagopplering. Operaen har lerlinger i fag som masker- og parykkmaker, mo-
belsnekker og sem og har planer om 4 ta inn pa kostyme. Den viktigste begrensningen
for & ta inn flere leerlinger er fysisk plass og instrukterkapasitet. Rekrutteringsbehovet
har pi noen omréder tilsagt at man kunne tatt inn flere lerlinger enn det man har
gjort, men kapasitetsbegrensninger har hindret det. Oppleringskapasiteten de har,
blir ogsa etterspurt til annen opplering, blant annet praksisplasser i forbindelse med
IA-avtaler.

Tidligere var det bare Jernbaneverket som tok inn lerlinger i jernbanefagene,
men fra 2007 har det vert et felles oppleringskontor for jernbanesektoren, hvor
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ogsd Baneservice er med. Banemontorfaget er det viktigste faget i Baneservice, og
energimontorer med tilleggsopplering er ogsé en viktig gruppe. Signalmonterer er en
annen gruppe. I tillegg kommer et mindre innslag med fagarbeidere med andre fag,
for eksempel anleggsmaskinforere. Innenfor jernbanesektoren er det stor knapphet
pa kompetanse. Det har vert en sterk okning i bevilgningene til sektoren. Samtidig er
det mange eldre fagarbeidere som gir av med pensjon. Dette har fort til et stort behov
for a rekruttere flere. Det klart viktigste motivet for 4 ta inn leerlinger i Baneservice er
derfor rekrutteringsbehovet. I tillegg har man bedre kontroll pa hvilke fagarbeidere
man fir, hvis man har hatt dem som lerlinger. Baneservice satser ogsa pa kvalifisering
av fagarbeidere gjennom praksiskandidatordningen, og denne rekrutteringsveien er
vel s viktig for dem som lerlingordningen. Det er lettere & rekruttere voksne enn
ungdom til anleggsarbeid, og praksiskandidatordningen oppleves som en mindre
ressurskrevende ordning.

Lerefagene er i varierende grad tilpasset kompetansebehovene i virksomheten, slik
Baneservice ser det. Eksempelvis ma energimonterene ha tilleggsopplering pa rundt
et halvt ar etter fagbrevet for & kunne utfore arbeid péa kontaktledningsnettet. A ha
lerlinger oppleves som sveart ressurskrevende, serlig i en tid hvor aktivitetsnivaet er
sterke stigende og det samtidig stilles store krav til produktivitet. A ha lerlinger inne-
barer at man binder opp dyktige fagfolk til 4 gi opplering. At oppleringskapasiteten
ivirksomheten er begrenset, er den viktigste hindringen for 4 ta inn flere lerlinger. En
okning av lerlingtilskuddet ville i liten grad pavirke det.

Innenfor sykehussektoren har det vert en langsiktig trend med omgjoring av
hjelpepleierstillinger til sykepleierstillinger. Ettersporselen etter fagkompetanse pa
videregiende nivé har vert fallende. Med Kunnskapsloftet ble helsearbeiderfaget etab-
lert som et nytt lerefag som erstattet bade det tidligere skolebaserte hjelpepleierfaget
og lerefaget omsorgsarbeider. For & dekke sykehusets kompetansebehov har ledelsen
og tillitsvalgte kommet fram til at man onsket 4 satse pé intern opplaring av helsefag-
arbeidere gjennom lerlingordningen for 4 erstatte de hjelpepleierne som slutter ved
sykehuset. Hovedmotivet for 4 satse pa fagoppleringen og helsearbeiderfaget er altsa
rekruttering til hjelpepleierstillinger, og de som har tatt fagbrevet, har ogsa fitt jobb
pa sykehuset. Samtidig har sykehuset erfaring med at lerlingene ogsa yter en verdifull
arbeidsinnsats, serlig i slutten av leretida. Ved 4 ta hand om fagoppleringen internt
opplever sykehuset at det far en kompetanse som er relevant og dekkende for arbeids-
oppgavene pa postene. Informantene fra Drammen sykehus ser det ogsa som tenkelig
d taansvar for oppleringav lerlinger utover eget rekrutteringsbehoyv, i sé tilfelle i forste
rekke leerlinger som senere skal jobbe i kommunen.

Den viktigste begrensningen for 4 ta inn flere leerlinger ligger forst og fremst i opple-
ringskapasiteten internt i sykehuset. Sykehuset mener at lerlingene ma fa relevante og
utviklende arbeidsoppgaver og en god og tett oppfolging av hjelpepleierne pa postene.

Ettersom helsearbeiderfaget er nytt og det er fi som har denne kompetansen ute i ar-

34



beidslivet, kreves det dessuten ekstra mye planlegging, som ogsa er en ressurskrevende
investering. Ved Drammen sykehus har de utviklet en egen oppleringsbok og gitt opp-
leering til de som skal ha ansvaret for lerlingene ute pd postene. Qkte lerlingtilskudd
ville gitt bedre oppfolgingsmuligheter, men er likevel ikke den viktigste forutsetningen
for 4 ta inn flere leerlinger.

Fagopplzeringens plass i virksomhetene
i Spekter-omradet i framtiden

Et sentralt spersmal i denne rapporten er hvordan virksomhetene innenfor Spekter-
omrédet vil dekke sitt kompetanse- og arbeidskraftsbehov i framtiden, sarlig hvilken
plass fagoppleringen vil ha.

Hovedinntrykket fra intervjuene er at fagoppleringen har en ganske stabil plass i
noen av sektorene, i hvert fall der den allerede var relativt godt etablert, mens fagopp-
leringens rolle er mer i forandring i andre.

I Statnett vil fortsatt energimontorfaget veere et sentralt fag for & dekke virksom-
hetens kompetansebehov. For noen oppgaver er det en viss glidning mot ingenior-
kompetanse, men utviklingen synes ikke pa alvor & true fagarbeideren som en viktig
yrkeskategori i virksomheten. Statnett tror de fortsatt vil ta inn lerlinger pa minst
samme niva som i dag, samtidig som de ogsa tar inn elektrikere som de gir relevant
praksis og opplering for & kunne gi opp til fagpreve som energimonter. Statnett kunne
i prinsippet vart en relevant lerebedrift og mottaker av mer sektorovergripende fag
som kontor og administrasjon og IKT-servicefag. Selv om Statnett har hatt lerlinger
i noen av disse fagene, er virt inntrykk at disse utdanningene spiller liten rolle for
Statnett, og at det ikke er klare tegn til at det vil endre seg framover.

I Operaen dekker fagoppleringen en begrenset del av virksomhetens kompetanse-
behov, selv nar man holder det kunstneriske personalet utenfor. Arsaken er at det ikke
finnes fagopplaringstilbud pa de andre omradene, derimot finnes det en del skole-
baserte utdanninger, dels innenfor, dels utenfor det formelle utdanningssystemet. Pa
de omridene der fagoppleringen er etablert i dag, vil fagopplaringen fortsatt spille en
rolle, ogsi der hvor Operaen ikke har noen langvarig tradisjon for fagopplering. Innen-
for teater, opera og scene er det planer om 4 etablere et bransjefelles opplaringssystem.
Dette kan tenkes & vare en kime til en bredere fagopplering pa dette feltet, slik man
for eksempel har det i Danmark, men det er eventuelt forelopig et godt stykke fram.

