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Forord

Kompetanseutvikling har i de senere drene blitt tillagt stor vekt som politisk virke-
middel i den gkonomiske og samfunnsmessige utviklingen. I Norge, som i andre
industrialiserte land, vurderes kontinuerlig kompetanseutvikling som en stadig vik-
tigere betingelse for & gke bedriftenes produktivitet og konkurranseevne. Etter- og
videreutdanning oppfattes samtidig som et viktig tiltak for & lose viktige strukeur-
problemer pa arbeidsmarkedet.

Bakgrunnen for denne rapporten er en rekke nye forslag om mulige etter-
og videreutdanningsreformer i Norge. Rapporten er utarbeidet pd oppdrag fra
Neringslivets Hovedorganisasjon (NHO).

Rapporten presenterer forst et felles begrepsapparat for alle kapitlene. Der-
etter droftes behovet for kompetanseutvikling i bedriftene i kapittel 3, med utgangs-
punke i faglitteraturen. I kapittel 4 fokuseres sd pa hovedtrekk i utviklingen pé ar-
beidsmarkedet i drene fremover. I kapittel 5 presenteres et nytt statistisk materiale
pa hvem som deltar pé formell etter- og videreutdanning i Norge, der visse sam-
menhenger mellom arbeidstakeres kjennetegn, kurstyper og kursmengde presente-
res. Til slutt gér rapporten gjennom en kvalitativ studie, hvor malet er 4 oke vir
forstéelse for hvilke mekanismer som styrer beslutninger og opplaringspraksis i ulike
deler av bedriftsorganisasjonen.

Hipet er at rapporten skal kunne gi nyttige bidrag til diskusjonen omkring
hvordan eventuelle tiltak og reformer skal utformes. Dette gjelder bade i forhold
til den enkelte arbeidstakeren, bedriftene og neringslivet i sin helhet.

Forskningsstiftelsen Fafo har vart ansvarlig for prosjektet. Gjennomferin-
gen har skjedd som et samarbeid mellom Fafo, Senter for organisasjonslering AS
og ECON Senter for gkonomisk analyse.

Oppsummeringskapittelet og kapittel 2 er skrevet i samarbeid mellom Knut
Arild Larsen, Frode Longva og Anders N. Reichborn. Kapittel 3 og 4 er utarbeidet
av Knut Arild Larsen. Kapittel 5 og 6 er utarbeidet av Frode Longva og Anders N.
Reichborn med bistand fra Arne Pape. Arne Pape har vert prosjektleder og faglig
ansvarlig pa Fafo.

I forbindelse med prosjektet har vi intervjuet representanter for elleve be-
drifter, hvor alle har vart serdeles behjelpelig ved & sette av tid i en ellers presset

arbeidsdag. Uten dere hadde kapittel 6 vert en umulighet. Takk!



Under arbeidet med rapporten har vi nytt godt av kommentarer fra en rekke per-
soner og miljoer. Takk til referansegruppen, hvor Kjell Grue, Helge Halvorsen, Helge
Lovdal og Sven Erik Skjenberg har bidratt med konstruktive innspill bdde under
utformingen av prosjektet og under arbeidet med rapporten. NHO skal i tillegg
ha takk for statistiske opplysninger og for & ha forenklet tilgangen til bedriftene i
undersokelsen. Takk skal ogsd Tor Markussen og Per Schreiner ved ECON ha, for
nyttige innspill til kapitlene 3 og 4.

P4 Fafo skal Kristine Nergaard ha takk for nyttige kommentarer og innspill
til kapittel 5. I tillegg har Jon Lahlum og Premray Sivasamy gjort en god jobb med
4 ferdigstille rapporten pa rekordtid.

Oslo, februar 1997

Knut Arild Larsen, ECON

Frode Longva, Fafo

Arne Pape, Fafo

Anders N. Reichborn, Senter for Organisasjonslering AS



1 Sammendrag

Hensikten med denne rapporten er 4 gi en forelopig beskrivelse av utfordringer,
problemer og muligheter i forbindelse med utdanning, opplering og kompetanse-
utvikling i norsk industri og neringsliv. Viten om faktiske utfordringer og prak-
tisk arbeid omkring slike sporsmal i bedriftene i dag, kan gi nyttige bidrag til
diskusjonen omkring hvordan eventuelle tiltak og reformer pd omradet skal ut-
formes. I dette kapitlet gis et sammendrag av rapportens innhold og en presentasjon
av studiens hovedfunn.

1.1 Kompetanseutvikling i bedriftene

Kapittel 2 omfatter en drefting av sentrale begreper som kompetanse og kompe-
tanseutvikling, og presenterer de avgrensninger vi har valgt & gjere i rapporten. Vi
har i dette kapittelet forsokt 4 skissere et felles begrepsapparat for alle de etterfol-
gende kapitlene.

Kompetanseutvikling i bedriftene avgrenses i kapitlet til utvikling av kom-
petanse for de som er sysselsatt i bedrifiene. Mens vi i kapittel 3 og 4 ser p& kompe-
tanseheving uavhengig av hvem som betaler regningen, ser vi i kapittel 5 og 6 pa
tiltak som helt eller delvis er betalt og finansiert av arbeidsgiver.

Kompetanse oppfattes som kunnskaper, ferdigheter og holdninger som kan
bidra til 4 lese problemer eller utfore oppgaver. Bdde arbeidsmotivasjon og innsats-
vilje holdes utenfor kompetansebegrepet.

Kompetansens egenart kan best forstas i forhold til de oppgaver og proble-
mer i arbeidslivet som den kan bidra til 4 lese. Det skilles forst mellom kompetan-
se av allmenn karakter og kompetanse pd ulike fagomrider. Deretter grupperes
kompetansen etter hvor anvendelig den er, det vil si etter hvor oppgave-, bedrifts-
eller bransjespesifikk kompetansen er.

Alle aktiviteter kan i sin ytterste konsekvens sies 4 innebare elementer av
lering. En lerer gjennom praksis; ved 4 prove, feile og mestre. Rapporten avgren-
ser seg imidlertid til hovedsakelig 4 se pa tiltak som har opplaring som hovedfor-
mail. Disse formalene deles sa inn i fire hovedgrupper:

1 Introduksjonsopplering for & mestre en ny jobb.



2 Opplering for vedlikehold og oppdatering av kompetanse.
3 Opplering for & videreutvikle kompetanse.
4 Opplering for & utvikle omstillingskompetanse.

Med Etrter- og videreutdanning menes kompetanseutvikling som forst og fremst retter
seg inn mot formal 2 til 4.

Mens man i alminnelig sprikbruk gjerne forbinder etter- og videreutdan-
ning med skolemessig opplering, dpner denne studien for 4 inkludere praksis i job-
ben. Dette inneberer at etter- og videreutdanning for den enkelte arbeidstaker i ut-
gangspunktet kan ha to forlep: Gjennom skolemessig opplaring i form av kurs eller
ved deltakelse i opplegg innen videregdende skoler, hoyskoler eller universiteter, og
gjennom spesielt tilrettelagt praksis i bedriftene.

En reform innen etter- og videreutdanning kan rette seg mot begge disse
forlopene. Utdanningsinstitusjonene er hovedsakelig innrettet mot utdanning som
innebearer langvarig fraveer fra arbeidsplassen. En viktig utfordring blir derfor & vri
opplarings- og utdanningsinstitusjonene i retning av hva som skjer pa bedriftene.
Dette vil ogsa kreve at bedriftene utvikler praksisordninger som utdanningsinsti-
tusjonene si kan bygge videre pa. Det innebarer bide utvikling av dokumentasjons-
ordninger for den oppleringen som allerede skjer, og at disse kompetansebevisene
standardiseres pd tvers av bedriftene.

1.2 Behovet for kompetanseutvikling i bedriftene
I kapittel 3 defineres kompetansebehovene som den kompetanse som er mest pro-
duktiv for & lose bestemte problemer eller for & utfere bestemte oppgaver vurdert
av arbeidsgiveren eller de ansatte. Behovet for kompetanseutvikling oppfattes der-
etter som avstanden mellom den faktiske kompetansen og behovet for kompetanse.
Innledningsvis i kapitlet diskuteres ulike teoretiske tilneerminger i analyser
av behovet for kompetanse, og undersokelser av de faktiske kompetansebehov og
endringstendenser i disse.

Tilgangen pa kompetanse

Den enkelte arbeidstakers okonomiske insentiver for i ta etter- og videreutdanning,
gker naturlig nok dersom en kan fi permisjon fra bedriften og kompensasjon for
bortfall av lenn. Den enkeltes skonomiske avkastning av etter- og videreutdanning
avtar med gkende alder, fordi det blir feerre gjenstdende ér i arbeidslivet 4 utnytte
utdanning i. Hvis etter- eller videreutdanning for eldre kan forhindre en utsteting
av arbeidslivet, er imidlertid avkastningen hey. Hvis risikoen for arbeidsledighet
synker med gkende utdanningsniva, vil avkastningen ved & ta utdanning bli sterre



enn dersom risikoen var lik for alle utdanningsniver. Jo raskere en kan fi utdan-
ningspermisjon, desto mindre lonnskompensasjon skal til for & gjore det mer fris-
tende 4 velge videreutdanning med permisjon fra bedrift fremfor & ta utdanningen
som selvfinansiert grunnutdanning.

Behovet for kompetanseutvikling

Behovet for kompetanseutvikling defineres i forhold til det & gjore en persons kom-
petanse lik det som ville vert mest produktivt. Fordi kompetanseutvikling har en kost-
nad, er det verken bedriftsekonomisk eller samfunnsgkonomisk lennsomt & satse
si mye pa kompetanseutvikling at behovene fullt ut dekkes.

To sentrale mekanismer kan bidra til mindre kompetanseutvikling i bedrif-
tene enn det som ville vert gnskelig samfunnsgkonomisk sett. For det forste kan
arbeidsledighetstrygd og sosialt sikkerhetsnett svekke den enkeltes insentiver til selv
4 satse pa etter- og videreutdanning for 4 forebygge framtidig arbeidsledighet. For
det andre kan konkurransen mellom bedriftene gjore dem tilbakeholdne med 4 in-
vestere 1 opplering som ikke er bedriftsspesifikk fordi de kan miste avkastningen
av slik opplering til andre bedrifter. I praksis er det imidlertid flere forhold som
kan tale for at disse mekanismene ikke er s& viktige.

Tilleggsmomenter for 4 begrunne en politikk for satsing pa etter- og videre-
utdanning, kan vere at bedriftenes forstelse for avkastningen av kompetanseutvik-
ling og for hvorledes kompetanseutvikling best kan organiseres, kan vere mangel-
full og at eksterne tilbud om kompetanseutvikling kan ha lav kvalitet.

Dekningen av kompetansebehovene
Behovene for utdanningsbasert kompetanse gjennom 1960- og 1970-4rene ble stadig
bedre dekket i Norge og en rekke andre vestlige land, samtidig som den gkonomis-
ke avkastningen sank. P4 1980-tallet er utviklingen i Norge mer uklar. I flere andre
land er den okonomiske avkastningen av hoyere utdanning okt pa 1980-tallet. Dette
synes 4 ha sammenheng med innferingen av edb-teknologien.

En rekke studier tyder pd at kompetanseutvikling i bedriftene kan ha stor
gkonomisk avkastning, bide for den enkelte og for bedriftene, serlig dersom opp-
leeringen er knyttet til bedriftenes produksjonsaktiviteter.

1.3 Samfunnsmessige rammer for etter- og

videreutdanning i bedriftene

I perioden 1992-2002 gker antall sysselsatte med hoyere utdanning pd det norske
arbeidsmarked med om lag 215 000 personer. Dette omfatter virkningene av student-
eksplosjonen etter 1988. Det vil gi muligheter for okt utdanningsniva i bedriftene.



I perioden 1997-2002 blir de store barnekullene fra etterkrigstiden en seniorbolge i
arbeidslivet. Antall personer i aldersgruppen 55-74 ar som er i arbeidsstyrken, an-
tas 4 ke med over 30 prosent i perioden 1997-2002. Det blir ekende relativ knapp-
het pd unge.

Utviklingen pé arbeidsmarkedet framover vil bli preget av okende rikelighet
pa heyere utdannede og en viss reduksjon i de heyt utdannedes lonnsforsprang i
forhold til grupper med mindre utdanning. Den gkonomiske avkastning av heye-
re utdanning vil avta. Mulighetene for bedriftene til 4 rekruttere hoyt utdannet
personell bedres. Samtidig ker konkurransen om unge arbeidstakere, antakelig sar-
lig om ufaglerte og fagarbeidere.

Bedriftenes kompetansebehov, aldringen blant de ansatte og den rikelige
tilgangen pd velutdannet arbeidskraft, trekker i retning av en tendens til uzskifiing
av arbeidskraften i bedriftene for 4 motvirke en aldring blant de sysselsatte og for &
oke utdanningsniviet. Samtidig er det et rekrutteringsbehov i offentlig sektor. Det
finnes imidlertid betydelige barrierer mot en mobilitet fra privat til offentlig sek-
tor, blant annet at de som forlater privat sektor ikke har de kvalifikasjoner som trengs
i offentlig sektor. En tendens til utskifting av personell i bedriftene medforer der-
for en betydelig risiko for utstoting av middelaldrende og eldre arbeidstakere fra
arbeidslivet, serlig dem med lite utdanning.

Okt satsing pd etter- og videreutdanning vil bidra til enda storre rikelighet
pa utdanningsbasert kompetanse i arbeidslivet. Men en slik satsing kan samtidig
brukes aktivt for & redusere risikoen for utstoting av middelaldrende og eldre. Det-
te innebzrer & bruke en gkt satsing pa etter- og videreutdanning til & oppna en jev-
nere fordeling av mulighetene for 4 ha inntekesgivende arbeid helt frem til ordiner
pensjonsalder.

Videreutdanning kan brukes som virkemiddel for & motvirke behovet for
utskifting av personell med lav utdanning i bedriftene. Etterutdanning kan bidra
til & motvirke behovet for utskifting av eldre, hoyt utdannede arbeidstakere. Vide-
reutdanning, herunder omskolering, kan ogsd ha som mal & lette mobiliteten fra
privat til offentlig sektor.

Dersom en etter- og videreutdanningsreform gker omfanget av permisjoner
og behovet for vikarer, oker ogsa ressursbehovet i introduksjonsopplering. En del
av de gevinster som kan ligge i at mer utdanning gker leereevnen og dermed redu-
serer behovet for opplering, kan bli spist opp av ekte kostnader knyttet til behovet
for vikarer, som kommer i tillegg til kostnadene ved at etter- og videreutdanning
inneberer at deltakerne ikke er i produktiv virksomhet i utdanningstiden.
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1.4 Hvem far etter- og videreutdanning?

Ikke alle tar del i den formelle etter- og videreutdanningen. Likevel har hele tre fjer-
dedeler av arbeidstakerne deltatt pé formell etter- og videreutdanning i lepet av de
siste fem &rene. I all hovedsak er dette kurs som er rettet inn mot opplering i nd-
verende jobb. Formell opplering rettet mot andre jobber finner vi mindre av.

Kapittel 5 viser variasjoner i kursdeltakelse ut fra strukturelle egenskaper som
kjonn, alder, utdanning, stilling, bransje, arbeidstid og fagforeningsmedlemsskap.
Det er imidlertid overraskende sma forskjeller mellom arbeidstakergruppene pé basis
av disse faktorene. Skillelinjene gir forst og fremst mellom stillingsniva og alders-
grupper. Den bivariate sammenhengen mellom utdanningsniva og kursdeltakelse
blir forsvinnende liten etter at vi har kontrollert for andre variable, som for eksem-
pel stillingsnivd. Det er de i hoye stillinger mellom 30-39 ar uavhengig av utdan-
nelse, som gjennomgiende kommer best ut nar det gjelder formell etter- og videre-
utdanning.

Mens det ikke er noen sterke sammenhenger mellom utdanning og total
kursdeltakelse, ser utdanning imidlertid uc til & spille inn pa hvorvidt arbeidstake-
ren deltar pa eksterne eller interne kurs. I den grad vi kan anta at eksterne kurs i
storre grad gir dokumentasjon og kompetanse med ekstern arbeidsmarkedsverdi,
kan analysene likevel sies & bekrefte en viss selvforsterkende utdanningseffeke. Det-
te er imidlertid en effekt som heller skaper forskjeller i arbeidstakeres markedsver-
di, enn forskjeller i reell kompetanseutvikling.

Det kan se ut til at de som allerede deltar minst i formell etter- og videreut-
danning, ogsd opplever minst behov for ytterligere formell opplering. Samtidig
finner vi at de som opplever storst behov for etter og videreutdanning, ogsé er de
som deltar oftest pa kurs. Det er altsd samsvar mellom opplevd behov og hvor mange
kurs man faktisk deltar pa.

Tallene tyder pa at arbeidstakerne i stor grad definerer sine oppleringsbe-
hov selv, og at de fir gjennomslag for dette hos arbeidsgiver. Bare 13 prosent av ar-
beidstakerne har opplevd & f2 avslag fra arbeidsgiver pé en seknad om deltakelse i
organisert etter- og videreutdanning. Ulikheter i formell oppleringsmengde behe-
ver derfor ikke bare bety at arbeidsgiver tilbyr mer formell etter- og videreutdan-
ning til noen grupper enn andre.

Materialet viser at de aller fleste arbeidstakere — uansett formelt utdannings-
nivd — vurderer det daglige arbeidet som den viktigste kilden til yrkeskunnskap.
Dette gjelder bade i forhold til ndverende arbeid og i forbindelse med sgknad om
ny jobb. Organisert opplering i bedriftene stdr antakeligvis bare for en svert liten
del av den totale kunnskapsproduksjonen i arbeidslivet. Den viktigste kilden til
kunnskap er praktisk arbeid. Viére statistiske analyser fanger i séfall ikke opp de
leringsaktivitetene som er av storst betydning for arbeidstakerne.
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1.5 Drefting av bedriftspraksis

Arbeidet i kapttel 6 er basert pi intervjuer med bedriftsledere og tillitsvalgte i 11
strategisk utvalgte bedrifter. Et viktig formal i kapitlet er & studere mekanismer som
styrer beslutninger om faktisk oppleringspraksis i bedriftene. Et supplerende ut-
valg av bedrifter vil imidlertid vaere nodvendig for & kontrollere funnene som er gjort.

Bedriftene i utvalget bruker fra 1,5 til 4,5 prosent av arbeidstiden pd aktivi-
teter knyttet til opplering, og tar forst og fremst ansvar for opplering som styres
av kortsiktige behov. Oppleringen er hovedsakelig drevet fram av ulike markeds-
krav og endringer i produksjonsteknologien. Vi finner f& eksempler pd langsiktige
investeringer i mer utviklingsrettet kompetanse. Utover det strengt nedvendige be-
grenser bedriftene seg til & skape tilbud og legge forholdene til rette for individuelt
initiativ. Det ser imidlertid ut til at bedriftene er generose, og ikke skiller skarpt
mellom egne behov og arbeidstakernes gnsker.

For viktige oppleringsaktiviteter ser vi konturene av er en serie mekanismer
som har sterre likheter med en type markedstyring, enn den mél og planstyring som
tungt foreskrives i litteraturen. Det er usikkert i hvor sterk grad denne méten &
organisere kompetanseutviklingen pd er et uttrykk for at bedriftene mener dette er
best og mest effektivt, eller at de ikke greier & gjennomfere en mer strukturert og
systematisk kompetanseplanlegging.

Arbeidsgiverne i var undersokelse er i liten grad bekymret over faren for &
oke arbeidstakernes markedsverdi. Det kan se ut til at endringer i markedsstruktu-
rer presser fram en utvikling hvor den oppgavespesifikke kompetansen i ekende grad
blir bedriftsgenerell.

De systematiske skillelinjene mellom arbeidstakergrupper er vanskelig & fa
oye pd i vart utvalg. Til en viss grad kan dette skyldes at de rett og slett ikke er der.
Oppleringen som blir gitt er strengt rettet mot jobben her og n4, slik at opplerings-
mengden nok heller folger jobben enn arbeidstakeren. Ulike jobber har med andre
ord ulikt behov for opplering, hvor de som stir i jobber med stor endringstakt ogsa
fir mest opplering.

I den bedriftsinterne oppleringen eksisterer det lgsere og mer sammensatte
leerings- og kompetansebegreper, enn det som representeres gjennom skole og kurs-
tradisjonen. En reformutvikling ensidig basert pd det institusjonelle skoleverkets
begreper og normer, kan gjore det vanskelig & nd et mal om ytterligere & styrke be-
driften som lzrested, fordi de ikke fanger denne kompetansebyggingens egenart.
Bedriftene har gjennom kopling til formelle ordninger tilpasset seg at realkompe-
tansen bygges gjennom et daglig problemlosende samspill mellom mennesker, mens
supplerende kompetanse og alle diplomene deles ut pd andre arenaer.

P4 individniva produserer imidlertid dette systemet «tapere». Taperne blir
arbeidstakere som av ulike grunner ikke mestrer de institusjonelle krav til maten
leering skal skje, og kompetanse framvises, pa. De tar derfor ikke det initiativ som
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arbeidsgiver forventer, og som bedriftspraksis i henhold til virt materiale i skende
grad bygger pd. Ofte er dette arbeidstakere med lite utdanning og dérlige erfarin-
ger fra skolebenken fra for. Det er folgelig lite trolig at disse vil velge 4 ta etter- og
videreutdanning som innebarer formell skolegang, selv om de eventuelt skulle f3
retten til det gjennom en reform. Et anerkjent kompetansedokument fra bedriften
som lerested, vil kunne hindre at flinke «tapere» forblir kompetanselgse fordi kom-
petansen ikke er kommuniserbar.

Utfordringen blir derfor dels 4 vri eksisterende opplerings- og utdannings-
institusjoner i retning av hva som skjer i bedriftene, og dels & utvikle dokumenta-
sjonsordninger for den daglige kompetansefornyelsen i bedriftene. En reform som
ikke tar hensyn til begge disse elementene, vil ekskludere avgjorende deler av den
kompetanseutviklingen norsk neringsliv bygger sin konkurranseevne pa.
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2 Kompetanseutvikling i bedriftene

Spersmal knyttet til kompetanse, opplaring og utdanning blir viet stor oppmerk-
somhet i diskusjoner om gkonomisk utvikling og politikk. Bdde naringslivet, fag-
bevegelsen og politiske partier er opptatte av hvordan man skal utforme tiltak for &
styrke nringslivets og arbeidstakernes kompetanse og kunnskaper. Stadig oftere
regnes kompetanse som en av de mest sentrale produksjonfaktorene. P4 bedrifts-
nivd anses kompetanseressursene som avgjorende for bedrifters konkurranseevne og
produktivitet, samtidig med at de pd bransjeniva sies 4 vere kritiske for bransjens
utvikling og muligheter i et stadig hardere internasjonalt konkurranseklima. P4
nasjonalt nivd er kompetanse en del av infrastrukturen for effektiv produksjon og
salg, og derfor en sentral faktor for & unngd mistilpasninger pd arbeidsmarkedet og
okt arbeidsledighet.

P4 tross av dette eksisterer det i dag ingen samlet nasjonal politikk for ut-
vikling av kompetanse i norsk neringsliv. Mens land som Sverige og Danmark har
lovfestede ordninger som skal sikre at bedrifter investerer i kompetanseutvikling,
har dette nzermest veert for et uregulert omrade 4 regne i Norge. I den senere tiden
har imidlertid kompetanseutvikling igjen kommet gverst pa den politiske dags-
ordenen, blant annet gjennom flere forslag om mulige etter- og videreutdannings-
reformer.

2.1 Avgrensning og fokus

Hensikten med denne rapporten er & gi en forelopig beskrivelse av utfordringer,
problemer og muligheter i forbindelse med utdanning, opplering og kompetanse-
utvikling i norsk industri og neringsliv. Viten om faktiske utfordringer og prak-
tisk arbeid omkring slike sporsmal i bedriftene i dag, kan gi nyttige bidrag til dis-
kusjonen omkring hvordan eventuelle tiltak og reformer pa omrédet skal utfores.
P4 den ene siden gjelder dette tiltak for 4 styrke bedriftenes arbeid med opplering
og kompetanseutvikling blant sine ansatte. Pa den andre siden gjelder det tiltak rettet
mot den enkelte arbeidstakeren for & sikre yrkesmessig og faglig utvikling, slik at
han/hun fir styrket sin posisjon pa arbeidsmarkedet.
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Med kompetanseutvikling i bedrifiene menes utvikling av kompetanse for de som er
sysselsatte i bedriftene. Mens vi i kapittel 3 og 4 ser pd kompetanseheving uavhengig
av hvem som betaler regningen, vil vi i kapittel 5 og 6 avgrense oss til tiltak som
helt eller delvis er betalt og finansiert av arbeidsgiver. Finansieringen kan enten skje
direkte, i form av pengestotte og betaling av kursavgift, eller indirekte, i form av
ulike permisjonsordninger og kostnader knyttet til lavere produksjonstakt under
oppleringsperioden.

Denne definisjonen innebearer ikke en avgrensning til kompetansehevende
tiltak som skjer innenfor bedriftene eller som arrangeres av bedriftene. Ogsa delta-
kelse pa kurs, studiereiser eller utdanning ved skoler, hgyskoler og universiteter kan
vare kompetanseutvikling i bedriftene, slik vi oppfatter begrepet. Betingelsen er at
kompetanseutviklingen gjelder personer som har inntekesgivende arbeid i bedrif-
tene eller som har permisjon fra slikt arbeid. Vir tilnerming i dette prosjektet er
altsd innsnevret til de sysselsatte, og omfatter ikke kompetanseutvikling for arbeids-
ledige og andre grupper som faller utenfor arbeidsmarkedet. I kapittel 5 og 6 ser vi
i tillegg bort fra kurs og utdanning tatt pa fritiden, hvor arbeidstakerne barer de
fulle og hele kostnadene selv.

Nar vi velger en sa bred tilnerming, er det fordi vi i utgangspunktet onsker &
favne alle aktiviteter som kan sies & ha med kompetanseheving for de sysselsatte i
bedriftene 4 gjore. Det vare seg alt fra utdanning med permisjon til proving og
feiling i jobben. Deretter kan vi skille mellom ulike typer kompetanseutvikling som
kan ha ulik betydning for bedriftene og de sysselsatte. Noen aktiviteter kan kan-
skje best beskrives som frynsegoder uten direkte virkninger for produktiviteten i
bedriftene, mens andre kan vere helt avgjorende for bedriftenes konkurranseevne.

Alle aktiviteter som mennesker deltar i, kan sies & medfere en form for lering.
En lerer gjennom praksis; ved & prove, feile og mestre. I forhold til en slik bred
tilnzerming, er det nyttig & skille ut den typen aktivitet som har opplering som hoved-
formdl. En etter- og videreutdanningsreform vil antakelig forst og fremst omfatte
slike aktiviteter.

Mange leringsaktiviteter som bade arbeidsgivere og arbeidstakere oppfatter
som sentrale for bedriftenes og de sysselsattes kompetanseutvikling, har imidlertid
ikke opplering som hovedformal. Dette gjelder all lering knyttet til deltakelse i
produksjonen. En etter- og videreutdanningsreform kan ogsd ha som et element &
trekke leering gjennom praksis inn i formaliserte oppleringstiltak. Fagopplaringen,
og spesielt §20-ordningen i loven om fagopplering, er et eksempel pa dette. Dette
inneberer at organiseringen av arbeidet i noen grad underlegges mal om opplering.
En reform kunne omfatte en bredere satsing p& opplaringstiltak med kombinasjo-
ner av teori og praksis, for eksempel i tilknytning til ordninger for dokumentasjon
av kompetanse. Oppleringstiltak knyttet til praksis i bedriftene kan vere sentrale
for & skape motivasjon til kompetanseutvikling blant arbeidstakere som har lite
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utdanning fra for. Det er derfor nyttig for debatten om en etter- og videreutdan-
ningsreform 4 utvide analysen med aktiviteter som ikke har opplaring som hoved-
formél, men som likevel kan utvikle kompetansen i bedriftene.

Figur 2.1 skiller mellom aktiviteter som har opplering som uttalt hovedfor-
mél og aktiviteter som ikke har et slikt uttalt hovedformal, men som likevel har en
betydelig leringseffekt. Den forste typen aktiviteter er illustrert ved en klart avgrenset
firkant (A), mens den siste typen aktiviteter er gitt en mer diffus avgrensning (B).
Den diffuse avgrensningen skal antyde at det kan veere vanskelig & vurdere om ak-
tiviteter som ikke har opplering som uttalt hovedformal faktisk har en viktig opp-
leringseffekt.

Ogsd skillelinjen mellom A og B er egentlig diffus. De fleste arbeidstakerne
angir opplering gjennom det daglige arbeidet som den nyttigste kunnskapskilden
ved overgang til ny jobb (se kapittel 5). Dette setter aktiviteter av type B i fokus.
Det rene oppleringsformalet er klarest ved formelle kurs, skolegang eller studier med
fraveer fra produksjonsprosessen. Desto nzrmere aktiviteten ligger produksjonen,
jo vanskeligere vil det vare 4 skille ut hva som er opplering og hva som er produk-
sjon. I denne grenseflaten finner vi en rekke pedagogiske varianter som p4 ulike vis
utnytter jobbpraksis som pedagogisk materiale. Dette kan til dels omfatte systema-
tisk péfylling av ulike typer erfaringer (eksempelvis ved utplasseringer og rotasjons-
ordninger) og til dels systematisk erfaringsbearbeiding, refleksjon og problemlesning
knyttet til daglig praksis (eksempelvis aksjonsleringsprogrammer og kvalitetssirkler).
I slike lzeresituasjoner hvor jobb og opplaring er nzrt knyttet sammen, vil kompe-
tanseutvikling bli en blanding av teori, praksis, produksjon og opplaring hvor det
ikke er sa lett & angi et hovedformél med aktiviteten.

Figur 2.1 Etter- og videreutdanning som en del av kompetanseutviklingen i bedriftene
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Figur 2.1 skiller ogsd ut en type aktiviteter blant de som har opplering som uttalt
hovedformal, men hvor det reelle hovedformalet er uklart. Dette er aktiviteter som
i formen er kompetanseutviklingstiltak, men som kanskje egentlig har som hoved-
formal 4 belonne innsats for bedriften, styrke arbeidsmotivasjonen og lojaliteten til
bedriften eller styrke bedriftens rykte og profil utad. Kompetanseeffekten er under-
ordnet andre effekter, og kan i noen tilfeller vaere noksé uvesentlig sett fra arbeids-
giverens synspunkt. Den diffuse avgrensningen antyder at det ikke er enkelt & trekke
klare skillelinjer mellom denne typen aktiviteter og aktiviteter hvor kompetanse-
utvikling reelt sett er hovedformalet.

Pa figur 2.1 er etter- og videreutdanningsaktviteter markert med en gri ellipse
som skjerer inn i bdde A, B og C. Slike aktiviteter oppfattes som en begrenset del
av alle leringsaktivitetene i bedriftene. Blant de aktivitetene som er organisert med
kompetanseutvikling som uttalt hovedformal (A), faller eksempelvis introduksjon-
sopplering i ny jobb utenfor. Ogsa en del av de kompetanseutviklingstiltakene som
fra bedriftens side kanskje i hovedsak er belonning eller profilering (C), kan vere
etter- og videreutdanning. De kan godt tenkes 4 ha en betydelig kompetanseeffekt
for deltakerne, uten at dette er av sé stor nytte for bedriften. Vi har ogsd antatt at
aktiviteter som er organisert med andre uttalte hovedformél enn kompetanseutvik-
ling (B), for eksempel spesielt tilrettelagt yrkespraksis, kan trekkes inn i etter- og
videreutdanningsaktiviteter.

2.2 Kompetansebegrepet

Et sentralt begrep i rapporten er kompetanse. Tidligere ble dette ordet gjerne bruke
om en rettighet til & fatte beslutninger innenfor et saksomrade eller geografisk
omrade. I dag brukes det imidlertid vel si mye som en generell betegnelse pa de
produktive og skapende evner hos enkeltpersoner eller organisasjoner.

Det kan skilles mellom formalkompetanse og realkompetanse. Det forste er
de formelle eksamensbevisene, fagbrevene og sertifikatene en person har, eller kva-
litetssertifikater som en bedrift har. Det andre er det som den enkelte person eller
bedrift reelt sett kan. I denne rapporten velger vi & bruke begrepet kompetanse i
betydningen realkompetanse. Nar vi omtaler formalkompetanse, vil vi presisere det
spesielt.

Vivil i denne utredningen oppfatte kompetanse som kunnskaper, ferdigheter
og holdninger som kan bidra til i lpse problemer eller utfore oppgaver.
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Slik vi oppfatter kompetansebegrepet, omfatter det ikke arbeidsmotivasjon/innsats-
vilje. Kompetansen gir pa evnen til 4 lose problemer eller utfere oppgaver, ikke vil-
jen til & gjore det. Nar holdninger trekkes inn i kompetansebegrepet, gjelder det
holdninger til hvorledes en jobb skal utferes (for eksempel grad av serviceinnstilling)
og ikke holdninger til hvor mye tid som skal brukes i inntektsgivende arbeid eller
hvor intenst en skal arbeide. Befolkningens preferanser for inntektsgivende arbeid
og arbeidstakernes livssyn, arbeidsmoral, folelse av tilherighet og lojalitet til bedrif-
ten, er selvfolgelig viktige ressurser for neringslivet og den enkelte bedriften, men
disse ressursene blandes ikke inn i kompetansebegrepet.

Kompetanse for enkeltpersoner kan oppfattes som en beholdning av ressur-
ser som kan utnyttes pa ulike méter. Kompetanse brukes da i samme betydning som
«human capital> innen gkonomisk teori (Becker, 1964), og ses pd som en egenskap
ved individet.

I tillegg vil mange arbeidsgrupper og ledergrupper ofte utvikle felleskompe-
tanser som ikke kan aggregeres direkte fra enkeltmedlemmenes kompetanser. Ved &
organisere ulike arbeidslag kan man dyrke fram kompetansetyper som man ellers
ikke ville fatt. Disse felleskompetansene vil imidlertid vere vanskelig & observere,
men kan vere et produkt av hvordan individuelle kompetanseprofiler er satt
sammen, av gjensidig lering gjennom gruppeprosesser eller som et biproduket av
en seregen sosial kjemi i gruppen (Gooderham og Nordhaug, 1996). Felleskom-
petanse brukes da i samme betydning som «sosial kapital» hos Coleman (1990), der
den relasjonelle dimensjonen er mest framtredende. En bedrift eller organisasjons
totale kompetansebeholdning vil dels bestd av arbeidstakernes og eiernes individu-
elle kompetanse, dels av ledelsens evne til & organisere et godt samspill mellom de
ansatte, og dels av arbeidstakernes og arbeidsgivernes felleskompetanse.

Kompetansens egenart kan best forstas i forhold til de oppgavene og proble-
mene i arbeidslivet som den kan bidra til 4 lese. For det forste kan en skille mellom
oppgaver og problemer av allmenn karakter og pa ulike fagomrader.

Allmenne oppgaver og problemer kan vere knyttet til 4 samarbeide, lede
andre, finne nye lgsninger, tilpasse seg nye situasjoner, ni de malene en har satt seg
og & utfore ufaglert manuelt arbeid. Dette er oppgaver og problemer av en type som
alle mennesker moter i livet, og som krever en type kompetanse som kan karakte-
riseres som allmenn. Alle har litt av denne typen kompetanse.

Faglige oppgaver og problemer er slike som kan sorteres pa ulike typer fag-
omrader som gkonomi, teknikk, juss, filosofi og sykepleie. Disse fagomridene kan
fordeles pa ulike grupper av mennesker som spesialiserer seg pa hvert sitt omride.
Oppgaver og problemer pé disse omradene krever en kompetanse som vi vil karak-
terisere som faglig.
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For det andre kan kompetanse grupperes etter hvor anvendelig den er. En gruppe-

ring foresldtt av Nordhaug (1993) er basert pi om kompetansen er oppgavespesi-
fikk, bedriftsspesifikk eller bransjespesifikk:

. Kompetanse som bare kan nyttes i tilknytning til en helt spesiell oppgave,
er maksimalt oppgavespesifikk. Jo flere ulike typer oppgaver kompetansen kan
brukes pé, desto mindre oppgavespesifikk.

. Kompetanse som bare kan utnyttes i en bestemt bedrift, er maksimalt be-
driftsspesifikk. Jo flere bedrifter den kan brukes i, desto mindre bedrifts-
spesifikk.

. Kompetanse som bare kan nyttes i én bestemt bransje, er maksimalt bran-

sjespesifikk. Jo flere bransjer den kan nyttes i, desto mindre bransjespesifikk.

Allmennkompetanse er bide generelle evner og spesiell kunnskap om sosiale nett-
verk. Allmennkompetanse knyttet til & hdndtere sosiale relasjoner i tilknytning til
en spesiell jobb kan vare oppgavespesifikk. Allmennskompetanse knyttet til bedrif-
tens virkemate, kan vere bedriftsspesifikk. Det tilsvarende vil kunne gjelde pa bran-
sjenivd. Ogsd faglig kompetanse kan ha alle tre typer spesifisitet. Teknisk kompe-
tanse pd & styre en helt spesiell type maskin, er eksempelvis oppgavespesifikk. Den
kan ogsa vere bransjespesifikk, dersom maskinen hovedsakelig brukes i en spesiell
bransje. Kunnskap om en spesiell bedrifts administrative rutiner er i noen grad
bedriftsspesifikk. Faglig kompetanse kan ogsa vare oppgavegenerell, det vil si at den
kan brukes pa en rekke ulike oppgaver, og den kan vare bedriftsgenerell, dersom
den kan brukes i en rekke bedrifter. I tillegg kan den faglige kompetansen ogsa vare
bransjegenerell, som eksempelvis skonomi og regnskapskompetanse. Ofte er imid-
lertid fagomradene avgrenset pd samme mdte som bransjene, og da blir fagkompe-
tansen hovedsakelig bransjespesifikk.

En slik gruppering av ulike typer kompetanse er interessant, fordi den gir
grunnlag for & forstd hvorledes kompetanse utvikles i arbeidslivet. Vi skal nd se
nzrmere pd nettopp dette.

2.3 Startkompetanse og kompetanseutvikling

Kompetanseutvikling innebarer en endring i kompetansen for en person mellom
to tidspunkter, og kan for den enkelte splittes opp i perioder der en har vart knyt-
tet til ulike jobber. Den kompetansen en enkelt person har pa det tidspunktet han/
hun begynner i en ny jobb, enten det er den forste jobben i en bedrift eller en jobb
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som vedkommende senere er gitt over i innenfor samme bedrift, vil vi kalle szars-
kompetansen pé ansettelsestidspunktet. Nar personen forlater jobben, og det er ak-
tuelt 4 gd inn i en ny jobb, stiller vedkommende med endret startkompetanse. I den
tiden den ansatte er tilknyttet jobben, skjer det en kompetanseutvikling og kanskje
ogsé en kompetanseavvikling, men iallfall en endring i kompetansen. I det minste
har vedkommende lrt & utfore en ny jobb, da de fleste jobber har noen unike egen-
skaper som en kan lere noe nytt av.

Startkompetansen er sentral for de faktiske ansettelsene som gjores i arbeids-
livet. Nér en stilling skal besettes, vurderer arbeidsgiveren hva slags startkompetanse
som vil passe best til stillingen. De aktuelle kandidatenes faktiske startkompetanse
og andre egenskaper vurderes i forhold til dette. P dette grunnlaget velges det ut
en person som tilbys stillingen. For interne sgkere til en stilling, vil startkompetan-
sen ogsd vare et resultat av tidligere kompetanseutvikling i bedriften. For eksterne
sokere vil det samme gjelde kompetanseutvikling i forrige bedrift. Fordi kompe-
tanseutviklingen pavirker startkompetansen for neste jobb, er den viktig for mu-
lighetene for & f2 ny jobb. Dette er en viktig motivasjonen for gkt satsing pa kompe-
tanseutvikling, i tillegg til positive virkninger for trivsel og produktivitet i bedriftene.

2.4 Hvordan utvikles den enkeltes kompetanse i
bedriftene?

Generelt kan vi si at en persons kompetanse avhenger av medfedte evner, og for-
mes av oppvekstforhold, utdanning/opplering og yrkeserfaring. Vi er i dette avsnit-
tet spesielt opptatt av kompetanseutvikling som skjer i bedriftene, hvor vi kan skille
ut fire formal ved aktivitetene:

1. Introduksjonsopplering. En jobb kan oppfattes som et knippe arbeidsopp-
gaver eller ansvarsomrider. For 4 kunne mestre en spesiell jobb, er det som regel
nodvendig med en viss oppleringstid for & £ oversikt over hva som skal gjores,
etablere kontakter og sd videre. Dette kan vare kompetanse som til en viss grad kan
leeres utenfor bedriftene, i skoleverket eller pa eksterne kurs, og hvor mye introduk-
sjonsopplering som er ngdvendig er derfor til dels avhengig av hvor fininnsiktet
utdanningssystemet er mot ulike typer oppgaver. Samtidig vil det alltid vare et visst
element av jobben som ikke kan leres utenfor bedriften. Dette vil kunne eksem-
pelvis vare spesielle hindgrep ved maskinene, seregne bedriftsrutiner, kvalitetspro-
sedyrer og etablering av samarbeidsrelasjoner i egen og med andre bedrifter. P4 denne
maten vil det alltid vere behov for en viss introduksjonsopplering av nyansatte.
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2. Vedlikehold og oppdatering av komperanse. Kompetanse har ikke ubegrenset leve-
tid, men ma tvert imot nzres og anvendes dersom den ikke skal forvitre og gi tapt.
Bade allmennkompetanse og faglig kompetanse er ofte langt bredere enn det som
brukes i en enkelt jobb. For 4 unng3 at viktige elementer glemmes eller ikke mes-
tres, trengs det oppfriskning som gir utover behovene i den enkelte jobben. Samti-
dig har mange former for fagkompetanse uansett en noksé begrenset levetid, da det
hele tiden skjer framskritt som gjor eldre kunnskap utilstrekkelig og kanskje ogsa
direkee feilaktig. Enkelte former for fagkompetanse erstattes ogsa av teknologi som
har disse kompetansene innebygd, samtidig med at endret teknologi i seg selv vil
kreve en viss opplering. For 4 ha en oppdatert allmenn- og faglig kompetanse, er
det alts ikke nok & bare holde vedlike det en i sin tid har lert, en ma ogsd oppda-
tere kompetansen med ny og endret innsike i forhold til nye metoder og teknologi.
Spesielt vil det vare viktig & holde seg ajour med utviklingen innen den delen av
kompetansen som er serlig aktuell for den jobben en har.

3. Videreutvikling av kompetanse. Dette innebzrer & utvide kompetansen for
4 mestre nye typer oppgaver og fagomrider, eller for & spesialisere seg ytterligere
innen en oppgave eller et fagomride. Arbeidstakere vil kunne oppdage at den gamle
jobben/stillingen blir omlagt og krever helt nye arbeidsoppgaver, slik at jobben kan
lgses pa en mer effektiv mite. Ved rasjonaliseringer eller omorganiseringer vil en
rekke stillinger kunne ende opp med flere oppgaver enn tidligere. Det vil derfor over
tiden vare behov for & videreutvikle den kompetansen som er rettet mot selve ut-
forelsen av en jobb, samtidig med at det kan skje en videreutvikling av kompetan-
sen med sikte mot andre jobber. Dette vil i sdfall vere opplering pi omrider uten-
for det originale fagomradet arbeidstakeren er utdannet til, eller videre opplering
til et hoyere utdanningsniva innen samme omrade.

4. Utvikling av omstillingskompetanse. Dette er opplering med formail 4 oke
den enkeltes evne til 4 takle omstillinger mellom ulike typer jobber eller oppgaver
i bedriften. Samtidig vil det vaere snakk om kompetanse til & utvikle bedriftens flek-
sibilitet, gjennom & omstille bedriftens organisering, produktutvikling og produk-
sjonsmetoder. Eksempler pd dette kan vere bade visse typer lederopplering og
opplering med sikte pd at ansatte kan ha flere fagbrev.

Grensen mellom disse formalene kan vere flytende. Videreutvikling av kom-
petanse som folge av nye arbeidsoppgaver narmer seg introduksjonsopplering,
dersom endringene er s omfattende at en nesten stir overfor en ny jobb. Samtidig
vil oppdatering av kompetanse som felge av ny teknologi nzrme seg videreutvik-
ling, dersom endringene er sipass store at en star overfor helt andre eller flere ar-
beidsoppgaver. Bide vedlikehold og videreutvikling av kompetanse kan samtidig
oke den enkeltes omstillingsevne.
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Med Etter- og videreutdanning mener vi her kompetanseutvikling som forst
og fremst retter seg inn mot formdl 2 til 4. Etter- og videreutdanning er altsi et
snevrere begrep enn kompetanseutvikling, og er markert med gratt i figur 2.1.

Mens man i alminnelig sprikbruk gjerne forbinder etter- og videreutdan-
ning med skolemessig opplering, dpner vi i denne studien ogsa for praksis i job-
ben. Dette betyr imidlertid ikke at enhver aktivitet kan ses pd som etter- og videre-
utdanning. For det forste er som nevnt jobberfaring, veiledning, kurs med videre
knyttet til 4 lere en ny jobb (introduksjonsopplering), ikke med. For det andre
innferer vi den begrensningen at aktiviteter der kompetanseutvikling ikke er
hovedformalet (deltakelse i produksjonen og belonning), bare er etter- og videre-
utdanning dersom de inngir som elementer i tiltak med et slikt hovedformal.

Dette inneberer at etter- og videreutdanning for den enkelte arbeidstake-
ren i utgangspunktet kan ha to forlep: (i) Gjennom skolemessig oppleering i form
av kurs eller ved deltakelse i opplegg innen skoler, hgyskoler eller universiteter, og
(7i) gjennom spesielt tilrettelagt praksis i bedriftene.

En reform p etter- og videreutdanning kan rette seg mot begge disse forle-
pene. Utdanningsinstitusjonene er hovedsakelig innrettet mot forstegangsutdanning.
For arbeidstakere som ensker vedlikehold, oppdatering eller videreutvikling av sin
kompetanse, vil derfor tilbudet ofte innebare flerdrige kurs med lange fraver fra
arbeidsplassen. Et alternativ er & utvikle tilbud som i langt storre grad bygger pa
den enkeltes yrkeserfaring, og i sterkere grad blir knyttet opp mot praksis og de
jobbene opplaringen er rettet mot. Utfordringen i et slikt alternativ vil vaere & vri
opplerings- og utdanningsinstitusjonene i retning av hva som skjer pa bedriftene.

Dette vil ogsa kreve at bedriftene utvikler praksisordninger som utdannings-
institusjonene kan bygge videre pa. Dette inneberer bade utvikling av dokumen-
tasjonsordninger for den oppleringen som allerede skjer, og at disse kompetanse-
bevisene standardiseres pé tvers av bedriftene. Det ville med andre ord vare snakk
om 4 gi den interne bedriftspraksisen en viss ekstern verdi for arbeidstakeren. Vir
vurdering er at etter- og videreutdanningstiltak ma knyttes nert til praksis i bedrif-
tene, dersom de skal bli brukt av de som i utgangspunktet har minst og darligst
erfaring fra skolebenken. Dokumentasjonsordninger kan pd denne méten sies &
pavirke utviklingen av kompetanse, uten at de i seg selv er kompetanseutviklende.
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2.6 Oppbygging av rapporten

For & oppné en storst mulig bredde i beskrivelsen av hvordan kompetanseutvikling
fortoner seg i norsk neringsliv, har vi valgt 4 benytte oss av en rekke ulike metoder
og perspektiver.

Kapittel 1 presenterer et sammendrag med rapportens hovedfunn.

Kapittel 2 omfatter en drefting av sentrale begreper som kompetanse og
kompetanseutvikling, og presenterer de avgrensninger vi har valgt i rapporten. Vi
har i dette kapittelet forsokt & skissere et felles begrepsapparat for alle de etterfol-
gende kapitlene.

I kapittel 3 finnes en drefting av behovet for kompetanseutvikling i bedrif-
tene med basis i faglitteraturen. Kapittelet gir en oversikt over og sammenfatning
av undersekelser og studier pd omradet.

Kapittel 4 retter fokus pd de samfunnsmessige rammene for etter- og vide-
reutdanning i bedriftene, gjennom & analysere hovedtrekk i utviklingen pa arbeids-
markedet i drene framover.

I kapittel 5 brukes et nytt statistisk materiale til & se nermere pa hvem som
faktisk far etter- og videreutdanning, og til 4 analysere ulikheter i deltakelse.