Innenfor jernbanesektoren er et fag som banemonter et «ryggradsfag>, mens ogsa
energimonter er et viktig fag, samtidig som det er innslag av andre fag. I sektoren er
det vanskelig & rekruttere ferdig utlerte fagarbeidere. Baneservice bruker derfor ler-
lingordningen aktivt som rekrutteringskanal. Samtidig tar de ogsd inn ufaglerte som

35



de kvalifiserer til fagarbeidere gjennom praksiskandidatordningen. Baneservice vil
fortsatt satse pa fagarbeidere som en kjernegruppe i virksomheten framover. Det er
sannsynlig at dette vil skje, ikke bare gjennom lerlingordningen, men i stor grad ogsa
gjennom bruk av praksiskandidatordningen.

Sykehuset som er intervjuet i denne undersokelsen, skiller seg trolig ut med en mer
bevisst satsing pa helsearbeiderfaget enn mange andre sykehus. Ogsa pa dette sykehuset
blir mange oppgaver som for ble utfort av hjelpepleiere, na utfort av sykepleiere. Inn-
holdet i jobben og kompetansebehovene har endret seg og vil fortsatt vare i endring,
blant annet pd grunn av en endret sammensetning av pasientgruppen. Sykehuset har
satset pa fagoppleringen og inntak av helsearbeiderlerlinger som en mate 4 erstatte
hjelpepleiere som slutter. Forelopig er erfaringene med de nyutdannede helsefag-
arbeiderne gode. Om helsefagarbeiderne ogsé framover utvikler en kompetanse som er
godt tilpasset arbeidsoppgavene pa postene, er det sannsynlig at sykehuset vil fortsette
4 satse pa fagoppleringen som en mite & dekke sine kompetansebehov pa. Hvilken
kompetanse som skal kreves for & utfore ulike oppgaver i sykehusene, er imidlertid en
intens og pagaende diskusjon. Det er derfor rimelig 4 anta at fagopplaringens plass
som kvalifiseringsvei fremdeles er usikker, og at helsefagarbeiderne som yrkesgruppe
vil vere avhengig av sterke forsvarere internt i sykehuset ogsa framover.
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5 Tiltak for a gke tilgangen pa
laereplasser i Spekter-omradet

Forskningen om fagoppleringen i Norge viser at det er noen store «strommer» som
har betydning for lerlinginntaket. For det forste har den okonomiske situasjonen stor
betydning fordi den bestemmer ettersporsel og rekrutteringsbehov i virksomhetene.
For det andre er det et spersmal om hvor aktuelt det er for virksomhetene & dekke
rekrutteringsbehovet med faglart kompetanse pa videregaende niva. I hvilken grad
fagene verdsettes som en mate & dekke virksomhetenes kompetansebehov pa, har stor
betydning for inntaket av laerlinger. P4 noen omrader ser man en glidning over mot &
ansette folk med heyere utdanning i stedet. Pa andre og delvis de samme omrédene
jobber man med 4 fa fagopplaringen til 4 etablere seg som en naturlig kvalifiseringsvei,
men lykkes i varierende grad (Host 2004; Hagen, Nadim og Nyen 2010).

@konomiske virkemidler

Det forste forholdet, den okonomiske situasjonen, kan ikke péavirkes direkte med til-
tak innenfor fagopplaeringsomradet. Det er derimot et spersmél om sammenhengen
mellom den ekonomiske situasjonen oglarlinginntaket kan pavirkes. Kan tiltak bidra
til at lerlinginntaket opprettholdes ogsa nar virksomhetene ikke har et kortsiktig
rekrutteringsbehov?

Det er rimelig & anta en okning av lerlingtilskuddet eller andre forbedringer av de
okonomiske rammene for 4 ta inn lerlinger ville fore til at virksomhetene ville tilby
flere lereplasser. LO fremmet blant annet i 2009 forslag overfor Regjeringen om okte
basistilskudd, etableringstilskudd for nye lerebedrifter og at tilskuddet skal folge
lerlingene. Vi har likevel lite empirisk forskning om hvor péavirkbart lerlinginntaket
er for okte leerlingtilskudd. Det finnes eksempler pé at fylkeskommuner har forsokt &
gi okte lerlingtilskudd, for eksempel etableringstilskudd til nye lerebedrifter. Dette
kan gi muligheter for 4 teste betydningen av okte tilskudd, men si vidt vi kjenner til,
har det ikke vart foretatt noen evalueringer av slike forsek.

Med Reform 94 ble lerlingtilskuddet kraftig ekt nettopp for & bidra til 4 lesne kob-
lingen mellom inntak av leerlinger og rekruttering, slik at virksomhetene skulle ta inn
lerlinger ogsa nér de ikke hadde et direkte rekrutteringsbehov. Reformen som helhet
bidro til en radikal ekning av antallet lerlinger, men i de tradisjonelle fagene innen
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industri og hindverk er det som nevnt fortsatt en klar ssammenheng mellom konjunk-
turer og lerlinginntak. Det er uklart hva den isolerte effekten av okte leerlingtilskudd
var, ettersom det skjedde samtidig med s mange andre store endringer pd omradet.

I forbindelse med Regjeringens «krisepakke> ble ogsi leerlingtilskuddet i 2009 gitt
en nominell okning. Dette skjedde etter lengre tids nedgang i realverdien av tilskud-
det (NOU 2008:18). Det foreligger ikke noen analyser av hva den isolerte effekten
av dette har vert for tilbudet av lereplasser. Utviklingen i antallet nye leerekontrakeer
er ikke noe godt mal pa det, ettersom ogsi mange andre faktorer pavirker dette, ikke
minst den nedgangen i skonomien som krisepakken skal motvirke.

Okningen av larlingtilskuddet var en varig ekning som delvis kompenserte for
tidligere manglende oppregulering av tilskuddet. Man kunne imidlertid ogsd tenke
seg at man pa nasjonalt nivé, bransjeniva eller fylkesnivi kunne sette inn midlertidige
okonomiske virkemidler for 4 bidra til & opprettholde lerlinginntaket i okonomiske
krisetider. Dette vil ogsa kunne samvirke med bedriftenes egne langsiktige interesser
i4 opprettholde kompetanse, samtidig som de i slike nedgangstider i storre grad ville
ha ledig opplaringskapasitet.

Sperreundersokelser blant virksomheter i kommunal sektor og Spekter-omradet
tyder pa at det forst og fremst er allerede eksisterende lerebedrifter som ville reagere pa
okte lerlingtilskudd med 4 tilby flere lereplasser enn de ellers ville ha gjort. Hvorvidt
det samme gjelder i privat sektor, har vi ikke data for. Blant virksomheter som allerede
har lerlinger, er det mange som mener at okte leerlingtilskudd ville gjore det lettere & ta
inn flere leerlinger. Virksomheter som ikke har lerlinger, synes derimot i mindre grad
aville reagere pa okonomiske insentiver. Blant virksomheter som ikke har leerlinger, er
det fi som mener de ville ta inn leerlinger om tilskuddene ble okt. Her er det manglende
kunnskap og tradisjoner for lerlinginntak og kanskje ogsa for & bruke denne typen
kompetanse som er hindringen. For 4 skaffe lereplasser i nye lerebedrifter i Spekter-
omradet synes derfor ikke okonomiske virkemidler & vare det viktigste. Undersokelsen i
Spekter-omradet viser at mange av helseforetakene mener at okte lerlingtilskudd vil ha
betydning for hvor mange lereplasser de vil kunne tilby, men innenfor sykehussektoren
synes det likevel & vare andre forhold som har vel s stor betydning.