Kapittel 6 er en mer eksplorerende studie av faktisk bedriftspraksis, slik den
framstdr gjennom intervjuer med et strategisk utvalg av bedriftsledere, personal-
direktorer og tillitsvalgte.
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3 Behovet for
kompetanseutvikling i bedriftene

Formélet med dette kapitlet er for det forste & drofte, med utgangspunkt i kapittel
2, hva vi skal mene med «behovet for kompetanseutvikling» og for det andre & be-
lyse utviklingen i kompetansebehovene og behovene for kompetanseutvikling, basert
pd en gjennomgang av norsk og utenlandsk faglitteratur.

Som en forelppig antydning, ser vi pd behovet for kompetanseutvikling som
avstanden mellom den faktiske kompetansen og behovet for kompetanse. Kapitlet
deles derfor logisk i folgende fem deler:

I avsnitt 3.1 operasjonaliseres kompetansebegrepet i forhold til kapittel 2,
slik at det i de neste avsnittene blir lettere & formidle hva som menes med kompe-
tansebehov og behov for kompetanseutvikling.

Behovet for kompetanse defineres og operasjonaliseres i avsnizt 3.2, i tillegg
til at vi gér gjennom ulike teoretiske tilnzerminger i analyser av behovet for kompe-
tanse og undersgkelser av de faktiske kompetansebehovene og endringstendenser i
disse.

I avsnitt 3.2 studeres den faktiske kompetanseutviklingen i samfunnet, og
spesielt hvorledes en etter- og videreutdanningsreform vil kunne pavirke denne. Vi
gar ogs gjennom ulike studier av den faktiske kompetanseutvikling i bedriftene.

I avsnitt 3.3 settes utviklingen i kompetansebehovene opp mot den faktiske
kompetanseutviklingen, som grunnlag for & drefte behovet for 4 styrke kompetanse-
utviklingen i samfunnet gjennom en etter- og videreutdanningsreform.

I avsnitt 3.4 gir vi en oppsummering av kapitlet.

3.1 Operasjonalisering av kompetansebegrepet

Kompetanse kan grupperes etter kompetansens egenart. Dette er droftet i kapittel
2, og vi skal her spesielt g videre med grupperingen i allmennkompetanse og faglig
kompetanse. Det ble i kapittel 2 ogsa skilt mellom hvor anvendelig ulike kompe-
tanseelementer kan vere. Vi skal her heller skille mellom ulike anvendelsesomrider
i bedriftene, som er nodvendig for & fi et mer konkret bilde av kompetansebehovene.
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. hvorledes kompetansen er utviklet, for eksempel gjennom grunnutdanning,
opplering i bedriften, etter- og videreutdanning, preving, feiling og mest-
ring i jobben med videre.

. hvem som har ulike typer kompetanse. En kan skille mellom kompetansen
hos ulike grupper av ansatte, ledelsens kompetanse, eiernes kompetanse og
kompetansen i bedriftens/organisasjonens omgivelser (for eksempel kompe-
tansen til de som tilbyr opplering utenfor bedriftene)

Kompetansen i en bedrift/organisasjon kan beskrives i en matrise som i tabell 3.1.

Tabell 3.1 Faktisk kompetanse

Hvordan kompetansen er utviklet Kompetansens egenart
Ulike typer
formalkompetanse | Erfaringsomrader Faglig Allmenn
Ansatt nr. 1
Ansatt nr. 2
Ansatt nr. 3
Sum

Vi har her ikke trukket inn de ulike anvendelsesomradene for kompetansen. Dette
kommer vi tilbake til i avsnitt 3.2 om kompetansebehovene.

Grupperingen etter hvem som har kompetansen stér i forspalten. Det vil her
ogsé kunne vare aktuelt & ha grupper av individer som har utviklet en viktig felles-
kompetanse.

Grupperingen etter hvordan kompetansen er utviklet er delt i to, gjennom
aktiviteter (skole, universiteter, kurs med videre) som leder fram til formalkompe-
tanse, og gjennom erfaringsomrader. Eventuelt kunne en ogsd ha kolonner for &
registrere deltakelse pa ulike typer oppleringstiltak som ikke forer fram til formal-
kompetanse.

Formalkompetansen kan grupperes etter ulike typer utdanninger, fagbrev og
sertifikater. Inndelingen ma tilpasses det som er aktuelt for den enkelte bedrift. For
den enkelte person/gruppe kan en tenke seg at det settes 1 i de kolonner der perso-
nen/gruppen har kompetansen, og 0 ellers.

Tilsvarende ma erfaringsomridene vere en gruppering som er aktuell for den
enkelte bedriften. Ogsd yrkeserfaring utenfor bedriften/organisasjonen er relevant
4 regne med. For den enkelte person/gruppe kan det for eksempel settes antall ti-
meverk/manedsverk/drsverk med yrkeserfaring. Summen av antall timeverkméneds-
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verk/arsverk for den enkelte personen/gruppen ville svare til samlet lengde pa yr-
keserfaringen.

I tillegg mé det veere med en gruppering etter kompetansens egenart. Det er
her den faktiske kompetanse kartlegges. Vi tenker oss her et skille mellom faglig og
allmenn kompetanse som forklart i kapittel 2, og en videre inndeling av hver av disse
typer kompetanse.

Den faglige kompetansen kan eksempelvis grupperes i fire fagfelzer:

Utdyping

Administrativ kompetanse @konomi, regnskap, personalstyring,
organisasjon, ledelsesteknikker,
samfunnskunnskap, jus

Teknisk-naturfaglig kompetanse Handverk, bruk og service av maskiner,
teknisk produksjonsstyring, renhold,
jordbruk, fiske

Kultur- og undervisningskompetanse Undervisningsmetoder, barnehage,
sprak, estetikk, etikk, filosofi, religion

Helse- og omsorgskompetanse Pleie, forebygge, helbrede, stotte

Denne inndelingen omfatter i prinsippet alle typer fagkompetanse. De to forstnevnte
omradene er antakelig mest aktuelle i nzringslivet.

Hvert omrade kan splittes videre opp i fagomrider, blant annet maskin, elek-
tro, bygg og landbruk pa det teknisk-naturfaglige omradet, og markedsforing, sko-
nomi/regnskap og juss pd det administrative.

Videre kan det skilles mellom ulike nivder pd kompetansen. Fire nivder som
er serlig aktuelle i industrien, er hjelpearbeidernivé, fagarbeiderniva, ingenior-/
bedriftsekonomniva og sivilingenior/realist/sivilokonomniva.

En kunne ogsa spesifisere ulike typer kompetanse som m3 leres i tilknyt-
ning til jobben, for eksempel & kunne handtere spesielle maskiner.

Den allmenne kompetansen kan for eksempel grupperes slik som Nordhaug
og Gooderham (1996) grupperer det de kaller generell kompetanse, med noen

endringer:!

Samarbeidsferdigheter

Evne til & tilegne seg nye kunnskaper og ferdigheter
Ledelseskompetanse

Kreative ferdigheter

Vi har holdt «fagkompetanse/teknisk kompetanse» utenom, siden vi har spesielt sett pa dette
ovenfor. Vi har ogsa lagt til det en kan kalle manuell kompetanse (fysisk styrke og utholden-
het, fingerferdighet og ngyaktighet, hurtighet).
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Fleksibilitet/omstillingsevne

Kunnskap om bedriftens mal og strategi
Kunnskap om bedriftens organisasjon og kultur
Selvstendighet i jobbutferelsen

Fysisk styrke og utholdenhet

Fingerferdighet og ngyaktighet

Hurtighet

Ogsd her kunne en skille mellom ulike nivéer, for eksempel noe, middels og mye
av de ulike typene kompetanse.

Nordhaug og Gooderham finner at bedriftene rangerer behovet for samar-
beidsferdigheter, selvstendighet i jobbutferelsen, fleksibilitet/omstillingsevne og evne
til 4 lere nye kunnskaper og ferdigheter, som minst like viktige som fagkompetan-
se og ledelseskompetanse.

For den enkelte person/gruppe kan det for eksempel settes 1 i tabell 3.1
dersom vedkommende har en spesiell type kompetanse pé et bestemt nivd. Dette
gjelder bade den faglige og allmenne kompetanse. Det ville her vare snakk om en
evaluering foretatt av arbeidsleder, eventuelt koblet til medarbeidersamtaler el.l.

Sumlinjen i tabell 3.1 ville for de ulike typene formalkompetanse vise antall
personer som har ulike eksamener, fagbrev, sertifikater etc. Dette er sentral infor-
masjon ndr bedriften skal delta i anbudskonkurranser. Kundene stiller ofte krav til
dokumentert kompetanse. I mange bedrifter kan behovet for dokumenterbar kom-
petanse vare et sentralt utgangspunkt for en kompetansesatsing.

For de ulike typene erfaringsomrdider vil sumlinjen angi samlet antall time-
verk/manedsverk/drsverk med yrkeserfaring. Dette er nyttig informasjon for den
enkelte bedrift som grunnlag for & vurdere hvor mye kompetanse den enkelte har.

For de ulike artene kompetanse vil sumlinjen kunne vise samlet antall perso-
ner som har den enkelte typen kompetanse. Dette angir den maksimalt mobiliser-
bare mengden ressurser for hver kompetansetype, dersom de personer som har
kompetansen bare yter denne kompetansen i hele arbeidstiden. Denne sumlinjen
vil veere en sentral informasjonskilde for beregninger av kompetansegap, det vil si
forskjellen mellom den kompetansen en har og den en har behov for.

3.2 Behovet for kompetanse

Behovsbegrepet
Vir tilnzrming til begrepet behov er & knytte behovet til dez som er mest produktive,
vurdert av arbeidsgiveren eller de ansatte.
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Kompetansebehovene er altsd den kompetansen som er mest produktiv for 4 lese
bestemte problemer eller for & utfere bestemte oppgaver.

Vi konsentrerer oss her om behovet for individuell kompetanse, og skiller
mellom

. Behovet for szartkompetanse i en jobb. Dette er den kompetansen som det
er mest produktivt 4 ha nér en starter opp i en jobb, som grunnlag for & mestre
jobben. Vurderingene antas & bygge pa en sammenlikning mellom de typene
personell som faktisk finnes i arbeidslivet.

. Behovet for bedrifisspesifikk kompetanse i en jobb. Dette er den bedriftsspesi-

fikke kompetansen som det er aller mest produktivt 4 ha for & utfere jobben.

. Behovet for allmennkompetanse for & mestre omstillinger mellom jobber innen
en bedrift. Dette er den mest produktive allmennkompetansen for 4 kunne
skifte arbeidsoppgaver og arbeidsmilje. Det vil serlig vare snakk om laere-
evne og tilpasningsevne.

Slik vi har definert begrepene startkompetanse og bedriftsspesifikk kompetanse i
kapittel 2, er behovet for bedriftsspesifikk kompetanse i en jobb en del av behovet
for startkompetanse i jobben. Men bare interne sgkere til en jobb eller personer med
tidligere praksis fra bedriften kan tilby bedriftsspesifikk kompetanse. Heller ikke
disse har vanligvis akkurat den typen bedriftsspesifikk kompetanse som trengs i den
jobben som er ledig. Ved rekrutteringen til en bestemt jobb vil det derfor som regel
vare behovet for startkompetanse utenom den bedriftsspesifikke delen, som bedrif-
ten tar sikte pa & dekke. Den bedriftsspesifikke kompetansen tar en som regel sikte
pa 4 utvikle i bedriften.

Behovet for kompetanse mé ses i sammenheng med de typene personell som
faktisk finnes i arbeidslivet, ellers kan begrepet skli ut i det parodiske, som at beho-
veter en person med fem embetseksamener og lang yrkeserfaring fra alle bedriftens
funksjonsomrader. Men nir begrepet avgrenses pd en realistisk méte til aktuelle typer
personell pé arbeidsmarkedet, blir det samtidig klart at innholdet i kompetanse-
behovene er avhengig av hvorledes utdanningssystemet er utformet, bdde oppdeling
i ulike utdanninger og kunnskapsinnholdet i dem, og faktisk ogsé av den kompe-
tanseutviklingen som skjer i bedriftene.

Sekerne til ledige stillinger vil sjelden ha en s perfekt startkompetanse at
det bare gjenstir 4 utvikle den bedriftsspesifikke komponenten. Sekere med den
ideelle startkompetansen kan ogsa kreve hoyere lonn enn personell med mindre
gunstig startkompetanse. Lonnsforskjellene kan vere slik at det framstir som mest
lennsomt & ansette en person med billigere startkompetanse enn det som ville vert
mest produktivt. I en slik lonnsomhetsvurdering ville det i prinsippet bdde inngd
en vurdering av den ekstra produktiviteten en ville fitt ved & ansette den mest
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produktive sgker, og en vurdering av hva det vil koste & utvikle kompetanse i
bedriftens regi. Ogsé hensynet til lonnsomhet kan alts bidra til at det vil vare en
forskjell pa den faktiske kompetansen til de som ansettes, og behovene for start-
kompetanse i stillingene.

For & mestre omstillinger internt i en bedrift, har vi ovenfor pekt pd at det er
behov for en type generell omstillingsevne. I tillegg trengs en kompetanse knyttet
til & utfore de ulike jobbene som omstillingen skal skje mellom. Dette behovet for
jobbtilknyttet kompetanse kan beskrives som et behov for startkompetanse. Det er
imidlertid sentralt for kompetansebehovet om omstillingen er permanent fra én jobb
til en annen eller om omstillingen er midlertidig, ved at det legges opp til 4 skifte
mellom to jobber i takt med vekslende produksjonsoppgaver. I det forste tilfellet
er kompetansebehovet lik behovet for startkompetanse i den nye jobben. I det andre
tilfellet er kompetansebehovet lik behovet for startkompetanse i begge jobbene.

Vi har i kapittel 2 og ovenfor knyttet begrepet startkompetanse til enkelt-
jobber, men dersom en bedrift rekrutterer med sikte pd at den ansatte skal veksle
mellom ulike jobber, eller gjore karriere i et stillingshierarki, vil det i tillegg til start-
kompetansen for den jobben de forst skal ansettes i, ogsa legges vekt pd deres om-
stillingsevne og relevansen av deres kompetanse for andre stillinger i bedriften.

For en bedrift eller organisasjon kan kompetansebehovene angis som den mest
produktive sammensetning av utforte timeverk for & nd bedriftens/organisasjonens
mal, der hvert timeverk er karakterisert ved hva slags kompetanse som anvendes.
Dette behover ikke nodvendigvis innebare en bestemt personellmessig sammenset-
ning. Den samme kompetansesammensetningen av timeverkene kan gjores til-
gjengelig i en bedrift med ulike typer fordeling av personellsammensetning, fordi
den enkelte personen kan bruke ulike sider av sin kompetanse. Arbeidsdelingen
mellom enkeltpersoner kan endres slik at ulike deler av den enkelte personens kom-
petanse blir utnyttet.

Kvalifikasjonskrav
Kuvalifikasjonskrav er knyttet til stillinger, og oppfattes som den kompetansen som
er nodvendig 4 ha for 4 fi en ledig stilling. Kvalifikasjonskravene vil variere med
tilgangen pa ulike typer arbeidskraft pa arbeidsmarkedet. Nér det blir gkende rikelig-
het pé arbeidskraft, og okende konkurranse om jobbene, skjerpes kvalifikasjonskra-
vene. Nir det blir skende knapphet pa arbeidskraft i et yrke, synker i alle fall deler
av kvalifikasjonskravene. Arbeidsgiverne mé senke kravene for 4 fi utfert oppgavene.
I mange stillinger er det imidlertid lovbestemte kvalifikasjonskrav som ligger fast.
Teknologi og organisasjon kan ogsd sette absolutte minstekrav til kompetanse.
Kvalifikasjonskravene formes av behovene for startkompetanse og av den
lepende tilpasningen pé arbeidsmarkedet. Kompetansebehovene bli i mindre grad
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pavirket av den kortsiktige tilpasningen pé arbeidsmarkedet. I faglitteraturen er det
ofte vanskelig 4 fi tak i om en undersgkelse sier noe om startkompetansen eller
markedsbestemte kvalifikasjonskrav.

Malemetoder

Utviklingen i kompetanseforholdene i arbeidslivet blir ofte beskrevet ved sysselset-
tingens sammensetning etter utdanning og yrke. Men de sysselsattes uzdanning sier
egentlig lite om kompetansebehovene, siden vi ikke vet i hvilken grad det er behov
for den enkeltes utdanning i den jobben de har.

Yrke sier mer om type arbeid. En gruppering av de sysselsatte etter yrker gir
informasjon om hva slags kompetanse som vil vere mest produktiv. Men ogsé innen
yrker kan det vare stor variasjon i hvilken kompetanse som er mest produktiv for &
utfere de ulike typer jobber.

En annen tilnzrming er derfor 4 kartlegge kompetansebehovene i jobber
direkte. Fire ulike metoder er folgende:

. eksperter fastsetter hva som er den beste startkompetansen i de ulike yrker.
Den beste kompetansen kan beskrives ved utdanning eller ved spesielle typer
kompetanse. Eksempler pa denne strategien er at det i USA finnes flere uli-
ke oversikter over blant annet kompetansebehovene i ulike typer yrker, med
vurderinger pa ulike tidspunketer slik at det er mulig & méle utviklingen over
tid. Vurderingene er her antakelig i retning av hva slags utdanning som pas-
ser best, uten at det direkte er presisert at den mest produktive utdanningen
er angitt. I Norge kodet i flere r Arbeidsmarkedsetaten utdanningskrav og
praksiskrav for alle ledige stillinger etter faste skalaer (Dette er nd erstattet
av en beskrivelse av kravene 1 fri tekst).

. utvalgsundersekelser blant arbeidsgivere, der en gjennom sperreskjema spor
direkte om hva slags startkompetanse det er behov for i ulike jobber, og hvor
lang oppleringstid som er ngdvendig for & mestre jobben. Dette er tilnar-
mingen i ECON/Arbeidsdirektoratets rekrutteringsundersekelser. Sporsmal
om nedvendig opplaeringstid er brukt ogsi i flere andre undersokelser.

. utvalgsundersgkelser blant sysselsatte, der en sper om i hvilken grad de far
utnyttet sin kompetanse, i hvilken grad bestemte kompetanseutviklingstil-
tak okte deres produktivitet i jobben, hva slags kompetanse som ville vart
mest produktiv 4 ha for 4 starte opp i jobben med mer.
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. case-studier av arbeidsinnhold og kompetansebehov i spesielle typer jobber.
Slike undersgkelser har ofte hatt som formal 4 studere virkninger av ny tek-
nologi innen enkeltbedrifter.

Operasjonalisering
Behovet for kompetanse i en bedrift kan for eksempel vurderes i en matrise som
vist i tabell 3.2.

Tabell 3.2 Kompetansebehov

Anvendelsesomrader Behov, sum timeverk
Allmennkompetanse Vurdering av betydning Ikke aktuell
Faglig kompetanse Timeverk
Sum timeverk

I forspalten star de ulike artene komperanse fra tabell 3.1.

I tabellhodet er bedriftens/organisasjonens oppgaver inndelt i anvendelses-
omrdder. Et eksempel pa en slik gruppering er vist nedenfor, hentet fra Colbjorn-
sen og Larsen (1987), som brukte den i en storre kompetansekartlegging i norsk
industri i 1986. Denne kan lett tilpasses andre bransjer.

Transportarbeid

Lagerarbeid

Produksjonsarbeid (inkludert montasje)
Kvalitetssikring

Service, vedlikeholdsarbeid
Driftsledelse/produksjonsledelse
Arbeidsledelse (formann)

Utvikling av nye produkter og metoder
Prosjektering, konstruksjonsarbeid
Kontorarbeid (dokumentarbeid, arkivering mm)
@konomi- og regnskapsarbeid
Oppleering av ansatte

Annet personalarbeid

Opplaering av kunder

EDB- og systemarbeid

Markedsfering

Stabsfunksjoner ikke nevnt over

For de ulike typene allmennkompetanse er det antakelig ikke mulig 4 komme lengre

enn 4 angi hvor viktig det er at kompetansen er til stede for at arbeidet skal bli godt
utfort p& de ulike anvendelsesomriddene. En kunne for eksempel operere med en
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gradering av typen stor, noen, ingen betydning. En type allmennkompetanse kan
for eksempel vare «gode samarbeidsferdigheter», og dette kunne markeres som av
stor betydning pd et bestemt anvendelsesomrade.

For den faglige kompetansen kunne det angis timeverk. Pa hvert anvendelses-
omrade angis den mest produktive fordelingen av timeverkene pé ulike typer fag-
lig kompetanse. Eksempelvis kan vurderingen vare at innen driftsledelsen ber 50
prosent av timeverkene utfores av sivilingeniorer med lang erfaring, 30 prosent av
ferske sivilingeniorer og 20 prosent av ingeniorer.

Jobber som ikke krever noe annet enn allmennkompetanse, kan trekkes inn
i timeverksoversikten i tabell 3.2 ved & definere «bare allmennkompetanse» som en
type faglig kompetanse.

Sumbkolonnen til hoyre i tabell 3.2, for faglig kompetanse, vil angi behovene
for faglig kompetanse i bedriften.

I prinsippet kan dette igjen aggregeres til bransjeniva og videre til samfunns-
niva. [ kapittel 4 presenteres data for behovene for startkompetanse for hele bedrifts-
sektoren. I fortsettelsen av dette kapitlet skal vi gi en oversikt over undersgkelser
som kan belyse utviklingen i kompetansebehovene, men hvor definisjonene og til-
nzrmingene kan variere.

Utviklingen i kompetansebehovene i Norge
Vi skal i det folgende gd gjennom hovedkonklusjonene i norske studier som bely-
ser utviklingen i kompetansebehovene i Norge, med spesiell vekt pa bedriftssektoren.

Med data fra folketellingene, viser Eriksen (1978) at dersom utdanningssam-
mensetningen hadde vart uendret innen hver naring (40 neringer, inkludert
offentlig sektor) fra 1960 til 1970, s& ville andelen av de sysselsatte med «yrkesut-
danning p& mellomniva» (det vil si leerere, sykepleiere, fagarbeidere med videre) okt
fra 25,9 prosent til 28,4 prosent. Dette tyder pd at neringer med hoyere utdannings-
behov enn gjennomsnittlig har gkt sterkere enn andre neringer. Neringsutviklin-
gen har altsd bidratt til & gke behovene for utdanningsbasert startkompetanse. 1
forhold til det begrepsapparatet vi har presentert tidligere, forutsetter dette at
naringenes utdanningsniva faktisk avspeiler det som er mest produktivt i nzringene
1 1960.

Halvorsen (1983) finner at EDB i bankvesenet skaper en reduksjon i arbeids-
kraftbehovet i rutinepregede funksjoner, og okt arbeidskraftbehov i mer vurderings-
pregede funksjoner. Dette funnet gir direkte pd endringer i arbeidsoppgaver, og
antyder en endring i en mer kompetansekrevende retning.

Eeg-Henriksen, Hernas og Larsen (1984) viser ved hjelp av Statistisk sentral-
byras arbeidskraftundersekelse (AKU) at dersom utdanningssammensetningen
hadde vart uendret innen hver naring (inkludert offentlig sektor) fra 1972 til 1975,

33



ville andelen av de sysselsatte med utdanning p& gymnasniva blitt redusert fra 24,5
til 24,3. Etter 1975 er utdanningsgrupperingen endret slik at flere yrkesfaglige ut-
danninger regnes som 4 tilhere gymnasniva. For perioden 1976 til 1979 oker andelen
med utdanning pa gymnasnivé fra 50,5 prosent til 50,8 prosent gitt uendret utdan-
ningssammensetning i hver nering (sju neringer, inkludert offentlig sektor). For
andelen av de sysselsatte med universitets- og hoyskoleutdanning viser tilsvarende
beregninger en gkning fra 10,0 til 10,5 prosent i perioden 1972-75 og fra 12,8 til
13,5 prosent i perioden 1976-79. Disse beregningene tyder pd at neringsutviklin-
gen bare i liten grad har bidratt til 4 ke behovene for utdanningsbasert kompetanse
pa 1970-tallet.

Delvik (1985) grupperer yrkene i fem kategorier avhengig av kvalifikasjons-
kravene i yrkene. Han viser at det fra 1970 til 1980 har skjedd en forskyvning mot
yrkene med de hoyeste kvalifikasjonskravene.

Colbjernsen og Larsen (1985) stiller opp som et hovedspersmal i litteratu-
ren om arbeidsmarkedet om utviklingen gir i retning av okte krav til kunnskap,
selvstendig beslutningstaking og mer ansvar, eller i retning av flere rutinepregede
jobber med lite rom for kunnskapsanvendelse og selvstendig initiativ. Ulike hypo-
teser har vert satt fram: Oppgraderingstesen innebarer at jobbene blir mer kompe-
tansekrevende, se for eksempel Richta et al. (1974). Degraderingstesen inneberer at
jobbinnholdet blir mindre kompetansekrevende. Denne knyttes gjerne til Braver-
man (1974). Polariseringstesen innebzrer at innen samme bransje og ogsé innen
samme bedrift, kan den tekniske utvikling skape nye yrker med hoye kompetanse-
behov, samtidig som enkelte monotone og rutinepregede jobber skapes eller fort-
setter 4 eksistere.

Colbjernsen og Larsen (1987) studerer kompetansebehovene i norsk verk-
stedindustri i 1986. Undersokelsen viser at det etter arbeidsgivernes vurdering ville
vart mest produktivt om 29 prosent av de ansatte hadde hatt hoyere utdanning
(ingenier-, sivilingenior- eller skonomisk-administrativ utdanning) og nar 60 pro-
sent hadde en videregdende utdanning (fagarbeiderutdanning, teknikerutdanning
med videre). 30 prosent av timeverkene i verkstedindustrien utferes av personer som
setter inn minst 20 prosent av sin tid pa hver av to eller flere tradisjonelle yrkes-
omrider. Slike kombinasjoner er serlig vanlig innen produksjon av utstyr for
informasjonsbehandling. Slike kombinasjonsyrker gir opphav til et behov for bredde
i de ansattes kompetanse.

Larsen (1988) bruker folketellingsdata fra 1970 og 1980 til & vise at dersom
utdanningssammensetningen i hver nering (tolv nzringer, inkludert offentlig sek-
tor) hadde vert uendret, ville andelen av de sysselsatte med utdanning pa gymnas-
niva vert om lag uendret, mens andelen med universitets- og heyskoleutdanning
ville gkt fra 10,9 til 13,8 prosent. Ogsa disse beregningene tyder altsd pd at narings-
utviklingen pd 1970-tallet bidro til & oke behovene for hoyere utdannet kompetanse.
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Lund (1988b) undersgker kompetansebehovene blant bedrifter i Sor-Trendelag.
Han finner et behov for nye kompetansebehov med utspring i kundenes behov, den
okende internasjonalisering av nzringslivet, endringer i markedene og hurtige tek-
nologiske endringer. Det kartlegges et behov for fleksibilitet, som igjen leder til et
behov for flerferdigheter i staben og til behov for samarbeidsevne og selvstendig-
het. Krav til fleksibilitet gjor det ogsé viktig med delegering, som forutsetter inn-
sikt i bedriftens oppgaver og mal samt gkonomisk/administrative kunnskaper.

Torp og Mastekaasa (1990) bruker data fra «Arbeids- og bedriftsunderse-
kelsen» 1989 til & belyse behovet for bedriftsintern opplering. Arbeidstakerne vur-
derer selv den nedvendige oppleringstiden for & gjore jobben. Den gjennomsnitt-
lige oppleringstiden er 13 maneder. De som har lengst utdanning har ogsa oppgaver
som krever lang opplering i tillegg til utdanningen. For ellers like bedrifter vil en
forskjell pa ett ar i gjennomsnittlig utdanningsnivd pa en bedrift falle ssmmen med
en gkning i oppleringsbehovet pa 1,13 maneder. Opplering i bedriftene kommer
altsd i tillegg til, og ikke i stedet for, utdanning fra skoler og hayskoler. Nedvendig
opplaringstid er lengst innen industrien. I var terminologi kan behovet for intern
opplering i denne studien oppfattes i retning av behov for bedriftsspesifikk kom-
petanse samt et behov for & kompensere for at utdanningssystemet ikke bringer fram
tilstrekkelig oppgavespesifikk (men bedriftsgenerell) kompetanse.

Larsen (1991) konkluderer med at det har vert en betydelig gkning i behov-
ene for utdanningsbasert kompetanse i privat sektor i perioden 1970-89, kanskje
raskere i 1980-drene enn i 1970-drene. Bare en liten del av okningen kan fores til-
bake til endringer i nzringsstrukturen. Det synes 4 ha vert mindre endringer i
behovene for utdanningsbasert kompetanse i offentlig sektor. Her er behovet for
kompetanse definert som behovet for utdanningsbasert startkompetanse.

Larsen (1992) viser at kompetansebehovene i stillinger pa det norske arbeids-
markedet kan oppsummeres i fem hoveddimensjoner: Sosial kompetanse, generell
teoretisk kompetanse, yrkesspesifikk kompetanse, manuell kapasitet og generell
arbeidslivserfaring. Analysen viser utbredelsen av behovene for disse typene kom-
petanse innen ulike yrker. En dreining av sysselsettingens sammensetning i retning
av tjenesteytende yrker, innebarer at behovet for manuell kompetanse dempes mens
behovet for sosial kompetanse okes.

Nordhaug (1993) understreker at bedrifter ikke bare trenger kompetanse i
4 utfore konkrete operasjoner, men i gkende grad ogsi overgripende kompetanse
hos sine medarbeidere, for eksempel kompetanse i kommunikasjon, teamarbeid og
omstilling. Han hevder ogsa at bedrifter i gkende grad ma utvikle framfor & rekrut-
tere kvalifiserte medarbeidere. Bakgrunnen er blant annet mindre ungdomskull i
drene framover.
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Larsen (1994) benytter data fra ECON/Arbeidsdirektoratets rekrutteringsunder-
sokelse for perioden 1989-93 som kartlegger arbeidsgivernes oppfatninger om
behovet for utdanningsbasert kompetanse i enkeltstillinger. Andelen av stillingene
i privat sektor der hgyere utdanning vurderes som mest produktivt, ekte fra 25,5
til 28,9 prosent i lopet av perioden.

Larsen (1995b) ser pa kompetansebehovene i Oslo/Akershus og resten av
landet. Analysen viser at i privat sektor i Oslo og Akershus er andelen av stillingene
med behov for heyere utdanning lik 35 prosent, mens den bare er 23 prosent i privat
sektor i resten av landet. Videre viser den at arbeidslivet i Oslo og Akershus er mer
erfaringskrevende enn arbeidslivet i resten av landet. Dette bygger pi ECON/Ar-
beidsdirektoratets rekrutteringsundersekelse for 1995. Rapporten viser ogsa at det
er anslagsvis 470.000 stillinger i Norge hvor arbeidsgiverne vurderer bare grunn-
skole eller utdanning p& grunnkursnivé som mest produktivt. I var terminologi vil
dette vere en type jobber med hovedsakelig behov for allmennkompetanse og
antakelig behov for en del bedriftsspesifikk kompetanse knyttet til spesielle oppga-
ver. Studien viser ogsé at 28 prosent av stillingene i Oslo og Akershus kan mestres
innen en uke. I resten av stillingene er andelen 33 prosent. Behovet for opplering
for & mestre en ny jobb er gjennomgéende hoyere i stillinger hvor heyere utdan-
ning er mest produktivt, enn i stillinger hvor videregiende utdanning er mest
produktivt.

Disse studiene tyder pd at kompetansebehovene endres langsomt. I arbeids-
livet som helhet bidrar endringene i neringsstrukturen antakelig til en viss okning
i de utdanningsbaserte kompetansebehovene. Dette skyldes antakelig den sterke
veksten i offentlig sektor. I privat sektor er det antakelig en vekst i kompetansebe-
hovene, men forst og fremst gjennom endringer innen den enkelte neringen. Det-
te skyldes endringer i yrkesstrukturen i en mer kvalifikasjonskrevende retning, ved
at flere arbeidstakere jobber pd tvers av de tradisjonelle yrkesomrédene og som folge
av okt behov for fleksibilitet og flerferdighet. En dreining av sysselsettingens
sammensetning i retning av tjenesteytende yrker, innebzrer at behovet for manuell
kompetanse dempes, mens behovet for sosial kompetanse gkes.

Det er ogsa verdt & merke seg at det i arbeidslivet ikke er noe behov for mest
mulig utdanning. I Larsen (1995b) vises det eksempelvis at arbeidsgiverne i privat
sektor varen 1995 helst ikke vil ha mer enn om lag 26 prosent av de sysselsatte med
heyere utdanning. De foretrekker personer med bare grunnskoleutdanning eller
videregiende utdanning i 74 prosent av stillingene, selv dersom de kunne fatt
personer med heyere utdanning pa samme lonnsbetingelser. I en rekke jobber i privat
sektor er det alts ikke behov for hoyere utdanningsniva for de sysselsatte. Men det
er ikke dermed sagt at det ikke kan vare behov for kompetanseutvikling i tilknyt-
ning til jobben.
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Utviklingen i kompetansebehovene i andre land

Vi har her basert oss pa litteratursek pa EconLit, som er en litteraturdatabase utar-
beidet av American Economic Assosiation. P4 stikkordet «trainingy gis det over 3000
referanser, hvorav en betydelig del med sm& sammendrag. Vi har skummet disse og
valgt ut de mest interessante. De fleste av disse har vi skaffet og gjennomggtt. De
smakebitene fra litteraturen som er presentert nedenfor er dels basert pd sammen-
dragene i EconLit, dels pa egen lesing og dels pd andres omtale av litteraturen.

Det har bare vert mulig 4 dekke en begrenset del av litteraturen pa feltet
innenfor rammene av dette prosjektet. Forh&pentligvis gir oversikten et visst inn-
trykk av problemstillinger og hovedresultater pd omréidet.

I engelskspraklig faggkonomisk litteratur er det vart inntrykk at begrepet
«skills» brukes pi samme méte som kompetanse, slik vi har definert det. Men egentlig
betyr «skills» ferdigheter, som kanskje mer henspeiler pd hindverkspreget kompe-
tanse enn teoretisk og vitenskapelig basert innsikt. Vi bruker «ferdigheter» og «kom-
petanse» om hverandre i det folgende.

Horowitz og Herrnstadt (1966) studerer utviklingen i ferdighetskravene i
fem neringer i USA i perioden 1949-65. De finner en blanding av oppgradering
og degradering i jobbinnholdet.

Mueller et al. (1968) ser pd utviklingen i USA i perioden 1962-67, basert
pa survey-data blant arbeidstakere som selv rapporterer om ferdighetskrav, bruk av
maskiner, selvstendighet i arbeidet med mer. For de som var i samme jobb gjen-
nom hele femarsperioden og som opplevde utskifting av maskiner, var det en tendens
til oppgradering av jobbinnholdet: 53 prosent svarer at ferdighetskravene okte, 36
prosent at de var de samme og sju prosent at ferdighetskravene sank. Mulighetene
for medbestemmelse okte i 34 prosent av tilfellene, forble uendret i 54 prosent og
sank i sju prosent.

Fuchs (1968) hevder at i motsetning til i industriell virksomhet, der arbei-
derne ofte far et tingliggjort forhold til arbeidet sitt, s& vil den menneskelige sam-
handlingen med konsumenter og klienter innen tjenesteyting gi en mer variert og
rikere jobbsituasjon. En utvikling i retning av det post-industrielle samfunnet, der
tjenesteyting og informasjonsbearbeiding fir skende utbredelse, vil derfor skape mer
innholdsrike og kompetansekrevende jobber.

Richta et al. (1969) hevder at den teknologiske utviklingen innebarer &
overlate enkle, repetitive operasjoner til maskiner og i okende grad la de ansatte ta
seg av oppgaver som krever selvstendige vurderinger og skapende tankevirksomhet.

Berg (1970) studerer utviklingen i USA i perioden 1950-65 ved hjelp av
folketellingsdata og data om ferdighetskrav i enkeltjobber. Han finner en liten ten-
dens til oppgradering via endret sammensetning av sysselsettingen. Videre finner
han at 54 prosent av jobbene hadde uendrede krav til ferdigheter, 31 prosent hadde
okte krav og 15 prosent reduserte krav.
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Braverman (1974) hevder at bedriftsledelsen av kontroll- og kostnadsmessige grun-
ner vil splitte opp arbeidet i deloppgaver, slik at behovet for kompetanse blant
arbeiderne reduseres. Oppgavene vil bli delt pa en slik méte at ledelsen skaffer seg
selv mest mulig kontroll med styring og planlegging, mens de ovrige ansatte ma
utfere rutineoppgaver. Braverman mener at en slik utviklingstendens ikke bare skjer
innen tradisjonelle arbeideryrker, men ogsd i mange funksjonarjobber og profesjo-
nelle yrker.

Gardell (1976) viser at mange jobber innen avansert prosessindustri gir
mangel pd menneskelige kontakter, monotoni og understimulering samt lite rom
for selvstendige initiativ.

Berg, Freedman og Freeman (1978) studerer utviklingen i USA i perioden
1950-65. De fir om lag samme resultater som Berg (1970).

Spenner (1979) studerer utviklingen i jobbinnholdet i USA for perioden
1965-77 og finner en svak tendens til gkte ferdighetskrav for & utfere jobbene.

Rumberger (1981) studerer utviklingen i USA for perioden 1960-77. Ogsd
han finner en liten tendens til oppgradering via endret sammensetning av syssel-
settingen. Han finner ogsa en tendens til oppgradering av jobbinnholdet.

Karasek, Schwartz og Pieper (1982) studerer data for USA for perioden
1969-1977, basert pa svar pd sporsmal om en har lert nye ting, krav til ferdigheter
og kreativitet og omfanget av repetisjon i arbeidsoppgavene. De lager en endimen-
sjonal skala for ferdighetskrav. De ser p& utviklingen innen 240 yrker, og finner ingen
endring i kravene.

Wright og Singelmann (1982) fant at degraderings- og oppgraderings-
prosesser hadde virket med omtrent samme styrke i USA p& 1960-tallet. Neerings-
utviklingen bidro til oppgradering av jobbinnholdet i skonomien, ved at nzringene
med de hoyeste kompetansebehov hadde storst sysselsettingsvekst. Rasjonaliserin-
gen innen nezringer og yrker bidro til at kunnskapskravene ble redusert og til at
kravene til faglige ferdigheter sank.

Hull, Friedman og Rodgers (1982) studerer ferdighetskrav i trykkerier i New
York. Intervjuer om ferdighetskrav i 1950 og 1976 tyder pa mindre krav til fysiske
ferdigheter og ekte krav til intellektuelle ferdigheter.

Sobel (1982) ser pd utviklingen i lederjobber (supervisors). Paviser synken-
de tendens i andelen lederjobber fra 1970 til 1977.

Adler (1983) sammenlikner kontoryrker i fire franske banker i 1930-4rene
og 1980-arene. Utviklingen er gitt i retning av storre ansvar, mer abstrakte oppga-
ver og storre selvstendighet. Men virkningene av automatisering er i vesentlig grad
pavirket av markedsforhold og av ledelsesstrategier.

Singelmann og Tienda (1983) viser at det pa 1970-tallet i USA har skjedd
en oppgradering av jobbinnholdet innen neringene via en endring i yrkesstrukturen.
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De mest kompetansekrevende yrkene hadde storst sysselsettingsvekst innen den
enkelte neringen.

Webster (1986) studerer innforing av tekstbehandling i 4tte britiske bedrif-
ter pd 1980-tallet. Teknologien utvider mulighetene for ulike organisasjonsformer
for kontorarbeid. Virkningen for jobbinnholdet var sterkt avhengig av ledelses-
strategier. I noen bedrifter ble oppgavene fragmenter og spesialisert (degradering)
mens i andre fikk kontorjobbene mer variert og utvidet innhold.

Spenner (1988) gir en god oversikt og drefting av studier pa feltet. Hans
artikkel fikk meget bra anmeldelse i Journal of Economic Literature (september
1990). Han gir gjennom 28 studier av utviklingen i ferdighetskrav (skill require-
ments) i USA i perioden fra 1870 til begynnelsen av 1980-arene. Bare to av studi-
ene gjelder utelukkende tiden for 1945. Han konkluderer med at studiene peker i
ulike retninger, og at det er usikkert i hvilken retning ferdighetskravene har utvi-
klet seg. En optimistisk tolkning av studiene er at jobbenes innholdsmessige kom-
pleksitet (substantive complexity) sakte har gkt, mens muligheter for selvstendig-
het (rom for initiativ og beslutning) og kontroll over innhold, arbeidsméter og
tempoet i arbeidet (autonomy-control) er noe svekket. En pessimistisk tolkning er
at ingen klare konklusjoner kan trekkes som folge av svakheter ved data og meto-
der. En konklusjon han mener & kunne trekke, er at endringer i sysselsettingens
sammensetning pa yrker og sektorer i hovedsak bidrar til en oppgradering av fer-
dighetskravene i arbeidslivet som helhet, serlig knyttet til okt innslag av jobber med
hey innholdsmessig kompleksitet, mens endringer i jobbinnholdet i hovedsak bi-
drar til degradering av ferdighetskravene, sarlig knyttet til mindre selvstendighet
og egen kontroll over arbeidet. Han understreker ogsd den sentrale rollen som
bedriftsledelsen, markedskreftene og organisasjonskulturer har for effektene av tek-
nologi pd jobbenes innhold og antall. Videre peker han pé store problemer knyttet
til definering og méling av «teknologi» og «ferdighetsnivier». Spenner peker pa at
framveksten av det post-industrielle samfunnet og mikroelektronikk-revolusjonen
kan medfore at ferdighetskravene vil utvikle seg p& en annen méte i framtiden enn
hittil.

Eliasson (1988) mener at forandringsprosessene i naringslivet gjor at de
investeringene som gjares i kompetanse etter avsluttet skolegang, blir stadig viki-
gere i forhold til den formelle utdanningen i ungdomsérene.

Howell og Wolft (1988) finner for perioden 1960-85 i USA at de sektorer
som har de hoyeste kravene til ferdigheter (skill requirements), hadde raskest vekst
i sysselsettingen. De finner ogsd at forskjellene i krav til ferdigheter mellom jobbene
ble noe mindre i lopet av perioden.

Silvestri (1991) legger fram framskrivninger for sysselsettingen i USA fra
1990 til 2005. Yrker som krever hgyere utdanning eller mye opplering vokser raskere
enn de yrker som krever mindre formell utdanning eller mindre opplaring.
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Howell og Wolff (1991) viser en gkende ettersporsel etter kognitive og interaktive
ferdigheter pa det amerikanske arbeidsmarked fra 1960 til 1985, men veksten vi-
ser en avtakende styrke. Veksten i ettersparselen etter motoriske ferdigheter synker.

Keefe (1991) studerer endringer i ferdighetsniva i 57 maskinjobber i USA
over en 30-4rs periode som felge av innfering av numerisk kontrollerte maskiner.
Han finner at det har enten vert en svert liten reduksjon (én prosent) i kravene
eller ingen endring i det hele tatt, avhengig av hva slags mal pa endringer i ferdig-
hetsnivd som brukes. Resultatet stotter verken de som argumenterer for at ny tek-
nologi eker ferdighetsnivéene, eller de som argumenterer for nedgradering.

Howell og Wolff (1992) underseker i hvilken grad utviklingen i etterspor-
selen etter kognitive, interaktive og motoriske ferdigheter kan forklares ved endrede
faktorpriser, ved at realkapital krever spesielle ferdigheter, eller ved at ny teknologi
krever spesielle ferdigheter. @kt realkapitalintensitet synes & redusere behovet for
kognitive og motoriske ferdigheter. Teknologisk endring er knyttet til okt behov for
kognitive ferdigheter, okende andeler profesjonelle og hoyere teknologisk arbeids-
kraft og synkende andeler med operatorer og arbeidere. Virkningen av teknologisk
endring pa ettersporselen etter motoriske og interaktive ferdigheter er blandet.

O»Farrell og Oakey (1993) studerer virkningen av innfering av CNC mas-
kiner i smé verkstedindustribedrifter i Storbritannia. De hevder at innforingen av
CNC maskiner har fort til en okende polarisering av arbeidskraften.

Capelli (1993) studerer produksjonsjobber i 93 industribedrifter mellom
1978 og 1986 og kontorjobber i 211 bedrifter mellom 1978 og 1988 i USA. Han
finner en klar tendens til gkte kvalifikasjonskrav (upskilling) innen de fleste pro-
duksjonsjobbene i industrien. For kontorjobber er det en mer uklar utviklingsten-
dens.

Bowers og Swaim bruker data om kvalifikasjonskrav for perioden 1983-91
og finner et skift i retning av okt vekt pd generelle og kognitive ferdigheter som best
leeres i formell opplering og pa skoler, og bort fra spesifikke manuelle ferdigheter
tilegnet gjennom uformell pé-jobben opplering.

Samlet gir disse studiene et noksa uklart inntrykk av utviklingen i kompe-
tansebehovene i privat sektor. Det er dpenbart ingen klar konklusjon i retning av
at kompetansebehovene gker. Men det er verdt & merke seg Spenners (1988) kon-
klusjon om at det iallfall synes klart at endringene i yrkes- og neringsstrukturen har
bidratt til 4 gke jobbenes innholdsmessige kompleksitet, mens endringene i jobb-
innholdet har bidratt til reduserte muligheter for selvstendighet og egen kontroll
over arbeidet.
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3.3 Den faktiske kompetanseutviklingen

Tilgangen pa kompetanse i bedriftene er dels avhengig av den startkompetanse de
sysselsatte hadde da de begynte i bedriften, og dels av arbeidserfaring og kompe-
tanseutvikling innenfor bedriftene. I kapittel 2 har vi skissert ulike typer formal for
kompetanseutviklingen i bedriftene, og vi har avgrenset etter- og videreutdanning
i forhold til dette.

En helt sentral del av utviklingen av kompetanse i samfunnet skjer i utdan-
ningssektoren. Dette ser vi i liten grad pa i dette avsnittet. Det som er i fokus er
kompetanseutviklingen i bedriftene.

Vi skal i dette kapitlet forst benytte okonomisk teori til & belyse de insenti-
vene den enkelte sysselsatte har til 4 ta etter- eller videreutdanning. Deretter skal vi
drofte bedriftens insentiver til 4 tilby personalopplering, sammen med en gjennom-
gang av norske og utenlandske studier av den faktiske kompetanseutviklingen i
bedriftene.

Etter- og videreutdanning som investering for den enkelte
Investeringer kjennetegnes ved at de har kostnader som pileper ved investerings-
tidspunktet, og gevinster som kommer gjennom en lengre etterfolgende periode.
Slik er det gjerne ogsd med investeringer i kompetanse. Bide ved grunn, etter- og
videreutdanning palgper det kostnader i utdanningsperioden, og de eventuelle ge-
vinstene kommer stort sett senere, for eksempel i form av bedre lonn og mer inter-
essante arbeidsoppgaver, eller i form av at en fortsatt blir i stand til 4 takle jobben.

Etterutdanning kan oppfattes som et virkemiddel for 4 vedlikeholde og
oppdatere kompetanse, se avsnitt 2.5. Muligheten for avkastning av etterutdanning
ligger i at kompetansen forblir nyttig i arbeidslivet.

Videreutdanning er et virkemiddel for & videreutvikle kompetanse som be-
skrevet i avsnitt 2.5. Videreutdanning kan oppfattes som 4 utdanne seg videre opp-
over i utdanningssystemet. Vi vil her ogsa inkludere annen ny utdanning, som for
eksempel skoledelen av en ny fagutdanning. Omskolering omfattes ogsd som en type
videreutdanning.

La oss anta at en arbeidstaker har rett til permisjon for & ta etter- eller videre-
utdanning. Hvilke skonomiske overveielser gjor personen? Vi skal se pé disse over-
veielsene i en enkel modell som rendyrker de skonomiske aspektene ved beslutnings-
situasjonen.

De pengemessige kostnadene for enkeltindividet ved 4 ta etter- eller videre-
utdanning kan vere av to slag. For det forste palgper det en direkte kostnad. Den-
ne kan for eksempel vare skolegebyr, kursavgift eller kostnader forbundet med
innkjep av skolemateriell. For det andre kan det palepe en indirekte kostnad i

41



utdanningsperioden knyttet til tapte arbeidsinntektene. Denne kostnaden er avhen-
gig av om arbeidsgiver betaler hel eller delvis lonn i utdanningstiden eller ikke.

De gkonomiske gevinstene ved 4 ta etter- eller videreutdanning antar vi er
hoyere produktivitet og lonn enn en ellers ville hatt.

Figur 3.1 Forventede kostnader og gevinster ved a ta etter- og videreutdanning for den
enkelte arbeidstaker.

Lennkostnader
W0 ............
Gevinst
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Indirekte
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P4 figur 3.1 angir We den lgnnen arbeidstakeren har i dag og som det forventes at
han eller hun vil fortsette & ha hvis etter- eller videreutdanning ikke gjennomfores.
(Vi ser bort fra lonnsekning som felge av for eksempel ansiennitet eller lonnsre-
duksjon som folge av gradvis forringet kompetanse. A ta hensyn til dette i figuren
ville ikke endret hovedresultatene.) Hvis arbeidstakeren tar etter- eller videreutdan-
ning, vil lennen eke til W' etter utdanningsperioden. Feltet som viser inntektsok-
ning etter utdanning samt feltene med de direkte og indirekte kostnadene, er av-
merket i figuren.