Et annet tiltak som kunne pavirke vurderingen av okonomiske forhold rundt ler-
linginntak, vil kunne vere & synliggjore verdiskapingen lerlingen bidrar med. Dette har
vist seg & vare et relevant moment i kommunesektoren og vil ogsi trolig vare relevant
i bade Spekter-omridet og privat sektor. Hvis selve leretiden er selvfinansierende for
virksomheten, det vil si at kombinasjonen av lerlingtilskudd og lerlingens verdiskaping
dekker eller overstiger lonns- og opplaringskostnadene, har virksomheten i prinsip-
pet fortsatt et insentiv til & ta inn lerlinger, selv om de ikke har et rekrutteringsbehov
her og ni. Derimot har de ikke et insentiv til & ansette dem etter endt leeretid. Hvis
leretiden ikke er selvfinansierende, vil inntak av lerlinger vere en investering som
bor gi avkastning over lengre tid enn selve leretiden. I en slik situasjon vil rent nytte-
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kostnadskalkulerende virksomheter ikke ta inn lerlinger hvis de ikke har behov for &
rekruttere dem som arbeidskraft etterpa.

Tidshorisonten slike beslutninger baseres pa vil imidlertid kunne ha stor betydning
for inntaket. Hvis virksomheten tror at nedgangstiden er kortvarig, vil den kunne tenkes
& fortsette 4 ville ta inn leerlinger og kanskje ogsi ansette dem etterpa, selv om den ikke
har et umiddelbart rekrutteringsbehov. Man kan anta at vicksomheter som har en viss
okonomisk «buffer», det vil si en form for ekonomisk romslighet, lettere vil kunne
opprettholde et lerlinginntak i en midlertidig nedgangstid enn virksomheter som ope-
rerer mer pa marginen. Store virksomheter vil ha lettere for & omprioritere ressurser enn
smé virksomheter ogvil derfor lettere ha en buffer som hindrer at konjunkturendringer
gir seg direkte utslag i lerlinginntaket. I en nedgangstid vil virksomhetene ofte ha mer
tilgjengelig instruktorkapasitet til & gi opplering fordi produksjonspresset ikke er like
sterkt, men dette forutsetter at de kan unngé nedbemanning. De kan imidlertid ogsa
ha ferre oppgaver 4 sette lerlingene til.

At lerlinger bidrar med verdiskaping, er synliggjort i lerlingtilskuddet, som er
basert pd at halvparten av leretida er & anse som opplering og den andre halvparten
som verdiskaping. A framheve verdien av lerlingens arbeidsinnsats i selve leretida
kan vere et tveegget virkemiddel for & skaffe nye lereplasser. A ha leerlingens arbeids-
innsats som hovedmotiv for 4 ta inn en lerling kan fore til at virksomheten legger for
lite veke pd sitt ansvar for & gi opplering. Som et tilleggsmotiv, kan det imidlertid oke
sannsynligheten for 4 ta inn en lerling.

A synliggjore virksomhetenes langsiktige interesse i & opprettholde «produksjonen>
av faglert kompetanse kan ogsa vere et tiltak for 4 holde lerlinginntaket oppe i en
nedgangstid. En folelse av ansvar som gir utover virksomhetenes isolerte behov, kan
bidra til 2 opprettholde et lerlinginntak i nedgangstider, enten ansvaret gjelder a ivareta
bransjens eller neringens langsiktige behov for faglert kompetanse, faget og dets tra-
disjoner eller ungdom og utdanningssystemet. I forbindelse med finanskrisen ble det
argumentert for at man burde bruke ledig kapasitet, blant annet i byggebransjen, til 4
opprettholde et hoyt lerlinginntak og  satse pa opplaering mer generelt. Pa lang sike
vil virksomhetene i en bransje kunne ha en interesse av 4 opprettholde lerlinginntaket
ogsd i nedgangstider for 4 unnga at man mister oppleringskapasitet og kompetanse
og at ungdom svikter faget. Dette forutsetter at virksomhetene verdsetter fagkompe-
tansen og er i stand til & handle koordinert, eventuelt at noen av de storste aktorene i
bransjen gar foran.

Etablere fagopplaering som kvalifiseringsvei

Det andre hovedforholdet som pévirker tilbudet av lereplasser, virksomhetenes vur-
dering av faglert kompetanse pé videregiende niva, berorer grunnleggende sider ved
fagoppleringen som system for utvikling av yrkesrettet kompetanse. Det er mange
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utviklingstrekk som kan skape utfordringer for fagoppleringens plass i virksomhetenes
rekrutterings- og kompetansestrategier. For eksempel vil en utvikling mot mer og mer
nisjepreget og ulikartet produksjon i en bransje kunne tenkes a svekke samlingen om
en felles faglig opplering og i stedet friste virksomhetene til kun 4 satse pa internopp-
leringssystemer. Endringer i produksjonen mot okte krav til teoretisk kunnskap kan
fore til en glidning mot heyere utdanning. Samtidig er det viktige deler av arbeidslivet
hvor fagoppleringen ikke har etablert seg ordentlig. Store deler av tjenestesektoren
mangler en tradisjon for 4 ta inn lerlinger og & se fagoppleringen som en méte & rekrut-
tere relevant kompetanse pa.

Virksomhetenes vurdering av faglert kompetanse pa videregaende niva kan i prin-
sippet pavirkes gjennom filtak rettet mot i pavirke virksombetenes kunnskaper om og
holdninger til de aktuelle fagene. Virksomhetenes vurdering av faglaert kompetanse kan
bunne i grunnleggende utviklingstrekk i de akeuelle delene av arbeidslivet (produk-
sjonsforhold) ogi samfunnet som helhet (forventninger om hoyere utdanning). Hvis
problemet med 4 skaffe lereplasser i et fag har & gjore med virksomhetenes vurdering
av relevansen av fag, ma man analysere arsakene til dette. «Smé» isolerte tiltak som
holdningskampanjer oglignende vil ikke alltid hjelpe, kanskje det trengs en grundigere
vurdering av fagenes innhold og struktur i forhold til utviklingstrekkene i arbeidslivet
og samfunnet.