Okonomisk teori tilsier at et rasjonelt individ vil avveie forventet gevinst ved
4 ta utdanning mot summen av de direkte og indirekte kostnadene.? Hvis vi ser bort
fra alle andre virkninger av utdanning for individet enn de gkonomiske, vil indivi-
det velge 4 ta etterutdanning dersom den forventede gevinsten vurderes som stgrre
enn kostnadene. I motsatt fall vil individet ikke finne etterutdanningen lonnsom.

2Ved sammenlikninger av kostnader og gevinster som kommer pa forskjellige tidspunkt ser
en gjerne pa neddiskonterte verdier. Diskonteringsraten, det vil si hvilken rentefot den en-
kelte brukeren i sin vurdering av framtidige utgifter og inntekter, vil dermed ha betydning
i beslutningssituasjonen. Vi gar ikke neermere inn pa dette her.
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I figuren over er beslutningskriteriet at etterutdanning skal gjennomfgres dersom
feltet som angir gevinsten vurderes som sterre en feltene som angir kostnadene.

Risikoen for arbeidsledighet etter utdanningen kan trekkes inn i resonne-
mentet som en reduksjon i forventet gevinst ved & ta utdanningen. Risikoen for
arbeidsledighet uten utdanningen reduserer de indirekte kostnadene. Arbeidsledig-
hetstrygd bidrar til at risikoen for arbeidsledighet i mindre grad pavirker gevinsten
eller de indirekte kostnadene.

Vi vil se nermere pé fire forhold av serlig interesse i forbindelse med en
arbeidstakers beslutning om investering i etter- eller videreutdanning.

Det forste forholdet er knyttet til storrelsen pd kostnadene ved 4 ta etter- eller
videreutdanning. Ved reduserte indirekte kostnader, vil insentivet til & ta etter- eller
videreutdanning eke. De indirekte kostnadene vil blir redusert ved for eksempel hel
eller delvis lannskompensasjon fra det offentliges eller arbeidsgiverens side. Jo storre
lonnskompensasjon arbeidstakeren far, desto storre sjanse er det for at arbeidstake-
ren vil finne en investering i etter- eller videreutdanning lennsom.

Det andpre forholdet av interesse er at jo lengre tid en arbeidstaker forventer
& nyte godt av det hoyere lonnsniviet, det vil si jo lengre tid det er til en arbeidsta-
ker skal ut av arbeidslivet, desto storre blir den forventede nettogevinst ved 4 ta etter-
eller videreutdanning. Avkastningen reduseres ved at man har ferre ar 4 nyte godt
av de nye eller oppdaterte kvalifikasjonene og det hoyere lonnsnivéet. Eldre arbeids-
takere kan altsd finne etter- og videreutdanning mindre lonnsomt enn yngre.

Et forhold som kommer i tillegg, er at eldre arbeidstakere kan finne at de
indirekte kostnadene ved avbrudd fra jobben blir hoyere. Dette pé grunn av at de
kan ha heyere lonn enn yngre som folge ansiennitet og erfaring. Det kan koste mer
& bruke tiden til utdanning. Dette momentet er mindre relevant for eldre som opp-
lever at deres kompetanse blir mindre etterspurt og at lennen og mulighetene pa
arbeidsmarkedet er redusert.

Det rredje forholdet har sammenheng med hvorledes arbeidsledighet og ar-
beidsledighetstrygd pavirker beslutningene. Hvis risikoen for arbeidsledighet syn-
ker med okende utdanningsnivi, vil avkastningen av 4 ta utdanning bli sterre enn
dersom risikoen var lik for alle utdanningsnivier. Arbeidsledighetstrygd bidrar til
4 redusere denne mulige tilleggsavkastningen av 4 ta utdanning.

Poenget er at arbeidsledighetstrygden innebarer at den enkelte ikke md bare
de fulle kostnader av & bli arbeidsledig. Dette bidrar antakelig til at den enkelte ikke
fulle ut tar hensyn til at utdanning kan forebygge og forhindre arbeidsledighet.

P4 den annen side er det vel neppe et serlig fristende alternativ & vere lang-
varig arbeidsledig. Holdningen at utdanning vaksinerer mot arbeidsledighet har
antakelig vart en viktig drsak til studenteksplosjonen etter 1988. Det kan derfor
reises tvil ved om eksistensen av et sosialt sikkerhetsnett bidrar til noen vesentlig
svekkelse av den enkeltes insentiver til & selvfinansiere utdanning,.
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Det fjerde forholdet gjelder beslutningen om & ta en bestemt utdanning som grunn-
utdanning eller heller 4 ta den samme utdanningen etter noen ér i arbeidslivet.
Spersmilet er i hvilken grad ordninger med hel eller delvis lonn under utdannings-
permisjon kan endre insitamentet til & ta selvfinansiert grunnutdanning.

Valg av grunnutdanning gjeres tidlig i livet under usikre forventninger. For
eksempel er det usikkerhet knyttet til arbeidsmarkedsforholdene ved endt utdan-
ning. En viss risiko for arbeidsledighet, i alle fall i deler av tiden etter grunnutdan-
ningen, reduserer den forventede gevinsten. P4 den annen side kan en nyte godt av
en eventuell gevinst i forhold til & ikke ta utdanning, i flere &r enn hvis en tar
utdanningen senere i livet.

Personer som tar utdanning med permisjon fra en bedrift, vil antakelig fole
seg sikrere pd 4 f2 en jobb ved avslutningen av utdanningen. Men dette er avhengig
av om bedriften fortsatt eksisterer. En permisjon er vel heller ingen sikkerhet for at
en vil fi tilbake en jobb som passer til den nye utdanningen.

P4 kostnadssiden er tapte inntekter i utdanningsperioden serlig viktige for
den enkelte. Dersom det er mulig & ta utdanningen senere, med mindre kostnader
i form av inntekestap, vil dette trekke i retning av & oke lonnsomheten av & utsette
en utdanning.

Avveiningen mellom 4 ta en bestemt hoyere utdanning pé ordinar méte tidlig
i livet eller & ta den samme hgyere utdanning som videreutdanning, kan illustreres
som pa figur 3.2.

De ordinzre lonnsinntektene er ikke avmerket, bare ekstragevinstene og
ekstrakostnadene ved & ta utdanning i forhold til 4 ikke ta det. I figuren er feltet A

Figur 3.2 En arbeidstakers avveininger mellom a ta en bestemt utdanning tidlig i livet eller
som videreutdanning senere
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kostnadene ved ordinzr utdanning — bide de direkte og indirekte. Feltene B og C
er gevinsten personen forventer seg etter grunnutdanningen. Her er det i prinsip-
pet tatt hensyn til muligheten for arbeidsledighet etter utdanningsperioden.

Feltet D er kostnadene ved 4 ta den samme utdanningen som videreutdan-
ning. Vi antar en viss lonnskompensasjon. Feltet D er dermed mindre enn feltet A.
Etter videreutdanningsperioden forventer individet 4 fi en gevinst som er lik
summen av C og E. Feltet E avspeiler at personen foler seg sikrere pé & fa arbeid
etter utdanningsperioden og derfor har heyere forvente gevinst. Et enkelt beslut-
ningskritererium kan vare & velge den strategien som gir storst gevinst — feltene B
pluss C fratrukket A eller E pluss C fratrukket D.

Beslutningen skal imidlertid treffes pé tidspunkt 0 i figuren, ved begynnelsen
av den eventuelle grunnutdanningen. Den alternative videreutdanningen kan da
pabegynnes forst etter at en har opptjent rettigheter til permisjon og eventuelt lonns-
kompensasjon.

Det er ogsa tvilsomt om E er et vesentlig moment nér en pa tidspunke 0 skal
velge strategi. Selv om E=0, kan det vere lonnsomt 4 velge videreutdanning, der-
som lgnnskompensasjonen er tilstrekkelig stor, og dersom rettigheter til permisjon
og lennskompensasjon ikke tar for lang tid 4 opptjene.

Det er i prinsippet mulig & beregne hvor stor inntektsstotte en arbeidstaker
m3 ha for & ta en bestemt utdanning som subsidiert videreutdanning framfor 4 ta
utdanningen som selvfinansiert grunnutdanning. Jo senere i livet utdanningen skal
tas, desto storre ma inntektsstotten vaere for at det skal framstd som lonnsomt & velge
videreutdanning framfor grunnutdanning.

Jo raskere en kan fi utdanningspermisjon, jo mindre inntektsstotte skal til
for & gjore det mer fristende 4 utsette en utdanning framfor a ta den som selvfinan-
siert grunnutdanning.

Tapte arbeidsinntekter under en grunnutdanningsperiode avhenger ogsd av
forholdene for ungdom p4 arbeidsmarkedet. Stor arbeidsledighet blant ungdom gjor
alternativkostnaden ved ta utdanning mindre.

I tillegg til de pengemessige kostnadene og gevinstene som ble nevnt oven-
for, kan det ogsa vere andre typer ulemper og fordeler ved utdanning. Eksempelvis
kan noen oppleve psykologiske og sosiale kostnader. For noen personer kan slike
kostnader resultere i at en velger lavt nivd pd grunnutdanning, uten at de derved
planlegger videreutdanning senere i livet. Slike kostnader kan antakelig gi seg ut-
slag i lavere motivasjon ogsé for videreutdanning, og dermed lavere anvendelse av
rettigheter til utdanningspermisjon. Oppleringsopplegg med kombinasjoner av
teori og praksis kan bidra til 4 gjere videreutdanning mer fristende i slike tilfeller.

Det kan vere andre mulige gevinster ved etter- og videreutdanning enn
hoyere lonn. Arbeidstakeren kan f3 mer interessante arbeidsoppgaver etter utdan-
ningsperioden enn hun eller han ville fitt uten den. De generelle arbeidsforholdene
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kan ogsd forbedres for arbeidstakeren, og han eller hun kan fi storre tilgang p4 fryn-
segoder. Utdanningen kan ogsé gjore arbeideren bedre rustet til & mestre omstillin-
ger i arbeidslivet, og gjore at arbeidstakeren fir en sikrere jobb. Ved skifte av jobb
kan etter- eller videreutdanningen gjore personen mer attraktiv for andre arbeids-
givere.

Utdanning og opplering kan ogsé tjene andre formal enn 4 oke den enkelte
arbeiderens produktivitet og lenn. Slik aktivitet kan ha verdi i seg selv, ved at det er
stimulerende & delta i samfunnslivet og ved 4 gi variasjon i tilverelsen. Det kan ogsd
bygge opp kompetanse som kan gjore fritiden rikere.

Bedrifters investeringer i de ansatte

I dette avsnittet skal vi se p& opplering og kompetanseutvikling pd bedrifts-
nivd. Vi skal belyse hvilke faktorer som forklarer bedriftenes investeringer i opple-
ring av sine ansatte. Videre skal vi se pd hvilke typer ansatte som mottar mest opp-
leering pé jobben.

Fra et bedriftsekonomisk synspunkt er personalopplering og kompetanse-
utvikling et viktig redskap for produktivitetsokning og konkurransekraft i bedrif-
tene. Investering i opplaering kan vare essensielt for bedriftenes overlevelse. @kt
kompetansenivé kan ikke bare gi hoyere produktivitet, men kan ogsé skape bedre
milje for produktforbedringer og innovasjon. En rekke empiriske undersgkelser viser
at det er en positiv sammenheng mellom personalopplering og produktivitet i be-
driftene. Se for eksempel Black og Lynch (1996). OECD (1996) gir en oversikt over
studier pa omradet. Hovedinntrykket er at opplering pa jobben gker produktivi-
teten i bedriftene.

I tillegg til faglig dyktiggjoring, kan ogsi andre forhold motivere for 4 tilby
kompetansehevende tiltak til de ansatte. Personalopplering kan fungere som et
motivasjonssystem innenfor bedriften, og det kan ogsa virke som en faktor for
sosialisering av medarbeiderne. Kompetanseforhold kan ha pavirkning pd bedrif-
tens renommé og kundeforhold. Videre kan personalopplering vere en del av sys-
temet for interne opprykk.

Det foregér i dag en utstrakt oppleringsvirksomhet av medarbeidere i pri-
vate bedrifter. Nordhaug ez a/. (1996) anslar at det satses om lag 11,5 milliarder
kroner pa personalopplering i hele norsk arbeidsliv til personalopplering. Da er
bade kostnader til oppleringen og lonn i oppleringstiden regnet med. Amirault
(1992) finner at i 1991 fikk nesten 50 millioner amerikanere opplering i tilknyt-
ning til jobben av mer formell karakter. Dette utgjorde 41 prosent av arbeidsstyr-
ken. Pape (1993) ser pa norske tall fra 1989. Ilopet av et &r hadde om lag en tredjedel

av arbeidstakerne mottatt formell opplering betalt av arbeidsgiverne.
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Med den terminologi vi har presentert i kapittel 2, er bakgrunnen for bedriftenes
satsing pd kompetanseutvikling at en persons startkompetanse i en jobb er forskjellig
fra det som er mest produktivt. Bedriftene star derfor overfor et valg om & satse pa
kompetanseutvikling for & redusere forskjellene. Slike forskjeller mellom faktisk
kompetanse og kompetansebehov kan ogsd oppsté over tiden, i forbindelse med
innfering av ny teknologi eller omorganiseringer.

Manglende kompetanse for & mestre jobben, er bedriftene nedt til & utvikle
dersom ansettelsen skal ha verdi. Men denne oppleringen kan antakelig legges opp
pd ulike mater. Det kan for eksempel organiseres kurs eller det kan satses pé at den
ansatte leerer jobben selv med veiledning fra kolleger.

Generelt vil bedriftene ved beslutninger om 3 tilby opplering, std overfor
en avveining av kostnader mot forventet gevinst ved 4 tilby slik opplering. De for-
ventede gevinstene ved 4 tilby personalopplering, er knyttet til de ovennevnte
motivene for & gi opplering og & heve kompetansen. Kostnadene bedriften paferes
ved opplering kan for eksempel skyldes redusert produksjon under opplaringsti-
den ved at andre ansatte mé bruke tid til veiledning eller instruksjon, bruk av loka-
ler til oppleringsvirksomheten og utgifter til kursledere. Visse kostnader knyttet il
opplering av nye medarbeidere er antakelig uunngaelig for at de skal kunne sette
seg inn i produksjonsrutinene i virksomheten.

Arbeidstakerne vil som regel gjerne motta opplaring pé jobben. Det kan gi
heyere lonn pé sikt, kanskje mer interessante arbeidsoppgaver, og vere en avveks-
ling fra den daglige rutinen.

Empiriske studier fra bdde inn- og utland tyder pé at opplering i tilknyt-
ning til jobben har en positiv effekt p& lonnen til de som fir opplering. Mincer
(1988) og Bartel (1992) er eksempler pa studier fra USA som viser denne sammen-
hengen, se avsnitt 3.3. Alba-Ramirez (1994) viser med tall fra Spania at formell
opplering pd jobben gker lonnsniviet til de som mottar oppleering. Av engelsk sta-
tistikk finner Arulampalam, Booth og Elias en tilsvarende effekt, og med tall fra
Arbeids- og bedriftsundersgkelsen viser Schone (1996) det samme for Norge.

Det er flere faktorer som kan gi forskjeller i mottatt mengde opplering blant
ulike typer arbeidstakere. Slike forskjeller i oppleringstilbudet kan gjenspeile forskjel-
ler i forventet avkastning ved investering i opplering.

Nér alt annet er likt, reduseres som tidligere vist forventet avkastning fra
opplering med hoyere alder pa de ansatte. Dette fordi det er kortere tid til arbeids-
takerne skal ut av arbeidslivet. Fra arbeidsgivers stdsted kan det dermed framstd som
mindre lonnsomt & investere i opplering av eldre ansatte enn av yngre. For Norge
finner Schene (1996) at sannsynligheten for 4 f& formell opplering reduseres med
alder.

Empiriske studier gir gjennomgiende inntrykk av at det er ansatte med
hoyere utdanning som mottar mest personalopplering. For eksempel viser Altonji
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og Spletzer (1991) med tall fra USA at medarbeidere med heyere utdanning oftere
fir opplaering pa jobben enn medarbeidere med lavere utdanning. Amirault (1992)
finner at ansatte som har fullfert heyere utdanning utgjorde 25 prosent av samlet
sysselsetting i USA 1 1991, men utgjorde 37 prosent av dem som fikk opplering av
mer formell karakter. For Norge finner Schone (1996) at arbeidstakere med lang
utdanning har lettere tilgang pa formell opplering enn arbeidstakere med kort ut-
danning. De empiriske studiene kan altsa tyde pa at personalopplering virker til &
oke kompetanseforskjellene mellom personer pa ulike utdannelsesnivier. De som
har heyt utdanningsnivé fra for, mottar ogsd mest formell opplering pd arbeids-
plassen. Dette kan ha sammenheng med at hoyt utdannede i storre grad utferer
oppgaver som krever mer opplering enn de med lavere utdanning (Larsen 1995b).

Studier tyder pa at det ogsd har betydning hvor i stillingshierarkiet i virk-
somheten en befinner seg. Schone (1996) viser med tall fra Norge at ansatte pa
hoyere stillingsnivd har bedre tilgang pa formell opplering sammenliknet med per-
soner pd lavere stillingsniva. Han finner at skillet knyttet til oppleringssannsynlig-
het i hovedsak gir mellom ufaglerte arbeidere og «resten».

Empiriske undersokelser tyder pa at ogsd andre forskjeller mellom arbeids-
takerne gir opphav til forskjeller i hvor mye opplering ansatte far tilbud om. Schene
(1996) finner at fagorganiserte arbeidere oftere fir opplaering enn ikke-fagorgani-
serte. Holtmann og Idson (1991) finner ogsé at fagorganiserte deltar mer i personal-
opplering enn ikke-fagorganiserte. De nytter data fra USA.

Flere internasjonale studier viser at menn oftere har tilgang pa formell jobb-
opplering enn kvinner. Se for eksempel Lillard og Tan (1992) for en undersokelse
som viser dette for USA. Green (1993) viser det samme for Storbritannia. For Norge
finner Pape (1993) tilsvarende.

Det er ogsa forskjeller mellom hvor mye forskjellige zyper bedrifter investe-
rer i opplering av sine ansatte. En kan kanskje vente at teknologisk avanserte be-
drifter bruker mest pd opplering. Empirien viser ogsa dette, se for eksempel Lill-
ard og Tan (1992). Intuitivt synes det rimelig 4 anta at en bedrifts gkonomiske
situasjon har betydning for hvor mye den satser pa personalopplering. Gulbrand-
sen (1995) analyserer et utvalg private norske bedrifter. Han finner at bedriftenes
kursutgifter gker med storrelsen pa bedriftenes overskudd.

Holtmann og Idson (1991) viser med tall fra USA at sannsynligheten for &
delta i personalopplering er storre i store bedrifter enn i smi. Det samme viser Alba-
Ramirez (1994) med statistikk fra Spania, og Schone (1996) med tall fra Norge.

I okonomisk teori skilles det mellom spesifikk og generell opplering. Gene-
rell opplering i rendyrket form gir den ansatte kompetanse som kan anvendes over
et bredt felt, og som derfor kan omsettes i det eksterne arbeidsmarkedet. Med den
terminologien som vi har valgt i kapittel 2, er dette alle former for kompetanse som
er lite bedriftsspesifikk eller i stor grad bedriftsgenerell. Spesifikk opplering i
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rendyrket form gir kompetanse som forst og fremst er nyttig i en spesiell bedrift,
det vil si bedriftsspesifikk kompetanse. I praksis vil utdanning og opplering ikke
vare fullstendig spesifikk eller fullstendig generell, men en blanding av disse to
ytterpunktene.

Skillet mellom spesifikk og generell kompetanseheving gir i noen grad pa
tvers av skillet mellom etterutdanning og videreutdanning. Etterutdanning kan vaere
generell, ved 4 oppdatere en persons fagkompetanse slik at vedkommende blir mer
produktiv i alle bedrifter som bruker denne kompetansen. Men den kan ogsd ha
spesifikke innslag ved for eksempel & vare avgrenset til felter som bare bedriften
trenger. Videreutdanning vil i sterre grad vare generell kompetanseheving.

Generell opplering eker arbeidskraftens potensielle produktivitet og lonn i
store deler av arbeidsmarkedet, mens bedriftsspesifikk opplering i mindre grad gir
avkastning i andre bedrifter. Spesifikk utdanning og opplering gir i mindre grad
lennsuttelling i flere bedrifter. @konomisk teori tilsier at bedriftsspesifikk opplering
ogsd gir liten lonnsmessig uttelling i bedriften som oppleringen er myntet pa. Da
markedslonnen til arbeidstakeren ikke gker som felge av bedriftsspesifikk opplering,
vil ikke nedvendigvis lonnsnivéet i bedriften som oppleringen er myntet pa heller
bli pavirket. Andre momenter kan imidlertid tilsi lonnsvekst knyttet til bedrifts-
spesifikk utdanning.

Siden generell utdanning og opplering forventes 4 gi starst lonnsuttelling,
kan en anta at arbeidstakere er serlig interessert i dette. Arbeidsgiverne vil vere mest
interesserte i 4 investere i bedriftsspesifikk kompetanseheving. I praksis er det imid-
lertid ikke alltid s4 lett & skille mellom de to typene utdanning.

Skillet mellom generell og spesifikk opplering er serlig interessant med
hensyn til hvem som barer kostnadene ved opplering i tilknytning til jobben. Te-
orien sier at fordi generell opplaring gir hoyere produktivitet og lenn i mange be-
drifter, s3 er det de ansatte som indirekte mé betale for oppleringen gjennom lave-
re lonn i oppleringstiden. Bedrifter som tilbyr generell opplering vil ikke kunne
forvente 4 tilegne seg noen nettoavkastning av oppleringen. Oppleringen vil oke
arbeidstakernes verdi i markedet og de gkte lonnsutgiftene vil spise opp avkastnin-
gen for bedriften. Rasjonelle virksomheter vil derfor kun tilby fullkommen gene-
rell opplering hvis de ikke ma betale noe av kostnadene. P4 den annen side vil
kostnadene ved bedriftsspesifikk opplering hovedsakelig bli dekket av bedriftene.
Dette fordi det ikke er mulighet for de ansatte til 4 i avkastning av oppleeringen i
andre bedrifter, og de vil ikke vare villige til & bare de fulle kostnadene ved opple-
ringen.

I praksis kan det vare mange hindringer for 4 skyve kostnadene ved gene-
rell opplering over pa arbeidstakerne, for eksempel tariffavtaler. Resultatet kan da
bli at det blir investert lite i generell opplering i bedriftene fordi bedriftene frykter
atansatte vil g over til andre og konkurrerende bedrifter nar de har fitt oppleringen.
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I NOU 1992: 26 pépekes det av denne grunn at bedrifter kan vere tilbakeholdne
med 4 finansiere generell opplaring.
Empirien pa omradet er begrenset, men for Norge finner Schene (1996) at formell
opplering i tilknytning til jobb trolig gir kunnskaper og kompetanse som béde er
bedriftsspesifikk og generell.

Det kan ogsa tenkes at bedriftene er nedt til 4 hel- eller delfinansiere gene-
rell opplering for & f& den kompetansen de trenger for 4 mestre stadige endringer i
markeder og i konkurransesituasjonen. Krav fra kunder om dokumentasjon av
bedriftens kompetanse kan tvinge fram kompetansesatsing som er generell. Bedrif-
tene kan vere nedt til & bare en risiko ved 4 investere i kompetanse med hoy ek-
stern markedsverdi for 4 hevde seg i konkurransen. Satsing p& kompetanseutvik-
ling med betydelige innslag av generell opplering kan ogsd skape lojalitet til bedriften

og redusere turnover, som kan innebare en betydelig gevinst for bedriftene.

Andre forhold bak tilgangen pa kompetanse

Greenhalgh og Mavrotas (1991) viser at mobiliteten pa arbeidsmarkedet i
Storbritannia var lav midt pa 80-tallet. Senere gkte den raskt. Dette bidro til & svekke
bedriftenes insentiver for 4 serge for langvarig personalopplering.

Reagan (1992) hevder at erfarne arbeidstakere har to roller. De er bade pro-
dusenter og de stir for overforing av bedriftsspesifikk kompetanse til nyansatte.
Jobbsikkerhet kan oppfattes som en belgnning for slik kompetanseoverforing. Av-
taler om oppsigelser etter omvendt ansiennitet («siste ansatte gir forst») kan altsd
oppfattes som et virkemiddel for & fremme overforing av kompetanse til nyansatte.

Stevens (1994) studerer arbeidsgiveres insentiver for 4 tilby generell opple-
ring av den typen som er knyttet til leerlingsystemet. Arbeidsgivernes avkastning av
& tilby slik opplering ligger i at de kan fa reduserte ansettelseskostnader for kvalifi-
sert arbeidskraft.

Knudsen (1988) finner at blant storforetak blir opplering brukt av 40
prosent av bedriftene i betydelig eller til en viss grad for & fylle «slakke» perioder.

Lund (1988a) finner at tidsfaktoren gjerne er en betraktelig mindre hind-
ring for mindre bedrifter for 4 satse pa opplering enn de skonomiske utgiftene til
oppleringen. Han finner ogsé at for bedrifter i distriktene er mangelfulle lokale
tilbud et vesentlig problem.
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3.3 Behovet for kompetanseutvikling

Hvordan skal vi oppfatte begrepet behover for kompetanseutvikling? Behovet for
kompetanseutvikling har som nevnt sin bakgrunn i forskjellen mellom en nyansatt
persons faktiske startkompetanse og den startkompetansen som ville veert mest
produktiv for en jobb, og i forskjellen mellom faktisk og mest produktiv omstil-
lingsevne.

Vi velger derfor 4 definere behovet for kompetanseutvikling som 4 gjore en
persons kompetanse lik det som ville vert mest produktivt.

Dette betyr imidlertid ikke at bedriftene vil fole et behov for en slik kompe-
tanseutvikling. Hvor langt bedriftene vil gi i retning av & gjennomfere en slik kom-
petanseutvikling, er avhengig av hva det koster, av hvor store produktivitets-
gevinstene er, av risikoen for & miste gevinsten av kompetanseutviklingen til
konkurrentene, og av tradisjoner og oppfatninger om kompetanse i bedriftene.

Vi mener heller ikke med denne definisjonen av behovet for kompetanseut-
vikling & pésta at arbeidsgiverne faktisk finregner pd hva som er den mest produk-
tive satsingen p& kompetanseutvikling. Analysene i kapittel 6 viser at det er en mer
praktisk tilnzrming til disse spersmalene i bedriftene. Denne tilnzrmingen kan
kanskje best karakteriseres som 4 prove seg fram til opplegg som fungerer. Vi mener
imidlertid at det for analytiske formal er fruktbart & tenke seg en retning pd kom-
petanseutviklingen som er mest produktiv, og at denne vil ligge til grunn for det
som faktisk gjores.

Hvis samfunnet skal f& mest mulig ut av sine ressurser i forhold til overord-
nede samfunnsmessige mal, skal 7kke alle behov for kompetanseutvikling dekkes.
Kompetanseutvikling har betydelige omkostninger, og som en hovedregel bor dis-
se dekkes av avkastningen av kompetanseutviklingen. Hvis ikke, ber den ikke gjen-
nomferes, gjennomferes i mindre omfang eller gjennomferes pa andre og mer lonn-
somme mater.

En situasjon hvor kompetansebehovene i samfunnet fullt ut er dekket, vil i
teorien innebeare lik avkastning av alle typer kompetanse. Det vil ikke vere avkast-
ning av noen form for kompetanseutvikling, siden den faktiske kompetansen er den
mest produktive. Det er nettopp avstanden mellom det faktiske og det mest pro-
duktive som skaper lennsforskjeller og skonomisk avkastning av kompetanse-
utvikling.

Effektiv utnytting av samfunnets ressurser vil innebare at det alltid vil vare
et behov for kompetanseutvikling, slik vi har definert dette begrepet. Spersmélet
er hvor langt det er lonnsomt & ga for 4 dekke behovet, og hvorledes det mest lonn-
somt kan gjores. Sporsmalet er altsd hva som er samfunnsmessig lonnsom kompetanse-

utvikling.
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Vi har i denne utredningen ikke vurdert omfanget av en slik satsing pd kompetan-
seutvikling. Men vi har i avsnitt 3.2 pekt pa mekanismer som kan bidra til at det
blir mindre kompetanseutvikling i bedriftene enn det som ville vert gnskelig sam-
funnsekonomisk sett. To hovedmekanismer er at arbeidsledighetstrygd og sosialt
sikkerhetsnett svekker den enkeltes insentiver til selv & satse pa etter- og videre-
utdanning for 4 forebygge framtidig arbeidsledighet, og at konkurransen mellom
bedriftene gjor dem tilbakeholdne med 4 investere i opplaring som ikke er bedrifts-
spesifikk, fordi de kan miste avkastningen av slik opplering til andre bedrifter. Vi
har ogsd i avsnitt 3.2 pekt pd forhold som kan tilsi at disse momentene kanskje ikke
er s viktige i praksis. I sé fall skulle vi vente at kompetanseutviklingen i bedriftene
stort sett er pa et rimelig niva.

Tilleggsmomenter kan imidlertid vere at bedriftenes forstdelse for avkast-
ningen av kompetanseutvikling og for hvorledes kompetanseutvikling best kan
organiseres kan vere mangelfull, og at eksterne tilbud om kompetanseutvikling kan
ha lav kvalitet. Slike forhold kan ogs& underbygge en politikk for gkt satsing pé etter-
og videreutdanning.

Kompetansegap og avkastning av kompetanse

Hvor godt kompetansebehovene dekkes, kan belyses ved & vise gapene mellom den
faktiske og den mest produktive kompetansen eller ved & studere virkningene av
gapene, for eksempel virkningene for produktivitet og lenninger.

Gapene kan gi direkte informasjon om behovene for kompetanseutvikling.
Avkastningen av utdanning og personalopplering kan indirekte gi informasjon om
det samme, uten at kompetansebehovene eller dekningsgraden males direkee.

Dersom en bedrift kartlegger kompetanse og kompetansebehov som skissert
i tabell 3.1-2, kan det beregnes kompetansegap, det vil si avvik mellom det fakreiske
og det som det er behov for. P4 dette grunnlaget kunne behovene for kompetanse-
utvikling i den enkelte bedriften analyseres, og strategier for & mate behovene utvi-
kles. Dette er i seg selv en betydelig oppgave, med kartlegging av tilbydere av kom-
petanse og valg mellom ulike strategier for kompetanseutvikling. Gapene kunne ogsa
aggregeres opp pd bransje- eller samfunnsniva for 4 studere makrotrender og gi sig-
naler til utdanningsplanleggingen.

Hvis den gkonomiske avkastningen av utdanning avtar over tid, er en mu-
lig konklusjon at tilgangen p& utdannet personell oker raskere enn behovene. En
annen mulig konklusjon er at det er et voksende behov for kompetanseutvikling i
bedriftene. Avkastningen av utdanning, personalopplering og uformell lering pa
jobben ber altsd studeres i sammenheng.
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Substitusjon, eller hvor viktig det er & dekke ulike kompetansebehov med den mest
produktive typen personell, er ogsd viktig for & karakterisere behovsdekningen.

Norske studier av dekningen av kompetansebehovene

Eriksen (1978) viser at antall sysselsatte med «yrkesutdanning pa mellomniva» (det
vil si lerere, sykepleiere, fagarbeidere med videre) okte med 163.000 personer fra
1960 til 1970. Dersom utdanningssammensetningen hadde vart uendret innen hver
nering, ville okningen vert pa 52 000. Dersom kompetansebehovene hadde vert
konstant innen hver nering, ville muligheten for & dekke dem blitt vesentlig be-
dret. Personer med yrkesutdanning p& mellomnivé har erstattet personer med bare
allmennutdanning.

Eeg-Henriksen et al. (1984) viser at antall sysselsatte med universitets- og
hoyskoleutdanning ekte med 38 000 fra i perioden 1972-75 og med 50 000 i
perioden 1976-79. Dersom utdanningssammensetningen hadde vert uendret innen
hver nering, ville gkningen vart pa bare 14 000 i den forste perioden og 22 000 i
den andre. Ogsd her finner en altsd at dersom kompetansebehovene hadde vert
konstant innen hver nering, ville muligheten for & dekke dem blitt vesentlig be-
dret. Personer med heyere utdanning m3 ha erstattet personer med mindre utdan-
ning innen nzringene.

Colbjernsen og Larsen (1987) viser at bare om lag 15 prosent av de ansatte
i norsk verkstedindustri i 1986 hadde hoyere utdanning. Det ville vart mest pro-
duktivt med 29 prosent. Om lag 52 prosent hadde en videregdende utdanning. Mest
produktivt ville det vert med neer 60 prosent.

Larsen (1988) viser at antall sysselsatte (heltids- og heldrssysselsatte) med
universitets- og hayskoleutdanning gkte med 67 000 personer fra 1960 til 1970.
Dersom utdanningssammensetningen hadde vert uendret innen hver naring, ville
okningen vert pa 41 000. Igjen finner vi at dersom kompetansebehovene hadde
vart konstant innen hver naring, ville muligheten for & dekke dem blitt vesentlig
bedret. Ogsé denne undersokelsen tyder pé at personer med heyere utdanning har
erstattet personer med lavere utdanning innen neringene.

Larsen (1988) viser ogsé at i 1970 var bruttolennen til personer med hoye-
re utdanning i gjennomsnitt 66 prosent hgyere enn for andre. I 1980 var forskjel-
len redusert til 44 prosent. Dette tyder pa at utdanningsnivéet har okt raskere enn
utdanningsbehovene.

Delvik (1985) finner at hevingen av utdanningsniviet pa 1970-tallet var
sterkere enn oppgraderingen av yrkesstrukturen. En del personer med midlere og
heyere utdanning har méttet soke nedover i yrkeshierarkiet for & fi jobb.
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Lindbekk (1991) finner at inntektsutbyttet av & ta videregende og heyere utdan-
ning i Norge i 1980-4rene stort sett 13 pd samme nivd som i andre industriland,
kanskje noe over.

Barth og Mastekaasa (1993) studerer resultater fra en rekke utvalgsunder-
sokelser i perioden 1980-1991, og finner at det bade for kvinner og menn er min-
dre lonnsmessig avkastning av utdanning i offentlig enn i privat sektor. Dette av-
speiler den sterke vektlegging av inntektsutjevning blant politiske myndigheter og
de dominerende arbeidstakerorganisasjonene i offentlig sektor. Barth og Mastek-
aasa finner ogsd en mulig tendens til at avkastningen av utdanning har avtatt i
offentlig sektor, men reduksjonen er ikke statistisk signifikant. Utdanning gir sterre
lonnsmessig avkastning for kvinner enn for menn i offentlig sektor. De finner ogsa
at avkastningen av utdanning er mindre i Norge enn i USA, Ost-Tyskland og Vest-
Tyskland.

Barth og Mehlum (1993) finner at i perioden 1980-83 gkte den gkonomis-
ke avkastningen av utdanning i Norge. I perioden 1983-87, det vil si i «jappetiden»,
sank avkastningen. I perioden 1987-91 er nesten ingen endringer.

Hernzs (1993) viser ved hjelp av folketellingene og data om pensjonsgivende
innteke, at for fulltids arbeidende synes avkastningen av utdanning 4 ha avtatt fra
1970 til 1990. Serlig har de lengst utdannede hatt liten inntektsvekst pa 1980-tallet.
Synkende avkastning av utdanning skyldes kanskje stor tilgang pa utdannede i for-
hold til endringene pé ettersporselssiden.

Longva (1995) bruker registerdata fra 1991 og 1992. Utdanning gir til dels
stor, positiv avkastning. Menn har sterre avkastning av utdanning enn kvinner.

Larsen (1995a) viser at mange seniorer med lav utdanning i dag sitter i stil-
linger hvor en heyere utdanning ville gitt et bedre kompetansemessig grunnlag.
Utredningen drefter blant annet behovet for kompetanseutvikling for slike seniorer.

Torp og Mastekaasa (1990) viser at jo lengre gjennomsnittlig nedvendig
opplaringstid i en bedrift, jo storre andel av de ansatte har deltatt pa kurs. Mer enn
52 prosent av de ansatte pd en gjennomsnittsbedrift har behov for mer kurs og
opplering. Behovet gker med andelen av de ansatte som har vert pd kurs. Arbeids-
takere med lang oppleringstid, og arbeidstakere som har gitt pa kurs, mener oftere
enn andre arbeidstakere at de har fitt kunnskap og erfaringer som kan komme til
nytte i en annen jobb hos en annen arbeidsgiver.

Larsen (1990) finner at en viktig grunn til at arbeidsgivere mener at perso-
nell med heyere utdanning er mest produktive i mange stillinger, er at arbeidsgi-
verne mener at personer med mindre utdanning vil trenge lengre tid til 4 leere & utfore
jobben.

Gooderham (1993) hevder at kompetansemarkedet for sma og mellomstore
bedrifter er underutviklet. Disse synes & ha problemer med & drive en systematisk
og planmessig kompetanseutvikling.
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Hovedinntrykket av de norske studiene av tidsutviklingen, er at behovene for ut-
danningsbasert kompetanse gjennom 1960- og 1970-4rene ble stadig bedre dek-
ket, samtidig som den gkonomiske avkastningen sank. Utviklingen pa 1980-tallet
er mer uklar, med resultater som tyder pa fortsatt bedre dekning og synkende av-
kastning og resultater som tyder pa en utflating.

Samtidig er det et betydelig behov for kompetanseutvikling i bedriftene, men
ogsd hindringer for & 3 til en effektiv satsing.

Utenlandske studier av dekningen av kompetansebehovene
PA basis av ssmmenliknende studier av en rekke land, konkluderer Porter (1990)
med at utdanning og opplering er avgjorende for et lands konkurranseevne.

Katz og Murphy (1992) studerer endringer i lonnsstrukturen i USA fra 1963
til 1987. Rask vekst i ettersporselen etter velutdannede og godt kvalifiserte arbei-
dere synes 4 vere en drivende kraft bak endringene.

Levy og Murnane (1992) viser at mellom 1971 og 1979 ekte antallet 25-
34-arige mannlige college-utdannede i arbeidsstyrken med om lag 85 prosent. Sam-
tidig okte antallet 25-34-3rige mannlig high school-utdannede i arbeidsstyrken med
om lag 13 prosent. For kvinner er de tilsvarende tallene en vekst pd 151 prosent
for college-utdannede og 66 prosent for high school-utdannede. Dette avspeiler den
hoye deltakelsesrate i college-utdanning for baby-boom-argangene etter andre ver-
denskrig. Noe av bakgrunnen var forventninger om bedre muligheter pé arbeids-
markedet, men ogsé & unngd militertjeneste (Vietnamkrigen). Flere studier har pekt
pa at dette er den viktigste enkeltfaktor bak det reduserte lonnsforsprang for colle-
ge-utdannede pa 1970-tallet. P& 1980-tallet avtar veksten i antall college-utdanne-
de. Antall 25-34-4rige mannlige college-utdannede i arbeidsstyrken gkte med 32
prosent, mens den tilsvarende veksten for high school-utdannede var pd 40 pro-
sent. Den betydelig lavere veksten i antall college-utdannede har vert tilbakefort
bide til avtakende lonnsmessig gevinst av slik utdanning pd 1970-tallet, og til mindre
fryke for & bli utkalt i det militzere. Dermed har det blitt storre relativ knapphet pa
unge college-utdannede i forhold til eldre, og storre skonomisk avkastning av ut-
danning.

Katz, Loveman og Blanchflower (1993) studerer endringer i lonnsstruktu-
ren i Frankrike, Storbritannia, Japan og USA pd 1979- og 80-tallet. Lonnsforskjel-
lene etter utdanning og yrke ble redusert pa 70-tallet i alle landene. Forskjellene okte
dramatisk i Storbritannia og USA og moderat i Japan pa 1980-tallet. I Frankrike
var det liten gkning. Endringer i nerings- og yrkesstrukturen favoriserte velutdan-
nede arbeidstakere i de fire landene. Svakere vekst i andelen med hoyere utdanning
(college-educated workers, det vil si med mellom tre og fire &rs hoyere utdanning)
samtidig med en sterk vekst i ettersporselen etter hoykvalifisert arbeidskraft kan
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forklare en vesentlig del av veksten i lonnsforskjellene i USA, Storbritannia og Japan
pa 1980-tallet. @kt minstelenn i Frankrike bidro til & motvirke vekst i lonnsfor-
skjellene i Frankrike.

Jorgenson og Fraumeni (1992) viser at investeringer i <human og non-hu-
man» kapital stdr for hoveddelen av veksten i skonomien i USA i etterkrigstiden.

Lillard og Tans (1986) data fra USA viser at lederopplaring, profesjonell
opplering og teknisk opplaring i sterst grad leder til gkt lonn (earnings) for de som
deltar.

Som nevnt i avsnitt 4.2.1 finner Greenhalgh og Stewart (1987) at kvinner
mottar betydelig mindre fulltids opplering enn menn. Men de finner ogsi at slik
opplering gir storre gkonomisk avkastning for kvinner enn for menn.

Mincer (1988) finner gjennom data fra USA at personalopplering reduse-
rer turnover og oker lonnsveksten i bedriften over perioden 1968 til 1983. Lonnen
for de som leres opp gker mellom fire og seks prosent raskere per ar i opplerings-
periodene sammenliknet med andre arbeidere og andre perioder.

Steedman (1988) viser at mikroelektronikk har endret arbeidsmitene i in-
dustrien bdde pa det tekniske og organisatoriske niva, med endrede behov for fer-
digheter og opplaring for fagarbeidere. Artikkelen viser at Frankrike i storre grad
enn Storbritannia har greid 4 mote disse endrede behovene.

Bartel og Lichtenberg (1988) viser gjennom data fra USA at neringer med
rask teknisk endring betaler hoyere lonn til arbeidere med gitt alder og utdanning
sammenliknet med andre naringer. Dette er konsistent med en hypotese om at
innfering av ny teknologi skaper et behov for lering, at lering er en funksjon av
evner og innsatsvilje og at gkt lenn er nodvendig for 4 stimulere fram evner og inn-
satsvilje. Lonnsforskjellene mellom utdanningsnivéer er storst i de teknologisk mest
avanserte nzringer, noe som er konsistent med en hypotese om at velutdannede
arbeidstakere lerer bedre.

Muszynski og Wolfe (1989) hevder med bakgrunn i analyser fra Canada at
gevinstene av 4 innfere EDB-teknologi blir storre dersom det planlegges og gjen-
nomferes opplering av hey kvalitet.

Bartel (1989) viser gjennom data fra USA at formell personalopplaring har
positive effekter pa arbeidsproduktiviteten.

Bolino (1989) argumenterer for at opplering pa jobben gir et betydelig
bidrag til ekonomisk vekst.

Asplund (1990) peker pa endringene i aldersstrukturen i mange industriland
i retning av ekende andel eldre arbeidstakere. Hun studerer dette for Finland og
hevder at denne aldringen vi kreve gkt satsing pd utdanning og personalopplering
for voksne.
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Holzer (1990) viser gjennom data fra USA at tidligere erfaring og ansettelsestiden
i ndvarende jobb har positiv virkning pd lenn og produktivitet. Antall timer med
opplering har en positiv virkning pé produktivitets- og lennsveksz.

Bartel (1991) viser gjennom data fra USA at bedrifter med lavere produkti-
vitetsvekst enn gjennomsnittlig, 1 storre grad starter opplxringsprogrammer for sine
ansatte enn andre bedrifter. Disse programmene gir avkastning, ved at de gker pro-
duktiviteten opp til nivdet i sammenliknbare bedrifter.

Kreuger (1991) viser ved hjelp av data fra USA at ansatte som bruker data-
maskiner i jobben har 10-15 prosent hgyere lonn enn andre. Det vises ogsd at den
okte utbredelse av datamaskiner pa 1980-tallet kan forklare mellom en tredjedel og
halvparten av den observerte gkningen i avkastningen av utdanning. Yrker som
hadde storst vekst i bruk av datamaskiner mellom 1984 og 1989 hadde en lonns-
vekst over gjennomsnittet.

Bartel (1992) viser gjennom data fra USA at bide uformell opplering pa
jobben og formell personalopplering har en positiv virkning pa lennsveksten for
den enkelte.

Carr (1992) studerer produktivitetsforskjeller i bildelproduksjon (vehicle
component manufacturers) i Storbritannia, Tyskland, USA og Japan og virkningene
av ferdighetsforskjeller. Storbritannia har tatt innpa bide Tyskland og Japan pa 1980-
tallet, som folge av bedre bemanning og mer fleksibilitet. Det gjenstdr et betydelig
gap overfor Japan som antakelig skyldes hoy standard pé basisutdanning og den
japanske satsingen pa kontinuerlig kompetanseutvikling av de ansatte.

Booth (1993) bruker data for britiske hoyt utdannede til & beregne virknin-
gen av personalopplering pa fortjenesten til de ansatte. Hun finner betydelige virk-
ninger av visse former for opplaring.

Alba Ramirez (1994) finner i sitt materiale fra 600 bedrifter i Spania positi-
ve og signifikante effekter av formell personalopplering pd arbeidsproduktivitet og
lonn.

Arulampalam, Booth og Elias (1995) studerer virkningen av bdde utdanning
og opplering i arbeidet pa lonnsveksten for unge menn i Storbritannia i perioden
1981-1991. De finner at minst ett tilfelle av formell opplering oker lonnen med
elleve prosent over perioden. For menn som har deltatt i en eller annen form for
opplering eller utdanning i lepet av perioden, har det en betydelig positiv effekt
pa lonnsveksten om en arbeidsgiver har besorget det siste kurset. Dette kan tyde pa
at arbeidsgivere er best i stand til 4 tilby relevant opplering.

Disse studiene fra andre land viser at utviklingstendensen likner pa den som
er observert for Norge: En synkende gkonomisk avkastning av heyere utdanning
pa 1970-tallet, og okt avkastning pd 1980-tallet. Utviklingen pd 1980-tallet synes
4 ha sammenheng med innferingen av EDB-teknologien.
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En rekke studier tyder p& at kompetanseutvikling i bedriftene kan ha stor gkono-
misk avkastning, bide for den enkelte og for bedriftene. Eksempelvis forklares noe
av Japans gkonomiske framgang med satsingen pa kontinuerlig kompetanseutvik-
ling i bedriftene.

3.4 Oppsummering

Kompetansebehovene
Kompetansebehovene oppfatter vi som den kompetansen som er mest produktiv
for 4 lose bestemte problemer eller for & utfore bestemte oppgaver vurdert av
arbeidsgiveren eller de ansatte.

Vi skiller mellom

. Behovet for szartkompetanse i en jobb. Dette er den kompetansen som det
er mest produktivt & ha ndr en starter opp i en jobb, som grunnlag for & mestre
jobben. Vurderingene antas 4 bygge pd en sammenlikning mellom de type-
ne personell som faktisk finnes i arbeidslivet.

. Behovet for bedrifisspesifikk kompetanse i en jobb. Dette er den bedriftsspesi-
fikke kompetansen som det er aller mest produktivt 4 ha for & utfere jobben.

. Behovet for allmennkompetanse for & mestre omstillinger mellom jobber innen
en bedrift. Dette er den mest produktive allmennkompetansen for & kunne
skifte arbeidsoppgaver og arbeidsmilje. Det vil serlig vare snakk om lare-
evne og tilpasningsevne.

Behovet for bedriftsspesifikk kompetanse i en jobb er en del av behovet for start-
kompetanse i jobben. Ved rekrutteringen til en bestemt jobb vil det derfor som regel
vare behovet for startkompetanse utenom den bedriftsspesifikke delen som bedriften
tar sikte pd & dekke. Den bedriftsspesifikke kompetansen tar en som regel sikte pa
4 utvikle i bedriften.

Faglitteraturen om utviklingen i kompetansebehovene peker i ulike retnin-
ger. Men det synes 4 vere klart at kompetansebehovene endres langsomt. I den
enkelte bedriften er det indikasjoner pé en viss degradering av jobbinnholdet, men
dette behgver ikke bety reduserte utdanningsbehov slik vi har definert dette. Selv
om for eksempel de utdanningskrevende oppgavene fordeles pé flere jobber, slik at
utdanningskravene i hver jobb gjennomsnittlig blir mindre, kan likevel de samme
utdanningsgruppene vurderes som de mest produktive for 4 gjore jobbene.



Det er ikke behov for mest mulig utdanning i arbeidslivet. I en rekke praktiske jobber
i privat sektor er det ikke behov for noe hoyere utdanningsniva for de sysselsatte.
Det kan likevel vare lonnsomt med kompetanseutvikling i tilknytning til jobben.

Tilgangen pa kompetanse
Analysen av den enkeltes pkonomiske insentiver for & ta etter- og videreutdanning
med permisjon og lennskompensasjon fra bedriften, viser

. at jo sterre lonnskompensasjon arbeidstakeren far, desto storre sjanse er det
for at arbeidstakeren vil finne en investering i etter- eller videreutdanning
lennsom. Dette er neppe serlig overraskende.

. at den enkeltes avkastning av etter- og videreutdanning avtar med gkende
alder, fordi det blir feerre gjenstdende &r i arbeidslivet & utnytte utdanning i.
Hvis etter- eller videreutdanning for eldre kan forhindre en utsteting av
arbeidslivet, er imidlertid avkastningen hoy.

. at hvis risikoen for arbeidsledighet synker med gkende utdanningsniva, vil
avkastningen av 4 ta utdanning bli sterre enn dersom risikoen var lik for alle
utdanningsnivéer. Arbeidsledighetstrygd bidrar til 4 redusere denne mulige
tilleggsavkastningen av 4 ta utdanning. Denne virkningen er kanskje liten.

. at jo raskere en kan f3 utdanningspermisjon, jo mindre lonnskompensasjon
skal til for & gjore det mer fristende & velge videreutdanning med permisjon
fra bedrift framfor 4 ta utdanningen som selvfinansiert grunnutdanning.

Det pekes imidlertid ogsd pd andre gevinster enn de skonomiske ved etter- og
videreutdanning, bade for arbeidstakeren og bedriften.

Behovet for kompetanseutvikling defineres som 4 gjore en persons kompetanse
lik det som ville vert mest produktive. Det er imidlertid verken bedriftsokonomisk
eller samfunnsgkonomisk & satse s& mye pa kompetanseutvikling. Definisjonen er
likevel nyttig, fordi den &pner for en mulighet for 4 méle retningen pé en lonnsom
satsing pd kompetanseutvikling.

To hovedmekanismer kan bidra til mindre kompetanseutvikling i bedrifte-
ne enn det som ville vert enskelig samfunnsekonomisk sett. For det forste kan ar-
beidsledighetstrygd og sosialt sikkerhetsnett svekke den enkeltes insentiver til selv
4 satse pa etter- og videreutdanning for 4 forebygge framtidig arbeidsledighet. For
det andre kan konkurransen mellom bedriftene gjor dem tilbakeholdne med 4 in-
vestere 1 opplering som ikke er bedriftsspesifikk, fordi de kan miste avkastningen
av slik opplering til andre bedrifter. I praksis er det imidlertid flere forhold som
kan tale for at disse mekanismene ikke er s& viktige.
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Tilleggsmomenter for & begrunne en politikk for satsing pa etter- og videreutdan-
ning kan vere at bedriftenes forstielse for avkastningen av kompetanseutvikling og
for hvorledes kompetanseutvikling best kan organiseres, kan vare mangelfull og at
eksterne tilbud om kompetanseutvikling kan ha lav kvalitet.

Dekningen av kompetansebehovene
Behovene for utdanningsbasert kompetanse gjennom 1960- og 1970-arene ble stadig
bedre dekket i Norge, samtidig som den gkonomiske avkastningen sank. Utviklin-
gen pd 1980-tallet er mer uklar, med resultater som tyder pd fortsatt bedre dekning
og synkende avkastning og resultater som tyder pa en utflating. I andre vestlige land
har det veert en liknende utvikling, med synkende okonomisk avkastning av heye-
re utdanning pa 1970-tallet og okt avkastning pd 1980-tallet. Utviklingen p& 1980-
tallet synes 4 ha sammenheng med innferingen av EDB-teknologien.

En rekke studier tyder pd at kompetanseutvikling i bedriftene kan ha stor
ekonomisk avkastning, bide for den enkelte og for bedriftene, serlig dersom opp-
leeringen er knyttet til bedriftenes produksjonsaktiviteter.
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4 Samfunnsmessige rammer for etter- og
videreutdanning i bedriftene

Formélet med dette kapitlet er & analysere hovedtrekk i utviklingen pa arbeids-
markedet i &rene framover og & drefte betydningen av okt satsing pa etter- og videre-
utdanning.

Kapitlet skisserer en utviklingsbane for det norske arbeidsmarkedet som
spenner over to tidsperioder: 1992-97 og 1997-2002. Den forste er tilbakelagt og
den andre representerer framtiden. Utviklingen fra 1992 til 1997 er preget av en
oppgang i skonomien og reduksjon i arbeidsledigheten. Dette er lagt inn i bereg-
ningene. For perioden 1997-2002 er det antatt at arbeidsledigheten synker til 3,5
prosent mot slutten av 1990-tallet og holder seg der.

I hovedtrekk bygger utviklingsbanen pa en skisse av den ekonomiske utvik-
lingen i Norge som ble presentert i Sysselsettingsutvalgets utredning (NOU
1992:26). Skissen ble kalt for solidaritetsalternativet. Dette er alts ikke bare et ide-
ologisk-politisk alternativ, men ogsd nedfelt i en tallfestet skisse av utviklingen i
sysselsettingen, produksjonen, lennsutviklingen med videre.

Beregningene i dette kapitlet har til formal 4 vise hva solidaritetsalternativet
innebearer for ulike typer arbeidskraft, gruppert etter to utdanningsnivéer og ulik
erfaringslengde.

Metodisk sett antar vi at den utviklingsbanen for arbeidsmarkedet som vi
beregner, ikke innebarer en sterkere satsing pa etter- og videreutdanning. Vi bru-
ker den heller til 4 studere utfordringer for etter- og videreutdanningspolitikken.
Okt innsats for kompetanseutvikling i bedriftene analyseres deretter som et tiltak
som kan mete utfordringene og endre utviklingsbanen i en retning som kan gi okt
sysselsetting og verdiskapning.

Dette mé forstds som en hensiktsmessig metodisk tilnzrming i denne stu-
dien. Det betyr ikke at solidaritetsalternativet ikke omfatter en satsing pa etter- og
videreutdanning. Tvert imot ble en slik satsing framhevet som nedvendig i Syssel-
settingsutvalgets utredning. Det pigdende arbeidet med 4 utforme en etter- og
videreutdanningsreform, kan p& mange méter betraktes som en oppfelging av dette.
Solidaritetsalternativet omfatter en slik satsing.

Men det ble ikke laget beregninger for hvor stor betydning en slik satsing
ville ha. Beregningene i Sysselsettingsutvalgets utredning skulle forst og fremst
illustrere hovedvalg i den nasjonale ekonomiske politikken. I forhold til disse
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beregningene, stdr vi altsé frict ndr vi skal studere tilpasningen pd arbeidsmarkedet
i storre detalj.

I avsnitt 4.1 oppsummeres sentrale trekk i utviklingen wuzen en sterkere
offentlig satsing pé etter- og videreutdanning. I avsnitt 4.2 presenteres hovedvur-
deringer knyttet til analysene av okt innsats for bedriftene. De etterfolgende avsnit-
tene utdyper analysen i storre detalj.

4.1 Utviklingen pa arbeidsmarkedet uten sterkere
satsing pa etter- og videreutdanning

Behovene for startkompetanse

Behovene for startkompetanse i stillingene i bedriftene i utgangsiret 1992, beskrives
ved en kombinasjon av den mest produktive erfaringslengden og det mest produk-
tive utdanningsnivet til den som ansettes. Behovet for startkompetanse i en kon-
kret stilling kan for eksempel angis som at det ville vert mest produktivt med en
person med hgyere utdanning med minst ti rs yrkeserfaring. Behovene er vurdert
av arbeidsgiverne.

Vi skiller mellom tre erfaringslengder:

. Juniorerfaring: Opptil ti drs yrkespraksis.
. Middels erfaring: Minst ti ars yrkeserfaring og opptil 30 ars yrkeserfaring.
. Seniorerfaring: Minst 30 ars yrkeserfaring.

I ner 90 prosent av alle stillingene i bedriftene i 1992 vurderes juniorerfaring av
arbeidsgiverne som mest produktivt eller som like produktivt som lengre erfaring.
I om lag 60 prosent vurderes middels erfaring som mest produktivt eller som like
produktivt som kortere eller lengre erfaring. Serpreget for seniorarbeidsmarkedet
er at personer med seniorerfaring ikke har et produktivitetsmessig forsprang i noen
typer jobber. Seniorerfaring stiller likt med middels erfaring eller juniorerfaring i
35 prosent av alle stillingene.

I 53 prosent av alle stillingene i bedriftene er minst to av de tre erfarings-
kategoriene produktivitetsmessig likeverdige, ifelge arbeidsgivernes vurderinger.
Dette bidrar til & skape stor fleksibilitet i ettersporselen etter personell med ulik
erfaringslengde.

Videre skiller vi mellom to utdanningsnivéer:

. lav utdanning: Opptil tolv &rs pibyggende utdanning, det vil si til og med
videregdende skoles niva.
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. hoy utdanning: Mer enn tolv &rs pibyggende utdanning, det vil si hoyere
utdanning.

127 prosent av stillingene regner bedriftene i 1992 hgyere utdannet personell som
mest produktivt. Det er imidlertid bare 20 prosent av de sysselsatte som har slik
utdanning. Arbeidsgiverne mener altsd at det er produktivitetsokende 4 oke utdan-
ningsnivéet i bedriftene.

Det er om lag 135 000 personer med lav utdanning i stillinger hvor bedrif-
tene vurderer hgy utdanning som den mest produktive startkompetanse. Disse stil-
lingene er besatt i en tid med knapphet pé personell med hoyere utdanning. I noen
grad er mangelen pé utdanning erstattet med lang erfaring.

Potensielle verdiskapingsgevinster ved videreutdanning
Videreutdanning for voksne kan som eksempel oppfattes som en ekning i utdan-
ningsnivéet fra ‘lavt’ til ‘heyt innenfor hver erfaringskategori. Videreutdanning i
denne betydningen ville for juniorer innebzre en direkte okning i verdiskapningen
pa vel 29 000 kroner per rsverk i gjennomsnitt. For middels erfarne kan gevinsten
av slik videreutdanning anslas til vel 27 000 kroner, og for seniorer til vel 25 000
kroner. I disse beregningene er det ikke fratrukket tap i verdiskapning som folge av
ressursbruk knyttet til selve utdanningen. Beregningene gjelder 1992, og mé betrak-
tes som hypotetiske virkninger av 4 ha et hoyere utdanningsniva dette aret.

Disse regneeksemplene innebzrer en videreutdanning som har hevet utdan-
ningsnivéet fra gjennomsnittet for dem som har lav utdanning (bare grunnskole eller
videregiende utdanning) til gjennomsnittet for dem som har heyere utdanning.
Dette kan i praksis innebare rundt fire ars pdbyggende utdanning (for eksempel
fra grunnkursnivd til todrig heyere utdanning). En s stor utdanningsinnsats vil
sjelden veere aktuelt & ta med permisjon fra en bedrift. Mye av den videreutdannin-
gen som tas vil antakelig vaere av langt kortere varighet, og dermed i gjennomsnitt
antakelig bidra langt mindre til verdiskapingen enn det som er anslitt ovenfor.

Behovet for bedriftsspesifikk kompetanse

Behovet for bedriftsspesifikk kompetanse i en jobb kan oppfattes som en del av
behovet for startkompetanse i jobben. Men den mé som regel utvikles i bedriften
og i tilknytning til jobben. Vi har ikke data som neyaktig gjelder behovet for
bedriftsspesifikk kompetanse, men vi har data om den nedvendige opplaringstiden
i ulike typer jobber. Dette vil omfatte tiden til & tilegne seg bedriftsspesifikk kom-
petanse som er ngdvendig for & mestre jobben.
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Ner halvparten av stillingene i privat sektor kan mestres etter en oppleringsperio-
de pd inntil om lag to maneder. Det er da forutsatt at den som ansettes har en ut-
danning og lengde pa yrkeserfaringen som kvalifiserer til jobben. Behovet for
opplering i ny jobb eker med okende behov for startutdanning. Jo heyere ut-
danningsnivd som regnes som den mest produktive startkompetansen i en jobb,
desto lengre oppleringstid mener arbeidsgiverne er nedvendig for & mestre jobben.

Antakelig vil utdanningsbehovene i bedriftene gke i drene framover. Den
andelen av stillingene hvor det er mest produktivt med hoyere utdanning som start-
kompetanse, vil ke pd sikt. Andelen har sunket noe i oppgangsérene etter 1993,
fordi innslaget av lite utdanningskrevende jobber har gkt sterkt i takt med veksten
innen varehandel, transport, hotell- og restaurantvirksomhet med mere. (Larsen
1996). Den langsiktige trenden synes likevel 4 vere gkende kompetansebehov. Dette
vil bidra i retning av ekt behov for ressurser til introduksjonsopplering.

P4 den annen side: Dersom lzereevnen gker med gkende utdanningsniva, vil
den gjennomsnittlige nedvendige oppleringstiden for & mestre ulike typer stillin-
ger bli kortere.

Seniorbglgen i arbeidslivet

I perioden 1997-2002 blir de store kullene fra etterkrigstiden en seniorbelge i
arbeidslivet. Antall personer i aldersgruppen 55-74 ar som er i arbeidsstyrken, antas
4 oke med over 30 prosent i perioden 1997-2002. Det blir okende relativ knapp-
het pd unge.

Studenteksplosjonen og arbeidsmarkedets absorberingsevne

I perioden 1992-2002 gker antall sysselsatte med hoyere utdanning pd det norske
arbeidsmarked med om lag 215 000 personer. Dette omfatter virkningene av
studenteksplosjonen etter 1988. Det vil gi muligheter for gkt utdanningsniva i
bedriftene.

Utviklingen vil bli preget av okende rikelighet pa hoyere utdannede og en
viss reduksjon i de hoyt utdannedes lennsforsprang i forhold til grupper med mindre
utdanning. Den gkonomiske avkastning av hoyere utdanning vil avta. Rekrutterings-
mulighetene for bedriftene bedres for hoyt utdannet personell. Behovene for start-
utdanning vil bli bedre dekket.

I stillinger hvor hoy utdanning er mest produktivt, oker andelen av de ansatte
med hoyere utdanning betydelig, serlig andelen av hoyt utdannede med middels
erfaring. Kompetansebehovene blir altsd stadig bedre dekket. Andelen av de syssel-
satte i privat sektor som har heyere utdanning eker fra 20 til 27 prosent i perioden
1992-2002.
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Den gkende rikeligheten pa hoyt utdannet personell i drene framover vil isolert sett
redusere de potensielle gevinstene ved videreutdanning. Dette vil kunne motvirkes
av okt produktivitet som folge av mer og bedre produksjonsutstyr og av bedre or-
ganisering av produksjonen.

Rekrutteringsbehov og mobilitet

Bedriftenes kompetansebehov, aldringen blant de ansatte og den rikelige tilgangen
pa velutdannet arbeidskraft, trekker samlet i retning av en avgang fra bedriftssektoren
pa 39 000 arbeidstakere med lav utdanning og med middels erfaring eller seniorer-
faring i perioden 1992-97. Bedriftene samlet sett har ogsa hatt behov for en avgang
pa om lag 2000 seniorer med hoy utdanning i denne perioden. Samtidig har det
vert et betydelig rekrutteringsbehov for arbeidskraft med juniorerfaring og med hoy
utdanning og middels erfaring. Markedskreftene trekker altsd i retning av en uzskif-
ting av arbeidskraften i privat sektor, for & motvirke en aldring blant de sysselsatte,
og for 4 gke utdanningsnivéet. Offentlig sektor tar samtidig imot mange middelal-
drende og eldre arbeidstakere med lav utdanning, samtidig som yngre hoyt utdan-
nede gér til privat sektor.

I den kommende femarsperioden, 1997-2002, ser vi samme tendens: Mar-
kedskreftene trekker i retning av en avgang pa 36 000 arbeidstakere med lav utdan-
ning og med middels erfaring eller seniorerfaring fra bedriftene samlet sett. Samtidig
oker behovet for avgang fra bedriftssektoren blant seniorer med hoyere utdanning
til 8000 personer i femérsperioden 1997-2002 i forhold til forrige femarsperiode.
Bedriftene samlet sett gnsker samtidig en tilgang pd heyt utdannede med middels
erfaring pd 35 000 personer.

Utstoating fra arbeidslivet og barrierer for mobilitet

I analysen er det forutsatt at tilbudet av og ettersporselen etter hver arbeidskraftka-
tegori er i balanse pd ethvert tidspunkt. Avgangen fra bedriftene vil derfor motsva-
res av rekruttering til offentlig sektor. Spersmélet er imidlertid i hvilken grad det
finnes barrierer for en slik mobilitet, som gjor at avgangen i stedet kan fore til ut-
stoting fra arbeidslivet for ordinar pensjonsalder nis.

Risikogruppene for en slik utstoting er serlig personer med lav utdanning
og med middels erfaring eller seniorerfaring samt hgyere utdannede med senior-
erfaring som mister jobben i privat sektor.

Barrierer for mobilitet fra privat til offentlig sektor kan for eksempel vare
at de som forlater den private sektoren, bor andre steder eller har en annen faglig
innretning pd sin kompetanse enn det som ville passer for rekruttering til de ledige
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stillingene i offentlig sektor. Eksempelvis kan det vare avgang av industriarbeidere
samtidig som det er behov for sykepleiere i offentlig sektor.

I den grad slike barrierer er utbredt i arbeidslivet, tyder analysen pa at en
sentral utfordring for det norske samfunn i drene framover blir & motvirke presset
i retning av utskifting av personell i bedriftssektoren eller bedre mulighetene for
omstillinger uten utstoting.

4.2 Virkningene av en etter- og videreutdanningsreform

Startkompetanse

Okt satsing pa etter- og videreutdanning vil bidra til enda sterre rikelighet pa ut-
danningsbasert kompetanse i arbeidslivet enn i vir perspektivskisse i avsnitt 4.1.
Men en slik satsing kan samtidig brukes aktivt til & motvirke en del av de uheldige
framtidige tendensene som kommer til syne, spesielt risikoen for utsteting fra
arbeidslivet for middelaldrende og eldre. Dette innebarer & bruke okt satsing pa
etter- og videreutdanning til & oppnd en jevnere fordeling av mulighetene for & ha
inntekesgivende arbeid helt fram til ordinr pensjonsalder.

Analysen tyder pd at dette vil innebare folgende type satsinger:

. Okt satsing p videreutdanning for arbeidstakere med lav utdanning og mid-
dels erfaring, slik at de produktivitetsmessig blir likere personell med hoyere
utdanning. Dette vil motvirke behovet for utskifting av personell i bedrifts-
sektoren.

. Okt satsing pé videreutdanning for arbeidstakere med lav utdanning og se-
niorerfaring. 1 tillegg til & oke utdanningsniviet er det her en utfordring &
gjore kompetansen «ferskere», slik at konkurranseevnen i forhold til perso-
nell med kortere erfaring styrkes. Den gkonomiske avkastningen av videre-
utdanning for seniorer kan vere lav, fordi de har f3 ar igjen i arbeidslivet.
Men hvis alternativet er utstoting fra arbeidslivet, kan avkastningen likevel
vere hgy. Ogsa denne strategien vil motvirke behovet for utskifting av per-
sonell i bedriftssektoren.

. Okt satsing pa etterutdanning for arbeidstakere med lang utdanning og seni-
orerfaring, for 4 friske opp og fornye utdanningen. Milet er her 4 styrke dem
i konkurransen med yngre arbeidstakere med tilsvarende utdanning, slik at
behovet for 4 skifte dem ut med yngre krefter avtar.

. Videreutdanning, herunder omskolering, kan ogs& ha som mél & lesze en
overgang fra privat til offentlig sektor.
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Bedriftsspesifikk kompetanse

Dersom en etter- og videreutdanningsreform gker omfanget av permisjoner og
behovet for vikarer, oker ogsa ressursbehovet i introduksjonsopplering. Flere per-
soner ma leres opp i stillingene. En del av de gevinstene som kan ligge i at mer
utdanning eker lzereevnen og dermed reduserer behovet for opplering, kan alts bli
spist opp av okte kostnader knyttet til behovet for vikarer, som kommer i tillegg til
kostnadene ved at etter- og videreutdanning innebrer at deltakerne ikke er i pro-
duktiv virksomhet i utdanningstiden.

4.3 Behovet for startkompetanse i stillingene

Metode
For & belyse kompetansebehovene i arbeidslivet, grupperer vi i dette avsnittet stil-
lingene etter behovet for startkompetanse. For hver type stilling fordeler vi ogsi de
ansatte etter deres faktiske kompetanse, for & kunne belyse hvor godt kompetanse-
behovene er dekket.

Kompetansebehovene beskrives ved en kombinasjon av den mest produktive
erfaringslengde og det mest produktive utdanningsnivéet.

Vi skiller mellom tre erfaringslengder:

. Juniorerfaring: Opptil ti ars yrkespraksis.
. Middels erfaring: Minst ti ars yrkeserfaring og opptil 30 ars yrkeserfaring.
. Seniorerfaring: Minst 30 ars yrkeserfaring.
Dette gir grunnlag for & skille mellom folgende seks stillingskategorier:
1 Stillinger hvor juniorerfaring er mest produktivt
Stillinger hvor middels erfaring er mest produktivt.
Stillinger hvor seniorerfaring er mest produktivt.

2
3
4 Stillinger hvor juniorerfaring og middels erfaring kan vare like produktivt.
5 Stillinger hvor middels erfaring og seniorerfaring kan vere like produktivt.
6

Stillinger hvor juniorerfaring, middels erfaring og seniorerfaring kan vare

like produktivt.
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Grunnlaget for grupperingen er rekrutteringsundersekelsene fra 1991 og 1993.
Arbeidsgiverne har der vurdert hva som er den mest produktive erfaringslengden
og utdanningen i alle typer stillinger i norsk arbeidsliv.

Rekrutteringsundersokelsene tyder pa at det nesten ikke finnes noen jobber
hvor seniorerfaring vurderes som mest produktivt. Vi kutter derfor ut denne stil-
lingskategorien i det folgende.

I en rekke stillinger vurderes ikke erfaringslengden som viktig for produkti-
viteten eller for eksempel junior- og middels erfaring vurderes som like produktivt.
I slike jobber kan personer med ulik erfaringslengde lett erstatte hverandre uten
vesentlige kostnader. Vi har derfor i jobbgrupperingen ovenfor skilt ut en del slike
kategorier av stillinger, se type 4, 5 og 6 ovenfor.

Videre grupperes stillingene etter hvilket utdanningsnivd som er mest pro-
duktivt i dem. Vi skiller mellom

. lav utdanning: opptil tolv ars pabyggende utdanning, det vil si til og med
videregdende skoles niva

. hoy utdanning: mer enn tolv rs pibyggende utdanning, det vil si hoyere
utdanning.

Videre har vi en gruppe stillinger hvor arbeidsgiverne oppgir at utdanning ikke er
av betydning for jobbutferelsen.

Kombineres erfaringsbehov og utdanningsbehov, far vi dermed folgende 15
stillingskategorier:

1] Stillinger hvor /zv utdanning og juniorerfaring er mest produktivt.
2M  Stillinger hvor /av utdanning og middels erfaring er mest produktivt.

3]J/M Stillinger hvor /av utdanning og juniorerfaring/middels erfaring er mest
produktivt.

4M/S Stillinger hvor /av utdanning og middels erfaring/seniorererfaring er mest
produktivt.

5J/MIS Stillinger hvor /zv utdanning og juniorerfaring/middels
erfaring/seniorerfaring er mest produktivt.

6]  Stillinger hvor Asy utdanning og juniorerfaring er mest produketivt.
7M  Stillinger hvor Aoy utdanning og middels erfaring er mest produktivt.

8J/M Stillinger hvor Aoy utdanning og juniorerfaring/middels erfaring er mest
produktivt.
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9M/S Stillinger hvor Aoy utdanning og middels erfaring/seniorererfaring er mest
produktivt.

10J/M/S Stillinger hvor Aoy utdanning og juniorerfaring/middels erfaring/senio-
rerfaring er mest produktivt.

11]  Stillinger hvor utdanning er uten betydning, men hvor juniorerfaring er mest
produktivt.

12M  Stillinger hvor utdanning er uzen betydning, men hvor middels erfaring er
mest produktivt.

13]/M Stillinger hvor utdanning er uzen betydning, men hvor juniorerfaring/mid-
dels erfaring er mest produktivt.

14M/S Stillinger hvor utdanning er uzen betydning, men hvor middels erfaring/se-
niorererfaring er mest produktivt.

15]J/M/S Stillinger hvor utdanning er uten betydning, men hvor juniorerfaring/mid-
dels erfaring/seniorerfaring er mest produktivt.

Videre grupperes de ansatte i seks kompetansekategorier:
1KOMP Lav utdanning og juniorerfaring.

2KOMP Lav utdanning og middels erfaring.

3KOMP Lav utdanning og seniorerfaring.

4KOMP Hgy utdanning og juniorerfaring.

5KOMP Hgy utdanning og middels erfaring.

6KOMP Hoy utdanning og seniorerfaring.

For & fordele de besatte stillingene, eller de sysselsatte, bdde pd de 15 stillingstype-
ne og de seks kompetansekategoriene, benytter vi en analyseteknikk (logit-analy-
se), der vi estimerer sannsynligheten for at en person i en bestemt kompetansekate-
gori og i en bestemt sektor (staten, kommunesektoren eller privat sektor), er i en
bestemt stillingskategori. For privat sektor, hvor vi har flest observasjoner, fir vi stort
sett signifikante estimater.

Beregningene gjennomferes med veide tall, der vektene skal serge for at
dataene gir et representativt bilde av alle stillingene i arbeidslivet.
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Bedriftene
Behovene for startkompetanse i stillingene i privat sektor og hvor godt behovene
er dekket, framgdr av tabell 4.1.

Hver kolonne angir en av de 15 stillingskategoriene. Tallene i en spesiell
kolonne angir hvorledes de sysselsatte i denne spesielle stillingstypen fordeler seg
pa de ulike kompetansekategoriene. Boksene i tabell 4.1 angir den mest produkti-
ve typen arbeidskraft innenfor hver type stilling. Nér boksene strekker seg over fle-
re kompetansekategorier, er det fordi kombinasjoner av erfaringskategorier er den
mest produktive arbeidskraften.

Tabell 4.1 viser for eksempel at det er om lag 340.000 stillinger hvor arbeids-
giverne vurderer juniorerfaring og kort utdanning som mest produktivt for 4 utfere
oppgavene. Det er om lag 125.000 stillinger hvor juniorerfaring og lang utdanning
vurderes som mest produktivt. Det er vel 85 000 stillinger hvor hey utdanning
vurderes som mest produktiv og hvor seniorerfaring kan vare like produktiv som
middels erfaring eller juniorerfaring. I om lag 160.000 stillinger er utdanning uten
betydning for jobbutferelsen.

Det er ikke slik at det bare er personell med den mest produktive utdannin-
gen som er ansatt i de ulike stillingstypene. I de 340.000 stillingene hvor junior-
erfaring og lav utdanning ville veert mest produktivt, er det vel 125.000 personer
med kort utdanning og middels erfaring. Det er ogsd 10 000 personer med junior-
erfaring og med lang utdanning.

Nir sirklene overlapper, betyr det at juniorerfaring, middels erfaring eller
seniorerfaring kan vere like produktiv i stillingene. Arbeidsgiverne har da ikke angitt
at en av de tre erfaringskategoriene er mer produktiv enn de ovrige. Starrelsen pa
arealene er ikke tegnet helt noyaktig, men skal grovt illustrere dimensjonene pé de
oppgitte prosentene.

Tabell 4.1 Sysselsatte fordelt etter stillingstyper og kompetansekategorier 1992. Privat sektor

Ulike typer stillinger

Kompetanse- Kort utdanning mest produktivt Lang utdanning mest produktivt
kategori 1J 2M M AM/S  SIMIS 6) ™ 8J/M  9M/S  10J/M/S
1KOMP 189559 5626 34827 4572 85687 | 11639 3629 4425 3567 10346
2KOMP 125772 38293 90067 10321 115902 | 27757 11296 28432 3671 21414
3KOMP 12870 1 20635 9552 25374 8 1204 8 758 5965
4KOMP 10379 2 12 2 4214 | 61366 1207 13967 934 19953
5KOMP 465 272 927 1390 4195 | 21905 23941 31165 7102 24329
6KOMP 3 0 1 821 3| 3784 567 621 1803 4121

339048 44194 146469 26658 235375 |126459 41844 78618 17835 86128
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Hvis vi summerer antall stillinger innen de ulike erfaringskategoriene i tabell 4.1,
fir vi et bilde av erfaringsbehovene som pa figur 4.1.

Figur 4.1 Stillinger fordelt etter den mest produktive erfaringslengden. Privat sektor. 1992

Juniorerfaring best eller likeverdig

Middels erfaring best eller likeverdig

Seniorerfaring best eller likeverdig

I om lag 89 prosent av alle stillingene vurderes juniorerfaring enten som mest pro-
duktivt eller som like produktivt som middels erfaring eller seniorerfaring. Dette
illustreres av arealet til den storste sirkelen pa figur 4.1. 1 39 prosent av stillingene
vurderes juniorerfaring som mest produktivt. I 18 prosent av alle stillingene er junior-
erfaring likeverdig med middels erfaring, og i 32 prosent er juniorerfaring likeverdig
bdde med middels erfaring og seniorerfaring.

Tabell 4.1 (Fortsettelse)

Ulike typer stillinger
Utdanning ingen betydning

Kompetansekategori 1) 12M 13J/M  14M/S  15)/M/S|  SUM
1KOMP 35478 195 5878 0 52787 | 448215
2KOMP 8560 9196 1566 324 29860 | 522431
3KOMP 3 1 1 0 21 76401
4KOMP 2386 2 600 0 6989 | 122013
5KOMP 5 4876 765 0 957 | 122294
6KOMP 0 0 0 0 3 11727

46432 14270 8810 324 90617 | 1303081
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I om lag 60 prosent av alle stillingene i privat sektor vurderes middels erfaring enten
som mest produktivt eller som like produktivt som junior- eller seniorerfaring. Dette
illustreres av arealet til den mellomstore sirkelen pa figur 4.1. Bare i dtte prosent av
stillingene er middels erfaring mest produktivt. I resten av de stillingene der mid-
dels erfaring ikke er noe ulempe, er middels erfaring enten like produktiv som
juniorerfaring (18 prosent), like produktiv som seniorerfaring (tre prosent) eller like
produktiv som bade juniorerfaring og seniorerfaring (32 prosent).

Sa@rpreget for seniorarbeidsmarkedet er at personer med seniorerfaring ikke
har et produktivitetsmessig fortrinn i noen typer jobber. De har ikke, slik som per-
soner med juniorerfaring og middels erfaring, et segment av arbeidsmarkedet hvor
deres erfaringslengde regnes som mer produktiv enn andres. I alle jobber er det slik
at deres lange erfaring enten er likestilt med eller en ulempe i forhold til middels
erfaring eller juniorerfaring. Men de jobbene hvor seniorerfaring produktivitetsmes-
sig stiller likt med kortere erfaring, utgjor 35 prosent av alle stillinger, svarende il
arealet til den minste sirkelen pa figur 4.1.

Det finnes sikkert enkelte jobber hvor seniorerfaring regnes som et fortrinn
framfor kortere erfaring. For eksempel jobber hvor det er et fortrinn & ha opplevd
«historiens gangy, for 4 formidle et historisk perspektiv pd dagens beslutninger.
Omfanget av slike stillinger m& imidlertid vare beskjedent, siden rekrutterings-
undersokelsene ikke har registrert noen slike stillinger.

Tabell 4.2 viser at det er flere personer med juniorerfaring som er sysselsatt
i bedriftene enn det er stillinger hvor juniorerfaring er mest produktivt. Noen av
dem med juniorerfaring mé derfor vare sysselsatt i jobber hvor det er behov for mer
erfaring, eller hvor juniorerfaring vurderes som like produktivt som middels erfa-
ring eller seniorerfaring.

Nesten halvparten av de sysselsatte i bedriftene er i kategorien middels
erfarne. Bare en mindre del av dem kan g inn i jobber hvor deres erfaringslengde
er vurdert som mest produktivt. De fleste av de middels erfarne, og alle seniorene,
m4 konkurrere om stillinger hvor erfaringslengde ikke er sd vesentlig. De mé ogsa
konkurrere med juniorer.

Tabell 4.2 Stillinger fordelt etter den mest produktive erfaringslengde og sysselsatte fordelt
etter erfaringskategori. Privat sektor. 1992

Prosentandel av stillingene Andel av de

Mest produktivt Mest produktivt eller likeverdig| sysselsatte
Juniorerfaring 39,3 88,9 43,8
';’:}c;‘:'ii'; 7.7 60,7 49,5
Seniorerfaring 0,0 35,0 6,8
Sum 100,1
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Hvorfor er erfaringslengden av betydning for produktiviteten?
Hovedgrunnene antas 4 vare den oppbyggingen av ferdigheter og innsikt som skjer
for den enkelte arbeidstaker over tiden gjennom arbeidet samt en mulig foreldelse
av den utdanningsbaserte kompetansen som skjer over tiden. Den forste tenden-
sen bidrar til 4 gke kompetansen over tid, den andre til 4 svekke kompetansen og
til at nyutdannede i mange tilfeller vurderes som spesielt attraktive, fordi de har fersk
utdanning. Tendensen til foreldelse av den utdanningsbaserte kompetansen kan
motvirkes gjennom etterutdanning.

I tillegg kommer at yrkeserfaringens lengde oker (eller forblir uendret) med
okende alder. Vi antar derfor at arbeidsgivernes vurderinger av den beste lengden
pa yrkeserfaringen ogsd bygger pa en vurdering av den produktive betydningen av
alderen. Nér for eksempel kort yrkeserfaring vurderes som best, antar vi at dette ofte
avspeiler at en ensker en person med lav alder.

Det kan vere flere grunner til at arbeidsgiverne oppfatter alderen som vik-
tig for hvor godt en jobb utfores:

. Produktive egenskaper av betydning for selve utforelsen av en jobb, nir den
ansatte er pd jobben, som kreativitet, fysisk styrke, hurtighet, lereevne,
modenhet, tilpasningsevne og formbarhet, kan etter arbeidsgivernes oppfat-
ning variere med alderen.

. Andre personlighetstrekk som etter arbeidsgivernes vurderinger kan variere
med alderen, kan vere stabilitet og sykdomsrisiko, det vil si hvor regelmessig
og presist arbeidstakeren faktisk stiller pa jobben og hvor lenge arbeidstake-
ren sldr seg til ro i jobben.

. Arbeidsgiverne og arbeidsmiljoet kan onske & understotte auroritessstruktu-
rer ved 4 la sjefer vaere eldre enn sine underordnede.

. For & oppnd et effektivt leringsmiljo, vil arbeidsgiverne ofte foretrekke et
bestemt blandingsforhold mellom ansatte i ulike aldersgrupper. Personlig
veiledning i jobben krever at antall rekrutter per veileder, eller antall leerlin-
ger per mester, ligger innenfor visse grenser. Hvis det blir for mange lerlin-
ger, blir oppfelgingen av den enkelte for svak. Hvis det blir for fi lerlinger,
ma mesteren gjore mye av de enklere arbeidsoppgaver selv, istedenfor &
delegere slikt arbeid til lerlinger. Dermed blir mesterens kompetanse darlig
utnyttet.

. Kommunikasjonen mellom kunder og selgere og mellom fagfolk kan vere
avhengig av alder. For eksempel kan unge kunder gjore at arbeidsgiverne
vurderer det som best med unge selgere/representanter, eller gode faglige
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kontakter kan utvikles lettere dersom personer er utdannet omtrent samti-
dig og kanskje er kjent fra utdanningstiden.

. Samarbeidsforholdene og arbeidsmiljoer mellom de ansatte kan pavirkes av
de ansattes alder. Arbeidsgiverne kan vurdere det som best for arbeidsmilje-
et at en nyansatt har en spesiell alder.

P4 figur 4.2 summerer vi opp utdanningsbehovene og utdanningsniviet pa de syssel-
satte fra tabell 4.1. 127 prosent av alle stillingene i bedriftene er det behov for hey-
ere utdannet personell. I en slik andel av alle stillingene mener arbeidsgiverne at det
er mest produktivt med personell med heyere utdanning. Det er imidlertid bare
20 prosent av de sysselsatte som har slik utdanning.

I 73 prosent av alle stillingene er det enten mest produktivt med en kort
utdanning (grunnskole eller videregiende skole), eller utdanning er uten betydning,.
Samlet er det 80 prosent med bare grunnskole eller videregiende skole i bedriftene.

En del av de med bare grunnskole eller videregdende skole ma altsd veere
sysselsatt i stillinger hvor arbeidsgiverne mener at den mest produktive startkom-
petansen ville vaert en hegyere utdanning.

Tabell 4.1 tyder pa at av 448 000 personer i privat sektor med kort utdan-
ning og juniorerfaring, er 34 000, eller knapt dtte prosent, i jobber hvor lang utdan-
ning ville veert mest produktivt. For de 522.000 personene med kort utdanning og

Figur 4.2 Stillinger etter den mest produktive utdanning og sysselsatte etter hoyeste fullfor-
te utdanning. Privat sektor. 1992
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* Inkl. stillinger hvor utdanning er uten betydning
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middels erfaring, gjelder dette 93 000 personer, eller om lag 18 prosent. For 76 000
personer med kort utdanning og seniorerfaring, gjelder dette 8000 personer, eller om
lag elleve prosent. Samlet er det altsd om lag 135.000 personer med kort utdanning
sysselsatt i jobber i privat sektor hvor lang utdanning ville vart den mest produkti-
ve startkompetansen.

Det er om lag 350 000 stillinger i privat sektor hvor en hgy utdanning ville
vart mest produktivt. Det er imidlertid bare 256 000 av de sysselsatte som har slik
utdanning. Det har derfor vert nedvendig 4 fylle stillinger med heye utdannings-
behov med personell med mindre utdanning. Tabell 4.1 tyder pa at det serlig er de
med middels erfaring og kort utdanning som har fylt disse stillingene. Kanskje kan
vurderingene ha vert at erfaring i noen grad kan kompensere for manglende ut-
danning. Men det er ogsd mange med juniorerfaring og kort utdanning i disse stil-
lingene.

Samfunnsgkonomisk sett er det ikke lonnsomt & investere s mye i hoyere
utdanning at alle jobber hvor hgyere utdanning er mest produktivt kan fylles med
folk med hoyere utdanning. Nér dekningsgraden nermer seg 100 prosent, vil av-
kastningen av gkt dekningsgrad kunne bli svert lav i forhold til kostnadene ved &
investere i utdanning. Samfunnsekonomisk sett er det altsd ikke opplagt noe pro-
blem at det er mange uten hgyere utdanning i jobber hvor dette ville vart mest
produktivt.

Men nir samfunnet investerer sterkt i utdanning og legger forholdene til rette
for gkt utdanningsniva i arbeidslivet, kan det oppsté en konflikt mellom de som sitter
i stillinger med heye utdanningsbehov uten selv & ha slik utdanning og de som har
skaffet seg slik utdanning og prever & f3 slike stillinger.

Vi ser tendenser til en slik konflikt i tabell 4.1 ved at 22 000 personer med
hey utdanning og middels erfaring er ansatt i jobber hvor det er mest produktivt
med hey utdanning og juniorerfaring. I slike jobber finner vi ogsé 4000 personer
med hoyere utdanning og seniorerfaring. Begge disse gruppene av personer begyn-
te kanskje i sin tid i juniorstillinger med heye utdanningsbehov. Etterhvert har de
antakelig onsket seg mer krevende jobber hvor en fir uttelling for sin erfaring. Mange
onsker seg antakelig jobber med de samme utdanningsbehovene, men med behov
for det vi har kalt middels erfaring.

Men i slike stillinger sitter det altsd mange personer med lav utdanning. Det
er for eksempel 11 000 personer med lav utdanning og middels erfaring i jobber
hvor det er behov for hgy utdanning og tilsvarende erfaring. Disse er gdtt inn i stil-
linger med behov for hoyere utdanning i en tid med betydelig storre knapphet pa
personell med heyere utdanning enn det som vil prege arbeidsmarkedet i drene fram-
over. Erfaring har i noen grad erstattet mangel pé utdanning, slik at jobbene like-
vel kunne utfores tilfredsstillende.
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En sentral problemstilling er i hvilken grad denne konflikten vil tilta i drene fram-
over, ndr studenteksplosjonen ndr fram til arbeidsmarkedet. Vil konkurranseevnen
til mange av dem med lav utdanning og lang erfaring da bli truet? Vil det bli okt
press i retning av utskifting av dem med lav utdanning med personell med hoyere
utdanning? I hvilken grad kan en etter- og videreutdanningsreform spille en kon-
struktiv rolle for 4 lgse slike konflikter? Vi skal forfelge denne problemstillingen i
avsnitt 4.6 om den framtidige tilpasningen pa arbeidsmarkedet.

4.4 Behovet for bedriftsspesifikk kompetanse

Behovet for bedriftsspesifikk kompetanse i en jobb kan oppfattes som en del av
behovet for startkompetanse i jobben. Men den ma som regel utvikles i bedriften
og i tilknytning til jobben. Vi har ikke data som neyaktig gjelder behovet for be-
driftsspesifikk kompetanse, men vi har data om den nedvendige oppleringstiden i
ulike typer jobber. Dette vil omfatte tiden til 4 tilegne seg bedriftsspesifikk kompe-
tanse som er ngdvendig for & mestre jobben.

For 4 belyse behovet for utvikling av den jobbtilknyttede kompetansen, viser
tabell 4.3 den nedvendige oppleringstid i jobben. Om lag 46 prosent av stillingene

Tabell 4.3 Stillinger etter ngdvendig opplaeringstid for & mestre jobben. Privat sektor. 1995.
Prosent

Fordeling Akkumulert

Noen fa timer 5,9 5,9
Noen fa dager til en uke 19,6 25,5
Flere uker 20,3 45,8
2 til 5 maneder 25,1 70,9
6 maneder til 1 ar 23,2 94,1
Noen fa ar 4,9 99,0
5 ar eller mer 1,0 100,0
Sum 100,0

N (1 .815)

Tabell 4.4 Andelen av stillingene hvor ngedvendig opplaeringstid er mer enn 2 maneder, et-
ter stillingenes behov for utdanning (startkompetanse). Privat sektor. 1995. Prosent

Grunnskole 14
Videregaende niva 52
Hoyere niva 73
Samlet 54
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kan mestres innen to maneder. Det er da forutsatt at den som ansettes har en pas-
sende utdanning.

Tabell 4.4 viser at opplaringsbehovene slik de males her, gker med gkende
behov for utdanning i stillingene. Dette skyldes antakelig at de jobbene hvor det er
behov for heyt utdannede generelt er vanskeligere & mestre. Dette er antakelig en
av grunnene til at arbeidsgiverne mener at en hgyere utdanning er mest produketiv.

Disse resultatene tyder pa at skende utdanningsbehov i arbeidslivet, for ek-
sempel i betydningen at andelen av jobbene hvor det er behov for hoyere utdan-
ning eker, vil gke behovene for ressurser til opplering.

Virkningen av gkende utdanningszzvd kan tenkes 4 ha en motsatt effeke, det
vil si at den gjennomsnittlige oppleringstid i arbeidslivet blir lavere. Dette vil vare
tilfellet dersom leereevnen gker med okende utdanningsniva.

Dersom utdanningsniviet oker samtidig som utdanningsbehovene er uen-
dret, vil utviklingen innebare at utdanningsbehovene blir stadig bedre dekket. Stil-
linger hvor hgy utdanning blir vurdert som mest produktivt kan i gkende grad
besettes med personell som har den mest produktive utdanning. Dersom lereevnen
okes av utdanning, vil da den gjennomsnittlige nedvendige oppleringstiden for &
mestre stillingene bli kortere.

Dersom en etter- og videreutdanningsreform gker omfanget av permisjoner
og behovet for vikarer, gker oppleringsbehovet. En del av de gevinstene som kan
ligge i at mer utdanning gker lereevnen og dermed reduserer behovet for opple-
ring, kan altsd bli spist opp av okte kostnader knyttet til behovet for vikarer, som
kommer i tillegg til kostnadene ved at etter- og videreutdanning inneberer at del-
takerne ikke er i produktiv virksomhet i utdanningstiden.
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4.5 Framtidige rammebetingelser

Befolkningsutviklingen

Den framtidige utviklingen i befolkningens storrelse og ssmmensetning er et viktig
grunnlag for framtidens arbeidsmarked. Vi ser her pd en framskriving av befolk-
ningsutviklingen utarbeidet av Statistisk sentralbyrd, der det er forutsatt at:

. gjennomsnittlig antall barn per kvinne fodt i 1980 og senere, er lik 1,88.
Dette tilsvarer omtrent dagens fruktbarhetsnivd

. tendensen til skende levealder fortsetter. Forventet levealder i 4r 2050 set-
tes til 79,0 ar for menn og 81,5 ar for kvinner

. nettoinnvandringen antas & bli pi 8000 personer per &r. Det arlige gjennom-
snittet etter 1980 har vert pa vel 6000.

Befolkningen gker med om lag 241000 personer fra 1992 til 2002 i framskrivin-
gen. Figur 4.3 viser folkemengden etter alder i perioden 1992-2002. De store fod-
selskullene fra 1964-1972 dukker opp som en topp for aldersgruppen 25-34 ar i
1997. Fallet i fodselsraten etter 1972 bidrar til redusert rekruttering til arbeidsmar-
kedet i den perioden vi ser pd. De store kullene i etterkrigsirene ga en spesielt sterk

Tabell 4.5 Framskriving av folketallet 1992-2002. 1000 personer

1992 1997 2002
0-6 408 429 421
7-15 469 501 550
16-24 572 508 488
25-34 655 688 654
35-44 618 635 663
45-54 511 594 606
55-64 369 378 481
65-74 385 350 319
Over 75 312 343 358
Sum 4299 4426 4540
0-3 242 245 236
4-6 166 185 185
16-66 2803 2873 2960
16-69 2922 2979 3054
16-34 1227 1196 1142
35-66 1575 1678 1818
Over 67 619 623 609

Kilde: Statistisk sentralbyra
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vekst i aldersgruppen 45-54 ar fram til 1997 og en sterk vekst i aldersgruppen 55-
64 &r videre fram til 2002.

Figur 4.4 viser folkemengden etter alder i drene 1992, 1997 og 2002. Det
blir ferre personer i alderen 16-34. Aldersgruppen 35-54 ar oker mest fra 1992 til
1997 mens seniorene, det vil si aldersgruppen 55-74 4r, oker mest i perioden 1997-
2002.

Figur 4.3 Folkemengden etter alder 1992-2002. 1000 personer
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Figur 4.4 Personer 16-74 ar etter aldersgruppe 1992-2002. 1000 personer
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Figur 4.5 viser de store kullene like etter krigen som en topp i antall personer mel-
lom 50 og 54 ar i &r 2000. Denne toppen kan sees for aldersgruppen 55-59 ér i
2005, 60-64 4r i 2010 og 65-69 ar i 2015. Qkningen i antall personer i en alders-
gruppe skjer gradvis over en lang periode. Antall personer mellom 60 og 64 ar gker
fra 173 000 i 1997 og nér toppniviet pa 284000 i 2010, 13 ar senere.

Figur 4.5 Personer 50-69 ar etter aldersgruppe 1992-2019. 1000 personer
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Den nasjonale gkonomiske utviklingen

Beregningene i dette kapitlet tar utgangspunke i en framskriving av utviklingen i
norsk gkonomi fram til &r 2010. Scenariet er utarbeidet i ECON og ligger nzr opp
til langsiktige perspektiver presentert av Sysselsettingsutvalget («solidaritets-
alternativet»)' og i Regjeringens Langtidsprogram for perioden 1994-1997 («basis-
alternativew). Spesielt gjelder dette utviklingen pé arbeidsmarkedet, der ledigheten
er antatt 4 falle fra vel seks prosent i 1993 til om lag 3,5 prosent mot slutten av 90-
tallet og deretter stabiliseres.

"NOU 1992: 26 «En nasjonal strategi for gkt sysselsetting i 1990-drene».
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Den framtidige tilgangen pa personell

Vi har tatt utgangspunkt i framskrivingene for tilgangen pa utdannet personell som
er beskrevet i NOU 1992:26.2 Av de to alternativene som er presentert der, har vi
valgt alternativet med hgy utdanningsdeltakelse fram mot &r 2002. Disse beregnin-
gene, samt framskrivingene av arbeidsstyrken er basert pd kjoringer med SSBs modell
MOSART som er beskrevet i Andreassen og Fredriksen (1991)°.

Figur 4.6 illustrerer framskrivingen for ulike utdanningsgrupper. Det blir
langt feerre i arbeidsstyrken med grunnskole som hoyeste fullforte utdanning, mens
det blir langt flere med hoyere utdanning.

Vi far bare en svak vekst i antall personer med videregdende skole som hoy-
este fullforte utdanning. Med Reform 94 vil antakelig veksten for denne gruppen
bli noe storre. Reform 94 er ikke fullt ut innarbeidet i framskrivingene.