I en rapport om virksomhetenes holdninger til en del nyere faginnen tjenesteytende
virksomhet, serliginnen handel oginnen helsesektoren, har vi lagt vekt pa at vilkarene
for & ctablere et nytt fag er vesensforskjellige i ulike typer arbeidsmarkeder (Hagen,
Nadim og Nyen 2010). I yrkesbaserte arbeidsmarkeder er virksomhetene vant til
forholde seg til formelle utdanningslep som leder fram mot ansettelse i vel definerte
yrker. Her er konkurransen med andre utdanninger og yrker, serlig innenfor hoyere
utdanning, gjerne den viktigste hindringen mot 4 etablere faget og 4 skaffe lereplasser.
Et eksempel pa et fag som forsokes etablert i et slikt arbeidsmarked, er helsearbeider-
faget. I interne arbeidsmarkeder finner man derimot i liten grad yrkesstrukturer med
tilhorende formelle utdanningslep. Her er virksomhetene mer &pne i sin rekruttering
og bygger opp nedvendig kompetanse gjennom internopplering og arbeidserfaring.
Varchandelen er et godt eksempel pa et slikt arbeidsmarked. I slike arbeidsmarkeder er
det & synliggjore at faget har en merverdi og  avklare forholdet mellom internopplering
og fagopplaringen viktige faktorer for 4 ctablere faget og 4 skaffe lereplasser. Dette
kan for eksempel skje gjennom 4 synliggjere virksomheter som har gode praktiske
erfaringer med lerlinger og rekruttering gjennom fagopplaringen.

Et fagsom helsearbeiderfaget etableres i et yrkesbasert arbeidsmarked, men hvor det
skjer en tydelig glidning mot & erstatte avgaende hjelpepleiere med sykepleiere. Her ble
det iverksatt en aktiv kampanje for 4 etablere faget og skaffe lereplasser gjennom Aksjon
helsefagarbeider. Aksjonen ble initiert av KS, HSH og Spekter og er n erstattet av et
nytt prosjekt: Bli helsefagarbeider. Likevel er det vanskelig & motvirke denne glidnin-
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gen. I de yrkesbaserte arbeidsmarkedene kan lereplasstilgangen derfor vere avhengig
av at man foretar en mer grunnleggende vurdering av hvilken formell kompetanse man
onsker til ulike typer arbeid og hvorvidt man kan fi rekruttert denne. Kanskje ber denne
vurderingen forega pa et nivi over den enkelte virksomhet eller foretak.

Andre tiltak

I rapporten om lerlingordningen i Spekter-omridet (Nadim og Hagen 2007) mener
mange av vitksomhetene som ikke har hatt lerlinger, at #i/bud om praktiske rid og veiled-
ning underveis i leretiden vil gjore det lettere 4 ta inn lerlinger. Ogsi mer informasjon

om lerlingordningen mener de vil virke positivt. Tiltak for 4 oke kunnskapen oga gjore

det lettere & ta inn laerlinger vil derfor kunne tenkes & mobilisere nye virksomheter til 4

bli lerebedrifter innenfor deler av Spekter-omridet. I helsescktoren er det derimot okte

leerlingtilskudd som helseforetakene mener vil ha klart storst betydning for tilbudet av
lereplasser. Selv om ogsd helseforetakene onsker mer informasjon om fagoppleringen,
synes det ikke & vare tiltak for & oke kunnskapen som er mest sentralt innenfor denne

sektoren.

I Hagen og Nyen (2005) nevnes konkrete tiltak som kan oke lerlinginntaket i
kommunesektoren. I denne sektoren er det viktig & synliggjere pa overordnet niva at
lerlingordningen ikke bare (eller primert) er et utdanningspolitisk gode, men ogsi en
rekrutteringskanal. Et mulig virkemiddel er derfor at man legger storre veks pa rekrut-
terings- og verdiskapingsaspektene i dialogen med beslutningstakere i kommunene. A
synliggjore gode eksempler pa hvordan lerlinger bidrar til verdiskapingen i virksom-
heten er et annet aktuelt tiltak. Dette kan ogsa gjore inntaket av lerlinger mer robust
for andre endringer. Ogsa & klargjore hvem som har ansvaret for lerlingordningen internt
i kommunen, gode administrative rutiner og ekonomiske virkemidler, serlig at man
dekker lonnskostnader fra sentralt hold, er ogsé nevnt som viktige virkemidler for &
oke lerlinginntaket.

I de intervjuede virksomhetene i Spekter-omréadet finnes det eksempler pa at man
har funnet gode losninger pd noen av disse omrddene som er viktige for inntak av
leerlinger, for eksempel at det er et klart forankret ansvar for arbeidet med lerlinger
i viksomheten. Et eksempel er sykehuset. Drammen sykehus skiller seg trolig ut fra
mange andre sykehus ved 4 satse sterkere pa inntak av lerlinger i helsearbeiderfaget.
Sykehuset er ikke medlem av noe eksternt oppleringskontor, men en viktig faktor
som har bidratt til lerlinginntaket ved sykehuset, er en klar forankring av ansvaret for
lerlingordningen internt. Det er opprettet en stilling som lerlingkoordinator, som i
dag deles av to hjelpepleiere. Den interne forankringen av lerlingordningen har flere
fordeler. Lerlingkoordinatorene arbeider selv ute pa postene og kjenner sykehuset, av-
delingene, lederne og hjelpepleierne som skal jobbe sammen med lerlingene. Det gjor
det lettere & bidra til & legge til rette for oppleringen og é ta tak i ulike situasjoner som
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matte oppstd underveis. Alt dette gir en viktig stotte for de som har det daglige ansvaret
for lerlingen, og gjor det enklere for den enkelte post 4 ta pa seg et oppleringsansvar.

Kanskje kan en tilsvarende mate 4 tenke pa vare overforbar ogsa til andre fag og
til andre organisasjoner. Dersom det finnes en intern stottefunksjon som kan hjelpe
til & legge til rette for opplaringen og handtere eventuelle problemer, kan det tenkes &
gjore det enklere for den enkelte organisasjonsenhet 4 ta inn flere leerlinger. Dermed
kan det kanskje ogsa mobiliseres flere lereplasser. For mindre virksomheter spiller
opplaringskontorene allerede mye av denne rollen.

Oppleringskontorene er en mite & organisere inntak og arbeid med lerlinger pd
som er svart utbredt. Per 1.11.2010 var 67 prosent av alle lopende lerekontrakter
tegnet med et oppleringskontor. Det har vert en jevn ekning opp til dagens niva fra
63 prosent i 2006 og 65 prosent i 2008. I de fleste storre fager det et betydelig innslag
av kontrakter tegnet med oppleringskontorer. Opplaringskontorene ivaretar viktige
funksjoner som et mellomledd i fagopplaringssystemet. I tillegg til formidling av ler-
linger og lereplasser ivaretar de ogsa ofte en stottende funksjon og gir i noen tilfeller
ogsa opplaring for virksomheter i bransjen. De er en akter som har lerlingordningen
som sin primere arbeidsoppgave, ikke én av mange oppgaver, slik det er nir ansvaret
er plassert hos en linjeleder i en virksomhet. Pa den maten kan de vere padrivere i
arbeidet for & etablere lereplasser og gi en kontinuitet til arbeidet med fagopplering
og lerlingordningen. Oppleringskontorene kan handtere de administrative sidene
av lerekontrakeen, og de kan gi praktisk hjelp og stette for virksomheten hvis det
skulle oppstd problemer i leeretiden. Slik reduserer de risikoen for virksomhetene ved
4 ta inn lerlinger. Gjennom oppleringskontorene kan ogsé virksomheter som ikke
alene kan gi opplering som dekker hele lereplanen, vare lerebedrifter. Det ovrige
oppleringsbehovet dekkes av andre virksomheter innenfor opplaeringskontoret, el-
ler oppleringskontoret kan organisere annen opplering. En ulempe for den enkelte
lerebedrift kan vare at lerlingtilskuddet ofte gir til opplaringskontoret og i mindre
grad brukes til 4 dekke interne oppleringskostnader. Dette er det imidlertid opp til
styret for det enkelte oppleringskontor 4 bestemme, og det varierer hvordan midlene
fordeles mellom kontoret og den enkelte lerebedrift.