Antall personer i aldersgruppen 55-74 r som er i arbeidsstyrken, antas & oke
med over 30 prosent i perioden 1997-2002. Tilsvarende sterkt antas antall sysse/-
satte i samme aldersgruppe 4 oke. I perioden 1992-1997 antas veksten i arbeids-

Figur 4.6 Arbeidsstyrken i 1997 og 2002 i prosent av nivaet i 1992, etter utdanning
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Kilde: ECON rapport 109/94

2 Larsen, K.A (1992): «Det norske utdanningssystem og tilgangen pa utdannet personell».
Gjengitt som vedlegg 9i NOU 1992:26 «En nasjonal strategi for gkt sysselsetting i 1990-arene».

3 Andreassen, L. og Fredriksen, D. (1990) : «<MOSART-en mikrosimuleringsmodell for utdan-
ning og arbeidsstyrke.» @konomiske analyser nr. 2 -1991, Statistisk sentralbyra
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styrken & bli bare pa vel tre prosent. Den tilsvarende veksten i sysselsettingen antas
4 bli pa knapt 5 prosent.

Seniorene i alderen 55-74 ar i arbeidsstyrken som har hoyere utdanning antas
3 gke med vel 40 000 personer eller 57 prosent fra 1997 til 2002. Det blir 52 000
flere seniorer som har videregdende utdanning som hoyeste fullforte utdanning. Den
prosentvise vekst blir her pa 35 prosent, slik at andelen av seniorene med hoyere
utdanning oker.

Til beregningene i de folgende avsnittene trenger vi anslag for den framtidige
sysselsetting for hver utdanningsgruppe. For & oppnd dette, md vi gjore forutsetnin-
ger om utviklingen i arbeidsledigheten:

. Personer med hayere utdanning over 34 ar fir konstant ledighetsrate fra 1992
til 2002.

. Hoyt utdannede under 35 ér fr redusert sin ledighetsrate fra 1992 til 1997
ned til niviet for dem som er 34 ar og over. Etter 1997 har de konstant
ledighetsrate.

. Personer med lav utdanning fir en felles prosentvis reduksjon i ledighets-
raten. Reduksjonen bestemmes slik at den totale ledighetsrate utvikler seg
som forutsatt for ekonomien som helhet, det vil si at den faller til om lag
3,5 prosent mot slutten av 1990-tallet, for deretter 4 stabiliseres.

Nir arbeidsstyrken og ledighetsratene for hver gruppe er anslétt, kan sysselsettin-
gen for de enkelte gruppene beregnes. Tabell 4.5 i neste avsnitt viser resultatet.

Figur 4.7 Endringer i arbeidsstyrken 1992-2002 etter erfaringslengde
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4.6 Den framtidige tilpasningen pa arbeidsmarkedet

I dette avsnittet skal vi studere den faktiske tilpasningen pd arbeidsmarkedet, gitt
utviklingen i kompetansebehovene i samfunnet, tilgangen pd personell og den gko-
nomiske utviklingen totalt sett i norsk gkonomi. Vi oppfatter dette som en refe-
ransebane for en drefting av virkningene av en etter- og videreutdanningsreform.

Tabell 4.6 viser sysselsettingen 1 1992 fordelt etter om virksomheten er i privat
eller offentlig sektor og etter kompetansekategori.

Dette er situasjonen pé arbeidsmarkedet i utgangsaret for framskrivingene.

Tilgangssiden i okonomien som helhet fram til 2002 er vist i tabell 4.7.
Tabellen bygger pd framskrivingen nevnt i avsnitt 4.5, men er justert noe for 4 til-
passes framskrivingsmodellen. Som nevnt i avsnitt 4.5, er det forutsatt en gradvis
reduksjon i arbeidsledigheten fram til 1997, om lag slik utviklingen faktisk har vert.

Tabell 4.6 Sysselsatte (eksklusive vernepliktige) etter kompetanse og sektor 1992. 1000
personer

Privat Offentlig Sum
Lav utdanning 1046 410 1456
Juniorerfaring 448 147 595
Middels erfaring 522 227 749
Seniorerfaring 76 36 112
Hoy utdanning 256 266 522
Juniorerfaring 122 107 229
Middels erfaring 122 143 265
Seniorerfaring 12 16 28
Sum 1302 676 1978

Kilde : Arbeidskraftundersokelsen (AKU) og Rekrutteringsundersgkelsen

Tabell 4.7 Framtidig sysselsetting etter kompetanse. Hele gkonomien. 1000 personer

1992 1997 2002
Lav utdanning 1456 1473 1478
Juniorerfaring 595 575 543
Middels erfaring 749 783 807
Seniorerfaring 112 115 128
Hoy utdanning 522 628 736
Juniorerfaring 229 278 306
Middels erfaring 265 315 377
Seniorerfaring 28 35 53
Sum 1978 2101 2214
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Vi bruker her betegnelsen «tilgang» om de som er sysselsatt dersom arbeidsstyrken
utvikler seg som forutsatt i avsnitt 4.5, og dersom arbeidsledighetsratene utvikler
seg som forutsatt.

Ettersporselen etter personell ved uendrede relative lgnninger

Vi skal i dette avsnittet vise utviklingen i ettersparselen etter de ulike typene perso-
nell dersom de relative lenningene er uendret fra 1992 til 2002. Med «relative
lonninger» menes de prosentvise lonnsforskjeller mellom de ulike typer utdannet
personell. Konstante relative lonninger innebzrer for eksempel at den gjennomsnitt-
lige timelgnn for personer med lav utdanning og middels erfaring er seks prosent
heyere enn for personer med lav utdanning og juniorerfaring fra 1992 og helt fram
til &r 2002.

Intuitivt kan et scenario med konstante relative lenninger oppfattes som en
utviklingsbane hvor bedriftene og offentlig sektor stdr overfor de samme rekrutte-
ringsmulighetene p& arbeidsmarkedet hele tiden. Graden av knapphet og rikelighet
pa ulike typer personell er den samme som i 1992 helt fram til 2002.

Tabell 4.8 viser hvorledes ettersporselen etter de ulike kompetansekategori-
ene utvikler seg dersom

. den statlige sysselserting utvikler seg som i Larsen (1994), som igjen bygger
pa utredningen om «behovet for kompetanseutvikling i staten» (Larsen og
Eriksen 1994). Den statlige sysselsetting gir gradvis tilbake framover mot ar
2002. Merk at det er forutsatt samme funksjonsfordeling mellom stat, kom-
muner og privat sektor som i 1992. Privatisering av statlig virksomhet vil
for eksempel innebzre at en del av den sysselsettingen som i vire beregner
er statlig, i framtiden heller vil komme innen ikke-statlig sektor. Nedgan-
gen i sysselsettingen i staten vil altsd bli enda sterre enn forutsatt i vire
beregninger, i den grad statlig virksomhet privatiseres. Eksempelvis er Tele-
verket medregnet i statlig virksomhet i vare beregninger helt fram til 4r 2002,
fordi Televerket var statlig i 1992.

. sysselsettingen 7 privat sektor og kommunesektoren utvikler seg som forutsatt
i Larsen (1994), se sumlinjen i tabell 6.3. Det er lagt til grunn det hoye
alternativet for kommunal utgiftsvekst.

. den nasjonale okonomiske utviklingen blir som skissert i avsnitt 4.5, der
arbeidsledigheten gradvis synker i lopet av 1990-tallet
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behovene for utdanningsbasert kompetanse i privat sekror utvikler seg som for-
utsatt i Larsen og Eriksen (1994). Dette betyr at andelen av stillingene i privat
sektor hvor det er mest produktivt med hgyere utdanning utvikler seg som
antatt i denne utredningen. Dette innebzrer en viss nedgang i andelen i
vekstperioden etter 1993 og fram til i dag, og deretter skende kompetanse-
behov. Dette synes & stemme bra med den faktiske utviklingen hittil, se
rekrutteringsundersgkelsen 1995 (Larsen 1996).

behovene for utdanningsbasert kompetanse i offentlig sektor utvikler seg som
forutsatt i Larsen (1994). Dette betyr at andelen av jobbene hvor hayere
utdanning er mest produktivt er konstant i kommunesektoren, og eker svakt
over tid i staten.

fordelingen av jobbene med hoye utdanningsbehov etter hvor lang yrkes-
erfaring som er mest produktivt, er konstant i alle sektorer. Tilsvarende for
jobbene med lave utdanningsbehov.

de relative lonninger mellom de ulke utdanningsgruppene er konstante over

tid.

Tabell 4.8 viser en samlet okning i ettersporselen etter hoyere utdannet personell pa

17 prosent fra 1992 til 2002. Samlet gker sysselsettingen med tolv prosent. Etter-

sporselen dreies altsd i retning av hoyere utdannet personell. Dette skyldes dels at

de underliggende kompetansebehovene i privat sektor og i staten dreies i retning

av stillinger hvor heyere utdannet personell er mest produktivt. Dels skyldes det at

kommunesektoren eker sin andel av den samlede sysselsettingen. Kommunesektoren

Tabell 4.8 Framtidig ettersporsel etter ulike typer arbeidskraft ved uendrede relative lgnnin-

ger. 1000 personer

1992 1997 2002

Privat Offentlig Sum Privat Offentlig Sum Privat Offentlig Sum
Lav utdanning 1046 410 1456 1079 448 1527 1128 478 1606
Juniorerfaring 448 147 595 458 159 617 478 168 646
Middels erfaring 522 227 749 541 247 788 566 265 831
Seniorerfaring 76 36 112 80 42 122 84 45 129
Heoy utdanning 256 266 522 269 306 575 277 331 608
Juniorerfaring 122 107 229 128 123 251 132 134 266
Middels erfaring 122 143 265 129 165 294 132 178 310
Seniorerfaring 12 16 28 12 18 30 13 19 32
SUM 1302 676 1978 | 1348 754 2102 | 1405 809 2214
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har en betydelig storre andel stillinger hvor heyere utdanning er mest produktivt
enn resten av gkonomien.

Sammensetningen av ettersporselen etter kompetansekategorier endrer seg
likevel noksé lite. Andelen av den samlede ettersporselen som retter seg mot hoyt
utdannet personell var 26,3 prosent i 1992. I 2002 vil den med konstante relative
lenninger vare pd 27,4 prosent.

Det blir okt ettersporsel etter alle erfaringskategorier pa begge utdannings-
nivéer, men sterkest gkning for dem med hey utdanning. Av de som hadde senior-
erfaring i 1992, hadde 15,7 prosent hoy utdanning. Av ettersporselen etter perso-
nell med seniorerfaring i 2002, gitt uendrede relative lonninger, rettes 19,9 prosent
mot heyt utdannede.

Bedriftene fir en gkning i sin sysselsetting p vel 100.000 personer, eller atte
prosent fra 1992 til 2002. Ettersporselen etter hgyere utdannet personell gker noe
svakere, med vel tte prosent. Arsaken er at vi har forutsatt en viss nedgang i beho-
vene for hgyt utdannet personell pd grunn av en antatt sterk vekst i varehandel,
hotell- og restaurant, transport med videre. Disse sektorene har relativt lave behov
for heyt utdannet personell.

Gapene mellom etterspoarsel og tilbud

Vi skal her sammenligne ettersporselen etter ulike typer personell ved uendrede
relative lonninger med tilgangen pé personell som vist i tabell 4.7. Motivet er & forstd
de kreftene som vil forme den faktiske tilpasningen pa arbeidsmarkedet i framtiden.

Tabell 4.9 viser «hypotetisk overskuddsettersporsel for de ulike typene perso-
nell. Dette er malt som differansen, eller gapene, mellom den beregnede etters-
porselen ved konstante relative lonninger, ifolge tabell 4.8, og tilgangen, ifelge tabell
4.7.

«Hypotetisk» betyr at de beregnede gapene ikke vil bli realisert. Det bereg-
nede tilbudsoverskuddet p& 129.000 personer med hoyere utdanning i &r 2002 vil
for eksempel 7kke sl3 ut i arbeidsledighet for et tilsvarende antall personer. Arbeids-
ledighet er holdt helt utenom disse beregningene, jevnfor avsnitt 4.6. Vi ser her bare
pa ubalanser mellom tilbud og ettersporsel for ulike kategorier arbeidskraft for de
som faktisk blir sysselsatt.

Det vil heller 7kke std 129 000 ubesatte stillinger hvor arbeidsgiverne etter-
spor personell med grunnskoleutdanning eller videregdende utdanning. Vi ser her
bare pd stillinger som faktisk blir besatt.

Derfor er disse beregnede gapene hypotetiske. Men de er interessante, fordi
de antyder hva slags tilpasninger som ma skje pa arbeidsmarkedet.

Ettersporselen etter personell som bare har lav utdanning, gitt uendrede
relative lenninger, oker raskere enn tilgangen pd denne typen personell. Det blir
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derfor en gkende hypotetisk mangel p& personer med lav utdanning framover mot
2002. Serlig utvikler det seg en mangel pa personell med lav utdanning og junior-
erfaring. I 2002 vil den hypotetiske mangel vere i storrelsesordenen 19 prosent av
det samlede tilbudet. Dette reflekterer tendensen til aldring i arbeidsstyrken, i be-
tydningen redusert andel unge, for eksempel under 35 ar, og skende andel eldre.
Dette vil bidra til 4 styrke dem med juniorerfaring i konkurransen om jobbene.

Samtidig eker tilgangen pa personell med heyere utdanning raskere enn
ettersporselen. Det utvikler seg derfor et gkende hypotetisk overskudd pa personer
med heyere utdanning. Sett i forhold til det samlede tilbudet, er det hypotetiske
overskuddet i 1997 storst for dem som har juniorerfaring og seniorerfaring. 12002
blir det hypotetiske overskuddet storst for dem med middels erfaring og senior-
erfaring. For hoyt utdannede med seniorerfaring blir det hypotetiske overskuddet
12002 pa om lag 40 prosent av den samlede tilgang. For hoyt utdannede med junior-
erfaring blir det hypotetiske overskuddet i &r 2002 bare pd om lag 14 prosent av
tilgangen.

De beregnede gapene kan tyde pd at personell med lang erfaring og hayere
utdanning kan f3 svekket sin posisjon pa arbeidsmarkedet i betydelig grad. Men det
er slett ikke sikkert at situasjonen vil bli serlig problematisk dersom arbeidslivet viser
fleksibilitet og tilpasningsevne.

I resten av dette kapitlet er oppgaven & lage anslag for hva som fakrisk kan
komme til 4 skje, det vil si for hvorledes de beregnede gapene vil forsvinne. I neste
avsnitt ser vi pd hvorledes de ulike typene arbeidskraft kan erstatte eller substituere
hverandre. Deretter vises det hvorledes den faktiske tilpasningen pé arbeidsmarkedet

Tabell 4.9 Beregnet hypotetisk overskuddsettersparsel” etter ulike typer arbeidskraft. 1000
personer

Andel av tilgang

1997 2002 1997 2002
Lav utdanning 55 129
Juniorerfaring 42 104 7,2 19,1
Middels erfaring 6 23 0,8 2,9
Seniorerfaring 7 2 6,0 1,2
Hey utdanning -55 -129
Juniorerfaring -28 -41 -9,9 -13,5
Middels erfaring -22 -67 -7,0 -17,7
Seniorerfaring -5 -21 -13,8 -39,7
Sum 0 0

" Ettersporsel ved uendrede relative lonninger fratrukket tilgang ifelge tabell 4.8. Hele ar-
beidsmarkedet
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blir, gitt at den private sektor, staten og kommunene tilpasser seg endrede mulig-
heter for & rekruttere personell pé arbeidsmarkedet.

Substitusjon

P4 kort sikt m3 samfunnet bruke den arbeidskraften som er tilgjengelig. For noen
typer jobber vil tilgangen pa personell vare begrenset, slik at ikke alle jobbene kan
fylles med arbeidskraft som har den mest produktive kompetansen. Andre typer
arbeidskraft ma da ansettes og erstatte eller substituere den mest produktive kom-
petansen. For andre typer jobber vil det vaere mulig 4 fylle alle jobber med den mest
produktive typen personell.

I noen jobber vil det kunne vare problematisk 4 ikke fa tak i den mest pro-
duktive typen personell. I andre jobber kan den mest produktive typen personell
lett substitueres med andre typer personell.

I beregningene skiller vi mellom to typer substitusjon:

. Substitusjon innen ulike typer stillinger. Dette er den type fleksibilitet som
ligger i at ulike typer arbeidskraft kan erstatte hverandre i stillinger hvor en
spesiell type arbeidskraft er mest produktiv, for eksempel at den mest pro-
duktive typen arbeidskraft kan erstattes av en mindre produktiv type perso-
nell. Denne fleksibiliteten skyldes at ulike typer personell har overlappende
kompetanse og at det er en viss fleksibilitet i jobbenes innhold uten at det
skjer endringer i hvilken type personell som ville vart den aller mest pro-
duktive.

. Substitusjon mellom ulike typer stillinger. Dette skjer ndr noen typer jobber
blir skiftet ut med andre typer jobber, for eksempel som reaksjon pd knapp-
het pa spesielle typer arbeidskraft. Konkret kan dette for eksempel skje ved
at arbeidsinnholdet i bestemte jobber endres s& mye at en annen type jobb
blir den mest produktive.

I ECON s ettersporselsmodell tallfestes graden av substituerbarhet av den forste
typen. Den andre typen substitusjon har vi ikke data til 4 tallfeste.*

Var metode for & beregne substituerbarhet av den forste typen, innebzrer &
oppfatte relative lonnsforhold mellom ulike typer personell som en indikasjon pa
hvor produktiv en type personell er i forhold til en annen, innenfor en gitt type
jobber.

En slik tilnzrming er helt klart en sterk forenkling av virkeligheten. Det vil
veare ulike oppfatninger om hva ulike gruppers produktivitet er. Ytterligere vanskelig

4Vi har her benyttet en sakalt Cobb-Douglas produktfunksjon som er mye brukt i skonomiske
modeller, og som innebaerer en substitusjonselastisitet lik 1.



blir det ved at vi med produktivitet tenker pa grenseproduktivitet, som er produk-
sjonsekningen av 4 sette inn ytterligere en times arbeid i produksjonen.

Dessuten vil lonningene i stor grad bli bestemt gjennom forhandlinger.
Resultatet av disse pavirkes igjen av tidligere avtaler, av tradisjoner og politiske vur-
deringer, og av akterenes interesser og strategier. Avtaler kan forhindre en tilpas-
ning av lenningene til endrede produktivitetsforhold.

Grenseproduktiviteten for personell med en bestemt kompetanse blir gjerne
lavere desto storre andel av alle ansatte som har denne kompetansen. Rekrutterings-
problemer for en bestemt type personell vil i s fall trekke i retning av gkt grense-
produktivitet. Dersom lenningene ikke er fleksible, og eventuelle rekrutterings-
problemer ikke motes med okte lonninger, vil de relative produktivitetsforskjellene
kunne bli sterre enn de relative lonnsforskjellene.

Vir beregningsmetode forutsetter at en aldri star overfor rekrutterings-
problemer. Dersom en ikke er villig til & gke lonnsforskjellene for 4 bidra til 4 lose
et sakalt rekrutteringsproblem, kan ikke produktivitetsforskjellene vere serlig store.
Produktivitetsgevinstene ved & bedre rekrutteringen kan ikke bli vurdert som
betydelige.

Intuitivt innebarer vire beregninger at dersom det i en bestemt type jobber
er en stor andel ansatte som 7kke har den mest produktive typen utdanning, sam-
tidig som det er sma lonnsforskjeller, s er substitusjonsmulighetene store. Det er ikke
sd viktig 4 ha den mest produktive typen personell i stillingene at en er villig til &
sette opp lennen for 4 tiltrekke seg flere. I beregningene vil dette gi smé pro-
duktivitetsgevinster av & vri sammensetningen av personell i retning av en storre
andel med den mest produktive kompetansen.

Hyvis det, motsatt, er en liten andel ansatte som ikke har den mest produk-
tive typen utdanning og samtidig store lennsforskjeller, vil vi anta at det er smd
substitusjonsmuligheter. En har veert villig til 4 betale mye for 4 f3 fylt stillingene med
den mest produktive typen personell. Vire beregninger vil da vise store produkti-
vitetsgevinster av 4 gke andelen av de ansatte med den mest produktive kompe-
tansen.

Substitusjonsberegningene tar utgangspunke i tabell 4.1, som fordeler de
sysselsatte etter stillingstyper og kompetansekategorier.

For hver av de 15 jobbtypene har vi fra rekrutteringsundersokelsene bereg-
net den gjennomsnittlige timelgnnen for hver type arbeidskraft ved hjelp av regre-
sjonsanalyse. Lonnen forklares av kompetansekategori, kjonn og om det er offent-
lig fastsatte kvalifikasjonskrav i jobben. Vi bruker regresjonskoeffisientene til &
beregne lonnen for hver type arbeidskraft i hver type jobb, under den forutsetnin-
gen at det ikke er offentlig fastsatte kvalifikasjonskrav og at det ikke er lonnsfor-
skjeller mellom kvinner og menn innen de ulike kompetansekategoriene. Poenget
er & ansld lennsdata som er renset for pvirkning av andre forhold enn de som antas
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& veere av betydning for substituerbarheten. I véir videre analyse tenker vi oss at sub-
stituerbarheten bare er avhengig av type jobb og kompetansekategori. I tillegg
beregnes lonnen og substituerbarheten separat for privat sektor, staten og kommune-
sektoren.

I disse lonnsberegningene er kompetansekategorier slitt sammen til en
kategori nér de ifelge definisjonen av jobbtypen er like produktive.

For 4 forenkle analysen er deretter antall jobbtyper redusert til tre:

1 Jobber hvor lav utdanning er mest produktivt
2 Jobber hvor hey utdanning er mest produktivt
3 Jobber hvor utdanning er uten betydning for jobbutfrelsen.

Se senere i dette avsnittet for en drefting av betydningen av denne forenklingen.

Innenfor hver av disse typene av jobber kan alle de seks kompetansekatego-
riene inngd. Gjennomsnittslennen for hver type arbeidskraft beregnes ut fra de
estimerte lgnnstall. Vi fir da de resultatene som er vist i tabell 4.10. Vi har i denne
tabellen kuttet ut observasjoner der det er ferre enn ti sysselsatte.

I jobber hvor lav utdanning regnes som det mest produktive, er det til
sammen 21 800 sysselsatte med hoy utdanning. Disse har i gjennomsnitt lavere lonn
enn dem med lav utdanning, innen hver erfaringskategori. Dette er konsistent med
grenseproduktivitetsteorien. Den mest produktive type arbeidskraft skal ifolge denne
teorien ha heyest lonn.

I jobber hvor hgy utdanning regnes som mest produktivt, er det totalt
134 100 sysselsatte med lav utdanning. Disse har klart lavere lenn enn dem med
heyere utdanning. Ogsd i denne typen stillinger er lonnstallene altsa i samsvar med
grenseproduktivitetsteorien.

Tabell 4.10 Antall sysselsatte og gjennomsnittlig timelgnn etter kompetansekategori i tre
typer stillinger. Privat sektor. 100 personer

Sysselsetting Timelonn
Lav Hoy Utd. uten Lav Hoy Utd. uten

utdanning utdanning betydning| utdanning utdanning betydning
Lav utdanning 7691 1341 1438
Juniorerfaring 3203 336 943 70,5 81,7 65,8
Middels erfaring 3804 926 495 74,1 91,4 66,9
Seniorerfaring 684 79 0 73,9 86,0 65,4
Hey utdanning 218 2175 166
Juniorerfaring 146 974 100 69,3 96,9 66,0
Middels erfaring 72 1084 66 72,8 105,6 68,1
Seniorerfaring 0 117 0 99,1
Sum 7909 3516 1604
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I jobber hvor utdanning ikke er av betydning, kan det likevel se ut til at
utdanning er av betydning fordi lennen varierer med utdanning innenfor hver
erfaringskategori. Vi velger 4 ikke studere denne kategorien jobber videre i denne
rapporten.’ I framskrivingene holder vi fordelingen av sysselsettingen pa de ulike
kompetansekategoriene konstant for denne typen jobber.

Vi har valgt 4 presentere resultatene for substituerbarhet som pa figur 4.8
og spesielt for stillinger hvor arbeidsgiverne mener at hoyere utdanning vil veere mest
produktivt. Vi beregner virkningen av & erstatte en enhet av en type arbeidskraft
som 7kke er mest produktiv, med en enhet av den mest produktive type arbeidskraft.
Figuren viser gkningen i verdiskapning (nettoprodukt). Vi regner hoyt utdannede
med middels erfaring som den mest produktive typen arbeidskraft, fordi den har
hoyest timelonn.

Det er storst gevinst ved 4 erstatte en junior med lav utdanning med en hoyt
utdannet person med middels erfaring. Gevinsten er i gjennomsnitt pa vel 45 000
kroner for et drsverk. Dette innebarer lav substituerbarhet mellom disse to typene
arbeidskraft, i den betydning at det er dyrt & erstatte den mest produktive typen
arbeidskraft med juniorer med lav utdanning.

Gevinsten av videreutdanning for voksne kan som eksempel oppfattes som
en okning i utdanningsnivéet fra ‘lavt’ til ‘heyt innenfor hver erfaringskategori.
Videreutdanning i denne betydningen vil for en junior innebzre en gkning i ver-
diskapningen pa vel 29 000 kroner per &rsverk. Dette kan beregnes som forskjellen
mellom de to kolonnene for juniorer pa figur 4.8. For middels erfarne kan gevin-
sten av slik videreutdanning anslas til vel 27 000 kroner. For seniorer til vel 25 000
kroner.

For juniorer vil det ogsa ligge en potensiell gevinst i at de blir mer produk-
tive med gkende erfaring. En heyt utdannet person med middels erfaring bidrar
med vel 45 000 kroner mer enn en junior uten hgyere utdanning per &rsverk.

Disse regneeksemplene innebzrer en videreutdanning som hever utdannings-
nivéet fra gjennomsnittet for dem som har lav utdanning (bare grunnskole eller
videregiende utdanning) til gjennomsnittet for dem som har heyere utdanning.
Dette kan kanskje innebare rundt fire irs pibyggende utdanning (for eksempel fra
grunnkursniva til todrig heyere utdanning). En sé stor utdanningsinnsats vil sjel-
den vere aktuelt & ta med permisjon fra en bedrift. Mye av den videreutdanning

5| denne rapporten utnyttes en framskriving av arbeidsmarkedet som er presentert i Larsen
(1995a) om «Aldersbglgen og behovet for en seniorpolitikk i staten». | denne rapporten ble
det bare presentert tall for staten og «ikke-staten». | den foreliggende rapporten analyse-
res resultatene for privat sektor. | Larsen (1995b) om «Arbeidskraft- og kompetanseregnskap
for Oslo og Akershus» har en revurdert grupperingen av jobber i kompetansekategorier.
Jobber som i den foreliggende rapporten er behandlet som jobber hvor utdanning ikke er
av betydning, er i Larsen (1995b) i langt sterre grad fordelt pa kategorier hvor utdanning
faktisk er av betydning.
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som tas, vil antakelig vere av langt kortere varighet, og dermed antakelig bidra langt
mindre til verdiskapingen, enn det som er anslatt ovenfor.

Metoden for beregningene er presentert i vedlegg 1. Beregningene forutset-
ter at arbeidskraften totalt stdr for om lag 57 prosent av verdiskapningen (netto-
produktet) i neringsvirksomhet i 1992. De innebzrer & studere virkningene av
endret kompetanse for de sysselsatte innenfor et gizt sett av stillinger. Et representa-
tive bilde av stillingene i nzringsvirksomhet i 1992 ligger til grunn for beregninge-
ne. Lonnsdataene er ogsé fra 1992.

Den forenklingen vi gjor ved & bare skille mellom tre typer jobber etter ut-
danningens produktivitet, kan oppfattes som at vi antar at det bare er kvalitativt
forskjellig produksjon av arbeidskrafttjenester mellom jobber hvor utdanningsbe-
hovene er forskjellige. Ulik erfaringslengde pavirker hvor mye tjenester som kan
produseres per tidsenhet innen de ulike typer jobber, definert ut fra hvilken utdan-
ning som er mest produktiv.

Datamaterialet tyder pa at seniorkompetanse ikke er mest produktiv i noen
jobber. Dette tyder pd at det ikke finnes noen spesiell type «seniortjenester», og at
seniorerfaring blir oppfattet som like produktivt som kortere erfaring i sveert man-
ge stillinger. Det kan nok likevel finnes en del stillinger hvor seniorkompetanse kan
vere et fortrinn. Dette kan vare oppgaver hvor det er et fortrinn & ha opplevd «his-
toriens gangy, for & formidle et historisk perspektiv pa dagens beslutninger. Dette
kan sikkert vaere produktivt i mange sammenhenger, men dataene tyder pa at det
ikke er noe stort omfang av denne typen arbeidsoppgaver.

Figur 4.8 Substituerbarhet: Produktivitetsgevinst ved bedre dekning av kompetansebehovene
i 1992
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Den faktiske tilpasningen

Vi presenterer i dette avsnittet beregningsresultatene for den faktiske tilpasningen
pa arbeidsmarkedet i 1997 og 2002. Beregningene er laget ved & anta at de relative
lenningene mellom utdanningsgruppene endrer seg slik at det blir likhet mellom
tilbud og ettersporsel for hver type arbeidskraft pa arbeidsmarkedet som helhet. Men
det er viktig & merke seg at dette er en tilpasning som bare gjelder de som er syssel-
satt ifelge vire forutsetninger. «Tilbudet» er altsd de som innen hver kompetanse-
kategori er forutsatt & vare sysselsatt.

I beregningene forutsettes det at den private sektoren, staten og kommunene
tilpasser sin rekrutteringspolitikk til endringene i tilgangen pa arbeidskraft. Det
hypotetiske tilbudsoverskuddet pa hgyere utdannede som ble beregnet tidligere, forer
for eksempel til at det blir lettere & rekruttere slike personell. Siden det blir storre
konkurranse om jobber hvor hgyere utdannede er mest produktive, blir den relati-
ve lonnen for hoyere utdannede i forhold til andre presset noe ned. Det blir altsa
relativt billigere & kjope denne typen arbeidskraft. Dette bidrar bade til & gke inn-
slaget av jobber hvor hgyere utdannede er mest produktive, og til 4 styrke hoyere
utdannede i konkurransen om disse jobbene. Begge disse effektene er inkludert i
beregningene og i den tilpasningen som vises i tabellene i dette avsnittet.

Beregningene viser tilpasningen bdde i den private sektoren, staten og kom-
munene innenfor rammebetingelser og perspektiver som er redegjort for i tidligere
kapitler, spesielt for

. tilgangen pd personell
. reduksjonen i ledigheten

Tabell 4.11 Beregnet gjennomsnittlig timelenn for ulike utdanningsgrupper i prosent av gjen-
nomsnittlig timelgnn for personer med bare grunnskole for & fa balanse mellom tilbud og
ettersporsel pa arbeidsmarkedet.”

Timelgnn Redusert lgnnsforsprang, Prosent
1992 1997 2002 1992-1997 1997-2002 1992-2002

Lav utdanning

Juniorerfaring 100,00 100,00 100,0 0,00 0,00 1
Middels erfaring 106,42 106,05 105,5 -0,37 -0,50 -0,87
Seniorerfaring 105,94 105,58 105,1 -0,36 -0,52 -0,88
Hoy utdanning

Juniorerfaring 124,49 119,92 115,2 -4,57 -4,67 -9,24
Middels erfaring 136,50 132,70 127,8 -3,79 -4,92 -8,71
Seniorerfaring 139,86 135,72 130,3 -4,14 -5,39 -9,53

*Dette gjelder hele arbeidsmarkedet, ikke bare bedriftene
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. utviklingen i kompetansebehovene
. befolkningsutviklingen og utgiftsperspektiver for kommunene
. utviklingen i den statlige sysselsetting som i Larsen og Eriksen (1994).

Tabell 4.11 og figur 4.9 viser den beregnede utviklingen i de relative lenningene
fra 1992 til 2002 i gkonomien som helhet. Et hovedtrekk er en viss reduksjon i
lonnsforskjellene mellom personell med hey utdanning og personell med lav ut-
danning.

For personell med lav utdanning er det en svak tendens til at juniorerfaring
styrker sin posisjon i forhold til lengre erfaring. Dette avspeiler at det ble beregnet
en hypotetisk mangel pa denne typen kompetanse i tabell 4.9. Det er imidlertid s&
store muligheter for & erstatte juniorerfaring med middels erfaring, at den gkende
hypotetiske mangel pa juniorerfaring gir liten lonnsmessig gevinst.

For personell med hoy utdanning er hovedtendensen en reduksjon i lenns-
forspranget i forhold til dem med lav utdanning for alle de tre erfaringskategorie-
ne. [ tabell 4.9 framkom et spesielt stort hypotetisk overskudd for dem med senior-
erfaring, men samtidig ble det i figur 4.8 beregnet spesielt stor substituerbarhet
mellom dem med middels erfaring og dem med seniorerfaring. De lonnsmessige
effektene av det store hypotetiske overskuddet blir derfor svart sma.

Figur 4.10 og 4.11 viser i storre detalj hvordan tilpasningen i privat sektor
blir. Stillinger hvor /lav utdanning vurderes som mest produktive, fir et gradvis

Figur 4.9 Relativ Ignn for ulike kompetansekategorier”. 1992-2002
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* Kategoriene er nummerert i samme rekkefglge som i tabell 4.9
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mindre innslag av lavt utdannede med juniorerfaring. Samtidig oker innslaget av
dem med middels erfaring noe. For & kompensere for gkende knapphet pa unge,
trekkes arbeidskraft med middels erfaring i noen grad inn i stillinger som juniorer
tidligere har besatt.

Det er omtrent uendret innslag av personer med kort utdanning og senio-
rerfaring.

I stillingene med lave utdanningsbehov er det ogsé et beskjedent innslag av
personell med hgyere utdanning. Andelen av hoyt utdannede i jobber med lave
utdanningsbehov gker noe framover mot 2002. I beregningene skyldes dette at det
blir gkende rikelighet pd hoyt utdannede og vanskeligere 4 finne en jobb i samsvar
med utdanningen. Det blir altsd en noe storre andel «overkvalifiserte» i jobber hvor
lav utdanning er mest produktivt.

I stillinger hvor hoy utdanning er mest produketivt, se figur 4.11, gker andelen
av de ansatte med heyere utdanning betydelig, serlig andelen av hgyt utdannede
med middels erfaring. Kompetansebehovene blir alts stadig bedre dekket. Samtidig
synker andelen personell med lav utdanning i disse jobbene, spesielt andelen med
middels erfaring.

Resultatet av tilpasningen for hele pkonomien er vist i tabell 4.12. Fra denne
tabellen kan det beregnes at andelen av de sysselsatte som har hgyere utdanning gker
fra 26 prosent i 1992 til 33 prosent i 2002. Dette folger direkte av vare forutset-
ninger om sysselsettingsutviklingen totalt. I privat sektor er gkningen fra 20 pro-
sent til 27 prosent.

Figur 4.10 Dekningen av kompetansebehovene i stillinger hvor lav utdanning er mest pro-
duktivt. Privat sektor
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Andelen av de sysselsatte med seniorerfaring oker fra sju prosent i 1992 til &tte pro-
sent i 2002. Andelen med middels erfaring oker fra 51 prosent til 53 prosent. I privat
sektor ligger andelen seniorer stabilt pd i underkant av sju prosent.

Andelen av seniorene som har hoyere utdanning eker betydelig. I hele oko-
nomien er dette en refleks av utviklingen p4 tilbudssiden: Andelen gker fra 20 pro-
sent i 1992 til 29 prosent i 2002. Denne andelen er stabil i privat sektor.

Et usikkerhetsmoment i beregningene er de stillingene hvor utdanning vur-
deres til 4 ikke ha betydning for jobbutferelsen. I beregningene er det antatt at sys-
selsettingen i disse jobbene har en uendret sammensetning pa kompetansekatego-
rier. Antakelig er det ogsa her substituerbarhet mellom de ulike typene personell.
Dette vil kunne bety at tilpasningen kan skje med mindre endringer i de relative
lenningene og i kompetansedekningen enn vist foran.

Den stadig bedre dekningen av behovene for hoyt utdannet arbeidskraft vil
pavirke substituerbarheten mellom ulike typer personell. Figur 4.12 viser virknin-
gene av 4 erstatte en enhet av en type arbeidskraft som ikke er mest produktiv, med
en enhet av den mest produktive type arbeidskraft 7 4 2002. Beregningene tilsva-
rer de som tidligere er presentert for 1992, med tar utgangspunke i den deknings-
grad for kompetansebehovene som ifglge framskrivingene vil gjelde i &r 2002. I dette
dret vil det veere langt storre rikelighet pd hgyere utdannet arbeidskraft enn i 1992.
Dersom vi antar at arbeidskraftens verdiskapning i gjennomsnitt per &rsverk er den

Figur 4.11 Dekningen av kompetansebehovene i stillinger hvor hgy utdanning er mest pro-
duktivt. Privat sektor
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samme i 2002 som i 1992, fir vi det bildet som er gitt pa figur 4. 12.6 Okningen i
verdiskapning ved en marginal gkning i utdanningsnivéet vil da veere lavere i ar 2002
enn i 1992. Kostnadene ved substitusjon vil dermed generelt vaere mindre. Denne
effekten vil imidlertid bli motvirket av gkt verdiskapning per drsverk som folge av
okt realkapital og teknologisk-organisatorisk framgang.

Dersom vi ser bort fra virkninger av teknologisk-organisatorisk framgang,
viser figur 4.12 for privat sektor at gevinsten ved & erstatte en junior med lav ut-
danning med en heyt utdannet person med middels erfaring i gjennomsnitt er sun-
ket til 33 000 kroner, mot 45 000 kroner 1 1992.

Videreutdanning, i betydning av 4 ‘omgjere’ en person med lav utdanning
til en person med hgy utdanning, vil i &r 2002 for en junior innebzre en gkning i
verdiskapningen pd 16 000 per &rsverk i 1992-kroner, mot 29 000 kroner i 1992.
En tilsvarende stor gevinst kan beregnes for middels erfarne, og en gevinst pa 14
000 kan beregnes for seniorer. Denne nedgangen i gevinst ved videreutdanning
skyldes at det i 1992 vil vere langt storre rikelighet pa hoyt utdannet personell enn
1 1992, og derfor mindre gevinst ved ytterligere satsing pd utdanning. Men dette
vil altsd kunne motvirkes av okt produktivitet som folge av mer og bedre produk-
sjonsutstyr og av bedre organisering av produksjonen.

Figur 4.12 Substituerbarhet: Produktivitetsgevinst ved bedre dekning av kompetansebeho-
vene i 2002
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5 Arbeidskraftens verdiskapning er satt lik lennskostnader pluss et anslag pa avkastningen
av selvstendiges arbeidsinnsats.
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Tabell 4.12 Sysselsatte etter sektor og kompetanse 1992-2002. 1000 personer
1992 1997 2002

Privat Offentlig Sum Privat Offentlig Sum  Privat Offentlig Sum

Lav utdanning 1046 410 1456 | 1037 434 1471 1031 445 1476

Juniorerfaring 448 147 595 430 144 574 410 133 543
Middels erfaring 522 227 749 530 253 783 538 268 806
Seniorerfaring 76 36 112 77 37 114 83 44 127
Hoy utdanning 256 266 522 310 319 629 372 364 736
Juniorerfaring 122 107 229 145 133 278 158 148 306
Middels erfaring 122 143 265 152 163 315 201 176 377
Seniorerfaring 12 16 28 13 23 36 13 40 53
Sum 1302 676 1978 | 1347 753 2100 1403 809 2212
Rekrutteringsbehov

For & undersoke i hvilken grad den beregnede tilpasningen pa arbeidsmarkedet i
privat sektor krever omstillinger i arbeidslivet, har vi beregnet et minsteanslag pa
rekrutteringsbehovet for de seks kategoriene av arbeidskraft i periodene 1992-97
og 1997-2002. Vi har beregnet rekrutteringsbehovet for en bestemt kategori i en
periode som

okningen i sysselsettingen av kategorien
+ avgang fra kategorien som felge av pensjonering eller gkt erfaring
= rekrutteringsbehovet

Nar dette oppfattes som et minsteanslag pd rekrutteringsbehovet, er det fordi re-
krutteringsbehovet som folge av at sysselsatte forlater privat sektor av andre grun-
ner enn ordinar alderspensjonering ikke er tatt hensyn til, for eksempel mobilitet
til staten eller kommunesektoren.

Som utgangspunkt for en slik beregning har vi i tabell 4.13 beregnet antall
gjenvarende i privat sektor i 1997 0g 2002 av de som var sysselsatt i sektoren i 1992,
dersom ingen slutter av andre grunner enn ordinar alderspensjonering. Som en enkel
forutsetning er det antatt at bare 2/5 av de i aldersgruppen 60-64 ir fortsatt er i
sektoren fem &r senere, og at alle i aldersgruppen 65-69 &r forlater sektoren. De
gjenvaerende er fordelt etter kompetansekategori.

Tabellen viser en sterk nedgang i personer med juniorerfaring, siden det ikke
fylles pd med unge i tabellen. Samtidig er det en betydelig vekst i personer med
middels erfaring og seniorerfaring ettersom tiden gir og folk blir eldre og mer er-
farne.
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Rekrutteringsbehovet for perioden 1992-1997 blir i tabell 4.14 beregnet som sum-
men av sysselsettingsekningen i perioden fra tabell 4.12 og reduksjonen i antall
gjenvarende fra tabell 4.13. (For kompetansekategoriene med middels erfaring og
seniorerfaring er denne reduksjonen negativ, hvilket betyr at det i disse kategoriene
er en gkning i antall personer. Dette skyldes som nevnt at folk kan skifte kategori
nar de far okt erfaring).

For perioden 1997-2002 har vi i prinsippet brukt samme beregningsmetode.
Vi har imidlertid ikke bruke tabell 4.13 for de gjenverende av de som var i sekto-
reni1992. Vi har heller antatt at sysselsettingen i 1997 er som bestemt i markedet,
som i tabell 4.12. Det betyr at rekrutteringsbehovet i perioden 1992-97 dekkes, og
negativt rekrutteringsbehov metes, med at sysselsatte forlater sektoren. S& har vi
beregnet hvor mange av de sysselsatte i 1997 som fortsatt er i sektoren i 2002 og
fordelt disse pa kompetansekategorier.

Dette betyr at vi i anslagene pa rekrutteringsbehovet for perioden 1997-2002
tar hensyn til avgang fra de ulike kategoriene ogsé blant de som er kommet til i lopet
av foregdende periode. Det tas ogsd hensyn til at det i noen grupper er ferre gjen-
verende enn beregnet i tabell 4.13 fordi privat sektor har etterspurt ferre.

Beregningene tyder pa at privat sektor gnsket en avgang pa 39 000 arbeids-
takere med lav utdanning og middels erfaring eller seniorerfaring i perioden 1992-
97. Sektoren har ogsa hatt behov for en avgang pd om lag 2000 seniorer med hay
utdanning i denne perioden. Samtidig har det vert et betydelig rekrutteringsbehov
for arbeidskraft med juniorerfaring og med hey utdanning og middels erfaring.
Ettersporselen trekker altsd i retning av en viss uzskifting av arbeidskraften i privat
sektor for & motvirke en aldring blant de sysselsatte og for 4 gke utdanningsniviet.

I den kommende femdrsperioden ser vi samme tendens blant arbeidstakere
med kort utdanning. Det gnskes en avgang pd 36 000 arbeidstakere med lav ut-
danning og med middels erfaring eller seniorerfaring. Samtidig oker behovet for

Tabell 4.13 Gjenveerende i privat sektor av de som var i sektoren 1992, bare avgang som fol-
ge av ordinaer alderspensjonering. 1000 personer

1992 1997 2002
Lav utdanning 1072 1008 945
Juniorerfaring 460 349 230
Middels erfaring 534 570 607
Seniorerfaring 78 89 107
Hoy utdanning 230 222 213
Juniorerfaring 110 76 47
Middels erfaring 110 131 144
Seniorerfaring 11 14 22
Sum 1302 1230 1158
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avgang blant seniorer med heyere utdanning til 8000 personer. Privat sektor on-
sker samtidig en tilgang pd heyt utdannede med middels erfaring pi 35 000
personer.

Beregningene innebzrer som nevnt at tilbud og ettersporsel etter hver
arbeidskraftkategori er i balanse pa ethvert tidspunkt. Avgangen fra privat sektor
vil derfor svare til en del av rekrutteringen til offentlig sektor. Sparsmalet er imid-
lertid i hvilken grad det finnes barrierer for en slik mobilitet, som gjor at avgangen
i stedet kan fore til utstating fra arbeidslivet for ordiner pensjonsalder nés.

Risikogruppene for en slik utstoting er serlig personer med lav utdanning
og minst 10 ars yrkeserfaring samt hoyere utdannede med seniorerfaring.

Barrierer for mobilitet fra privat til offentlig sektor kan for eksempel vare
at de som forlater den private sektor bor andre steder eller har en annen faglig inn-
retning pa sin kompetanse enn det som passer til behovene i de stillingene det re-
krutteres til i offentlig sektor. Eksempelvis kan det vere snakk om avgang av in-
dustriarbeidere samtidig som det er behov for sykepleiere i offentlig sektor. Slike
barrierer kommer ikke klart fram i vir perspektivberegning fordi vi bare skiller
mellom to utdanningsnivier.

Videreutdanning kan i en slik sammenheng betraktes som et mulig virke-
middel for & endre drivkreftene i retning av mobilitet av middelaldrende og eldre
ut av privat sektor og for & motvirke barrierer for mobilitet i retning av offentlig
sektor.

Dersom videreutdanning kan bidra til 4 oke utdanningsnivaet til arbeids-
takere med lav utdanning og middels erfaring, det vil si 10-30 &rs yrkeserfaring, slik
at de kommer opp i kategorien hgy utdanning og middels erfaring, viser tabell 4.14
at de kan bidra til & dekke et rekrutteringsbehov i privat sektor. I perioden 1997-
2002 er det et pnske om en avgang pa 26 000 med lav utdanning og middels erfa-
ring og en tilgang pd 35 000 personer med hey utdanning og middels erfaring.

Tabell 4.14 Rekrutteringsbehovet i privat sektor 1992-2002. 1000 personer

| 1992-1997 19972002
Lav utdanning 54 48
Juniorerfaring 93 84
Middels erfaring -29 -26
Seniorerfaring -10 -10
Hoy utdanning 63 85
Juniorerfaring 57 57
Middels erfaring 9 35
Seniorerfaring -2 -8
Sum 117 133
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En gkning i utdanningsnivet i forhold til det som ligger i framskrivingen, vil endre
de sysselsettingstallene som ligger til grunn for beregningen av rekrutteringsbeho-
vet. Antakelig kan en likevel gd langt i retning av videreutdanning for gruppen med
lav utdanning og middels erfaring, uten at mulighetene for redusert press i retning
av mobilitet ut av sektoren vil forsvinne.

For seniorer synes det 4 bli et betydelig press ut av privat sektor de kommende
5 drene. En gnsket avgang pa 8000 personer av personer med hey utdanning og
seniorerfaring, inneberer en avgang pé vel 60 prosent av dem i denne kompetan-
sekategorien i 1997 fram til &r 2002. Hvis dette ikke skjer, vil denne kategorien oke
med 60 prosent fram til 2002, gjennom tilgang fra gruppen med middels erfaring
11997.

En gnsket avgang pa 10 000 personer med lav utdanning og seniorerfaring
utgjor bare 13 prosent av de som er i denne kategorien i 1997. Det er likevel et
betydelig tall regnet i antall personer. Samlet trekker markedskreftene i retning av
en avgang pad 18 000 seniorer i perioden 1997-2002 i tillegg til det som folger av
ordiner alderspensjonering,.

Privat sektor stdr altsd overfor et alvorlig seniorproblem, fordi en avgang for
denne gruppen lett kan fore til utstoting fra arbeidslivet og betydelige kostnader
for samfunnet knyttet til fortidspensjonering.

Vir perspektivanalyse tyder pd at for personer med lav utdanning og senior-
erfaring, vil det ikke hjelpe med videreutdanning. Dette fordi ogsd hoyt utdanne-
de med seniorerfaring vil bli utsatt for et press i retning av avgang.

Antakelig kan den mest effektive strategien vare 4 gjore personer med seni-
orerfaring mest mulig lik den arbeidskraften med middels erfaring og hey utdan-
ning som det er et betydelig rekrutteringsbehov for.

For dem med lav utdanning og seniorerfaring kan videreutdanning béide gi
et hoyere utdanningsnivé og fersk kompetanse, slik at de lettere kan nd opp i kon-
kurransen om stillingene med behov for hgy utdanning og middels erfaring. Vi
minner ogsd om at vi i avsnitt 4.4 har vist at erfaringslengden i mange stillinger ikke
betyr si mye og at personer med middels erfaring og seniorerfaring i svart mange
stillinger kan veare like produktive. Dette blir ikke fullt ut tatt hensyn til i modell-
beregningene. Den gkonomiske avkastningen av videreutdanning for seniorer kan
imidlertid veere svert lav, fordi de har fa ar igjen i arbeidslivet. Hvis alternativet er
utstoting fra arbeidslivet, kan imidlertid den okonomiske avkastningen likevel vare
god. I tillegg kommer de sosiale og menneskelige gevinster ved 4 delta i arbeidslivet.

For dem med lang utdanning og seniorerfaring, vil det serlig vare aktuelt
med etterutdanning som frisker opp og fornyer kompetansen, slik at dem det gjel-
der fir bedre konkurranseevne i forhold til dem med hey utdanning og kortere
erfaringslengde.
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Videreutdanning kan ogsd ha som funksjon 4 lette en overgang av personell fra privat
sektor til offentlig sektor. Det vil antakelig serlig vare aktuelt med en overgang til
kommunesektoren.
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5 Hvem far etter-og videreutdanning?

I dette kapitlet ensker vi & diskutere hvem som deltar pd etter- og videreutdanning
i det norske arbeidslivet. Her vil vi forst og fremst ta utgangspunkt i formelle opp-
leringsaktiviteter, da det er denne formen for opplering vi finner opplysninger om.
Vi vil imidlertid ogsi bergre mer uformelle ordninger, der det kan kaste lys over
diskusjonen og der tallmaterialet tillater det. Dette vil bli fulgt neyere opp i kapit-
tel 6. Empirien i notatet vil basere seg pd opplysninger fra en undersekelse av etter-
og videreutdanning som ble gjennomfert av MMI (Markeds- og mediainstituttet)
11996. Dette er en undersgkelse blant et landsrepresentativt utvalg av arbeidstakere
(1004 personer), som er gjennomfoert pd oppdrag fra NHO.' Dessuten vil resulta-
ter fra andre undersokelser bli trukket inn der dette synes hensiktsmessig. Nar kilde-
henvisninger ikke er oppgitt, dreier det seg om tall fra MMI-undersgkelsen.

Vivil ferst gi en beskrivelse av hvem som deltar pa formelle kurs etter ulike
kjennetegn ved arbeidstakerne. Deretter vil vi se nermere pé hvilke faktorer som
virker bestemmende pd om en person skal f3 formell opplering eller ikke. Til slutt
vil vi vise hva materialet sier om arbeidstakernes opplevde behov for etter- og videre-
utdanning, hvem som tok initiativ til forrige kursdeltakelse, og hvilken type opp-
lering arbeidstakerne har sterst nytte av.

5.1 Hvem deltar?

Opplaering, kjenn og alder
Ikke alle tar del i den formelle etter- og videreutdanningen. I Arbeidslivsunderso-
kelsen fra 1993 svarte 34,6 prosent av alle norske arbeidstakere at de hadde fitt
formell utdanning i lopet av de siste tolv ménedene. Kursene varierte over hele spek-
teret av varighet, men de fleste kursene varte omkring en uke. Det var sd og si ingen
forskjell i kursdeltakelse mellom kjennene, 34 prosent kvinner og 35 prosent menn
hadde deltatt pa kurs (Schene, 1996:39).

MMI-96 ser pé opplaring over en litt lengre tidsperiode. Her svarer 75 pro-
sent av alle arbeidstakerne at de har deltatt pa ett eller flere formelle kurs i lopet av

' For ytterligere informasjon viser vi til NHO
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de siste fem &rene (jevnfor tabell 5.1). Heller ikke her viser totaltallene noen serlig
forskjell mellom kjonnene. Kursdeltakelsen fordeler seg ellers mellom aldersgrup-
pene lik fordelingen i Arbeidslivsundersgkelsen fra 1993: De yngste og de eldste
deltar minst pa kurs. Hoyest kursdeltakelse finner vi hos de mellom 30 og 39 &r,
og da sarlig blant kvinner.

MMI-96 gir oss mulighet til 4 se mer spesifikt pa hvordan arbeidstakerne
fordeler seg pa ulike oppleringsformer, noe Arbeidslivsundersokelsen fra 1993 ikke
gir. Tabell 5.2 viser at flest arbeidstakere har deltatt pa kurs hvor formalet er & oke
kvalifikasjonene i ndverende jobb. Mens 61 prosent har deltatt pd interne kurs av
denne typen, har 45 prosent deltatt pé eksterne kurs med samme formal. Farrest
arbeidstakere har deltatt pa eksterne kurs hvor formélet er & bedre kvalifikasjoner
til andre jobber innenfor samme virksomhet. Faktisk er disse kursene sjeldnere be-
nyttet enn kurs til 4 oppgradere generelle kvalifikasjoner uavhengig av arbeidsplas-
sen. Vi vet imidlertid ingenting om hvem som har betalt denne oppleringen.

Det mensteret vi har beskrevet ovenfor om fordelingen av kursdeltakelse
mellom aldersgruppene (dvs. at de “eldre” og “yngre” fir minst), gir stort sett igjen

Tabell 5.1 Andel som har gjennomgatt formelle kurs i Igpet av de siste fem arene fordelt etter
alder og kjenn. Prosent

Alle Menn Kvinner
Andel N Andel N Andel N
18-29 ar 71 171 74 88 68 83
30-39 ar 82 296 81 159 85 137
40-49 ar 75 236 78 108 73 128
Over 50 ar 70 207 76 96 65 111
Totalt 75 910 78 451 73 459

Tabell 5.2 Andel arbeidstakere som har fatt formell oppleering i Igpet av de siste 5 arene
gruppert etter kursform og kjenn. Prosent

Alle  Menn Kvinner
Internt kurs; gke kvalifikasjon i naveerende jobb 61 59 64
Internt kurs; ke kvalifikasjon i andre jobber i samme virksomhet 21 23 18
Eksternt kurs; gke kvalifikasjon i navaerende jobb 45 46 45
Eksternt kurs; gke kvalifikasjon i andre jobber i samme virksomhet 15 16 15
Eksterne kurs helt utenom jobb i virksomheten 22 22 23
Brevkurs eller kveldskurs 22 23 22
N 1004 515 489

2Mens bade Arbeid- og bedriftsundersgkelsen fra 1989 og Arbeidslivsundersgkelsen fra 1993
tar for seg kurs betalt av arbeidsgiver, skiller ikke MMI-dataene mellom hvem som har betalt
kursene.
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for alle seks oppleringsformene. Minst fir kvinner under 29 ar og over 50 ar. Det
ser imidlertid ut til at alderseffekten er storst for interne kurs som gjor deg bedre
kvalifisert i den jobben du har. For eksterne kurs innrettet mot oppgradering av mer
generell kompetanse, er aldersforskjellene nesten fraverende.?

Opplaering og stilling
Béide Arbeid- og bedriftsundersokelsen fra 1989 og Arbeidslivsundersokelsen fra
1993 viser at forskjellene mellom arbeidstakere med forskjellige yrker er betydelige
(se Pape, 1993 og Schene, 1996). Dette kommer ogsa tydelig frem av MMI-96.
Tabell 5.3 viser at yrkesstatus har stor betydning for kursdeltakelsen. Serlig
ufaglerte arbeidere har langt svakere deltakelsesandel enn andre arbeidstakere. Vi
ser ogsd at deltakelsesandelen gker jevnt med stillingsnivéene, der om lag 93 pro-
sent av alle ledende funksjonerer har deltatt pd kurs i lopet av de siste fem arene.
Dette mensteret gir igjen for alle seks opplaringsformene gjengitt ovenfor,
om enn med kraftigere utslag pd noen enn andre. Likevel deltar funksjonarer all-
tid oftere enn ufaglerte arbeidere. Mest markant utslag for stillingskategorien fin-
ner vi for opplaring rettet mot naverende jobb, bide internt og eksternt.
Forskjellene mellom yrkesgruppene som er referert til ovenfor, blir enda mer
markante dersom vi tar hensyn til antall kurstyper man har deltatt pa. Mens 16
prosent av hgyere funksjonarer har deltatt pa alle fire kurstypene de siste fem &rene,
har kun to prosent av de ufaglerte gjort det samme. Skillelinjene gir altsé ikke bare
pa hvorvidt man deltar pa kurs eller ikke, men ogsd pa hvor ofte og hvor mange
typer kurs man deltar pd.

Tabell 5.3 Andel som har gjennomgatt formell oppleering i lgpet av de siste 5 arene etter
yrkesstatus. Prosent

Andel N
Ufagleert arbeider 52 210
Fagleert arbeider 75 242
Funksjonaer lavest 82 283
Funksjonaer leder 93 174
Total 75 9209

3 | det videre arbeidet vil vi kun konsentrere oss om de fire forste oppleeringstypene, da det
hovedsakelig er disse som er direkte organisert av bedriften.

105



Oppleering, utdanning og bransje

Det er mer vanlig 4 delta i kursvirksomhet i offentlig enn privat sektor. Blant ansatte
i offentlig sektor oppgir 80 prosent at de har deltatt pa organisert opplering de sis-
te fem drene, mens 69 prosent innen privat sektor oppgir det samme. Forskjellen
mellom sektorene gir forst og fremst pa deltakelse versus ikke-deltakelse, mens det
ikke er sarlige forskjeller i antall kurstyper arbeidstakerne har deltatt pa.

Man skulle kanskje tro at arbeidstakere med lavt utdanningsnivé normalt sett
hadde storst behov for opplering, og dermed ogsa var de som fikk mest. Dette ser
imidlertid ikke ut til 4 vere tilfellet.

Som vi ser i tabell 5.4, er ssammenhengen mellom kursdeltakelse og utdan-
ning markert. Minst fir de som mangler utdannelse utover ungdomsskoleniva.
Videre ser vi at andelen som har deltatt pa kurs gker jevnt med utdanningsniva, der
87 prosent av arbeidstakerne med utdanning pd heyskole- og universitetsnivé har
deltatt pa kurs de siste rene. Dersom vi tar hensyn til antall kurstyper man har
deltatt pd, blir skillelinjene ytterligere forsterket. Mens bare seks prosent av arbeids-
takerne med kun ungdomskoleutdannelse har deltatt pa fire kurstyper eller mer, har
16 prosent av arbeidstakerne med universitetsutdannelse gjort det samme.

Det er klare forskjeller i formell kursdeltakelse mellom ulike bransjer (jevn-
for tabell 5.4). Minst deltakelse pd kurs finner man innen primarneringene, in-
dustri og hdndverk, og i varehandelen. Her har i underkant av 70 prosent av

Tabell 5.4 Andel som har deltatt pa formelle kurs i lopet av de siste fem arene fordelt etter
utdanning og bransje. Prosent

| Andel N
Utdanning

Ungdomsskole 65 263
Videregaende 74 354
Universitetsniva 87 293
Bransje

Industri og handverk 68 219
Varehandel og butikk 68 75
Samferdsel, post og tele 74 78
Jord- og skogbruk 67 21
Helse og sosial 78 146
Undervisning og forskning 86 101
Bank, forsikring og finans 87 31
Forretningsmessig tjenesteyting 76 55
Offentlig administrasjon, forsvar og politi 87 84
Annet 73 100
Totalt 75 910
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arbeidstakerne deltatt i formell etter- og videreutdanning de siste fem drene. Hoyest
deltakelsesandel finner vi innen undervisning og forskning, i offentlig administra-
sjon og i bank og finanssektoren, hvor over 80 prosent av arbeidstakerne har del-
tatt pd kurs i lopet av de siste fem &rene. En forklaring kan vare bruk av ulike for-
mer for etatsutdanning innen disse omréidene.

Dette monsteret gjenfinnes ogsd hos alle opplaringsformene vi har nevnt
tidligere, men dog med et viktig unntak. Nér det gjelder intern opplering til andre
jobber i virksomheten, blir overhyppigheten blant de med hoyeste utdanningsnivé
nesten borte.

5.2 Hva pavirker hvem som deltar?*

Mens vi i forrige avsnitt hovedsakelig s& pé& bivariate sammenhenger, vil vi nd ved
multivariat analyse se pd sammenhengen mellom kjennetegn ved arbeidstakerne og
kursdeltakelse under ett. Forst vil vi se pa variasjonen i total kursdeltakelse, for
deretter & gd nermere inn pd hver enkelt kursform.’

Total kursdeltakelse

Tabell 5.5 viser estimerte effekter av ulike variable pd kursdeltakelse samt avvik fra
giennomsnittlig kursdeltakelse for hver kategori pa de uavhengige variablene. Va-
riablene vi kontrollerer opp mot hverandre er kjonn, alder, utdanning, stilling, bran-
sje, heltid/deltid og fagforeningsmedlemsskap.

Utfra tabell 5.5 ser vi at bade kjonn, alder, stilling og fagforeningsmedlem-
skap gir signifikante effekter pa kursdeltakelsen. Det vil si at det kun er disse vari-
ablene som vi med stor nok sikkerhet kan si forklarer variasjonen i deltakelse pa
formelle kurs. Verken bransje, utdanningsniva eller arbeidstid kommer her ut med
tilsvarende signifikante effekter.

4 Vi presenterer her kun modellen som ligger til grunn for analysene av total kursdeltakelse
i tabell 5.5. De andre modellene og delanalysene i kapittelet rapporteres ikke. De fas ved
henvendelse til Fafo.

> Analysene er foretatt ved hjelp av Multiple Classification Analysis (MCA). | tabell 5.5 kan
«total effekt-tallene» tolkes som den relative betydningen av de ulike uavhengige variable-
ne pa den avhengige (kursdeltakelse). Vi presenterer ogsa malene for hver underkategori,
som kan tolkes som avvik fra gjennomsnittet pa den avhengige variabelen. Figuren viser bade
de ukontrollerte (bivariate) og de kontrollerte effektene.
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Ellers stotter analysen opp for sammenhengene vi har peke pé tidligere. Arbeidsta-
kere over 50 &r ser ut til & delta minst pa kurs, dersom alt annet er likt. Disse har
dtte prosent lavere deltakelsesandel enn gjennomsnittet. Ufaglerte operatorer kom-
mer klart dérligst ut, med et avvik pé -18 prosent fra gjennomsnittet. Samtidig vi-
ser analysene en viss ssammenheng mellom fagorganisering og kursdeltakelse. De som
ikke er fagorganiserte har 13 prosent mindre deltakelsesandel enn gjennomsnittet,
altannet likt. Denne sammenhengen behgver ikke bety at fagforeningsmedlemskap
forer til gkte formelle oppleringsmuligheter. Andre forklaringer kan vare at fagfo-

Tabell 5.5 Deltakelse pa formelle kurs. Gjennomsnitt for alle, og avvik fra dette etter kjonn,
alder, utdanning, stilling, bransje, arbeidstid og fagforeningsmedlemskap. Prosent

Gjennomsnitt 75 75
Antall personer Ukontrollert Kontrollert
Kjonn
Mann 450 2 4
Kvinne 454 -2 -4
Total effekt 0,05 0,08™
Alder
18-29 ar 170 -5 2
30-39 ar 296 7 7
40-49 ar 233 0 -3
50 ar og eldre 205 -6 -8
Total effekt 0,12 0,13
Utdanningsniva
Ungdomskole eller lavere 260 -1 -2
Videregaende skole 353 -2 -1
Universitetsniva 291 12 3
Total effekt 0,21 0,05
stillingsniva
Ufagleert operater 209 -23 -18
Fagleert operator 240 0 -2
f::l:ijrglr;ajgrleder eller 173 17 15
Funksjoneer ellers 282 7 6
Total effekt 0,32 0,27
R2 0,179
N 904

Signifikansniva: 1 prosent (***), 5 prosent (**)
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reningsmedlemskap fanger opp egenskaper ved bedriften eller arbeidstakeren som
ikke inkluderes i modellen®.

Fordelingen av formell opplering er altsd avhengig av bdde den jobben du
har (stillingsnivé) og alderen du er i. Dette skyldes dels at opplering i sterst utstrek-
ning gis til folk i yrker som krever utdanning, og at unge mennesker — som i gjen-
nomsnitt har lengre utdanning enn eldre — deltar mer i denne typen opplerings-
virksomhet enn andre. Samtidig er det denne aldersgruppen som viser storst
mobilitet p& arbeidsmarkedet; de bytter jobber bade eksternt og internt oftere enn
andre. De vil derfor sannsynligvis ogsa ha sterre behov for introduksjonsopplering

Tabell 5.5 (Forts.)

Gjennomsnitt 75 75
Antall personer Ukontrollert Kontrollert
Bransje
Industri og handverk 217 -8 -7
Varehandel og butikk 75 -7 5
Samferdsel og transport 78 -1 -3
Jord- og skogbruk 21 -9 -2
Helsevesen og sosialomsorg 146 3 6
Undervisning og forskning 99 10 2
Bank, forsikring og finans 31 12 2
Forretningsmessig tjenesteyting 55 1 4
Offentlig administrasjon 83 11 -1
Annen bransje 99 -3 1
Total effekt 0,17 0,11
Arbeidstid
Heltid 692 3 1
Deltid 212 -10 -5
Total effekt 0,13 0,6
Fagforening
Medlem 589 7 7
Ikke medlem 315 -13 -13
Total effekt 0,22 0,22™
R2 0,179
N 904

Signifikansniva: 1 prosent (***), 5 prosent (**)

5 Dette kan for eksempel gjelde bedriftsstarrelse (organisasjonsgraden i arbeidslivet gker med
bedriftsstarrelse), ansiennitet hos arbeidsgiver (nyansatte er sjeldnere organisert enn arbeids-
takere med lengre ansiennitet) eller ansettelsesform (fast ansatte er oftere organisert enn
midlertidige ansatte).
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enn gjennomsnittet. Den norske arbeidstakeren som deltar minst pa kurs er en
uorganisert kvinne over 50 dr, som jobber i en stilling som ikke krever fagutdan-
ning.

Vi skal nd se nermere pa fordelingen pd de enkelte oppleringsformene. Det
er grunn til & tro at arbeidstakerne fordeler seg ulikt pé ulike kurs, for eksempel pa
grunn av ulike tradisjoner, etatsopplaring, oppleringsbechov med mer. Vi vil ta
utgangspunkt i de samme strukturelle egenskapene ved arbeidstakerne som vi gjorde
ovenfor.

Interne kurs rettet mot navaerende jobb

Det er denne formen for kurs som blir mest benyttet av arbeidstakerne. 63 prosent
oppgir 4 ha deltatt pa kurs av denne typen i lopet av de siste fem drene. I motset-
ning til i analysen av forholdet kurs/ikke-kurs, finner vi at kjonnseffekten ikke gjelder
for interne kurs rettet mot niverende jobb; menn og kvinner har like stor sann-
synlighet for 4 delta pi slik opplering. Bransje er heller ikke signifikant for denne
kurstypen.

Imidlertid ser arbeidstiden ut til & spille en rolle i denne sammenhengen. De
som jobber deltid har sju prosent lavere deltakelsesandel enn gjennomsnittet. Dette
kan dels skyldes at deltidsansatte har jobber som krever lite opplering i seg selv, og
dels at de har mindre tid til overs i selve jobbsituasjonen. Samtidig finner vi nok en
gang at fagorganisering oker sannsynligheten for kursdeltakelse.

Heller ikke her gir utdanningsniviet noe direkte utslag pa kursandelen, sam-
tidig med at 50-dringene fir minst av denne formen for opplering ogsi. Er du
imidlertid fagorganisert, mellom 30-39 &r og heltidsansatt i en ledende funksjoner-
stilling, er sannsynligheten stor for at du vil nyte godt av interne kurs rettet mot
din niverende jobb.

Interne kurs rettet mot andre jobber

22 prosent av arbeidstakerne har deltatt pd interne kurs som er rettet mot andre
jobber enn den ndverende. Verken stillingsnivd, kjonn, utdanningsniva eller bransje
synes 4 forklare mye av variasjonen i deltakelse pa slike kurs. Skillelinjene mellom
arbeidstakerne gir forst og fremst pa alder og fagforeningsmedlemsskap, men ogsa
arbeidstid kommer inn med signifikant effekt.

Fortsatt er det slik at deltakelsesandelen er synkende med stigende alder. De
som deltar mest pa denne kurstypen er med andre ord unge arbeidstakere som nett-
opp har begynt pa karrierestigen. Det er derfor trolig at vi her til en viss grad har
fanget inn oppleringen som heller gis i forbindelse med opprykk og omplassering,
enn som reell opplering til omstillingskompetanse og flerfaglighet. P4 den annen
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side er det grunn til 4 tro at arbeidstakere i denne alderskategorien er mer tilbgye-
lige enn andre aldersgrupper til 4 initiere en slik flerfaglig opplaring selv. Dette vil
kunne gke deres karrieremuligheter og generelle verdi pa arbeidsmarkedet.

Tallene tyder pa at internopplering alt vesentlig ser ut til & vare knyttet til
utvikling i ndvarende jobb. Fordelingen av internopplering rettet mot andre jobber
indikerer at dette spersmaélet til en viss grad har fanget opp en opplaring som har
blitt gitt i forbindelse med opprykk og som del av karrierestigen.

Eksterne kurs rettet mot navaerende jobb

I underkant av halvparten av arbeidstakerne har deltatt pd eksterne kurs rettet mot
naverende jobb. De som deltar mest p slike kurs er hoyt utdannede og funksjo-
nerer i ledende stillinger. P4 utdanningsvariabelen gir skillet forst og fremst mel-
lom de som ikke har utdannelse utover ungdomsskolen og alle andre. Denne grup-
pen har ti prosent lavere deltakelsesandel enn gjennomsnittet. Samtidig har hoyere
funksjonzrer hele 19 prosent hoyere deltakelse pd denne typen av kurs enn gjennom-
snittet, alt annet likt. Fagorganisering forklarer noe av variasjonen i kursdeltakelse
ogsé her, om enn i mindre grad enn ved de andre kurstypene.

Det er grunn til & merke seg at alder ikke pavirker denne typen kursdelta-
kelse. En forklaring kan vere at hoyere stillinger krever mer opplering enn andre,
samtidig med at hgyt utdannede oftest er i slike stillinger. Dette kan vare jobber
som krever en bestemt type spesialisert opplering, som bedriftene ikke selv kan til-
by. Det kan ogsa tenkes at hoyt utdannede bide er mer motivert og orientert mot
utdanning som sidan. De vil dermed ha storst interesse av 4 utdanne seg videre, og
da helst pé eksterne kurs av mer formell art som gker deres verdi pd arbeidsmarkedet.

Eksterne kurs rettet mot andre jobber

Kun 16 prosent av arbeidstakerne har deltatt pa eksterne kurs rettet mot andre job-
ber. Det er altsé den klart minst benyttede kurstypen av alle vi har vert innom. Vi
finner dessuten ingen signifikante sammenhenger som kan forklare noe av varia-
sjonen i deltakelse pa slike kurs. Dette tyder pa at det er mer individuelle kjenne-
tegn ved arbeidstakeren, eller trekk ved arbeidssituasjonen som vi ikke har opplys-
ninger om, som forklarer deltakelse pa slike kurs.

Oppsummering

En gjennomgang av MMI-materialet viser at % av arbeidstakerne deltar p& formell
etter- og videreutdanning over en femérsperiode. Deltakelsen i formelle opplerings-
tiltak ma derfor sies 4 vaere forholdsvis hey. Analysene tyder videre pé at den formelle
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oppleringen hovedsakelig er knyttet til opplering i ndvarende jobb. Fordelingen
av formell opplering rettet mot andre jobber indikerer at vi her har fanget opp
opplering som er gitt i forbindelse med opprykk og som del av karrierestigen, heller
enn formell opplering til flerfaglighet og omstillingskompetanse.

Vi har forsgkt & se pd variasjonen i kursdeltakelse utfra strukturelle egenskaper
som kjenn, alder, utdanning, stilling, bransje, arbeidstid og fagforeningsmedlems-
skap. Det er imidlertid overraskende sma forskjeller mellom arbeidstakergruppene
pa basis av disse faktorene, samtidig med at de bare forklarer 17 prosent av varia-
sjonen i materialet. Dette tyder pd at ogsd andre egenskaper ved individene og/eller
arbeidssituasjonen er viktig for 4 forklare deltakelse i formell etter- og videreutdan-
ning.

Analysene av MMI-materialet viser at skillelinjene forst og fremst gir mellom
stillingsniva og aldersgrupper. Den bivariate sammenhengen mellom utdannings-
niva og kursdeltakelse blir forsvinnende liten etter at vi har kontrollert for andre
variable, som for eksempel stillingsnivd. MMI-materialet kan derfor ikke sies &
bekrefte antakelser om at den formelle kompetanseutviklingen i arbeidslivet auto-
matisk forsterker forskjeller som allerede er skapt gjennom utdanningssystemet. Det
er de i hoye stillinger mellom 30-39 4r uavhengig av utdannelse, som gjennomgi-
ende kommer best ut nir det gjelder formell etter- og videreutdanning. P4 samme
mate finner vi at arbeidstakere over 50 &r i ufaglerte stillinger, kommer dérligst ut.

Mens det ikke er sterke ssmmenhenger mellom utdanning og total kursdel-
takelse, ser utdanning imidlertid ut til & spille inn pa hvorvidt arbeidstakeren del-
tar pa eksterne eller interne kurs. I den grad vi kan anta at eksterne kurs i storre

Figur 5.1 Andel som har deltatt pa organisert etterutdanning i lopet av de siste fem arene
fordelt etter alder og stilling
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grad enn interne gir dokumentasjon og kompetanse med ekstern arbeidsmarkeds-
verdi, kan analysene likevel sies & bekrefte en viss selvforsterkende utdanningseftekt.
Dette er imidlertid en effekt som heller skaper forskjeller i arbeidstakeres markeds-
verdi, enn forskjeller i reell kompetanseutvikling.

Sammenhengen mellom stilling og formell oppleringsmengde kan ogsd vere
et uttrykk for at ulike jobber gir grunnlag for ulike typer av opplering i forhold til
dimensjonen formell/uformell opplering. Skillelinjene gir i safall forst og fremst
pa miten oppleringen blir organisert pd i forhold til ulike funksjoner. Det vil i sdfall
si at virt datamateriale ikke fanger opp de oppleringsaktivitetene som er av storst
betydning for de gruppene som mottar minst formell bedriftsrelatert opplering.

5.3 Arbeidstakernes egne behov og nyttebetraktninger

Vi skal nd se nzermere pé arbeidstakernes egne vurderinger av etter- og videreutdan-
ning. I Hovedavtalen mellom LO og NHO slés det fast at det er arbeidsgivers og
arbeidstakers felles ansvar & holde bedriftens kompetansebeholdning ved like Men
er det slik at arbeidstakerne selv er interessert i dette, og i séfall; tar de initiativ i
den retning? Vi vil ogsa se narmere pd hvilken type opplaring den enkelte arbeids-
takeren selv synes han/hun har hatt mest nytte av. I ulike teorier forutsettes det ofte
at arbeidstakere forst og fremst soker opplering som kan gke deres attraktivitet pa
arbeidsmarkedet. Finner vi igjen dette i MMI-materiale, eller er det slik at arbeids-
takerne hovedsakelig er interessert i opplering som hjelper dem til & mestre jobben
her og na?

Behov for etter- og videreutdanning

I underkant av halvparten av arbeidstakerne mener de har stort behov for etter- og
videreutdanning i den jobben de har ni. Mens 33 prosent uttrykker et ganske stort
behov, sier ti prosent av arbeidstakerne at de har meget store behov for etter- og
videreutdanning (jevnfor tabell 5.6). Samtidig kan det se ut til at de som allerede
fr minst formell opplering ogsé uttrykker minst behov for fortsatt etter- og videre-
utdanning. Dette gjelder spesielt blant ufaglerte operatorer. Storst behov for etter
og videreutdanning finner vi blant de som allerede har deltatt mest pd formelle kurs.
Det kan ogsé vere verdt & legge merke til at over 50 prosent av arbeidstakerne opp-
lever at de har mindre eller lite behov for videre opplering i dagens jobbsituasjon.
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Tabell 5.6 Arbeidstakernes vurdering av hvor stort behov de har for etter- og videreutdan-
ning i dagens jobb

Prosent N
Meget stort 10 920
Ganske stort 33 299
Mindre 34 314
Lite 21 191
Vet ikke 2 16
Totalt 100 910

Noe av forskjellene i ensket om fortsatt etter- og videreutdanning, kan skyldes at
arbeidstakere i ulik grad er motivert for og orientert mot utdanning. En forklaring
kan vere at de som er sterkt motivert i den retning bide skaffer seg mye grunnut-
danning og foler et sterkt behov for ytterligere etter- og videreutdanning. Samtidig
er det ikke lett 4 si hvorvidt den positive ssammenhengen mellom kursdeltakelse og
behov for ytterligere kurs gir uttrykk for et gnske om flere kurs av samme type ut-
fra positive erfaringer, eller om det gir uttrykk for et gnske om flere kurs fordi den
formelle opplaringen til nd ikke har vert gode nok.

Likevel kan nok mye forklares ved at det reelt sett er ulike behov for etter-
og videreutdanning innen forskjellige typer jobber. Krav og insentiver til faglig og
yrkesmessig utvikling er ulikt fordelt. Arbeidstakere i hgyere stillinger har gjennom-
gdende arbeidsoppgaver som stiller hoyere krav til kompetanse og kunnskaper, og
med det ytterligere kompetanseutvikling. Dette kan kreve en spesialisert oppleering
som bedriften ikke har kompetanse til & gjennomfere selv, slik at oppleringen blir
av en mer formell og ekstern art.

Hvem initierer den formelle opplaeringen som finner sted?

Mens 29 prosent av arbeidstakerne selv ensket og initierte siste kursdeltakelse, hadde
kun 16 prosent deltatt direkte etter arbeidsgivers ensker og initiativ (jevnfer tabell
5.7). Dette tyder pd at en stor del av kursdeltakelsen initieres «<nedenfra», og arbeids-
giverne sjeldent tar direkte initiativ til etter- og videreutdanning blant sine ansatte.
Her m3 det imidlertid bemerkes at kursdeltakelse i 55 prosent av tilfellene fant sted

Tabell 5.7 Hvem onsket og initierte sist kursdeltakelse?

Prosent N
Mest egne onsker 29 194
Mest arbeidsgivers gnsker 16 110
Begge deler 55 376
Totalt 100 680
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etter gnske og initiativ fra begge hold. Blant de som selv tok initiativet finner vi
igjen det samme mensteret som overalt ellers: De med mest etter- og videreutdan-
ning fra for, initierer ogsd oftest etter- og videreutdanningen selv. Dette gjelder
spesielt arbeidstakere innen ledende stillinger.

Dersom vi ser dette i sammenheng med uttrykt behov for etter- og videre-
utdanning, far vi ytterligere et uttrykk for at kombinasjonen mellom jobbkrav og
egenmotivasjon er avgjorende: De som fir mest etter- og videreutdanning fra for,
opplever ogsa storst behov for ytterligere formell opplaring, og initierer oftere dette
selv. Samtidig ma det papekes at bide uttryke behov og grad av initiativ m3 ses i
sammenheng med arbeidstakernes muligheter til formell opplering. De bransjene
som opererer med best utbygget etatsutdanning, har ogsé heyest andel arbeidsta-
kere som bide onsker seg og tar initiativ til etter- og videreutdanning. En mulig
tolkning av dette er at formell oppleringsmengde til en viss grad er tilbudsstyrt.

Vi s3 at arbeidstakerne selv ofte tok initiativ til etter- og videreutdanning.
Hvor enkelt er det da 4 fi gjennomslag for dette? Kun 13 prosent av arbeidstakerne
har opplevd 4 2 avslag fra arbeidsgiver pd en sgknad om 4 gjennomgg organisert
etter- og videreutdanning. Man finner ogsé her igjen et klart bilde: De som fir mest
formell opplering, har sterst behov for mer, og som oftest tar initiativ i de retnin-
gene selv, far ogsd oftest avslag pa seknadene sine. Trolig uttrykker dette forst og
fremst forskjell i soknadsfrekvens innen gruppene, og ikke forskjellig behandling
av sgknadene fra arbeidsgivers side. Dette kan vare et uttrykk for at de fleste ar-
beidsgivere ser positivt pd eget initiativ fra arbeidstakernes side. Oppleringsmeng-
den til en gitt arbeidstakergruppe kan derfor ikke bare forklares ved at arbeidsgiverne
forfordeler visse grupper fremfor andre, men ma ogsa ses i sammenheng med
arbeidstakernes egne initiativ i de retningene.

Hva onsker arbeidstakerne selv a oppna med kursdeltakelse?
Hvilke motiv har s arbeidstakerne for 4 ta etter- og videreutdanning? I skonomisk
teori blir det ofte forutsatt at arbeidstakerne soker opplering som kan oke deres lonn,
karrieremuligheter eller generelle verdi pd arbeidsmarkedet. Vi skal né se nermere
pa hva den enkelte arbeidstaker selv hiper & oppné med etter- og videreutdanning,
og hvilken type opplering han/hun i sifall har mest nytte av.

Som vi ser av tabell 5.8, tror 57 prosent av arbeidstakerne at de forst og fremst
oppnér storre faglig sikkerhet gjennom kursene de deltar pa. Nest hyppigst nevnt
er 4 bli mer tilfreds med seg selv (personlig tilfredsstillelse), og 4 oke muligheten
for opprykk; 15 prosent tror de vil oppna dette ved kursdeltakelse. Tilbeyeligheten
til & knytte etter- og videreutdanning til lonn synes imidlertid & vare svak, og bare
fem prosent av arbeidstakerne mener at de vil minske risikoen for 4 miste jobben
giennom den formelle opplaringen. Det er imidlertid vanskelig 4 si om dette er et
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uttrykk for arbeidstakernes tidligere erfaringer med kurs, eller om dette er noe ar-
beidstakerne haper 4 oppnd med ny kursdeltakelse.

Dersom vi ser nermere pd hvilke kunnskapskilder arbeidstakerne foler de
har storst nytte av, kan vi imidlertid fi en bedre forstdelse for hva arbeidstakerne
faktisk ettersper og hva de gnsker 4 oppné med etter- og videreutdanningen. Hele
65 prosent nevner opplaring i det daglige som sin viktigste kilde til kunnskap. Selv
om andelen varierer noe, gir dette igjen i alle undergruppene (jevnfor tabell 5.9).
Det er altsd grunn til & merke seg at arbeidstakerne ser pd den uformelle lringen
som den viktigste oppleringen man gjennomgar i jobbperioden, ogsa i forhold til
det 4 soke ny jobb. Dette stir i stor kontrast til vektleggingen av formell opplaering
i de fleste studier og anbefalinger innen arbeidslivsforskningen i Norge i dag. Ser
vi dette i sammenheng med tallene fra tabell 5.8, kan mye tyde pé at arbeidstaker-
ne forst og fremst onsker opplering for & mestre jobben her og né.

Tabell 5.8 Arbeidstakernes syn pa hva de vil oppna med organisert opplaering. Flere svar-
alternativer mulig (N=828)

Prosent
Fa storre faglig sikkerhet i jobben 57
Minske risikoen for & miste jobben 5
Ble mer ansett av arbeidsgiver og kolleger 4
Oke muligheten for opprykk/avansement 15
Fa hoyere lgnn 12
Gi jobben et rikere innhold 10
Bli mer tilfreds med meg selv/personlig tilfredsstillelse 15

Tabell 5.9 Arbeidstakernes vurdering av hva som er den nyttigste kunnskapskilden i forbin-
delse med sgknad til ny jobb, fordelt etter stilling og utdanning. Prosent

Yrkes- Organisert Oppleering i

utdanning oppleering det daglige Alle like Total N
Stilling
Ufagleert operator 9 (8) 78 (5) 100 200
Fagleert operator 22 (6) 58 14 100 237
Funksjoneer, leder 15 (8) 58 19 100 172
Funksjoneer, ellers 16 (6) 64 14 100 275
Utdanning
Ungdomsskole 10 (6) 78 (6) 100 252
Videregaende skole 13 (7) 67 13 100 345
Universitetsniva 23 (8) 51 18 100 287
Totalt 16 7 65 12 100 884




Oppsummering

Det kan se ut til at de som allerede deltar minst pa formell opplering ogsd opp-
lever minst behov for etter- og videreutdanning. Samtidig finner vi at de som opp-
lever starst behov for etter og videreutdanning, ogsé er de som deltar oftest pa slik
opplering. Det er alts et samsvar mellom opplevd behov og hvor mange kurs man
fakeisk deltar pa.

Arbeidstakerne tar i tillegg mye initiativ selv, og det lonner seg ofte: Kun 13
prosent av arbeidstakerne har opplevd & {3 avslag fra arbeidsgiver pd en seknad om
deltakelse i organisert etter- og videreutdanning. Dette gjelder alle arbeidstakergrup-
pene. Tallene tyder pa at arbeidstakerne definerer sine behov selv, og at de altsd fir
giennomslag for dette. Ulikheter i formell oppleringsmengde behover derfor ikke
bety at arbeidsgiver tilbyr mer formell etter- og videreutdanning til noen grupper
enn andre.

MMI-undersgkelsen viser at de aller fleste arbeidstakere — uansett formelt
utdanningsnivd — vurderer det daglige arbeidet som den viktigste kilden til yrkes-
kunnskap. Dette gjelder bade i forhold til niverende arbeid og i forbindelse med
soknad til ny jobb. Organisert opplering i bedriftene stir antakeligvis bare for en
svert liten del av den totale kunnskapsproduksjonen i arbeidslivet. Den viktigste
kilden til kunnskap er det som skjer gjennom praktisk arbeid.
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6 Drofting av bedriftspraksis

Hensikten med dette kapitlet er 4 gi en forelopig beskrivelse av bedriftspraksis pa
opplaringsfronten i dag. Sammenliknet med andre land er det relativt f& studier
pa dette omrédet, og det som finnes er forst og fremst av kvantitativ art. Det vil i
praksis si at vi vet sveert lite om de prosessene eller mekanismene som leder til de
sammenhengene ulike kvantitative studier har pekt pa. Vi vet at denne typen stu-
dier forst og fremst fanger de mer formelt orienterte oppleringstiltakene. Samtidig
dokumenterer for eksempel MMI-undersgkelsen som er analysert i kapittel 5, at
arbeidstakerne selv vurderer den oppleringen som skjer i det daglige som mest nyttig
for egen del. Det innebzrer at de statistisk orienterte studiene bare i begrenset grad
omfatter den oppleringen arbeidstakerne har behov for og dermed etterspor. Nar
den samme studien ogsa viser at arbeidstakernes motiv for & seke lering serlig
knyttes til faglig sikkerhet i arbeidet, illustrerer dette viktigheten av & trenge dypere
i den faktiske opplaringspraksisen, slik den arter seg som en veksling mellom ulike
formelle og uformelle aktiviteter.

Kunnskap om faktisk opplerings- og utviklingspraksis vil bdde gi et grunn-
lag for drefting av hvordan denne praksisen kan styrkes, og en vurdering av hvor-
dan bedriftenes arbeid med kompetansespersmél kan bygges inn i ulike typer etter-
og videreutdanningstiltak. For & lykkes, m4 tiltakene pé en rimelig méte falle inn i
de mekanismene som styrer beslutninger og praksis i ulike deler av bedriftsorgani-
sasjonen.

6.1 Hva skjer i bedriftene —-noen antakelser

Som vi har sett i de tidligere kapitlene, er det mulig 4 legge ulike typer perspektiver
til grunn for en forstielse av faktisk bedriftspraksis og ulikheter bedriftene imellom.
Slike perspektiver vil gi opphav til forskjellige sett antakelser som vi skal se nerme-
re pd nedenfor.

Vi vil for det forste anta 4 finne variasjoner i aktivitetsmenstre mellom
bedriftene som reflekterer forskjeller pa en del viktige strukturelle og bedriftsspesi-

fikke variable.

119



Samtidig er det grunn til & forvente et monster av opplaeringsaktiviteter som er valgt,
sammensatt og styrt pa en rasjonell méte for & sikre bedriftens behov for produktiv
kompetanse. Et slikt planorientert skonomisk perspektiv felger av en domineren-
de forstdelse hvor kompetanseutvikling ses pd som en vital innsatsfaktor for pro-
duksjon og konkurranseevne. I litteraturen reflekteres dette perspektivet blant annet
gjennom et stort tilbud av metoder for kompetanseutvikling og styring.

P4 den annen side vil det ut fra mer organisasjonsteoretiske perspektiver vere
rimelig & anta at de beslutningene og den praksisen som styrer oppleringsaktivite-
ter kan vere sveert sammensatte og komplekse. Praksis kan vanskelig fullt ut for-
stas uten samtidig 4 trekke inn andre formal og andre logiske menstre. Vi skal se
litct nermere pa disse hovedperspektivene.

Viktige strukturelle og bedriftspesifikke variable

Selv om for eksempel variablene som inngér i analysene i kapittel 5 bare forklarer
en begrenset del av variasjonene, vil vi anta at ulikheter langs slike variable synlig
vil reflekteres i en studie av bedriftspraksis. Det handler serlig om:

. bedriftenes kompetansestruktur, det vil si sammensetningen av de ansatte
etter utdanning

. egenskaper ved bedriftenes produksjonsteknologi, det vil si bedriftens tek-
nologiske niva og hva slags produkter og tjenester som produseres

. egenskaper ved bedriftenes marked, det vil si omskiftelighet og konkurran-
seutsatthet
. egenskaper ved arbeidsmarkedet, forst og fremst tilgang pé arbeidskraft med

onsket kompetanse.

Samtidig vil sertrekk ved enkeltbedrifter som folge av strategiske valg, bedrifts-
resultater og forholdet til de ansatte antas & innfluere pd den faktiske praksis. Vi
tenker serlig pd forhold som:

. ledelseskultur og personalorientering
. organisasjonsstrukcur

. okonomisk situasjon

. stabilitet og turnover

. fagorganisering
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Den faktiske oppleringsatferden vil blant annet vare et produkt av sammenhen-
gen mellom slike sertrekk og de strukturelle variablene.

Ledelseskultur og personalorientering

Innenfor de rammene grunnteknologi og markedsforhold setter, vil det ligge rom
for strategiske valg og utvikling av ulik kultur. En bevisst orientering i ledelsen mot
endringskrav og personalet som ressurs, med bevisst fokus pi roller og ansvar, vil
forventes 4 pévirke den faktiske oppleringsatferden. Gullichsen (1992) deler norske
kommuner inn i pluss- og minuskommuner etter en tilsvarende tenking, og finner
for eksempel at riddmannens rolleorientering pavirker satsingen pd kompetanse-
utvikling.

Organisasjonsstruktur
Det er rimelig & anta at ulike mdter 3 tilrettelegge produksjon og arbeidsfordeling
pa vil veere ulikt kompetansekrevende. Vi ser for eksempel i enkelte bedrifter hvor-
dan det klassiske mellomledersjiktet svekkes, til fordel for mer utstrakt operateor-
ansvar og selvstyrte kompetanseenheter. Blant annet basert pa behovet for bredde-
kompetanse, vil vi anta at dette vil gi okt oppmerksomhet pa opplering.

P4 samme méte vil vi antakelig finne bevisst valgte organisatoriske lgsnin-
ger tilrettelagt for 4 kompensere for manglende kompetanse. Vi tenker for eksem-
pel pa etterkontroll, overviknings- og godkjenningssystemer.

Okonomisk situasjon

Selv om man ut fra en type teknologisk determinisme kan argumentere for at visse
typer teknologi krever en bestemt type kompetanse, vil det likevel kunne vere be-
tydelige forskjeller i satsing, avhengig av bedriftens faktiske skonomiske situasjon.
Opplering vil sjelden vere et én-til-én-virkemiddel, men beheftet med viktige usik-
kerheter. Samtidig vil det vare mulig 4 legge seg pé ulike grader av kort- og lang-
siktighet.

Gulbrandsen (1995) rapporterer funn som synes 4 bekrefte en sammenheng
mellom overskudd og ressurser til opplering. Den etterlater imidlertid sparsmals-
tegn om oppleringen totalt sett reduseres i omfang, eller om den tar andre, rimeli-
gere og mer bedriftsinterne former.

Stabilitet og turnover

Jo heyere utskifting av personalet, jo hyppigere m& nye mennesker settes inn i
arbeidsoppgavene. Dette skulle gi opphav til en antakelse om at omfanget av turn-
over pévirker ngdvendig investering i opplering. Gulbrandsen finner ikke belegg
for dette i sitt materiale. Forklaringene kan vare flere. Det kan ha sammenheng med
at hoy turnover gjor bedriften forsiktig med & gi opplering — de slutter jo likevel.
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Losningen blir 8 kompensere med styrings- og oppfelgingssystemer. Eller i omvendt
rekkefolge: Hoy turnover samvarierer med en styrt og spesialisert arbeidsorganise-
ring som ikke krever nevneverdig opplaeringsinnsats.

Fagorganisering
Medlemmenes mulighet for opplering og etterutdanning har vert et interesseom-
rade for fagorganisasjonen, men ikke pd en slik mate at man har fitc dette regulert
i tariffavtaler. En slik interesse leder i retning av en antakelse om at fagforenings-
medlemskap vil oke sannsynligheten for 4 fd opplering. Dette er i trdd med funn
rapportert av Schene (1996) og funn referert i kapittel 5. Nar det gjelder sammen-
heng mellom fagforeningsgrad pé bedriften og bedriftens bruk av ressurser, finner
pa den annen side Gulbrandsen ingen grunnlag for en slik ssmmenheng. Dette kan
antakelig mest sannsynlig forklares med at oppleringsaktiviteter vil tilfalle alle,
dersom de iverksettes.

Vivil fra vér side ogsé anta at der fagforeningen lokalt helt bevisst har satset
pa 4 bidra til en moderne personalpolitikk, jevnfor ledelses- og personalorientering,
vil vi finne gkte ressurser til opplering.

Et planorientert gkonomisk perspektiv pa opplaering
Med utgangspunkt i en slik tilnerming, jevnfor kapittel 2 og 3, vil vi forvente &
finne monstre hvor:

. arbeidstakere soker, etterspar og prioriterer opplering som har en direkte nyt-
teverdi, eksempelvis knyttet til lonn, karriere eller jobbtrygghet

. bedrifter prioriterer opplering som er spesifikk for bedriften, og som ikke
for enkelt kan komme andre i markedet til gode

. bedrifter sorger for klare linjer mellom bedriftsmal, behov og tiltak samt
holde vikent gye med effekten

. konkurranseutsatte bedrifter og bedrifter som arbeider med spissteknologi
bruker relativt sett mer ressurser pa opplering

. mengden av ressurser til opplering varierer med tilgang pa kompetansen pd
arbeidsmarkedet.
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Alternative forklaringsmodeller
Avvik fra slike funn vil lett kunne beskrives som grader av organisatorisk dumskap.
Imidlertid tilsier en mer organisasjonsteoretisk tilnerming varhet for andre forkla-
ringsmodeller. For & forstd hvilken type opplering bedriftene velger 4 gi, mengden
av forskjellig opplering og hvem den rettes mot, er det nodvendig & vare dpen for
alternativer.

Basert pd erfaringer og litteratur, vil vi anta at for eksempel folgende forhold
vil pavirke den reelle opplaringspraksis:

. Kultur og verdigrunnlag

. Institusjonalisert praksis

. Symbol, ritualer og belonning
. Kopiering og trender

. Markedshensyn

. Oppleringsfunksjonens rolle
. Marked og tilbud

. Kompleksitet

Det er i denne sammenheng ikke hensikten & foreta en fullstendig drefting av de
enkelte omridene, men peke pa noe av den kompleksiteten som kan ligge til grunn

for faktisk oppleringsatferd.

Kultur og verdigrunnlag
I mange miljeer synes opplering 4 ha en hoy egenverdi og representere en aktivitet
man ber bruke ressurser pd. Vi vil derfor forvente a finne oppleeringstiltak som forst
og fremst er basert pd mer eller mindre eksplisitte normer om hva en «ansvarsbe-
visst bedrift ber gjere». Eksempler pé dette vil vere ndr smébedrifter tar inn lerlin-
ger basert pd et uttrykt samfunnsansvar som kan g i retning av at «vi har et med-
ansvar for 4 gi bygdas ungdom en utdannelse, noe som kanskje ogsé bidrar til at de
blir i bygda», som et bedriftsleder uttrykte det til oss.

Tilsvarende beveggrunner kan ligge bak tillatelse til kursdeltakelse ut fra at
«dette er det helt vanlig at man fir anledning til». Dette representerer ikke ngdven-
digvis en bevisst bruk av opplaring for 4 posisjonere seg i et marked (som vi kom-
mer tilbake til), men er beslutninger ut fra at man gnsker 4 folge en alminnelig norm,
i det minste ikke ensker & avvike negativt fra normen.

Ikke sjelden vil praksis av denne typen vere kombinert med enkle rasjona-
liseringer om at noe nytte kommer det nok ut av det. En kommunal leder uttrykte
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det som en «overrislingsstrategi»; drypp med opplering over tid, vil gradvis gir bre-
dere og hgyere kompetanse som nok kommer virksomheten til gode for eller senere.