Et tydelig funn i de virksomhetene som er intervjuet i forbindelse med denne
rapporten, er at begrenset oppleringskapasitet virker & vare den faktoren som i storst
grad hindrer virksomhetene i 4 ta inn flere leerlinger. Det er verken nedbemanning og
sviktende rekrutteringsbehov eller manglende verdsetting av kompetansen som hindrer
dem 4 tainn flere leerlinger. Snarere opplever virksomhetene at det er noen fysiske og
organisatoriske forhold som setter et tak pa hvor mange leerlinger de kan ta inn. Ogsa
et onske om 4 ha en del litt mer voksne arbeidstakere kan begrense antallet lerlinger.
Det ma understrekes at disse virksomhetene alle var etablerte lerebedrifter, og at disse
funnene derfor kan vare spesifikke for nettopp slike bedrifter.
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Det er likevel nerliggende & sperre om man kan tenke seg konkrete tiltak som kan gjore
noe med virksombetenes opplevelse av at de har en begrenset oppleringskapasitet. En mu-
lighet kan vere & benytte den muligheten for & oke oppleringskapasiteten som ligger
i at disse virksomhetene (og mange andre) har mange kompetente eldre fagarbeidere
som er i ferd med & gi av. Mange av disse kan kanskje ta et serlig ansvar for opplering
av lerlinger pa tampen av arbeidskarrieren. Hvis erfarne arbeidstakere kan ta ansvar
for opplering, er det ikke gitt at det mé kreve okte midler til de aktuelle enhetene.
Man kan tenke seg at lerlingenes verdiskaping helt eller delvis kan kompensere for
opplaringskostnadene. Hvis erfarne fagarbeidere pa denne méiten kan sta noe lenger
i arbeidet, vil det dessuten trolig vare god samfunnsekonomi i & mobilisere til en slik
okt oppleringskapasitet.

I noen tilfeller kan nok likevel en slik modell kreve okte midler pd ulike mater til de
aktuelle enhetene, for eksempel en ok stillings- eller tidsressurs til den aktuelle posten
eller arbeidslaget. Ogsd pa andre mater kan det 4 gi okte stillings- og tidsressurser til
enhetene som tar hind om lerlingene i det daglige, tenkes 4 oke opplaringskapasiteten,
gitt at det okte bemanningsbehovet lar seg dekke pa en god mate.

Oppsummering av tiltak for a gke antallet lzereplasser

I Spekter-omradet, og trolig ogsa i andre sektorer, vil det matte rettes ulike typer tiltak
mot virksomheter som allerede har leerlinger, og virksomheter som ikke har noen tradi-
sjon for & vare lerebedrifter.

A oke oppleringskapasiteten synes & vaere det sentrale i eksisterende laerebedrifter i
Spekter-omradet. Virksomhetene opplever at de stanger mot et tak pé lerlinginntaket.
Det ber vurderes om dette taket kan loftes enten gjennom organisatoriske tiltak som
frigjor kapasitet, og/eller ved 4 tilfore okte ressurser til de aktuelle enhetene for at de
skal kunne oke opplaringskapasiteten. En mulighet er & bruke erfarne fagarbeidere i
opplaringsfunksjoner. A synliggjore verdiskapingen lerlingene eventuelt bidrar med,
kan ogsé bidra til inntak av lerlinger.

Virksomhetene kan innenfor sine rammer selv beslutte 3 tilfore okte ressurser til de
enhetene som skal ta hoveddelen av opplaringsansvaret, men ogsé fylkeskommunen
eller staten kan bestemme seg for 4 gi okte lerlingtilskudd eller bidra med andre ekono-
miske virkemidler. Generelt vil okte lerlingtilskudd og andre okonomiske virkemidler
kunne forventes & ha effeke pa allerede eksisterende leerebedrifter, som har en etablert
infrastrukeur for lerlinginntak, mens det i mindre grad vil mobilisere nye.

For at nye virksomheter skal tilby lereplasser, er det viktig & synliggjore eksempler
pa at andre tilsvarende virksomheter har hatt gode erfaringer med lerlingordningen,
bide som rekrutteringskanal og gjennom den verdiskapingen lerlingene bidrar med i
leretiden. For noen fag, som helsearbeiderfaget, kan det veere nodvendig med en mer
overordnet avklaring av hvilken plass faget skal ha i forhold til andre yrkesgrupper.

43



For andre fag som konkurrerer mer med ufaglerte, kan det vare viktig & vise at faget
bidrar til verdiskapingen ogat det tilbyr et relevant alternativ til 4 satse utelukkende pa
internopplering. Hvis det er en betydelig treghet eller motstand mot 4 satse pa fagopp-
leringen innenfor visse fag og sektorer, er det imidlertid ikke gitt at mer kunnskap og
mer synliggjoring vil hjelpe. Motstand og treghet kan vare et tegn pa at fagoppleringen

pa dette feltet mé vurderes nermere i en dialog mellom utdanningsmyndighetene og

arbeidslivets parter.
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6 Pa vei mot en ny samfunnskontrakt

Med Reform 94 fikk norsk ungdom mellom 16 og 19 ar en lovfestet rett til videre-
giende opplering. En forutsetning for 4 innfri denne retten var at arbeidslivet pitok
segen del av ansvaret for videregiende opplering ved & stille lereplasser til disposisjon
for elever som valgte en yrkesfaglig kvalifisering. Ett av hovedgrepene som ble gjort i
reformen, var at lerlingordningen i arbeidslivet ble integrert som en del av det offent-
lige utdanningssystemet.

Endringene som ble gjennomfort med Reform 94, har blitt karakeerisert som
et loft for norsk fagopplering, ved at lerlingordningen ble integrert i det formelle
utdanningslepet og gjort til normen for all yrkesfaglig opplaring. Pi den annen side
mistet arbeidslivet i noen grad innflytelse over fag- og yrkesopplaringen ved at den
ble underlagt sterkere statlig styring og i sterre grad ble sett som et virkemiddel for &
realisere utdanningspolitiske mal.