Tiltak som har sitt grunnlag innenfor denne typen referanseramme vil nok
ikke vere koplet pd bedriftens mal, og sjelden knyttet til oppfoelgings- eller evalue-
ringstiltak. De representerer likevel oppleringstiltak som blir sett pa som viktige
og fornuftige.

Institusjonalisert praksis

En bedrifts personalpolitiske retningslinjer vil ofte ha henvisninger til opplerings-
tiltak. Dette vil forst og fremst gjelde storre bedrifter. Opplering innen en slik ram-
me vil gjerne vare knyttet til introduksjonsopplering til bedriften og/eller visse
stillinger, karrierestgttende tiltak samt goder av typen permisjoner, stipender eller
liknende. Bakgrunnen for denne typen ordninger kan vere sammensatte, bdde
nytteorientert og verdiorientert. Satt inn i et system av retningslinjer, vil vi imid-
lertid forvente at mengden og deltakelsen mer vil vere relatert til reglene/rettighe-
tene enn til analyser om behov og nytte. Selv om slike resonnementer opprinnelig
18 il grunn, er det ikke urimelig 4 anta at nytten gradvis vil bli tatt for gitt, mens
reglene etterleves.

Det er ikke ngdvendigvis noen betingelse at disse retningslinjene er forma-
lisert. Vi vil ogsd forvente & finne eksempler pd at langvarig praksis og hevdvunne
rettigheter er styrende for praksis.

Innenfor avtaleverket vil vi ha noe parallelle ordninger, ikke sjelden knyttet
til oppleering i forbindelse med bestemte hendelser som endringsarbeid, innforing
av ny teknologi med videre. Vi vil anta at det 4 avtalefeste lering vil ha en tendens
til & trekke oppmerksomheten mot de kvantifiserbare og tydelige sidene av tiltaket,
som temaer, deltakergrupper og antall timer. Oppfolging av avtalen vil mer bli en
oppfelging av slike forhold enn av leringens effekt og nytteverdi.

Profesjonelle sammenslutninger vil ha som ett av sine interesscomrader &
kjempe for og sette standarder for profesjonens opplaringsatferd. Standardene kan
virke bdde som sosialt press overfor medlemmene, og legge foringer pa hva bedrif-
ten mé legge til grunn for egne oppleringsplaner. Begge deler kan g pa tvers av
bide bedriftens og enkeltindividenes egen opplevelse av behov og nytteverdi.

Sett under ett, vil vi forvente & finne oppleringstiltak som er godt forankret
i regler og praksis, og hvor kunnskap om og ordninger for 4 sikre bidragsverdi for

individ og bedrift er mangelfull.

Symbol, ritualer og belonning

Opplering og kompetanseutvikling synes allment forbundet med positive verdier.
Oppleringstiltak er samtidig lett tilgjengelige, synlige og fradragsberettiget. Slik sett
er opplering nermest ideelt som virkningsfullt symbol og mulig belonning.
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Samvariasjon mellom opplaringsvolum pa den ene siden og bdde enkeltbedrifters
ekonomiske resultat og alminnelige konjunkturer pa den andre, har for eksempel
gitt opphav til 4 betrakte opplering som luksuskonsum.

Opplaring er ogsd et synlig virkemiddel for problemlgsning, en takknem-
lig mate 4 vise handlekraft pa, og lett & velge ndr problemene er diffuse og lesnin-
ger vanskelig tilgjengelig. Kurset kan ogsa vere symbolet ved inntreden i ny jobb,
som bekreftelse og vitnesbyrd pa tilherighet blant de utvalgte.

Det ligger i sakens natur at der formélet med oppleringen har slike sider,
vil praksis vere godt sammenvevet med tilsloringer og rasjonaliseringer, fordi det
vil vaere i bide bedriftens og deltakerens interesse.

Kopiering og trender

I det minste innenfor deler av bedriftsoppleringen synes trender og moteretninger
tydelig (Pape og Reichborn, 1995). Innenfor ny-institusjonalismen stér forestillin-
gen om at organisasjoner adopterer institusjonaliserte modeller mer eller mindre
ukritisk, sterkt. P4 grunnlag av praktiske lesninger, gjerne fra viktige organisasjo-
ner, dannes prinsipper som blir forbilder for andre og anvendes uten forstehdnds-
kunnskap om original praksis. DiMaggio og Powell (1983) peker pa tre mekanis-

mer som fremmer prosessen:

. tvang, som for eksempel nér staten fremmer endringer gjennom lovverket

. imitasjon, ved at man kopierer de vellykkede

. normative, ved innflytelse fra konsulenter, utdanningssystemet eller nye pro-
fesjonsgrupper.

Vivil forvente & finne islett av moteriktige losninger (for eksempel HRM-inspirerte
tilnzerminger), i det minste henvisninger til «riktige» svar og rasjonaler, og at disse
bare delvis er integrert i organisasjonen.

Markedshensyn

Ner opp til de to foregdende punktene ligger kompetansebedriftens behov for 4 vise
markedet at kompetanse tas pd alvor. Markedet kan bide vare arbeidsmarkedet, for
3 trekke til seg riktig personale, og produkt- eller tjenestemarkedet, for & opprett-
holde den rette profil som ledd i sin markedsfering.

Nér bedrifter velger & annonsere med «rike muligheter for personlig vekst
og faglig utvikling», er dette bdde en mate & trekke til seg rett arbeidskraft, og en
mate 4 bygge renommé pa. Det er rimelig 4 anta at dette pavirker bdde hvem som
far og avkreves hvilken type opplering, samtidig som det kan ha konsekvenser for
valg av opplaeringsform.
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Markedshensynet har ogsd et annet aspekt. Kompliserte produkter og tjenester vil
ofte ha den egenskapen at de er vanskelige eller umulige 4 kontrollere for etter kjo-
pet og faktisk bruk. Tydelige signaler om at det stdr hoy kompetanse bak, for ek-
sempel gjennom andel sivilingeniorer, blir signaler om kvalitet og sikkerhet, og kan
gi redusert usikkerhet i relasjonen mellom kjoper og selger. I s3 henseende har det-
te en funksjon parallelt til formell kvalitetssikring av produksjonen etter en ISO-
standard.

Oppleringsfunksjonens rolle

Umiddelbart skulle en anta at de bedriftene som har egen oppleringsavdeling ogsa
hadde de mest profesjonelle og gjennomarbeidede programmene, i trdd med be-
driftens og medarbeidernes behov. Likeledes skulle vi tro at solid organisatorisk
forankring og godt hindverk skulle vere i oppleringsansvarliges interesse. Dette
behover imidlertid ikke uten videre 4 vere tilfelle. En oppleringsavdeling vil ogsa
ha behov for & vise fram en viss effektivitet, det leder til fokus pd det mest synlige —
tiltaket. Flest mulige oppleringsdegn er et ytre tegn pa dyktighet. Begrenset kapa-
sitet trekker i samme retning, hvor tidkrevende og ofte skjult arbeid med nytte-
analyser og forankring i andre avdelinger, ma vike til fordel for kjerneproduktet.
Forankring i organisasjonen fordrer avhengighet av andre, og reduserer kontrollen
med egen aktivitet og muligheten for 4 styre egen produksjon. Innenfor en slik
sammenheng vil det vare rasjonelt, sett fra den enkelte oppleringsansvarliges/
instruktors side, 4 maksimere kontrollen med egen aktivitet. Dette oker evnen til &
framstille egen innsats som ordnet, kontrollert og faglig profesjonell.

Marked og tilbud

Erfaringer tyder pé at en ikke uvesentlig del av initiativet til opplering kommer fra
den enkelte medarbeideren. Det vil i en slik sammenheng ikke vare urimelig & anta
at sjansen for 4 fi et initiativ akseptert, oker med evnen til 4 konkretisere behovet.
Den mest konkrete maten & angi behovet pd, vil vere & beskrive lgsningen. Det
forutsetter at et leeringstiltak allerede finnes. Dette, sammen med at kompetanse-
behov ofte vil vaere sammensatte og kanskje diffuse, gker sjansen for at de losnin-
gene som velges, er de som tilbys. En slik tendens forsterkes av at det ikke er uten
kostnader og problemer man gir fra definering av behov til gjennomfert lgsning,
samtidig som vi nok har lengre tradisjon og bedre begrepsapparat for & beskrive
kurstemaer, enn 4 angi individuelle leringsbehov. Det kan vere greit & bruke kurs-

katalogen til behovskartlegging.

Kompleksitet
Linjen fra en problemstilling i bedriften, via tiltak for individuell tilegnelse av kom-
petanse, bruk av kompetansen og tilbake til dokumentert problemlosning, kan vare
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svert lang og kompleks, om enn i varierende grad for ulik type kompetanseutvik-
ling. Dette trekker i praksis i retning av forenklinger og besparelser. Der analyser
og mélinger blir ressurskrevende, kan det vare rasjonelt 4 stole pd intuisjonen og
forenklede modeller. Selv om litteraturen byr pé en rik flora av undersokelser og
case-studier som beskriver svakhetene, og et tilsvarende utbud av nye helhetlige
systemer, er det grunn til 4 tro at de forenklede modellene likevel stér sterkt. Vi tror
det er minst fire viktige grunner til det:

For det forste stir den skoleleringen vi har som felles modell og referanser-
amme sterke, ikke minst fordi den er en tung felleserfaring. Modellen er individ-
rettet, og ser bort fra bedriften som organisatorisk ramme. Det vil si at sammen-
hengen mellom endret kunnskap, endret atferd og bedret organisasjon tas for gitt.
Det handler om er 4 skape en god pedagogisk situasjon. Velutviklet begrepsappa-
rat og felleserfaringer sorger for 4 holde oppmerksomheten her.

For det andre har vi et rent kompetanseproblem. Vi vil anta at de vesentlige
delene av opplering i bedriftene enten vil drives og bestemmes av eksterne tilbyde-
re (som rent faktisk arbeider etter en skoleorientert modell — hvor det er bedriftens
problem & ta opplaringen i bruk), eller av linjeledere og fagfolk som ikke er spesi-
alister pé leringsprosesser. Mangel pd innsikt i leringsprosessen, og begrenset
repertoar av pedagogiske tilnzrminger, modeller og hjelpemidler, vil fremme de
enkle og etablerte losningene. Nar opplering, ledelse og organisasjonsutvikling glir
helt over i hverandre, blir kompetansekravet til prosessleder hoyt.

For det tredje handler det om ressurser. Det & kvalitetssikre hvert trinn i
prosessen vil kreve mer ressurser enn mange er villige til 4 prioritere. Prioriteringen
blir serlig vrien der resultatet er usikkert, for eksempel fordi bedriftsresultatet er
avhengig av mer enn kompetanse, eller fordi det er langsiktig og diffust. Da er det
enklere 4 f3 et tiltak pd bena og hipe det beste — noe kommer det vel ut av det.

For det fjerde har det sammenheng med de alternative tilnzrmingene vi har
omtalt. Mange av disse har det til felles at de trekker i retning av avgrensede tiltak
i trdd med skolemodellen. Praksis har en tendens til & smitte. Nér forenklede kost-
nadsbesparende modeller fungerer utmerket pa noen omrader, vil det legge forin-
ger for hva det er rimelig & gjore ogsd pa andre.

Bedriftenes arbeid med a utnytte tilgjengelig kompetanse

Vir tilnerming til kompetanse understreker ogsd nedvendigheten av 4 fokusere pd
bedriftens arbeid med 4 fi brukt medarbeidernes kunnskaper, holdninger og ferdig-
heter i oppgave- og problemlgsning. For bedriften bestir den interessante kompe-
tansen av bide summen av de ansattes kompetanse, og bedriftens evne til & stimulere
den enkelte og organisere et samspill for & lgse problemer og oppgaver. Det siste
md derfor ses pd som en del av bedriftens samlede opplaringspraksis.
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Innenfor det vi har kalt et planorientert ekonomisk perspektiv er det rimelig 4 for-
vente en praksis som vektlegger evaluering av anvendelse og nytteverdi. Et sentralt
trekk ved mye av evalueringslitteraturen er imidlertid at den ofte konsentrerer seg
mer om det pedagogiske tiltaket enn om anvendelsesprosessen og hvordan arbei-
det er tilrettelagt for & ta imot ny kunnskap.

Et organisasjonsteoretisk perspektiv understreker pa sin side kompleksite-
ten ved transformasjonen fra individuelt tilegnet kompetanse til organisatorisk nyttig
praksis.

Skule (1994) summerer for eksempel opp sine resultater nir det gjelder
mekanismer som hindrer individuell kunnskap i 4 bli transformert til organisato-
risk praksis gjennom disse punktene:

. faste og snevert definerte prosedyrer ga lite rom for 4 preve ut ny praksis

. etablert arbeidsdeling hindret deltakerne i 4 prove seg pé tilgrensende
omréider

. deltakerne hadde ikke autoritet til & endre prosedyrene

. uvitenhet blant kolleger og ledere ga lite rom for & diskutere nye lgsninger

. motstand mot forandring blant andre operatorer

. frykt for uformelle sanksjoner og sosial isolasjon hvis man ikke tilpasset seg

etablert praksis

. desillusjonering og misngye med at bedriften ikke fulgte opp.

6.2 Undersgkelsen

Utvalget
Bedriftene i undersokelsen er blitt valgt ut av bedriftenes respektive landsforenin-
ger. Hver landsforening ble bedt om 4 foresld bedrifter som kan sies 4 vare repre-
sentative for deres bransje. 33 bedrifter ble plukket ut pd denne méten og det ble
gjennomfert en viss oversiktskartlegging av samtlige. elleve av disse ble igjen plukket
ut til en mer omfattende intervjurunde. Mélet var & oppna sterst mulig variasjons-
bredde med hensyn til bedriftsstorrelse, organisasjonsform og marked bedriftene
opererer innenfor. Bedriftsutvalget dekker derfor alt fra bakeri- og butikkvirksom-
het, til heykompetanseomrader som olje- og legemiddelindustri.

Det er nok grunn til & anta at vére elleve bedrifter er noe mer enn vanlig
opptatte av kompetanseutvikling. Alle bedrifter er godkjente leerebedrifter, og det
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store flertallet av bedriftene har representanter fra ledelsen i diverse regionale og

lokale oppleeringsrid og -utvalg. Med et par unntak beskriver alle seg som & vre i

fronten pa dette omradet i forhold til andre virksomheter i bransjen, en beskrivelse

som blir underbygget av utsagn fra fagforeningene. Det kan derfor vare et under-

sokelsen best bor beskrives som en studie av «Beste praksis» pd omradet. Dette vet

vi imidlertid ikke noe sikkert om. Deltakelse i diverse rid kan vare et tegn pé in-

teresse i kompetansesporsmail, uten nedvendigyis 4 si noe om bedriftens praksis pa
omradet. Samtidig vet vi at et selvbilde ikke nodvendigyvis gir et korrekt bilde i sam-
menlikning med andre. Hovedinntrykket er likevel at dette i hvertfall til dels er

bedrifter som tilherer bedriftsoppleringens forstedivisjon.

Oversikt over bedriftene i undersgkelsen

Grad av
Bransje/virksom- Leere- fagorganis- | Ufagleerte
hetsomrade | Ansatte | bedrift? |Leerlinger ering %
Entreprengr, oo
Tronrud Bygg AS byggmester 33 Ja 7 0-25% 5
Skogvan Elektrisk
Instgllas'gn AS installasion og | 44 Ja 4 50-75% 10
) butikk
Baker og
konditor, samt
W.B. Samson AS 114 Ja 3 0-25% 78
utsalg og
konditorier
With Home Hotell Hotell o
AS virksomhet 32 Ja 0 0-25% 8
Phillips Petroleum Offshore 2265 Ja 6 75-100% 6
Company Norway operator
Overflate-
Scana Offshore behandling og o
Technology AS stillasmontering 631 Ja 24 75-100% 28
offshore
Pharmacia & Legemiddel o
Upjohn AS produksjon 263 Ja 10 75-100% 62
. Neeringsmiddel
g?er;:}:\jlzwn AS produksjon — 41 Ja 2 50-75% 44
9 hermetikk
Mekanisk
Ulstein Bergen As|  Industri. 500 | Ja 25 | 75-100% 23
produksjon av
motorer
Tennfjord Mgbelindustri,
- —
Mobelfabrikk AS lSpe.SIa|I.S‘t 49 Ja 9 50-75% 55
aminering
Selmer ASA Entreprenar 2800 Ja 90 75-100% 40
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Metode

Samtlige bedrifter ble innledningsvis kartlagt i forhold til bakgrunnsvariable som
produkt, bransje, gkonomi, hovedtrekk ved bedriftens oppleringsordninger samt
ressursbruk pa opplering. Deretter ble det gjennomfert dpne separate intervjuer med
én til to representanter fra ledelsen og én til to representanter fra fagforeningene
der dette fantes. Intervjuene var av om lag to-tre timers varighet. Arbeidet ble lagt
opp ut fra hensikten & fange de prosesser i bedriftene som pavirker opplaringens
form og omfang. Av denne grunn ble det valgt en &pen intervjuform. I vedlegg fin-
nes en oversikesliste over de teamene som skulle dekkes i lopet av de 4pne intervjuene.

6.3 Hva finner vi?

Nedenfor folger en gjennomgang av hovedtrekkene av det vi finner i utvalget nir
det gjelder hva oppleringen typisk rettes mot, hvilke former den tar og hvor om-
fattende den ser ut til & veere. Viktige sider ved disse funnene blir tatt opp igjen til
drefting i de to neste underkapitlene. Den videre gjennomgangen avgrenses natur-
lig nok ikke utelukkende til etter- og videreutdanning slik vi har definert begrepet
i kapittel 2. For 4 forstd bedriftspraksis, er det nedvendig & inkludere alle sider ved
kompetanseutvikling. I denne forbindelsen er det ogsa viktig & understreke at
bedriftene selv har et lite velutviklet, og pé ingen mate felles, begrepssett knyttet til
kompetanseutvikling. Etter- og videreutdanning som begrep brukes ikke.

Oppleeringens fokus

Oppleringsaktivitetene i virksomhetene kan beskrives ut fra hva som synes 4 vere
mest i fokus. Med utgangspunke i den startkompetansen de ansatte har ved rekrut-
tering, kan fokus ligge pé:

. Introduksjonsopplering til jobb — det vil si opplering for & mestre oppgaver
i stilling samt nedvendig sikkerhetsopplering med videre for 4 kunne virke
i jobben eller pd arbeidsplassen

. Vedlikeholdsopplaring — det vil si opplering for & holde tritt med endrin-
ger i samme stillingen ut fra utvikling i produksjonssystem (maskiner, ré-
varer, hjelpemidler med videre) eller nye formelle krav fra bransjen, marke-
det eller offentlig instans

. Videreutvikling — det vil si opplering for & ha beredskap til & mestre nye og
andre oppgaver, eller for 4 kunne medvirke i utvikling og forbedring av
eksisterende produksjon
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. Onmstilling — det vil si kompetanseutvikling med det siktemal 4 bidra til om-
stillingsevne i bedriften og robusthet for 4 mete en omskiftelig framtid

Punktene 1 og 2 er jobbtilknyttet kompetanse, mens 3 og 4 handler pa ulik méte
om beredskap.

I vart utvalg er det et dominerende menster at den alt overveiende delen av
oppmerksomheten om opplering rettes mot nivé 1 og 2. Bedriftene bruker sine
ressurser og bygger sine systemer for & dekke behovet for jobbtilknyttet kompetanse.
Det synes & vare en svert begrenset andel av samlede oppleringsressurser som
medgdr til 4 bygge beredskap for framtid. Der hvor risiko ved feil er hoy, og pro-
duksjonen underlagt strenge kvalitetskrav, som for eksempel i legemiddelproduk-
sjon, rettes det mye oppmerksomhet mot introduksjonsopplaringen. Bransjer preget
av hurtige endringer i fagkompetanse og produksjonsteknologi (for eksempel innen
elektronikk) legger tilsvarende oppmerksomhet mot vedlikeholdoppleringen. I vért
utvalg har vi bedrifter som ma mete begge disse kravene (risiko og endringstakt)
som for eksempel deler av offshore. Vi skal komme tilbake til dette under drefting
av oppleringsmengden og faktorer som serlig pavirker mengden.

Skillet mellom introduksjon/vedlikehold og utvikling/omstilling er serlig
tydelig for operatgrniviet i bedriften. Nar det gjelder mer spesialist-orienterte stil-
linger innen produktutvikling, stab og ledelse, er bildet vesentlig mer uoversiktlig,
og grensen mellom vedlikehold og videreutvikling vanskeligere 4 identifisere. Opp-
leringen for denne gruppen synes i hovedsak mindre organisert, mer sammensatt
og variert, og i enda storre grad overlatt til personlig initiativ og behovsdefinisjon.
I den grad bedriftene gir anledning til beredskapsorientert opplaring, er det serlig
denne gruppen som deltar.

Opplaeringsformer

Under intervjuet brukte vi nedenstiende inndeling for & kartlegge dominerende
oppleringsformer.

A Studier (langvarig — hel/deltid)

B Apne eksterne kurs

C Eksterne konferanser

D Messer

E Interne kurs — utenfor bedriften

F Interne kurs pa bedriften

G Deltakelse i utviklingsarbeid

H Organisert jobbrotasjon

| Utplassering/hospitering

J Jobbopplaering, systematisk opplegg med veileder, instrukter
K Jobbtrening, systematisk opplegg uten fast instrukter

L Leverandgropplaring/Kundesamarbeid

M Selvstudium
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Hovedtyngden av oppleringen knyttes til interne kurs (E/F) og til ulike former for
jobbopplaring (J/K). Dette er serlig framtredende for operatorer. For fagspesialis-
ter og tekniske og administrative funksjonarer synes ogsd interne kurs & vare det
dominerende, men med storre innslag av eksterne tiltak (B/C/D). De enkle forkla-
ringene er at bedriftens fagspesialist m& utenfor bedriften for & hente ytterligere
kunnskap samt at det er relativt uhensiktsmessig & arrangere internkurs for ett eller
et fitall mennesker. @konomiansvarlig hos den mellomstore entrepreneren ma
utenfor huset for 4 oppdatere seg, mens innen byggfag har de selv ekspertisen som
i stor grad videreutvikles gjennom praktisk problemlgsning og intern overforing.

Vi finner lite systematisk bruk av opplaringsformer som jobbrotasjon, hos-
pitering og deltakelse i utviklingsarbeid. Det betyr selvsagt ikke at det drives lite
utviklingsarbeid, eller at folk ikke flytter internt i bedriften, men det er sjeldnere
begrunnet med lering og utvikling for den enkelte.

Mer langvarige studier pa hel- eller deltid, for eksempel innrettet mot en form
for hgyskolekompetanse, spiller en svert begrenset rolle i de fleste av bedriftene i
vért utvalg. Det typiske svaret er at dette brukes «sjelden/aldri» eller «av og til». I et
par bedrifter var dette en tydelig del av den samlede aktiviteten, men om lag halv-
parten sa at de enten hadde etablerte stotteordninger eller var villige til 4 bistd. Néar
det gjelder opplegg rettet mot fagbrevkompetanse gjennom paragraf 20, er dette en
markert del av samlet praksis hos om lag en tredel av utvalget.

Ellers synes vi det er interessant 4 notere at denne listen over mulige bedrifts-
pedagogiske tiltak bare i begrenset grad stemmer overens med bedriftenes faktiske
praksis: Dels har dette & gjore med at virksomhetene ofte ikke rendyrker sine tiltak
etter slike maler, derfor faller de i praksis i flere kategorier. Eksempler pa det er at
leverandgropplering spiller en vesentlig rolle, bide i form av interne kurs og som
del av jobbopplaringen. Dels er tiltakene vesentlig mindre systematiske og bevisst
utnyttet i lering, enn det som ligger som antakelse bak en slik liste. Grensen mel-
lom hva som er et personalmgte hvor man for eksempel gjennomgar nye retnings-
linjer, og hva som er et intern kurs, er i praksis flytende. I vart utvalg er det nok en
tendens til at det bide skal en viss varighet og en viss formell organisering til, for
det omtales som opplering. F4 eller ingen vektlegger for eksempel selvstudium som
opplaringsform, men i flere av bedriftene brukes det ikke ubetydelig med tid pé &
lese dokumenter som instruksjoner, manualer, bruksanvisninger, regler, samt sirku-
lasjoner, tidsskrifter og faglitteratur. P4 direkte sporsmil, er dette for mange en viktig
méte 4 holde seg ajour p4, men defineres ikke som ledd i kompetansearbeidet.

Dette henger sammen med at bedriftene synes 4 ha et relativt sammensatt
kompetansebegrep. Mer eller mindre intuitivt inkluderes i praksis ogsd forhold som
motivasjon, personlige og sosiale egenskaper i tillegg til kunnskaper, ferdigheter og
holdninger. Den vurderes ikke forst og fremst i termer av hva den enkelte har, men
i termer av hva den enkelte i praksis far til.
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Et viktig hovedtrekk nér det gjelder & forstd den oppleringen som finner sted, er
den vekten bedriftene legger pa den enkeltes ansvar og personlige initiativ. Vi kom-
mer nermere tilbake til dette under kapittel 5.6 om organisering av opplarings-
virksomheten. I denne sammenhengen er det likevel verd & merke seg at dette ikke
bare gjelder pne eksterne tiltak, men ogsd interne aktiviteter der dette ikke er obli-
gatorisk knyttet til omlegginger i produksjon eller liknende. Interne tiltak har oftere
preg av 4 vere palagte, de eksterne er forst og fremst palagte der det dreier seg om
eksterne sertifiseringer.

Oppleeringsmengde

Bedriftene i utvalget synes & bruke mellom 1,5 og 4,5 prosent av arbeidstiden til
opplaringsaktiviteter. Tallene er basert pa bedriftenes egne rapporter og anslag over
tidsbruk. Opplaringsaktiviteter for lerlingene er sgkt trukket ut. I tallene ligger
aktiviteter som bedriftene selv definerer som opplaering, med en klar fokus pé akti-
viteter som har opplering som uttalt hovedformadl. Det er vért inntrykk at realite-
ten for et par av bedriftene antakelig ligger i underkant, og at snittet befinner seg
mellom 2,5 og 3 prosent.

P4 mange méter er det imidlertid riktig 4 si at disse tallene tilslorer like mye
som de klargjor. Bak tallene ligger det bade ulike begrepsmodeller og praktisk
organisering som influerer pé hvilke aktiviteter som inkluderes, og hvordan disse
estimeres eller méles. Undersokelsen demonstrerer derfor at det er svart vanskelig
4 finne fram til eksakte sammenliknbare storrelser nér det gjelder den opplerings-
mengden som bedriftene star for. Dette har sammenheng med flere forhold.

For det forste kreves det en fast definisjon av hvilke aktiviteter som skal
inkluderes i oppleringsbegrepet for & kunne identifisere sammenliknbar opplerings-
mengde. Et slike felles begrep finnes ikke mellom bedriftene, selv om det i kjernen
av begrepet ligger en felles forstdelse knyttet til skoler og kurs. Det er pedagogenes
og skoleverkets begrepsapparat som styrer forstillingene nar vi sper etter opplerings-
tiltak. Sper vi etter hvor eller hvordan man tilegner seg kompetanse, pekes det i
tillegg pa andre og et svart varierende sett aktiviteter, mer eller mindre integrert i
daglig jobb og problemlgsning.

For det andre, selv om tid til formelt orienterte kurs relativt enkelt lar seg
registrere, utgjor dette bare en del, og i mange sammenhenger en begrenset del, av
de pedagogiske virkemidlene bedriftene tar i bruk. Dette gjor at bedriftene selv ikke
bruker mye ressurser til 4 lage opplaeringsregnskaper som pé en eksakt mate doku-
menterer omfanget. I utvalget var det bare et fatall bedrifter som pa stdende fot kunne
legge fram en statistikk som viste tid bruke pd ulike typer formelle tiltak. Men, ikke
minst disse bedriftene, understreket mengden av opplering som finner sted og som

ikke fanges av statistikken. Dette gjaldt for eksempel en ikke ubetydelig mengde
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opplering pd de ansattes fritid, men hvor bedriften dekket kostnaden samt ulike
mer uformelle tiltak.

For det tredje gjor bedriftene forskjellige typer valg nar det gjelder bruk av
oppleringsformer. Storre bedrifter har for eksempel oftere formaliserte tilbud innen-
for omrader som ledelse, samarbeid og kommunikasjon. Det er ikke nedvendigvis
det samme som at mindre bedrifter vier dette mindre oppmerksomhet. En av
bedriftene hadde gjort forsek pa & inkludere slike temaer i sin interne fagopplering,
men hadde valgt & ta det bort, fordi som leder utrykket det: «Gurtta er fagfolk, det
er vanskelig & skape interesse for slike temaer. Dette mé jeg ta meg av nér vi er
sammen ute pd oppdrag, eller sitter & spiser matpakka.» Med andre ord, denne ty-
pen opplering glir inn som en del av den daglige ledelsen og veiledningen, og vil
ikke kunne bli inkludert i noen mengdetall.

For det fjerde vil trekk ved bedriftenes produkt, teknologi og omgivelser
pavirke bedriftens oppmerksomhet og valg. Der kunder, leveranderer eller det
offentlige krever formelle sertifikater for bestemte jobber, gker sjansen for at kom-
petansetiltaket som ligger bak formaliseres, synliggjores og blir definert som opp-
leering, ogsd i bedriftens egne begreper. Innen offshore-industrien er det flere gode
eksempler pd dette. Bransjer som ikke moter samme formelle krav, kan lose tilsva-
rende kompetansebehov pd andre méter, for eksempel ved 4 integrerer leringen i
produksjon og daglig problemlgsning, uten at det i bedriften og medarbeidernes
bevissthet defineres som opplering.

Hvorvidt 1,5 til 4,5 prosent av arbeidstiden er mye eller lite opplering kan
sikkert diskuteres. Anslag basert pd Statistisk sentralbyrés Arbeidstaker- og bedrifts-
underspkelse gir et gjennomsnitt pd om lag 1,5 prosent (Pape, 1993). Selv om det
i vére anslag kan vare inkludert aktiviteter som ikke fanges av denne statistikken,
ligger vart utvalg antakelig en del over dette gjennomsnittet. Noe som i seg selv
forsterker inntrykket av at vart utvalg er spesielt oppleringsorientert.

Nar det gjelder oppleringskostnader, eller om man vil; kroner investert i
opplering, har vi tall som varierer fra under 2000 til over 20 000 kroner per ansatt
per ér. Gjennomsnittet ligger nok nazrmere det forste enn det siste. Disse tallene
har imidlertid enda storre usikkerhet heftet til seg enn anslagene over andel av
arbeidstid. De fleste bedrifter har svert begrenset informasjon om dette, og legger
til grunn mer eller mindre lose overslag og antakelser. Samtidig vet vi at bedriftene
legger til dels sveert ulike aktiviteter inn i anslagene.

Oppsummert synes vi det er viktig 4 understreke to forhold:

For det forste at viktige sider av bedriftenes kompetanseutvikling skjer i til-
legg til den aktiviteten som inkluderes i prosentangivelsene som framkommer nir
bedriftene rapporterer sine opplaeringsaktiviteter. P4 mange mdter har vi en avart
av isfjellproblemet. Bare en del av aktiviteten kommer til overflaten som identifi-
serte leringsaktiviteter. Trekk ved bedriftenes marked, produksjon og organisering
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pavirker hva som inkluderes. Hva som ligger under overflaten er vanskelig 4 fast-
sld. P4 den ene siden kan man jo hevde at all aktivitet vil gi opphav til erfaringer
som er med & bygge kompetanse. Etter en slik tilnzerming vil alt bedriften driver
med bli opplering. Hvilket gjor begrepet temmelig meningslost, og i praksis er langt
fra bedriftenes egen begrepsverden. P4 den andre siden er det like &penbart at den
aktiviteten som inkluderes ved det felles perspektivet som folger av kurs- og skole-
tradisjonen er for trangt. En reform som ikke tar hensyn til de andre sidene ved
bedriften som leringsarena, ekskluderer i folge vart utvalg viktige (mange vil hevde
de viktigste) deler av den kompetanse norsk neringsliv bygger sin konkurranseevne
pa.

For det andre synes forskjellene mellom bedriftene & vare begrenset. Det er
overraskende sma variasjoner i den tiden man oppgir 4 bruke. Med de betydelige
ulikhetene det er nér det gjelder produksjonsteknolgi, marked, storrelser med videre,
ville vi forventet at avstanden mellom mest og minst var storre enn sju til 4cte da-
ger per ansatt per ar til opplering. Denne overraskelsen forsterker seg, nér vi heller
ikke finner noen opplagte tegn som skulle indikere at de som oppgir heye tall til
mer formell opplering, ogsé var de som hadde et hoyt innslag av ikke registrert
uformell opplaring. Selv om det kanskje kan vare en viss tendens i denne retnin-
gen, finner vi i vért utvalg gode eksempler pa begge deler. Vi finner béde bedrifter
som oppgir relativt lave tall for formelt orientert opplering, men som legger stor
vekt pd uformelle leringsanledninger, og bedrifter som synes 4 score hayere pa begge
variable. Dette er pa den annen side i trdd med inntrykket fra MMI-undersekel-
sen, som for eksempel viser at det er begrensede forskjeller mellom arbeidstaker-
grupper. De forskjellene som vi ser i utvalget synes forst og fremst 4 vare knyttet til
produkter og teknologi, krav fra markedet og ledelsesfilosofi. Vi skal gd nermere
inn pa dette i kapitlet nedenfor.

Drivkrefter for opplaering
I kapittel 6.1 gjennomgikk vi noen forhold som det pé forhind var grunn til 4 anta
ville pavirke oppleringspraksis i bedriftene.

Dette handlet om

. kompetansestrukturen i bedriftene, det vil si sammensetningen av de ansatte
etter utdanning

. egenskaper ved bedriftenes produksjonsteknologi, det vil si bedriftenes tek-
nologiske niva og hva slags produkter og tjenester som produseres

. egenskaper ved bedriftenes marked, for eksempel krav fra kundene, omskif-
telighet og konkurranseutsatthet
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. egenskaper ved arbeidsmarkedet, forst og fremst tilgang pé arbeidskraft med
onsket kompetanse.

I tillegg nevnte vi en del bedriftsspesifikke variable som

. ledelseskultur og personalorientering
. organisasjonsstruktur

. gkonomisk situasjon

. stabilitet og turnover

. fagorganisering

Kompetansestrukturen som drivkraft

Vi finner trekk som underbygger et slikt resonnement. I flere av bedriftene er det
for eksempel en tydelig holdning at det er nedvendig & gi muligheter for de med
hey utdanning til 4 fa ytterligere skolering. Dette er et ledd i en personalpraksis som
tar sikte pd & beholde spesialister og hoyt utdannet teknisk personell. Det er likevel
usikkert hvor omfattende opplering dette i praksis er tale om. Vi har inntrykk av
at det i stor grad ogsa er snakk om en synliggjoring av en positiv policy. Resonne-
mentet skulle lede i retning av at denne type arbeidstakere fir en relativt storre andel
av samlede ressurser til opplering. Vi har eksempler pa dette, men ogsa pa det
motsatte. For én av disse bedriftenes vedkommende, ligger bdde oppgitte kostna-
der og tid til opplering per ansatt for ledere og funksjonzrer, pd en tredel av opp-
gitte storrelser per operater. Vi har tilsvarende menster i andre bedrifter som, i det
minste ndr det gjelder oppmerksombhet, har hovedfokus pé introduksjons- og ved-
likeholdsopplering for operaterer/arbeidere. I en av virksomhetene som satser
betydelige ressurser pa fagopplaring fram til fagbrev etter paragraf 20, oppgis opp-
leeringsmengden 4 falle etter at fagbrev er oppnadd. Oppleringsmengden gker igjen
for de som retter seg inn mot neste trinn i karrieren som arbeidsleder. Hvis med-
arbeideren ikke tar et slike skritt, vil oppleringsaktivitetene pa det nye fagnivéet veere
begrenset. Slike oppleringsaktiviteter vil serlig knyttes til ulike sertifikater, for
eksempel sikkerhetsopplering, hdndtering av spesielle produkter med videre. Dette
er imidlertid opplering som ogsd den ufaglerte far.

Vi har tilsvarende eksempler pd bedrifter som praktiserer liknende ulikhet i
funksjonzrenes faver, uten at vi har data som viser at funksjonzrstrukturen er
vesentlig annerledes. Vért inntrykk gdr mer i retning av at den interne forskjellen
mellom arbeidstakergruppene er mindre interessant enn variasjonene mellom be-
driftene for operatergruppen. Variasjoner som antakelig henger noyere ssmmen med
produksjonsteknologi.
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Vi finner i virt materiale ikke det tydelige skillet mellom ufaglerte og ovrig ansatte
som generell statistikk kan tyde pi. Dette kan ha sammenheng med at flere bedrif-
ter har et annet begrep om faglert enn det som knyttes til formelt fagbrev. Arbei-
der man i det bedriften definerer som en fagarbeiderstilling, lannes og betraktes man
som faglert.

Produksjonssystem og teknologi som drivkraft

De resonnementene bedriftene selv legger fram omkring sin oppleringsvirksom-
het, er hyppig begrunnet i endringer i teknologi og produksjonssystemer. Dette er
opplering som knytter seg til nye maskiner eller hjelpemidler, og som fir en sarlig
dominerende plass i bransjer hvor den faglige utviklingen gar raske. I én bedrift gikk
man si langt som til 4 hevde at all opplaring var drevet fram av endringer i maskin-
beholdningen.

Det er markert forskjell pd endringstakten i den produksjonsteknologien som
ligger til grunn for hotelldrift og den som finner sted for eksempel innen offshore
og elektrisk installasjon. Bedrifter i den siste gruppen beklager seg ikke sjelden over
mangel pé tid til & holde tritt med faglig utvikling. Det er vart inntrykk at disse i
storre grad tvinges til prioriteringer, men ogsé til en viss grad til pedagogisk opp-
finnsomhet. En av bedriftene hadde som eksempel installert PC hjemme hos noen
av de ansatte og startet dataklubb pd kveldstid for & stimulere denne kompetansen.
I vért utvalg ser det ut til § veere en direkte sammenheng mellom denne typen kom-
pleksitet og endringshyppighet pa den ene siden og oppleringsmengde pa den andre.

En viktig bit av denne oppleringen er det vi kan kalle leveranderopplering.
Selv om vi i noen av bedriftene kunne notere en viss reservasjon knyttet til bindin-
gen til leverander og et visst salgsaspekt, stir leveranderene av maskiner, systemer
og rvarer for en ikke uviktig del av den faktiske oppleringen. I det minste innen
visse bransjer ser det ut til & vere en tendens til at bide kjoper og leverander i okende
grad formaliserer og spesifiserer denne opplaringen. Kjoper for eksempel gjennom
standardkontrakter som fastslar leveranders oppleringsansvar, og leverandor ved &
kreve egenautoriserte sertifikater for 4 bruke produkter som leveres. Samtidig har
leverandgropplaringen ofte kvaliteter som verdsettes. (7) Den er gjerne aktuell og
konkret knyttet til for eksempel ny teknologi. () Den er lett tilgjengelig gjennom
ovrig kontakt med leverander som ofte har annet preg enn kontakt med kurspro-
dusenter. (iii) Prisen er ikke sjelden skjult eller delvis dekket gjennom vareleveran-
sen. Virt materiale tyder altsd pa at leveranderenes opplaringstilbud og krav er en
viktig del av forklaringen pa sammenhengen mellom teknologi og oppleringsmeng-
de. I praksis stdr altsd leveranderene for en ikke ubetydelig del av den fakriske etter-
og videreoppleringen i norsk neringsliv.

En tredje faktor som er med pa & forsterke sammenhengen, er at ulike typer
teknologi og produksjonssystemer tiltrekker seg omgivelsenes oppmerksomhet pa
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ulikt vis. For eksempel vil risikobetont produksjon gjerne bli underlagt ulike for-
mer for autorisasjonskrav eller systemer for kvalitetssikring. Enten det er det offent-
lige som stdr for kravet, eller det er bransjekrav eller partsavtaler, vil dette pavirke
opplaringspraksis. I virt materiale synes det 4 vere en sammenheng mellom méten
kravene kommer til uttrykk pd, og den oppleringspraksisen som utvikles. Der det
kommer i form av individuelle sertifikatkrav, trekker det gjerne i retning av mer
formelle oppleringsformer utenfor daglig arbeid, eller mot ekstern evaluering av
individuell kompetanse gjennom vurdering av arbeidsutferelse. Innen bransjer som
bygg og anlegg var det en ikke uvanlig spddom at vi i framtiden ville fi en utvik-
ling i retning av flere sertifikatordninger, med storre krav om preveordninger ved
fornyelse.

Der fokus i sterre grad rettes mot systemer for kvalitetssikring av produk-
sjonen, trekkes oppmerksomheten mot opplering i jobb og formaliserte systemer
for drill i rutiner og prosedyrer. Vi har dessuten gode eksempler i virt materiale pa
at innfering av formelle systemer for kvalitetssikring med fokus pa forhold som avvik
og vrakverdier, direkte har gitt opphav til endringer i bedriftens opplering og i
kopling mellom opplering og produksjonsopplegg.

Markedet som drivkraft

Det er viktige forskjeller mellom bedriftene nar det gjelder hvordan kundene og
markedet pavirker bedriftens oppleringspraksis. Deler av offshorenaringen er et
eksempel p& hvordan kundene stiller direkte krav til medarbeidernes kompetanse,
for eksempel i form av andel av medarbeiderne som méa ha fagbrev samt krav til
grunnleggende sikkerhetsopplering. Dette innebzrer at bedriftene tvinges til &
fokusere for eksempel pd anledning til & ta fagbrev etter paragraf 20. Dette kom-
mer med serlig tyngde der bedriftene tidligere har sttt for en rekrutteringspraksis
med 3 tilsette ufaglerte hjelpearbeidere. Uansett kvalitet pd mer uformell intern opp-
leering, er det i en slik markedssituasjon graden av formell dokumentasjon som er
med & pavirke bedriftens konkurranseevne. Vi ser, srlig i en av bedriftene, at fokus
pa fagbrev ogsd resulterer i at man oppmuntrer arbeidsstokken til 4 ta mer enn ett
fagbrev, for 4 ke fleksibilitet i en prosjektorientert verden.

Fagbrev ser derfor ut til 4 ha sterst betydning i de bedriftene som mé kom-
munisere med kundene i termer av formell kompetanse. Bedrifter som ikke moter
denne typen krav ser ut til 4 veere mindre opptatte av den formelle dokumentasjo-
nen. Det er imidlertid ikke entydig slik, at kundekrav om formell kompetanse
resulterer i en storre mengde opplaering. Vire erfaringer gir bedre grunnlag for & si
at denne type kundekrav stimulerer formelle dokumentasjonsordninger, og med det
oppmuntrer bestemte oppleringsformer, mer enn 4 gke den absolutte opplerings-
mengden i vesentlig grad.
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Bedrifter som ikke meoter slike dokumentasjonskrav har pA mange mater storre fri-
het ndr det gjelder bide méten 4 drive opplaring pé, og méten den skal dokumen-
teres pd. Kompetanse og opplering som markedssignal slér altsd ulikt ut i virt ut-
valg, men er altsd i hoy grad tilstede i visse bransjer.

Ovenfor har markedskrav forst og fremst vart relatert til krevende (store)
nazringskunder. Vi har imidlertid ogsi bedrifter hvor markedet helt eller delvis er
privatforbrukere eller enkeltkunder, som for eksempel varehandel eller hotell. I vért
utvalg er denne frontlinjen mot kundene typisk bemannet med ufaglert arbeids-
kraft. Vi har ikke data som viser at disse fir vesentlig mindre opplering. Tvert om
har vi eksempler fra bide butikk og produksjon i samme bedrift, hvor frontlinjens
kompetanseutvikling antakelig fir mer oppmerksomhet enn operatorenes. Kundens
krav til service er drivkraften. Fra det begrensede materialet vi har, ser kjedeorgani-
sasjonen ut til & spille en ikke uviktig rolle bide som pédriver og tilbyder.

Manglende tilgang pa kompetent arbeidskraft som drivkraft

I utvalget har vi et par bedrifter som i noen grad begrunner viktige deler av sin
opplaringspraksis i arbeidsmarkedet. I ett tilfelle har bedriften valgt & bygge opp
sin egen skole for & sikre seg kompetanse som ikke lett skaffes i markedet. Vi har
ogsd et fatall eksempler pd at bedriftene ut fra en valgt rekrutteringsstrategi har lagt
vesentlig vekt pd 4 skape et godt lerlingeopplegg, gode samarbeidsrelasjoner med
skoleverket og profilering av seg selv som en positiv kompetanseorientert bedrift,
for 4 tiltrekke seg den beste faglert arbeidskraften. I to tilfeller har vi ogsé sett be-
drifter som har gitt aktivt inn for & fi etablert lerlingetilbud lokalt pi fagomréder
de har sarlig interesse av.

Bedriftsspesifikke variable som drivkraft
I forhold til de mer bedriftspesifikke variable, finner vi i virt materiale klare eksem-
pler pd at ledelsens tankegang setter sitt preg pa bedriftens oppleringspraksis. Det-
te gjelder ogsd mengde, men forst og fremst form og til dels innhold. I to tilfeller
hadde bedriftene nylig skiftet toppleder, med klare endringer i praksis som folge.
Mens bedriftene i punktet over begrunnet sin satsing pa lerlinger med en bestemt
rekrutteringsstrategi, begrunner en annen bedriftsleder dette med en blanding av
samfunnsansvar og et onske om & framstd som en solid kompetanseorientert be-
drift i lokalmiljeet. N& var det ingen ledere i virt utvalg som framsto med et syns-
punkt om at medarbeideropplering var uinteressant, det varierte likevel i forhold
til hvor gjennomtenkt praksis syntes & vare. Det er vart inntrykk at der ledelsen
framstar som serlig oppleringsorientert, er variasjonene i oppleringsformer storre,
og det praktiske arbeidet utnyttes i storre grad bevisst som leringsarena.

Vi har ikke holdepunkter for 4 si at ulike typer organisasjonsmenstre leder
til en storre eller mindre mengde opplering. I en mindre andel av bedriftene er
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imidlertid det motsatte resonnementet tydeligere. Heller enn & finne at visse orga-
nisasjonsmenstre trekker i retning av bestemte former for opplaringspraksis, fin-
ner vi at kompetanseendringer gir mulighet for andre organisasjonsmenstre. For-
nyet kompetanse gir mulighet for nye, mer teampregede arbeidsformer, hvor
teamene far stor grad av selvstendighet og reduserer betydningen av mellomleder-
sjiktet. I de bedriftene som hadde kommet lengst i denne retningen, var oppmerk-
somheten i stor grad pa den kompetanseoverferingen teamene representerte i dag-
lig problemlgsning. En slik utvikling ser altsd i det minste i noen grad ut til 4 vare
kombinert med okt vektlegging av mer uformelle integrerte oppleringsformer.

Virt materiale gir lite grunnlag for 4 drefte ssmmenhengen mellom gkono-
mi og opplering. Vi finner ikke «luksuskonsum» som menster i noen bedrifter. Vi
har heller ikke holdepunkter for & si noe om forholdet mellom oppleringspraksis
og turnover.

I utvalget finner vi ingen eksempler pa at fagforeningene markerer seg som
padrivere i kompetanseutvikling. Nér vi finner statistisk sammenheng mellom
fagforeningsmedlemskap og opplering (jevnfor kapittel 5), er det i det minste i vért
utvalg intet som tyder pd at den underliggende mekanismen er lokal fagforenigs-
aktivitet. De tillitsvalgte uttrykker i hovedsak tilfredshet med den praksisen som
gjennomfores, og er giennomgdende pé linje med ledelsens politikk pd omradet. Med
f3 unntak er det vért inntrykk at man i fagforeningene meter mindre gjennomtenkte
oppfatninger om oppleringspolitikk enn det linjeledere og toppledere viser. De har
giennomgdende hovedoppmerksomheten pi tariff- og lennsspersmal. Temmelig
dpenbart vil det veere slik at fagforeningens oppmerksomhet om oppleringsspors-
mal ville gke betydelig om de i storre grad ble knyttet til lonn.