Partene i arbeidslivet pa sentralt nivé bidro aktivt til utformingen og gjennomfe-
ringen av reformen. Et viktig grunnlag for arbeidet i Blegenutvalget ble lagt hosten
1990 gjennom en felles erklering om fag- og yrkesopplaeringen fra LO og NHO. I
felleserkleeringen forpliktet partene seg til & arbeide for opprettelse av lereplasser og
for & gjore lerlingordningen mindre konjunkturutsatt gjennom etableringen av flere
opplaringskontor og oppleringsringer. Ved 4 forplikte seg til & skaffe til veie lereplas-
ser ville partene bidra til & sikre en sikker og stabil tilgang pa kvalifiserte arbeidstakere
til sine virksomheter, bade pa kort og lang sikt. Ogsa fra arbeidslivets side var det av
stor betydning 4 bidra til 4 gjore lerlingordningen mer robust for & gjore yrkesfaglig
utdanning mer attraktiv for ungdom og dermed sikre den framtidige tilgangen pa
arbeidskraft. P4 den ene siden sd man at behovet for faglart arbeidskraft forutsatte at
arbeidslivet selv tok pé seg ansvaret for en del av oppleringen. Samtidig s& man utfor-
dringen ved & fa den enkelte virksomhet til & bare kostnadene ved 4 ta inn lerlinger
(Hagen og Skule 2007).

I felleserkleringen gikk partene inn for en normalordning med to ar i skole og minst
ett ar i lere. Det ble understreket at en slik modell ville stille store krav, bade til skolen
og til partene i arbeidslivet. Skoledelen av oppleringen skulle gi en bred basisopplaring
med veke pd fag som norsk og matematikk. Bredden i oppleringen skulle gi elevene
et bedre grunnlag for omstillinger og videre lering gjennom hele livslopet. Det ble fra
partenes side lagt veke pa at fag- og yrkesopplaringen er av stor betydning fordi den
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gir arbeidstakerne et kompetansemessig grunnlag og en faglig identitet som har stor
betydning for rekrutteringen av kvalifisert arbeidskraft til arbeidslivet.

En formalisert arbeidsdeling mellom skole og arbeidsliv

LO og NHO viste et sterkt engasjement for fagopplaringen og patok seg et klart
ansvar for en del av oppleringen gjennom felleserkleringen fra 1990. Staten pa sin
side medvirket aktivt gjennom en ekning i lerlingtilskuddet og ved fastleggingen av
myndighetenes ansvar for instrukteroppleringen. Dette lot seg gjore fordi videre-
gaende skole gjennom flere dr med stigende ungdomsarbeidsledighet var blitt tilfort
betydelige midler til arbeidsmarkedstiltak. Med synkende elevtall pd grunn av mindre
arskull var det mulig 4 gjennomfere reformen uten storre okninger i statsbudsjettet,
gitt at man handlet raske (Hernes 2001; Bjorndal 2005). Den statlige stotten bidro til
dredusere virksomhetenes risiko ved 4 ta inn lerlinger. Samtidig bidro etableringen av
oppleringskontor og oppleringsringer til okt samordning, langsiktighet og kostnads-
deling mellom virksomhetene.

Forenklingen av tilbudsstrukturen og storre innslag av allmennfag og teori i skole-
delen av opplaringslepet ble ogsi gjennomfert med stotte fra partene i arbeidslivet.
Argumentet var at disse endringene, sammen med muligheten for & oppné generell
studickompetanse gjennom et pabyggingsir, bidro til 4 redusere risikoen for elever
ved & velge en yrkesrettet framfor en generell utdanning. Dette ble ansett som viktige
tiltak for & heve yrkesfagenes status og forhindre at yrkesfag i videregaende i forste rekke
ble en utdanningsvei for teorisvake elever. I tillegg ble kombinasjonen av generell og
spesifikk kompetanse ansett som viktig for 4 sikre kvalifisering av fagarbeidere som var
i stand til 4 mote kompetansekravene i et arbeidsliv med okende krav til omstilling

(Hagen og Skule 2007).

Klar vekst i antall laereplasser etter Reform 94

De forste arene gjorde partene i arbeidslivet en betydelig innsats for 4 oke lerlinginn-
taket. Fra 1995 til 1996 fikk man en kraftig okning i antall nye lerekontrakeer fra i
underkant av 10 000 til over 17 000. De forste drene etter reformen 13 antall nye lere-
kontrakter pd 16—17 000.> @kningen i lerlingtilskuddet var en medvirkende fakeor til
atarbeidslivet tok inn flere leerlinger. Evalueringen av Reform 94 pekte imidlertid pa at
en stor del av okningen i antall lereplasser ogsd hadde sammenheng med etableringen av
nye lerefagi offentlig sektor, og at reformen ble innfort under en oppgangskonjunktur

(Michelsen, Heost og Gitlesen 1999).

* Kilde: SSBs utdanningsstatistikk.
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Siden 1996 har antallet nye lerekontrakter hvert ar ligget pa et niva godt over det man

hadde for reformen. Niviet var lavest i 2003, da det ble tegnet vel 13 500 nye kontrak-
ter. Det hoyeste niviet til nd var i 2007, da det ble tegnet 18 700 nye lerckontrakeer.
Veksten skyldes dels en utvidelse av fagoppleringen til nye omrader, og dels en ekning

i lerlinginntaket innenfor etablerte omrader for fagoppleringen.

Samtidig som det har vart en klar ekning i antall lerekontrakter etter innferingen
av Reform 94, er tilgangen pé lereplasser fremdeles sterkt konjunkturutsatt i privat
sektor. I industri- og hindverksfagene har det vart en kraftig vekst i antall nye lere-
kontrakter. I perioder med okende ledighet har det imidlertid vart en nedgang i antall
lerekontrakeer (Host, Gitlesen og Michelsen 2008).

Frafallet i yrkesfagene

Det er for tiden stor politisk oppmerksomhet om frafallet i videregiende opplaring.
Mange elever avbryter oppleringslopet, eller de gjennomforer videregiende opplering
uten & ha bestatt i alle fag. Frafallet er serlig stort blant elever pé yrkesfaglige utdan-
ningsprogram. Frafall i videregiende opplering er ikke et problem som er spesielt for
Norge. Det er heller ikke et nytt fenomen, men det er blitt mer synlig etter at alle
unge fikk rett til videregdende opplaring. Det er i dag flere som fullforer videregiende
opplering enn noen gang tidligere, selv om frafallet er hoyt (Utdanningsdirektoratet
2010). Konsckvensene av frafallet antas imidlertid & vare storre enn tidligere. Dette
har ssmmenheng med at det generelle utdanningsnivéet i befolkningen heves samtidig
som kompetansekravene i arbeidslivet.

Arsakene til frafall er sammensatte. Tiltak for & bedre gjennomferingen ma derfor
rettes inn mot ulike aktorer og ulike nivi i utdanningssystemet. I yrkesfagene vet man
at overgangen fra skole til leeretid er en kritisk fase. Mangel pé lereplasser er en med-
virkende arsak til avbrudd og forsinkelser i yrkesfagene. Det 4 skaffe flere lereplasser
blir derfor ansett som et viktig tiltak for & bedre gjennomferingen.

Forslaget om en fornyet samfunnskontrakt
Karlsenutvalget, det offentlige utvalget som dreftet framtidens yrkesfaglige utdan-
ning, leverte sin innstilling hosten 2008. Hovedbudskapet fra utvalget var at frafallet
i yrkesfagene ma ned. Det ble papeke at tilgangen pa lereplasser er ett av de kritiske
punktene i fagopplaringen. Utvalget foreslo en rekke tiltak for & bedre gjennomferin-
gen i videregiende opplering. Ett av forslagene var at staten skulle ta initiativ overfor
alle landsomfattende tariffparter for & vurdere & inngd en ny samfunnskontrakt om
forpliktelser til & opprette lereplasser.

Forslaget om en samfunnskontrakt kan forstas som en viderefering av prinsippet
om frivillighet som larlingordningen s langt har vart basert pi. Som en motsats til
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dette stér forslaget om en lovfesting av retten til lereplass. En slik rett for elevene ma
motsvares av at noen far en plike til 4 ta inn lerlinger, og dette vil dermed vere et brudd
med frivillighetsprinsippet.

Forslaget om en fornyet samfunnskontrakt blir fulgt opp i stortingsmeldingen
Utdanningslinja. Igjen vises det til avtalen mellom staten og partene i arbeidslivet for
innferingen av Reform 94. Utover dette blir det ikke nermere definert hva man legger
i begrepet samfunnskontrakt. Det er imidlertid rimelig 4 tolke forslaget som en inten-
sjon om 4 revitalisere trepartssamarbeidet om fag- og yrkesopplaringen. I november
2010 inviterte kunnskapsminister Kristin Halvorsen partene i arbeidslivet til et mote
der temaet var en fornyet samfunnskontrake. Det er lagt opp til en prosess fram til
sommeren 2011, og formélet er 8 komme fram til en fornyet avtale.

Som ledd i denne prosessen kan det vare nyttig d trekke fram noen av hovedelemen-
tene i intensjonserkleringen fra 1990. I dette dokumentet signaliserer partene hvilke
forpliktelser de er villige til & pata seg. Samtidig gir dokumentet uttrykk for partenes
forventninger til myndighetene og hvilke forutsetninger som ma vare til stede for &
innfri malet om lereplasser. Utfordringer og dilemmaer som er kommet fram gjen-
nom case-beskrivelsene i denne rapporten, viser at flere av elementene fra Reform 94
fremdeles har stor aktualitet.

Laereplasser - omfang og fordeling

Fra arbeidslivets side var et viktig mil med Reform 94 & motivere flere unge til 4 soke
yrkesfag. I 1980-irene omfattet fagopplaringen bare 10-12 prosent av arskullene. Med
Reform 94 var malet at en tredel av elevkullene skulle utdannes gjennom fagopple-
ringssystemet. Dette var et klart uttrykk for at man ville styrke fagoppleringens rolle
som utdannings- og kvalifiseringsvei. Milene for antall leereplasser i ulike sektorer ble
fastlagt pa grunnlag av sektorens andel av den totale sysselsettingen. Dette forte til et
maltall pd 5000 nye lerekontrakter per ér i kommunesektoren og 1000 lereplasser i
statlig sektor. Malet om at en tredjedel av elevkullet skal gjennomfore en fagopplering,
vil veere naturlig & diskutere i prosessen fram mot en fornyet samfunnskontrake. Det
samme gjelder maltallet for antall lereplasser i de enkelte sektorer. Omfang og fordeling
av antall lereplasser pa de ulike sektorene er interessant som et konkret uttrykk for
hvilken rolle man ser for seg at fagoppleringen vil spille i ulike deler av arbeidslivet.

Partenes innflytelse pa dimensjoneringsprosessen

Et annet sporsmal, som ogsa sto sentralt i forbindelse med Reform 94, gjelder prinsip-
pene for fordeling av lereplasser mellom ulike bransjer og fag. Et viktig prinsipp var
at en elev som valgte yrkesfag, skulle vere garantert en mulighet til & fullfore opple-
ringslopet. En forutsetning for at dette skulle veere mulig, var at partene i arbeidslivet
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fikk en reell innflytelse pd elevantallet i yrkesfagene. I intensjonserkleringen fra 1990
ble det derfor understreket at:

«en positiv integrasjon av elevenes, arbeidslivets og skolenes behov og ensker er at
en sikrer arbeidslivets parter en reell innflytelse pa innhold og sterrelse pa fag- og
yrkesopplaringen».?

Det ble lagt veke pa at arbeidslivet métte ha innflytelse pa dimensjoneringen av utdan-
ningstilbudet pé regionalt niva, og at ogsi arbeidsmarkedsmyndighetene og voksenopp-
leringsinstitusjonene métte involveres i arbeidet med 4 sikre en dimensjoneringspraksis
som ogsa ivaretok arbeidslivets behov for kompetanse.

Ifolge oppleringsloven skal fylkeskommunen planlegge og bygge ut tilbudet i videre-
giende opplering ut fra hensynet til nasjonale mél, elevenes ensker og samfunnets og
arbeidslivets behov for kompetanse.

I praksis har fylkeskommunene i dimensjoneringen av videregiende opplaring
lagt storst vekt pé elevenes onsker. Dette kommer blant annet til uttrykk ved at man
maler andelen sekere som far innfridd sitt ferstevalg. Om malet er at ferre elever skal
bli stdende uten tilbud om lereplass, kan dette ogsa pavirkes gjennom dimensjone-
ringsprosessen.

P4 en del omrader har det de siste drene ikke vert for fa lereplasser, men mangel
pa sekere. Dette har vi ogsa har sett konkrete eksempler pd i casene som er beskrevet
i denne rapporten. Bade i jernbanescktoren og i kraftsektoren har man et stort behov
for fagarbeidere, men sokningen til disse fagene blant elever i videregiende skole er
begrenset. En okning i antall tilbudte lereplasser vil ikke i seg selv bidra til ekt gjen-
nomfering. En forutsetning er at det finnes sokere til de lereplassene som tilbys. Mang-
lende samsvar mellom tilbud og ettersporsel handler derfor ikke bare om & skaffe flere
lereplasser. Man vil trolig ogsa métte ta stilling til i hvilken grad elevene ber motiveres
til 4 soke seg til bransjer og fag der det er og vil vare behov for arbeidskraft. Et viktig
argument for en sterk vektlegging av elevenes valg har vart at ungdom som ikke far
innfridd sine utdanningsensker, vil vere mindre motivert for 4 gjennomfore utdan-
ningen. Et sentralt spersmal som ber stilles i den forbindelse, er hva som er grunnlaget
for elevenes onsker.

3 Felles erklaering om fag- og yrkesopplaringen i skole og arbeidsliv fra Landsorganisasjonen i Norge og
Neringslivets Hovedorganisasjon. Vedlegg 1. NOU 1991: 4 Veien videre til studie- og yrkeskompetanse
for alle.
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Elevenes utdanningsvalg

Forbedret radgivning og karriereveiledning framstar som sentrale virkemidler for &

bedre gjennomferingen i videregaende opplering, i Norge s vel som i en rekke andre

land (Markussen 2010). Ved sin gjennomgang av fag- og yrkesoppleringen i Norge i

2008 papekte OECD behovet for at ridgivning og veiledning av utdanningsvalg i sterre

grad ma legge veke pé tilgangen pa lereplasser og pa arbeidsmarkedsmuligheter. Det er
vanskelig & utarbeide prognoser for framtidig arbeidskraftbehov. Beslutningsgrunnla-
get ber likevel kunne bedres ved 4 ta i bruk eksisterende arbeidsmarkedsstatistikk og
informasjon om lenns- og arbeidsbetingelser i ulike yrker. Systematisk tilrettelegging
og analyse av utdannings- og arbeidsmarkedsstatistikk burde ogsa kunne gi bedre

informasjon om sysselsettingssituasjonen for nyutdannede fagarbeidere i ulike fag. Slike

undersekelser vil kunne gi et bedre grunnlag for elevenes utdanningsvalg og dermed et
bedre samsvar mellom elevenes sekning og arbeidslivets kompetansebehov.