6.4 Omgivelsene - markeder og institusjonelle forhold

Politiske systemer for fagutdanning kan internasjonalt deles inn i to hovedgrupper:
P4 den ene siden har vi markedsorganisering, deregulering og frivillighet for bedrif-
tene, mens vi pd den andre har lovfestede, avtalefestede og institusjonelt forankrede
forpliktelser for bedriftene (Streeck, 1989). I det rene markedsbaserte systemet
baserer man seg pa at bedriftene frivillig gir den nedvendige opplaringen til arbeids-
takerne, mens det andre systemet innebzrer ulike former for tvang og reguleringer
av bedriftenes oppleringstiltak. I Europa synes England 4 ha et system som likner
mest pd det markedsbaserte og voluntaristiske, mens Tyskland synes & vere mer
basert pa formelle lover og forpliktelser. I Norge er det god grunn til & hevde at
Reform 94 pa mange méter representerte en blandingsmodell av disse to systeme-

ne (Bjorndvold og Skinningsrud, 1994).
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Etter- og videreutdanning i Norge har imidlertid i lang tid nzrmest vert for et
uregulert omride 4 regne. Verken formelle lover og regler eller avtalesystemet har
vert serlig utfyllende i denne sammenhengen, og tilbud om etter- og videreutdan-
ning har stort sett veert opp til den enkelte bedriftens egne prioriteringer.

Gratispassasjer og markedsstruktur

Ved vurderinger av slike markedsbaserte opplaringssystem, forutsetter en gjerne at
utdanning er et individuelt gode for arbeidstakeren (Becker, 1964). Det vil si at
utdanning er noe som den enkelte arbeidstakeren bade investerer i og hoster utbyt-
te av selv. Arbeidstakerne vil betale oppleringen sin selv, s lenge dette gir seg ut-
bytte i gevinster ved en senere anledning (for eksempel ved hayere lonn, ny jobb
og liknende). Den logiske videreferingen av at utdanning er et individuelt gode samt
at utbyttet av utdanningsinvesteringer tilfaller den enkelte, er at det vil vere ulonn-
somt for bedrifter & investere i opplering av arbeidskraft som kan gke dens verdi
og attraktivitet pd arbeidsmarkedet. Arbeidstakerne kan ta med seg kompetansen
til et nytt arbeidsforhold, slik at bedriftens opplering faktisk kommer andre bedrifter
til gode. I kapittel 2 skiller vi her mellom generell- og bedriftsspesifikk opplering.
Mens den forste gir kvalifikasjoner som kan benyttes i mange bedrifter, gir den andre
kvalifikasjoner som bare har verdi for den enkelte bedrift.

Investeringer i etter- og videreutdanning gir altsd usikker gevinst for bedrif-
ter, med mindre det dreier seg om strengt bedriftsspesifikk opplering. Et rent mar-
kedsstyrt opplaringssystem vil kunne dpne for gratispassasjerer, hvor bedrifter som
selv ikke driver etter- og videreutdanning nyter godt av andres opplaringsinnsats.
Man vil da kunne fi underproduksjon av visse former for kompetanse, og da spe-
sielt av bedriftsgenerell art. Det er utfra en slik tankegang vanlig 4 anta at bedrifter
generelt sett er forbeholdne nér det gjelder investeringer i opplering, og at de forst
og fremst sgker & gi opplering som har liten ekstern verdi.

Det er imidlertid lite som tyder pa at bedriftene i vir undersokelse er opp-
tatt av dette. Vi finner ingenting ved de interne opplaringstiltakene som tyder pa
at man spker 4 redusere den generelle markedsverdien av den opplaringen som gis,
og at arbeidsgiverne er bekymret i de baner. Vi ser heller en tendens til det motsat-
te: Bedriftene gir opplering de er klar over har hoy ekstern verdi, og oppfordrer
arbeidstakerne selv til 4 oke sin verdi ytterligere. Til en viss grad gjor de ogsd bruk
av eksterne standarder i sin interne jobbopplering (for eksempel fagprove etter
paragraf 20), slik at de kan utnytte generelle markedsstandarder i arbeidet med &
kvalitetssikre kompetanseutviklingen i egen bedrift. Faren for & miste arbeidstake-
re blir da bare en del av spillet, noe s og si alle arbeidsgiverne vare ga uttrykk for.
De vil uansett ha arbeidstakere som kan gjore oppgavene sine pé en skikkelig mate,
og da blir spersmil omkring bedriftsgeneralitet av mer sekundar betydning.
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Flere bedrifter gir i tillegg stor skonomisk stotte til arbeidstakere som vil ta ytterli-
gere utdanning og opplaring utenfor bedriften. Faktisk uttrykte alle arbeidsgivere
at de ville strekke seg langt for & ordne finansiell stotte for de som ville ta videre
utdanning. De finansielle stotteordningene kan riktignok vere mer eller mindre
gode, men uansett uttrykker altsé alle at de vil veere med pa 4 finansiere en bit av
kaken. Arbeidsgiverne i vire bedrifter ser med andre ord ut til 4 finansiere opple-
ring som de er klar over bdde er generell og overforbar til andre arbeidsgivere. Man
skulle da kunne forvente at disse bedriftene benyttet bindingstid som et virkemid-
del for & sikre at gevinsten ved utdanningsinvesteringene ikke forsvant til andre
arbeidsgivere.

Vi finner imidlertid kun to eksempler pa at bindingstid blir knyttet opp til
slike finansieringsordninger. Ordningene det her er snakk om er full finansiering
av en grunnutdanning, i motsetning til delvis finansiering av etter- og videreutdan-
ning. I begge disse tilfellene dreier det seg om store bedrifter med en tradisjonell
hierarkisk organisasjonsform. Opplaring utover det strengt nodvendige gis i beg-
ge bedriftene kun i forbindelse med avansement. Ogsa den fullfinansierte grunn-
utdanningen ble her gitt som et middel for intern rekruttering, da det i begge til-
fellene var snakk om 4 tilby utplukkede operaterer en ingenerutdanning som kreves
i bedriftens lederstillinger. Likevel uttrykte personaldirekteren i den ene av disse
bedriftene tvil ved bindings-ordningen; «Det hele er jo veldig teoretisk. Vi klarer
jo ikke & holde p& de som absolutt vil bort uansett... Men vi gir kanskje noen gode
signaler gjennom ordningen?».

Alt i alt kan det derfor synes som om faren for & gke arbeidstakernes mar-
kedsverdi ikke i nevneverdig grad pavirker den dominerende logikken eller strate-
gien hos noen av vire bedrifter. Dette gjelder béde i forhold til den konkrete
jobbopplaringen og den generelle videreutdanningen. Bedriftene er tvert i mot over-
raskende velvillige til & delfinansiere videre utdanning tatt pé eget initiativ. I tilfel-
lene med bindingstid var det altsd snakk om full finansiering av en utdannelse man
ga i forbindelse med avansement av personer som hovedsakelig var plukket ut av
bedriftene. Dette samsvarer godt med funn som er rapportert i Schone (1996). Der
viser tall fra Arbeid- og bedriftsundersokelsen at norske bedrifter finansierer en god
del opplering som mé betegnes som bedriftsgenerell.

Hvorfor ensker si vare arbeidsgivere 4 veere med pd & finansiere opplering
som helt klart er overforbar? For 4 forsta dette ma vi se det hele i sammenheng med
hvilke drivkrefter som ligger bak den oppleringen som faktisk bedrives, og hvil-
ken type opplaring det er snakk om. I stor grad er dette opplering drevet fram av
kundekrav og ny produksjonsteknologi (jevnfor kapittel 6.3). Begge deler er opp-
leering som gir kvalifikasjoner med ekstern verdi innenfor samme bransje, men som
allikevel er ngdvendig 4 skaffe seg for & i det hele tatt kunne operere pd markedet.
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Béde teknologien og markedet krever kompetanse som har verdi utover den enkelte
bedriften. I tillegg vil dokumenterbare rutiner for utvikling av kompetanse fungere
som signaler og bidra til & styrke bedriftens stilling i markedet.

For & illustrere dette poenget ytterligere, kan det vere nyttig & gripe fatt i de
to dimensjonene bedriftsspesifisitet versus oppgavespesifisitet fra kapittel 2: Arbeids-
giverne i vire bedrifter synes & resonnere mer i forhold til hvor relevant opplerin-
gen er i forhold til jobboppgavene, enn hvorvidt den er bedriftsspesifikk eller ikke.
I den grad arbeidsgiverne synes & resonnere omkring kostnader og finansieringer,
ser dette ut til 4 veere kostnader forbundet med nye maskinkjop. Kostnader forbun-
det med opplaring kommer da mer som en direkte folge av denne hovedinveste-
ringen: Har man forst kjopt ny produksjonsteknologi, sé md man kunne benytte
seg av den — uansett hvor bedriftsgenerell kompetansen synes & vere.

I den grad arbeidsgiverne unngir & finansiere opplering er dette heller knyttet
til former for oppgavegenerell kompetanseutvikling, som man ikke ser nytten av
her og n. Som papekt innledningsvis i kapittel 6.3, finner vi for eksempel fa akti-
viteter rettet mot det vi kalte omstillingskompetanse. Dette synes imidlertid & henge
neyere sammen med arbeidsgivernes kortsiktige tidshorisont enn med opplaring-
ens overforbare karakter. Samtidig uttrykker alle vire informanter (bide arbeids-
giverne og arbeidstakerne) at storstedelen av den oppleringen som faktisk finnes
er av en overforbar art; man lerer noe som andre bedrifter ser pd som verdifullt.

I hvor stor grad den enkelte arbeidstakeren fir dokumentert denne kompe-
tansen, avhenger hovedsakelig av hvilke krav kundene setter til kompetansebevis
(jevnfor kapittel 6.3). Dette er forhold som bestemmes utenfor bedriftens umid-
delbare kontroll, og er siledes ikke del av arbeidsgivers tanker og resonnementer
omkring oppleringssatsingen. Sporsmél omkring bedrifters uvilje mot 4 finansiere
bedriftsgenerell kompetanseutvikling, synes altsa til en viss grad 4 vare feil stilt i
utgangspunktet; mye av oppleringen er bedriftsgenerell allerede. Problemet blir
derfor heller & f4 dokumentert den kompetanseutviklingen som faktisk finnes.

Den reneste formen for bedriftsspesifikk opplering som bedriftene i vért
utvalg bedriver, synes 4 vare ulike former for det vi kalte introduksjonsopplering.
Her er et viktig mal 4 leere opp de ansatte i bedriftenes egne rutiner og sikkerhets-
anordninger, som pd ulike méter bidrar til 4 kvalitetssikre produksjonen. Dette er
i stor grad opplaring som er begrunnet utfra risikoen bedriften stir overfor ved feil
i produksjonen. Jo mer bedriften risikerer ved feil i produksjonen (tapt markeds-
andel, erstatningskrav, beter og liknende), desto neyere og mer systematisk synes
slike kurs & vare (jevnfor kapittel 6.3). I den grad for eksempel ISO-sertifisering
bidrar til 4 standardisere bedrifters kvalitetssikringssystemer, vil dette ogsd kunne
gjore introduksjonsoppleringen mer overferbar i sin karakter. Det er imidlertid utfra
vére intervjuer lite trolig at bedrifter vil slutte med introduksjonskurs av den grunn.
Den negative verdien ved 4 gjore feil i produksjonen vil sannsynligvis uansett avgjore
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hvor neye bedriften gjennomferer denne delen av opplaringen. Poenget er altsd igjen
at arbeidsgivers vurderinger er knyttet til andre resonnementer enn omkring kom-
petansens overforbarhet.

Vire eksempler tyder pa en utvikling hvor den oppgavespesifikke kompe-
tansen blir av mer bedriftsgenerell karakter. P4 mange mdter kan vi si at endringe-
ne i markedsstrukturene presser fram mer samsvar mellom arbeidstakers og arbeids-
givers nyttevurderinger med hensyn til kompetanse. Det ser derfor ut til at den
generelle utviklingen innen markedsorganiseringen tvinger bedriftene til 4 utvikle
kompetanse med hoy markedsverdi, og da heller finne andre méter & beskytte sine
investeringer pd. Et alternativ vil da kunne vere 4 tilby de ansatte en interessant og
utfordrende arbeidsplass.

En rekke av bedriftene i vir undersokelse synes nettopp & benytte seg av
kompetanseutvikling som signal for dette. I stedet for & gjore det vanskelig for ar-
beidstakeren 4 forlate bedriften, gjor man mye for at han/hun heller skal velge  bli
selv. Samtidig uttrykte s og si alle arbeidsgiverne at de forst og fremst ensket
arbeidstakere som pétok seg ansvar for egne oppgaver og utvikling. Eget initiativ
til opplering ble derfor sett pd som signal pé at arbeidstakeren er av den typen som
bedriften er interessert i. To signalverdier ved avslag vil dermed trekker i samme
retning; dels signalene utad om at bedriften ikke satser pd sine arbeidstakere, og dels
signalene innad om at eget initiativ ikke lenner seg. Det & avsld egne initiativ til
etter- og videreutdanning blir dermed forbundet med sépass negativ signalverdi
totalt sett, at arbeidsgiver helst unngar dette.

Det er altsé flere drsaker til at arbeidsgiverne ikke er sd opptatt av faren for &
oke de ansattes markedsverdi, og drive opplaring som i ferste rekke kommer andre
til gode. Vi mener ikke med dette 4 si at arbeidsgivernes strategier synes irrasjonel-
le og meningslgse, men at rasjonaliteten til en viss grad tar utgangspunkt i andre
forhold enn hva gratispassasjerlogikken er bygget opp pa. I det minste er rasjonal-
ene bide mer uklare og mer komplekse enn hva vi skulle forvente utfra denne
teorien.

Vi vet imidlertid ingenting om hvor representative vére bedrifter er i denne
sammenheng. Mye tyder pd at de vi har undersgkt utmerker seg ved at de nettopp
satser pd en kompetanseutviklingsstrategi, og at det kanskje er her virt utvalg av
bedrifter har sin store svakheter. En slik strategi inneberer en fare for at bedriften
kan komme til & produsere kompetanse for andre. Dette vil i sin tur &penbart kun-
ne gi rom for motsatt strategi fra andre bedrifter. Det ser imidlertid ikke ut som
om dette volder store bekymringer i de bedriftene vi har undersekt. Tvert om;
enkelte arbeidsgivere gir klart utrykk for at deres strategi er den som over tid gir de
beste gkonomiske resultatene. Uansett vil det vere et poeng & forstd hvorfor akkurat
disse arbeidsgiverne ikke er bekymret over kompetansens eksterne verdiutvikling.
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Kompetanseutvikling og bedriftenes lennssystemer

I teorier og studier omkring kompetanseutvikling folger det ofte en anbefaling om
3 gi arbeidstakerne finansielle insentiver til & ta etter- og videreutdanning. Denne
tankegangen baserer seg hovedsakelig pd samme logikk som den forestdende, hvor
opplering oppfattes som et individuelt gode for arbeidstakeren. Arbeidstakeren vil
dermed i storre grad kunne forventes 4 ta opplaring dersom dette medferer okt lonn.
Gjennom lgnnsinsentiver kan dermed bedriften utnytte at utdanning er et indivi-
duelt gode, og pa den miten 3 arbeidstakerne til 4 ta initiativet og bare andeler av
kostnadene selv.

I den grad dette stemmer, skulle en kunne forvente at bedriftene i var
undersgkelse, som vi antar er spesielt opptatt av kompetanseutvikling (jevnfer inn-
ledningen), utformet sine lonnssystemer utfra at de skal gi insentiver til ytterligere
kompetanseheving. Dette synes ogsd naturlig, i og med at alle arbeidsgiverne vektla
arbeidstakernes egne initiativ i oppleringsspersmal som spesielt viktig.

Vi finner imidlertid lite av dette i vire bedrifter. De fleste bedriftene forhol-
der seg til normal tariffavtale, og betaler det stillingsbeskrivelsen skulle tilsi. I den
grad bedriftene opererer med personlige tillegg, synes dette & vare knyttet til ansi-
ennitet og en forstdelse av ansvarsgraden som folger med stillingen. I et par av be-
driftene er dette ansvarstillegget definert i forhold til fagarbeiderstatusen, men uten
at dette avhenger av et formelt fagbrev. Dersom arbeidstakeren gjor en fagarbeider-
jobb s far han fagarbeiderlenn, uansett formell utdannelse eller ikke. Lonnstilleg-
get er med andre ord knyttet til jobben som skal gjeres, og ikke utdanningen man
har eller oppleringen man tar.

Kun i et par av bedriftene fant vi personlige tillegg som var knyttet direkte
opp til kompetanseutvikling. I begge tilfellene er det imidlertid snakk om sma3 stor-
relser i bade absolutte og relative kronebelop, slik at det rene okonomiske insenti-
vet til etter- og videreutdanning ikke synes & vere spesielt framtredende. Snarere
tvert i mot: Arbeidsgiverne ga selv uttrykk for at lennsystemet ikke forst og fremst
var utarbeidet som et gkonomisk insentiv. Hovedformalet var snarere 3 rette
oppmerksomheten mot kompetanseutviklingens plass i bedriften, bdde eksternt og
internt.

I den ene bedriften la ledelsen vekt pa at slike ordninger var viktige signaler
overfor omverdenen, noe man ogsi benyttet aktivt i bedriftens rekrutteringsstrate-
gi. Dette passer sdledes godt inn i bildet vi beskrev i det forrige avsnittet, hvor kom-
petanseutvikling ble benyttet som et arbeidsmarkedssignal. For begge bedriftene var
imidlertid signalverdien overfor de som allerede var ansatt i bedriftene langt viki-
gere. Formalet var bdde at det skulle medfere okt opplaringsaktivitet blant de
ansatte, samtidig med (og kanskje viktigere) at initiativrike og ambisigse arbeidsta-
kere i storre grad vil fole at de er prissatt av ledelsen. Den umiddelbare faren for at
disse skal forlate bedriften blir dermed mindre.
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I samtlige bedrifter var altsd lonnen hovedsakelig knyttet til stillingen, enten gjen-
nom tariffavtaler eller jobb-beskrivelser. I den grad det er snakk om personlige til-
legg, er dette nzrmest for ubetydelige kronebelop & regne. Verdien i ordningene kan
derfor sies & vere mer knyttet til oppmerksomheten de skaper enn til den reelle
kroneverdien det er snakk om. Nér vi i tillegg vet at tariffsystemet tilbyr sma lonns-
ekninger i spranget fra ufaglert til fagleert (med fagbrev), s er det grunn til 4 si at
ingen av bedriftene i denne undersgkelsen benytter lonn som et direkte virkemid-
del for gkt kompetanseutvikling i bedriften. I den grad lonnssystemet blir benyttet
som et slikt virkemiddel, synes det altsa heller & vare knyttet opp til mer sosiale
mekanismer, hvor oppmerksomhet og anerkjennelse kanskje er de to viktigste.

Selv om bedriftene riktignok ikke tilbyr serlig okonomiske insentiver til
arbeidstakerne i retning av kompetanseutvikling, s betyr ikke dette nedvendigyvis
at et slikt lonnssystem er uheldig med hensyn til 4 fremme kompetansebyggingen i
bedriftene. Tvert imot kan et slikt system innebzre at arbeidsgiver ser mindre tota-
le kostnader forbundet med oppleringstiltak, da lennskostnadene ikke endres
dramatisk i etterhdnd. Det koster i og for seg 4 leere dem opp nd, men det koster
ikke serlig mer & ha dem ansatt etterpa. Selv om en skulle kunne tenke seg at til-
gangen pd billig heykompetanse, som vi har i det norske systemet, i seg selv ville
oppfordre til gratispassasjerstrategier, ser vi her at det pi samme madte kan redusere
de okonomiske risikoene forbundet med oppleringstiltak. Som vi skal se i neste
avsnitt, er det da ogsd mye som tyder pa at arbeidsgiverne i vir undersokelse heller
velger & se pa kostnadene ved den totale driften enn kostnadene ved konkrete opp-
leringstiltak.

6.5 Organisering av oppleerings og
utviklingsaktivitetene

Som vi har sett, synes bedriftene i undersgkelsen jevnt over & ha begrenset systema-
tisk oversikt over viktige sider ved sine oppleringsaktiviteter. Bedriftene er opptat-
te av den daglige driften, og oppleringen barer preg av 4 vere lopende anskaffelser
av kompetanse som markedet og produksjonen krever. Oppleringen bestar i tilpas-
ning til lopende behov, og kommer sjeldnere som felge av langsiktige behovsvur-
deringer eller investeringsresonnementer. Dette kan etterlate inntrykk av et omré-
de preget av store tilfeldigheter og lite styring. Selv om dette nok kan vere tilfellet,
er nok helhetsbildet langt mer nyansert, og peker p& andre styringsméter enn for-
mer for plan- og kostnadsstyring.
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Oppleeringsplanlegging og behovsvurderinger

Markedet har et godt utbud av lerebeker som angir hvordan systematiske behovs-
vurderinger gjores og oppleringsplaner framstilles. Kjernen er gjerne en analyse av
gapet mellom medarbeidernes kompetanse og organisasjonens behov ut fra stillings-
krav. Analysen forutsetter regelmessige kartlegginger og dokumentasjon av begge
forhold. Planene skal angi tiltak for 4 fylle gapet. Ingen av bedriftene framviste en
virkelighet i trdd med dette bildet. De typiske dataene som ligger til grunn for
bedriftenes kunnskap om oppleringsbehov er av rent intuitiv art. Enten reises
behovet av den enkelte medarbeideren, det navnsettes gjennom en dialog mellom
leder og den enkelte, eller det fastsettes av organisasjonen ut fra ytre krav eller dpen-

bare behov.

Behov gjennom initiativ fra den enkelte

Samtlige bedrifter la stor vekt pd at medarbeiderne selv tok ansvar for og initiativ
til egen kompetanseutvikling. Initiativ blir, som nevnt, sett pi som tegn pi ansvar-
lighet og vilje til utvikling, og dermed verdsatt av bedriftene. Beslutningstakerne
hadde gjennomgdende hoy tillit til at behov meldt pa denne méten var reelle. Selv
om det var viktige forskjeller mellom bedriftene, var de fleste mer oppratte av hvor-
dan de skulle oppmuntre og motivere, enn av hvordan de skulle sile og skille viktig
og uviktig. Ndr MMI-undersekelsen (kapittel 5) viser at kun 13 prosent har fact
avslag pa foresporsel om opplaring, stotter den opp under hovedinntrykket. En
viktig styringsmekanisme ser her ut til 4 vere noen uformelle organisasjonskultu-
relle trekk som legger foringer pa hva som blir definert og verbalisert som behov. I
tillegg bruker bedriftene ulike virkemidler for & legge rammene. Spredning av til-
takslister/kurskataloger med oversikter over godkjente eller «vanlige» tiltak er ett
eksempel. Som et annet eksempel har en annen av bedriftene nylig fattet en beslut-
ning om 4 legge om fra en mer typisk dialogform (se nedenfor). Ny praksis inne-
barer en tydelig bekjentgjoring av viktige kompetanseomrider for bedriften, for
deretter 4 overlate til den enkelte 4 ta initiativ for & finne lgsninger og bygge seg
opp pa valgte kompetanseomrider. Argumentasjonen bak var & flytte ansvaret dit
det horte hjemme, stimulere de beste og synliggjore krav til alle.

Selv om bedriftene ikke sjelden bruker begrepet opplaringsplan, viser dette
seg gjerne i praksis & vare enten en temmelig overordnet samling «policy-utsagn»
om generelle innsatsomréider, eller en form for liste over kursdatoer. En dokumen-
tasjon av prioriteringer, mél, malgrupper, tiltak og kostnader er et sersyn. Vi har
bare funnet dette for svart avgrensede deler av oppleringen eller for spesielle en-
kelttiltak. En av bedriftene er helt tydelige pa dette som bevisst valg. De har ikke
noe samlet oppleringsbudsjett, oppleringsansvaret er delegert ned i linja, men heller
ikke linjeleder budsjetterer opplering — de fir det de ber om. Gevinsten ved denne
madten 4 styre pa er at man slipper en ikke ubetydelig administrasjon, og holder
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ansvaret der det etter bedriftens vurdering herer hjemme. Som bedriften selv ut-
trykte det: Vi forventer at lokal leder har gjort en reell vurdering nér det tas initia-
tiv til interne tiltak eller enkeltmedarbeidere sendes pd kurs.

Det vi her ser konturene av er en serie mekanismer som har likheter med en
type markedstyring av oppleringspraksisen. Forutsetningen for at dette skal Iykkes,
er at bedrift og medarbeider har noenlunde felles forestillinger om hva som er legi-
time behov, og at det finnes tilgjengelige kanaler for 4 fremme behovene. Vi sitter
med et inntrykk av at denne maten & hindtere behov pa oker. Det indikerer i det
minste at bedriftsledelsen vurderer at forutsetningene fungerer. Medarbeidernes
prioriteringer slik de framkommer i MMI-materiellet, tyder i hovedsak pa det sam-
me. P4 meget viktige punkter er dette i strid med det vi tidligere har benevnt human-
captital-teorien.

Behov gjennom formalisert dialog mellom leder og medarbeider

Vi legger vekt pi det formaliserte, fordi grensen mellom dette og det forrige under-
punktet er dpenbart flytende. Ikke sjelden vil praksis vere at medarbeider og leder
snakker sammen og blir enige om tiltaket, eller eventuelt blir enige om & viderefor-
midle det til besluttende niva. Dette er dels en kanal for medarbeider, dels en kanal
for motivasjon og mulighet til 4 stadfeste kulturens normer om hvordan vi gjor det
hos oss.

Poenget med en eller annen form for dialog, er i denne sammenhengen at
det foregar en avveining mellom individets behov/ensker og bedriftens behov og
interesser. Dialogen er i praksis gap-analysen pé et mer intuitivt nivd og knyttet til
enkeltpersoner. Som tidligere referert, er den mer formelle gap-analysen i hoved-
sak fraverende. I den grad bedriftene har institusjonaliserte ordninger for & avveie
opplerings- og utviklingsbehov pa denne maten, er det medarbeidersamtalen som
er den dominerende ordningen — eller rettere som bedriftene hyppigst viser til. Dette
fungerer &penbart tilfredsstillende bare et fitall steder. Det er vart inntrykk at dette
i like stor grad er en takknemlig ordning 4 vise til, som et velfungerende instrument.
Det er antakelig flere grunner til det. For det forste er medarbeidersamtaler ingen
enkel ledelsespraksis. Ikke alle ledere er like gode til & skape den dpenheten og tilli-
ten som antakelig er en forutsetning for at dette kan bli en velfungerende arena. For
det andre finner medarbeidersamtaler normalt sted én gang drlig. Det typiske synes
ikke 3 vaere at behovene er s forutsigelige og ordnet. Arlige registreringer av behov
forutsetter dessuten ogsd at det foregdr en mer systematisk planlegging og registre-
ring enn det vi har sett, for & kunne handtere konklusjoner om utviklingsbehov.

Oppsummert foregar det i betydelig grad en avveiende dialog mellom leder
og medarbeider, men i stor grad er den individuell, uformell og til dels tilfeldig.
Den kan best forstis som en del av det markedsbildet som ble trukket opp under
forrige punket.
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Behov gjennom ledelsesbeslutninger

I vart materiale er det neppe tvil om at den storste delen av opplaringsaktivitetene
folger av ulike former for ledelsesbeslutninger. I ledelsesbeslutninger inkluderes her
de normale dreftingene med arbeidstakernes representanter. Som vi tidligere har
papeke, finner vi imidlertid ikke at denne kontakten utgjer noen drivende arena
for opplarings- og utviklingsarbeidet. Det synes & vare fire typer behov som i
hovedsak fastsettes pd denne méten:

For det forste de som folger av ulike eksterne pabud og krav. Det er serlig
snakk om sikkerhetsopplaring, sertifikater og autorisasjonsordninger. De bedrif-
tene som berpres av dette, har rimelig velfungerende prosedyrer som gjor at arbeids-
takerne fanges opp eller varsles.

For det andre internt definerte programmer som i hovedsak praktiseres som
obligatoriske. Mest typisk er dette knyttet til introduksjonsprogrammer til ny stil-
ling eller som ny i bedriften. Vi har ogsé eksempler pa bedrifter som har faste, men
forskjellige programmer for ulike stillingsgrupper, programmer som béde har preg
av plikt og rettighet.

For det tredje behov som springer ut av omlegginger i produksjonssystem,
teknologi, ravare- eller hjelpemiddelbruk. Dette vil dels vare leveranderpévirket,
dels veere dpenbart og dels resultat av en mer omfattende vurdering og utforming
knyttet til en spesifikk situasjon. Det er vért inntrykk at relative mange av bedrifte-
ne uttrykker en rimelig hoy bevissthet om & kople denne typen opplering mest mulig
direkte til endringen.

For det fjerde en del blandede interne tiltak. Dette er ikke sjelden lederare-
naer av typen personal/informasjonsmeter som har mye lering og pavirkning i seg.
Det kan vere briefing-/debriefingsmeter, temakvelder, og mer eller mindre rituel-
le/regelmessige samlinger eller moter av typen érlige todagerskonferanser for mel-
lomledere. I den grad vi finner tiltak som helt eller delvis retter seg mot det vi tid-
ligere har kalt omstillingskompetanse, kommer det innenfor denne typen arenaer.

Opplaeringsgkonomi og nyttevurderinger

Vi har tidligere slatt fast at bedriftene i liten grad har opplaringsregnskap som ty-
deliggjor denne delen av kostnader og investeringer. Tilsvarende finner vi 2 syste-
matiske forsok pd evalueringer av gjennomferte aktiviteter. Det betyr neppe at be-
driftene pa dette omradet mangler kostnads- eller nyttebevissthet. For det forste er
det viktig & holde fast ved at omfanget av den formelt orienterte opplaringen
begrenser seg til i storrelsesorden tre prosent av arbeidstiden. For den enkelte lede-
ren er dette tross alt ikke svert mye mer enn en kraftig influensaepidemi, eller det
tidstapet som folger av en ekstra varm sommer. Det er for mange om lag en tredje-
del av sykefraveret.
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Holder vi samtidig fast ved maten behov kommer til syne pa, reduseres frirommet
betydelig. Mye er tilnzrmet pitvunget eller obligatorisk, det folger av endringer i
produksjon eller teknologi, eller er en udiskutabel del av nytilsettinger. Restmeng-
den kan fortone seg som marginal i forhold til det & sette inn store ressurser pa re-
gistrering, overvikning og kontroll.

Initiativ som kommer innenfor det vi her har kalt frirommet, for eksempel
gjennom individuelle initiativ, meotes sjelden med spersmalet om det lgnner seg.
De typiske sporsmélene synes snarere 4 veere; Er det behov for det i jobben? Er det
nyttig? Kostnadsvurderingene er altsi mer intuitive i retning av 4 sperre etter kon-
sekvensene av 4 la det vaere, enn av mer rasjonelt kalkulerende nytteberegninger.
Dessuten vil ikke sjelden beslutningstaker befinne seg i en vanskelig situasjon nar
avveiingen skal gjores. Som en leder uttrykket det; Jeg har 3 eller ingen forutset-
ninger for & overprove det behovet en del av vire fagspesialister kommer med — et
nei krever en noenlunde fornuftig begrunnelse».

Utsagnet illustrerer ytterligere én viktig side av bildet. Vurderingene bak en
beslutning vil typisk vare meget sammensatte. De handler dels om nyttevurderin-
ger, dels om & redusere risiko, dels om personlig belastning ved avslag (noe kom-
mer det vel ut av det), dels om signaleffekt (framstd som positiv til opplering og
utvikling), og dels om rimelighetsbetraktninger (konsekvenser av tidligere beslut-
ninger). Et oppleringsregnskap vil vaere et regnskap for s mangt. Dessuten, de fleste
har den erfaringen at det meste av det som initieres er brukbart forankret i behov
her og na.

Sett i dette perspektivet, er det som forventet ndr vi heller ikke finner mye
systematikk for & sikre at den kunnskap som er ervervet, faktisk blir tatt i bruk. Det
er sjelden vi finner gjennomtenkte resonnementer knyttet til mekanismer som pa
ulikt vis kan hindre kompetanse i 4 bli tatt i bruk. Anvendelse tas for gitt. Man er
giennomgiende barere av et individuelt kompetansebegrep, der mekanismer som
skal sikre organisasjonslering har liten plass.

Bedriftenes framtidige prioriteringer og forbedringspunkter

Et sliende trekk ved vért utvalg er at respondentene virker relativt ambivalente til
den styringspraksisen som eksisterer og som vi har beskrevet. Dette kommer sarlig
fram ndr vi sper om opplaeringsevaluering, planer og kost-/nyttevurderinger. Svert
mange gir da uttrykk for at dette burde vi nok gjort noe med, eller forbedret oss
pa. Ettersporselen etter enkle metoder som kan sikre informasjonen er en del av dette
bildet. Det indikerer at denne méten & styre oppleringspraksis pa i liten grad er valgt.
Kun én bedrift er tydelig pé viktige beslutninger i denne retningen. Dette viser at
ndr lederne selv reflekterer over systemforbedringer, bruker de ofte begreper og
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tankemodeller fra skoletradisjonens ordnede lzringsverden og mer plangkonomiske
prinsipper.

P& mer direkte spersmél om forbedringspunkter ndr det gjelder méiten opp-
leerings- og utviklingstiltak styres og gjennomferes pd, er det fire omrader som hyp-
pig nevnes:

Mulrette oppleringen bedre, det omfatter bide tydeligere mal for oppleringen og mer
mélrettet deltakelse. Ut fra det vi har sett, er vi usikre p& om dette er uttrykk
for et reelt behov, eller om det sier mer om et onske om etterleve noen
alminnelige normer om mélrettethet ogsd pd dette omradet.

Evaluering, dette handler bare delvis om et onske om & evaluere opplaringsaktivi-
teter. Forst og fremst er det tanker om evaluering i jobbsammenheng. Det
vil si evalueringer som ligger i skjeringspunktet mellom den enkeltes kom-
petanse og kvalitet pd jobbutferelse. For de fleste skjer dette i dag som ledd
i daglig ledelse. Kun et par av bedriftene har utviklet mer systematiske ma-
leverktoy/skjemaer for 4 styrke denne siden.

Motivere og stimulere medarbeiderne til deltakelse og initiativ. Dette er i trdd med en
okt vekt pd «markedsmodellen». Bedriftslederne er opptatte av konsekven-
sene av det faktum at noen «hiver seg pd», mens andre er mer initiativlgse.
En av de bedriftene som satset mye pé paragraf 20-tiltak, hadde bruke mye
tid pa dette og sd det som en viktig utfordring i framtiden 4 f& med seg «re-
sten». Fagforeningen i samme bedrift s& det likeledes som en av sine viktige
oppgaver & stimulere medlemmene til 4 bruke anledningen bedriften hadde
tilrettelagt. I praksis handler imidlertid dette ikke bare om informasjon,
overtalelse og positiv innstilling, det handler i stor grad ogsd om skolevegring
og lese- og skrivevansker.

Planmessighet er det fjerde punktet som hyppig nevnes. Vi tolker dette utsagnet i
to retninger. For det forste kan sikkert den styringspraksisen vi har obser-
vert av og til fortone seg som noe kaotisk, planmessighet blir da lett det
intuitivt korrekte svaret. For det annet synes det & vere temmelig vanlig i
vért utvalg at ambisjoner og intensjoner er hgyere enn den praktiske evnen
og kapasiteten til & gjennomfore. Ikke f3 ledere hadde idémessige planer for
neste ar som var langt mer ambisigse og systematiske enn «virkeligheten»
hadde tillatt siste ar. Utsagn om planmessighet og at nd ma vi skjerpe oss,
blir det naturlige svaret. Spersmalet er imidlertid om ikke virkeligheten ogsa
vil vaere der neste ar.
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Framtidige oppleringsformer

Hovedinntrykket etter spersmél om hvilke oppleringsformer man antar vil bli pri-
oritert enten opp eller ned i framtid, er at dagens menster viderefores. Ingen av
bedriftene arbeidet med noen klar omlegging av sin praksis. Et visst unntak er det
for én bedrift med ny leder som hadde klare intensjoner om 4 gke oppleringsmeng-
den. I den grad det skjer monsterendringer, synes det & vare en svart gradvis utvik-
ling i retning av:

. enda mer vekt pd interne oppleringsformer

. ytterligere oppmerksomhet pa jobbpraksis, problemlosning og former for
resultat- eller kvalitetsmaling som leringsgrunnlag

. jobbopplering sammen med leverander
. selvstudium og mer langvarige eksterne tiltak pa arbeidstakers fritid
. sertifikater med storre krav ved fornyelse

I noen grad nevnes kortvarige eksterne kurs som mindre viktige i framtid, men det
er pd ingen mdte noen gjennomgiende holdning.

6.6 Bedriften som leerested - en oppsummering

Bedriftene i utvalget bruker fra 1,5 til 4,5 prosent av arbeidstiden pé aktiviteter
knyttet til opplering, og tar forst og fremst ansvar for opplering som styres av
kortsiktige behov. Oppleringen som bedrives er hovedsakelig drevet fram av ulike
markedskrav og endringer i produksjonsteknologien. Vi finner f& eksempler pé lang-
siktige investeringer i mer utviklingsrettet kompetanse. Utover dette begrenser be-
driftene seg til 4 skape tilbud og legge forholdene til rette for individuelt initiativ.
Bedriftene ser ut til § operere med generese grenser mellom egne behov og arbeids-
takernes onsker. Dette kan til en viss grad skyldes at bedriftenes behov er uklare,
men er samtidig et uttrykk for at ledelsen gnsker 4 imgtekomme arbeidstakere som
tar ansvar for egen opplering og utvikling. Initiativet til oppleringen ber imidler-
tid helst komme fra arbeidstakeren selv, og det blir ofte forventet at den gjennom-
fores pa fritiden. Strategisk kompetansebygging for mer fleksible og endringsdyk-
tige bedrifter, synes nermest 4 vere fravaerende.

For viktige opplaringsaktiviteter ser vi konturene av en serie mekanismer som
har storre likheter med en type markedstyring enn den mal- og planstyringen som
tungt foreskrives i litteraturen. Det er usikkert i hvor sterk grad denne méten &
organisere kompetanseutviklingen pa er et uttrykk for at bedriftene mener dette er
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den beste méten, og i hvor stor grad det skyldes at de ikke greier & gjennomfore en
mer strukturert og systematisk kompetanseplanlegging. Studien synliggjer imidlertid
viktige mekanismer som gir gode argumenter for demonstrert praksis.

Arbeidsgiverne i var undersokelse er i liten grad bekymret over faren for &
oke arbeidstakernes markedsverdi. Det er hovedsakelig tre grunner til dette: (7)
Arbeidstakerne soker ikke selv bedriftsgenerell kompetanse, men er forst og fremst
opptatt av opplering som kan hjelpe dem i & mestre jobben her og né. (77) Bedrif-
tene beregner ikke vinning og tap ved kompetanseutviklingen. De belager seg hel-
ler pa en form for kortsiktig intuitiv nyttebetraktning, hvor kostnadene heller er
knyttet til konsekvensene av ikke & gi oppleringen. (ii) Kompetansekravene synes
i stor grad 4 vere knyttet til markedsrelasjoner, noe som reduserer mulighetene til
3 beskytte investeringene i kompetanse ved & gi dem et bedriftsinternt preg. Vi kan
med andre ord si at endringer i markedsstrukturer presser fram en utvikling hvor
den oppgavespesifikke kompetansen i okende grad blir bedriftsgenerell.

De systematiske skillelinjene mellom arbeidstakergrupper er vanskelige & fa
tak pd i vdrt utvalg. Til en viss grad kan dette skyldes at de rett og slett ikke er der.
Oppleringen som blir gitt er strengt rettet mot jobben her og n4, slik at opplerings-
mengden nok heller folger jobben enn arbeidstakeren. Ulike jobber har med andre
ord ulikt behov for opplering, hvor de som stdr i jobber med stor endringstakt ogsa
fir mest opplering. Spesielt berorer dette det klassiske skillet mellom ufaglert og
faglert arbeidskraft. Alle vire informanter pdpekte at dette skillet heller er knyttet
opp til hvorvidt du gjer en fagarbeiderjobb, enn hvorvidt du har det formelle fag-
brevet som skal til.

Bedriftenes praksis sammenfaller med arbeidstakernes vurdering av det dag-
lige arbeidet som den viktigste kilden til yrkeskunnskap. Organisert opplering i
bedriftene stdr derfor trolig for bare en svert liten del av den totale kunnskapspro-
duksjonen i arbeidslivet. En viktig utfordring i framtiden blir dermed & synliggjo-
re bedriften som leringsarena. En reform som ikke tar hensyn til denne eksklude-
rer i folge vért utvalg avgjerende deler av den kompetansefornyelse norsk neringsliv
bygger sin konkurranseevne pa.

I den bedriftsinterne opplaringen eksisterer det lgsere og mer sammensatte
lerings- og kompetansebegreper enn det som representeres gjennom skole og kurs-
tradisjonen. En reformutvikling ensidig basert pd det institusjonelle skoleverkets
begreper og normer kan vanskeliggjore et mil om ytterligere 4 styrke bedriften som
leerested, fordi de ikke fanger denne kompetansebyggingens egenart. Den sentrale
utfordringen vil vare & utvikle en kompetansedokumentsjon som fanger opp den
daglige kompetansefornyelse, og som er kommuniserbar pé tvers av stillinger og
bedrifter.

Bedriftene har gjennom kopling til formelle ordninger tilpasset seg det
faktum at realkompetansen bygges gjennom et daglig problemlgsende samspill

153



mellom mennesker, mens supplerende kompetanse og alle diplomene deles ut pa
andre arenaer. P4 individniva produserer imidlertid dette systemet «tapere». Taperne
blir arbeidstakere som av ulike grunner ikke mestrer de institusjonelle kravene til
madten lering skal skje pd og kompetanse framvises pa. Derfor tar de ikke det initi-
ativet som arbeidsgiver forventer, og som bedriftspraksis i henhold til virt materi-
ale i okende grad bygger pa. Det er folgelig ogs lite trolig at disse vil velge 4 ta et-
terutdanning som innebzrer formell skolegang, selv om de eventuelt skulle f3 retten
til det gjennom en reform. Et anerkjent kompetansedokument fra bedriften som
lerested, vil kunne hindre at flinke «tapere» forblir kompetanselase fordi kompe-
tansen ikke er kommuniserbar.
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Vedlegg 1 Arbeidsmarkedsmodellen

Arbeidsmarkedsmodellen bestdr av en ettersparselsmodell for hver av folgende sek-
torer:

. kommunesektoren
. privat sektor
. staten,

samt av en markedsklareringsmodell som sgrger for at den samlede ettersporsel et-
ter hver type arbeidskraft fra disse tre sektorene blir like stor som tilbudet av ar-
beidskraft. Dette skjer ved at lonningene og ettersparselen tilpasses.

Ettersporselsmodellene er bygd opp pa folgende méte:

Sektorens produkt frembringes med ulike kombinasjoner av ulike typer ar-
beidskraft. Produksjonsmengden er X. Hver type arbeidskraft korresponderer med
en spesiell kategori personer. N, miler arbeidskraft av type 7, som svarer til antall
sysselsatte personer i kategori 7.

Produksjonen kan utferes i 7 ulike typer jobber. Jobber av type 7 defineres
som jobber hvor arbeidskraft av type 7 er den mest produktive til & utfere oppgavene.

Vi tenker oss at produksjonen skjer i o 7inn : forst «produseres» det en be-
stemt type produktiv kraft i hver type jobb, deretter frembringer disse kreftene i
samspill det endelige produkt.

Alle de som arbeider i en bestemt type jobb frembringer samme type kraft,
men ulike typer personell har forskjellig evne til & produsere denne kraften.

Vi tenker oss at kraften kan males i «effektivitersenbeter». Disse kan vere av
forskjellig art for de ulike typer jobber. Vi lar L, vare antall effektivitetsenheter som
blir «produsert» i jobber av type i.

Sysselsettingen av personer av type j i jobber av type 7 er /V,. Vi har at total
sysselsetting i jobber av type 7 er

1 .=\ .
W ZJN”

Vi definerer sysselsettingsandelen som

2)

Her er ;- den andelen av sysselsettingen i jobber av type 7 som fylles av arbeids-
kraft av type j. Vi har at
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Produksjonsstrukturen er definert som

m

4) X=4 Liﬂi
]

hvor

(4.1) L; = BiJie®

(4.2) Bin?

43) B =0

(4.4) } l-/'“' =1

ogi=12,.m

Uttrykket (4) er en Cobb-Douglas produktfunksjon i effektivitetsenheter.

Leddet (4.1) produserer effektivitetsenheter fra den totale sysselsettingen i jobber
av type 7. B, er en konstant lik effektivitetsenheter produsert pr. person nir det bare
brukes arbeidskraft av type 7, som pr definisjon er mest effektiv i denne typen job-
ber. I dette tilfellet er eksponent-uttrykket lik 1 siden G; = 0.

Leddet (4.2), G, , méler avviker mellom det faktiske og det mest produktive
blandingsforholdet av arbeidskraft innenfor hver type jobb. Som folge av defini-

sjonen av jobbene, vil en situasjon hvor det mest produktive blandingsforholdet er

realisert innebzre at 5; = | og 7ij= 0 ndr 7 er forskjellig fra ;.

Leddet (4.3), B;, reflektere virkningen pé produktiviteten av en gkning i
andelen av arbeidskraft av type j i jobber av type 7.3, er et mél pa substituerbarhe-
ten mellom den mest produktive type arbeidskraft og andre typer arbeidskraft i
jobber av type 7.

Produksjonsstrukturen er homogen av grad 1 i sysselsettingen i de ulike ty-
per jobber. Dette er sikret gjennom restriksjonen (4.4).

Ved 4 anta at privat sektor tilpasser seg mest mulig lennsomt og at kommu-
nene maksimerer produksjonen innenfor gitte budsjetter, kan B-ene og p-ene be-
regnes.
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Storrelsen f3; reflekterer virkningene pa produktiviteten av 4 sette inn arbeidskraft
av en annen type, j, enn den mest produktive, 7. Det kan det vises at virkningene
av & oke innsatsen av arbeidskraft av type j med én prosent i jobber hvor type 7 ville
ha vart mest produktive, vil vere

-2pB n’
1 l] 1)

Herer  andelen av arbeidskraft av type ; i jobber hvor arbeidskraft av type 7 er
mest produktiv, og minus-tegnet betyr at vi fir en produktivitetsnedgang. Denne
sammenhengen gjelder under forutsetning av at vi holder den totale sysselsettin-
gen i jobben konstant, og at ekningen av arbeidskraft av type j kompenseres med
en reduksjon av arbeidskraft av den typen som er mest produktiv i jobben, altsa type
i
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Vedlegg 2 Intervjuopplegget

Oversikt over de temaer som ble reist med utvalgte bedrifter
Det ble gjennomfert dpne separate intervjuer med én til to representanter fra le-

delsen og én til to representanter fra fagforeningene der dette fantes. Intervjuene

var av omlag to til tre timers varighet. Nedenfor folger en oversiktsliste over de tea-

mer som skulle dekkes i lopet av de dpne intervjuene.
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Bakgrunnsvariable i forhold til bedriftens starrelse, bransje og produksjons-
type, organisasjonsstruktur, markedssituasjon, resultater og utviklingstrekk
(vekst i omsetning, resultat, antall ansatte)

Personalstruktur, dvs fordeling pé stillingskategorier, bakgrunnsutdanning,
kjonn og alderssammensetning, grad av fagorganisering og fagforenings-
struktur.

Organisering av opplaringsaktiviteten; ansvarsforhold, budsjettering, beslut-
ninger, forskjeller mellom ulik type opplerings- og utviklingsaktiviteter og
opplering rettet mot ulike stillinger.

Opplaringsformer som blir benyttet, ulikheter i hyppighet og prioriterin-
ger, forskjeller mellom malgrupper og oppleringsformal.

Oppleringsformdl. Hvilke formal prioriteres, begrunnelser for iverksatt opp-
leering, ulikheter i deltakelse mellom malgrupper og ulikheter i organisering.
Utviklingstrekk og endringer over tid.

Tilgrensende opplaringsmuligheter som ikke er en del av bedriftens opp-
leringsplaner, for eksempel opplering i regi av fagorganisasjonene.

Kompetansekrav og hvordan de blir definert og beskrevet i bedriften for ulike
stillingskategorier. Vurdering av kompetansekravene i forhold til hvordan og
hvor kompetansen erverves.

Opplaringsplanlegging, hva som inkluderes, hvem som utarbeider og
beslutter.

Oppfolgingsordninger, dvs hvilke ordninger som er etablert for & knytte
sammenhengene fra utdanning via praktisering til nytte.

Rekrutteringsstrategier, dvs valg av rekrutteringskanaler, tilgjengelighet pd
onsket arbeidskraft.
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Bakgrunnen for denne rapporten er en rekke nye forslag om mulige
etter- og videreutdanningsreformer, hvor arbeidstakernes kompetanse
vurderes som en stadig viktigere produksjonsfaktor. Hapet er at
rapporten skal gi nyttige bidrag til diskusjonen omkring hvordan
eventuelle tiltak og reformer skal utformes. Felgende tema beskrives og
droftes:

Bedriftenes behov for kompetanseutvikling
Samfunnsmessige rammer for etter- og videreutdanning
Hvem far etter- og videreutdanning?

Hvilke opplaeringstiltak benytter bedriftene seg av?

Hva styrer beslutninger og oppleeringspraksis i bedriftene?
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