Innholdet i fagene

En diskusjon om utformingen av fag- og yrkesoppleringen kan ikke begrenses til et
sporsmél om antall lereplasser, men mé ogsa berore de kvalitative og innholdsmessige
aspektene ved oppleringen. Et sentralt spersmél i den sammenhengen er balansen mel-
lom generell opplering og bransje- eller virksomhetsspesifikk opplaring.

Kunnskapsleftet videreforer tendensen fra Reform 94 i retning av okt bredde i de
yrkesfaglige utdanningsprogrammene. En viktig begrunnelse for okt bredde er at dette
gir okt fleksibilitet og bedre muligheter til 4 tilpasse oppleringen til den enkelte skole
og bedrift og til den enkelte elev og larling. Et annet argument er at bredere basis-
kompetanse vil gjore elevene bedre forberedt pa framtidige omstillinger og endringer i
etarbeidsliv i endring. En yrkesfaglig opplaring skal ikke bare kvalifisere til en bestemt
jobb i en bestemt bedrift, men gi et grunnlag for et langt yrkesliv med muligheter for
videre kvalifisering. Innledningsvis i dette kapittelet si vi at de samme argumentene
ogsé ble framfort av partene i arbeidslivet, representert ved LO og NHO, for inn-
foringen av Reform 94.

Okt bredde og sterre innslag av teori i oppleringen mi nedvendigvis gi pa bekost-
ning av den faglige spesialiseringen. I flere av virksomhetene som er omtalt i denne
rapporten, opplever man at fagene i noen grad er blitt for brede, og at oppleringen av
leerlinger er svert ressurskrevende. I virksomheter der man har fa alternative rekrutte-
ringsmuligheter, vil man trolig vere villig til 4 strekke seg langt for & sikre seg kvalifiserte
fagfolk. I andre virksomheter vil det vare en risiko for at man vil slutte 4 ta inn leerlinger
eller ta inn ferre lerlinger om man opplever at lerlingene ikke har de kvalifikasjonene
som forventes, eller at oppleringen blir for ressurskrevende.

Virksomhetenes erfaringer synliggjor behovet for en diskusjon om de innholds-
messige sidene i fagoppleringen. Denne diskusjonen kan ikke bare finne sted mellom
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utdanningsmyndighetene og partene i arbeidslivet pa sentralt niva, men ma ogsa
involvere akterene i fag- og yrkesopplaringen pé regionalt og lokalt niva, som yrkes-
oppleringsnemnder, provenemnder, opplaeringskontor, skoler og bedrifter.

Flere — og lengre - veier til fagbrev

Et hovedmal med en fornyet samfunnskontrake er & redusere frafallet i videregaende
opplaring. Et gjennomforingsmal som har vart mye brukt i Norge, er andelen som har
fullfort og bestatt videregende opplering fem ar etter at man begynner i videregaende
opplering. Da har man sagt at normen ber vere at videregiende opplering er fullfort
nir man er rundt 21 ar.

For Reform 94 var det gjerne eldre ungdom og unge voksne som ble lerlinger. En
forutsetning for at lerlingordningen skulle gé fra & veere en rekrutteringsordning til &
bli en opplaringsordning, var at man fikk en omfordeling av lereplasser fra voksne til
unge sokere. Etter reformen oppnadde man ogsa at det aldersmessige tyngdepunktet for
lerlinger ble vesentlig lavere enn for. Likevel er det fremdeles slik at rundt halvparten
av lerlingene er eldre enn 18 ar nar de tegner lerekontrake. Her er det klare forskjeller
mellom ulike fag (Haost 2008).

P4 noen omrider er det fremdeles vanlig & rekruttere voksne leerlinger. Dette kan
ha sammenheng med at arbeidet er av en slik karakter at arbeidsgiverne foretrekker
noe eldre lerlinger. Anleggsarbeid i jernbanesektoren er et konkret eksempel i denne
rapporten. Sma handverksfag er et annet omrade der man i stor grad tar inn noe eldre
lerlinger. Dette kan ha flere arsaker, som at fagene er mindre synlige i utdannings-
systemet, eller at et slikt yrkesvalg gjerne krever et noe bredere erfaringsgrunnlag.

I tillegg til at mange av lerlingene fremdeles er eldre ungdom eller unge voksne, vet
vi at praksiskandidatordningen spiller en viktig rolle i deler av arbeidslivet. Fagbrev
etter praksiskandidatordningen utgjor rundt en tredjedel av alle fagprover, eller om
lag 6000, hvert ar. Naer 95 prosent av dem som tar fagbrev som praksiskandidater, er
25 ar eller eldre.* Blant virksomhetene i denne rapporten er det serlig Baneservice
og Statnett som satser aktivt pa praksiskandidatordningen som et supplement til
lerlingordningen.

SSBs statistikk over utdanningsniviet i befolkningen gir ogsa en indikasjon pa at
mange fullferer videregiende opplering etter at de har fyle 21 ar. Ifelge tall fra 2009
har 31 prosent i alderen 20-24 ar ikke fullfort videregaende opplaring. I aldersgrup-
pen 25-29 ar er det 22 prosent som ikke har fullfort videregiende opplering, og
i aldersgruppen 30-39 ér er andelen nede i 17 prosent. Tallene tyder pa at mange
oppnar kompetanse pi videregiende nivd som voksne, enten ved 4 ta fagbrev som
praksiskandidater eller ved & bruke retten til 4 fullfore videregiende opplaring som

# Kilde: SSBs utdanningsstatistikk.
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voksne. Det understreker behovet for et bedre kunnskapsgrunnlag om dem som ikke

har fullfert videregaende opplering etter fem ér. Et bedre kunnskapsgrunnlag er viktig

bade for & fa et riktig bilde av hvor stort frafallet reelt sett er, og av hvilke tiltak som
ber iverksettes for & redusere det yteerligere.
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Yrkesrettet opplaering
i Spekter-omradet

| denne rapporten beskriver vi hvilken rolle fagoppleeringen
spiller for noen sentrale virksomheter innenfor Spekter-omradet.
Grunnlaget for beskrivelsen er intervjuer med representanter for
virksomhetene. | rapporten diskuteres det ogsa hvorvidt ulike
tiltak kan bidra til & gke tilbudet av leereplasser i Spekter-omradet.
Vi diskuterer dessuten andre forhold som kan veere sentrale i en

diskusjon om en fornyet samfunnskontrakt rundt oppretting av
flere leereplasser.
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