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Forord

Lerevilkirsmonitoren er en omfattende kartlegging av vilkdr for lering og kom-
petanseutvikling i Norge, med serlig fokus pa leringsvilkdrene i arbeidslivet. Denne
grunnlagsrapporten inneholder en systematisk gjennomgang av resultater og sam-
menhenger fra lerevilkirsmonitoren for 2003.

I tillegg til denne grunnlagsrapporten er de fleste viktige funnene presentert
pd en kortfattet og lett tilgjengelig méte i en egen sammendragsrapport (Fafo-rap-
port 434).

Fafo har tatt initiativ til og utviklet monitoren. Data samles inn av Statistisk
Sentralbyrd, som tilleggsundersekelser til Arbeidskraftsundersgkelsene. Vi takker
Utdannings- og forskningsdepartementet som har gitt skonomisk stette til pro-
sjektet.

Oslo, mai 2004

Torgeir Nyen
Anna Hagen
Sveinung Skule






1 Innledning

1.1 Bakgrunn for a utvikle en laerevilkarsmonitor

Béde nasjonalt og pa europeisk nivd har det vert en bred politisk enighet om vik-
tigheten av & legge til rette for at lering og kompetanseutvikling kan skje gjen-
nom hele livet. Lisboa-strategiens mél om 4 gjore EU til den mest konkurranse-
dyktige og kunnskapsbaserte skonomien i verden innen 2010, har ytterligere okt
fokuseringen p4 livslang leering i europeisk sammenheng. I europeisk ssmmenheng
har man ogsd vert serlig opptatt av livslang lering i et sysselsettingsperspektiv hvor
stikkordet har vert «employability» og temaet har vert hvordan lering og kompe-
tanseutvikling kan hindre utsteting fra arbeidslivet. I tillegg til fokuseringen pa
sysselsetting og verdiskaping ses livslang lering ogsd som et bidrag til & skape et
opplyst og informert sivilt samfunn og derigjennom demokratisk deltakelse. Over
sveert lang tid har dessuten voksenopplaringens bidrag til & gi den enkelte mulig-
heter for personlig utvikling vert anerkjent, uavhengig av hvilke samfunnsmessige
effekter den for gvrig métte ha.

Den sterkere koblingen til sysselsettings- og verdiskapingspolitikken pa euro-
peisk nivd har fert til en gkende erkjennelse av at lering ikke bare foregr i
utdanningssystemet, men ogsa i arbeidslivet og i andre deler av samfunnslivet. Det
har ogsa blitt gkt bevissthet om at lering ikke bare skjer gjennom opplering, men
ogsd gjennom det daglige arbeidet og andre aktiviteter som ikke har lering som
hovedformal.

Norge var sveert tidlig ute i europeisk sammenheng med 4 sette sokelys pa det-
te omrddet. Kompetansereformen. LO var en sterk padriver i arbeidet, og vedtok
i 1995 en handlingsplan for etter- og videreutdanning med en lang rekke forslag
(LO 1995). LOs padriverrolle var en sterkt medvirkende arsak til at Stortinget vren
1996 vedtok & be regjeringen legge fram en stortingsmelding som skulle legge
grunnlaget for en reform for livslang leering. Det ble oppnevnt et bredt sammen-
satt offentlig utvalg (Buer-utvalget), som fremmet sin innstilling hesten 1997
(NOU 1997:25). P4 grunnlag av dette ble stortingsmeldingen om kompetansere-
formen lagt fram varen 1998 (St.meld. nr. 42 1997-98).

Siktemalet for kompetansereformen var dels & stimulere til okt kompetanse-
utvikling i arbeidslivet for & styrke verdiskapingen, dels & skape et kompetansemes-
sig grunnlag for hyppigere skifte av jobb og yrke, og dels & oke den enkeltes
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muligheter for personlig utvikling og selvrealisering. Mange av tiltakene i meldin-
gen er gjennomfort. Rettigheter til grunnopplering for voksne er innfert, det sam-
me er rett til utdanningspermisjon. Realkompetanse gir grunnlag for opptak til
heyere utdanning, og for avkorting av opplaring pa videregdende nivd. Det om-
fattende kompetanseutviklingsprogrammet har stimulert til utvikling av nye til-
budsmodeller og samarbeidsarenaer. Skattefritak for utdanning finansiert av arbeids-
giver og bedring av Lénekassens betingelser for voksne i utdanning er andre
elementer som er implementert.

Fra noen hold har det vert rettet kritikk mot resultatene av kompetanserefor-
men. Det har blitt hevdet at innferingen av formelle rettigheter har skapt et for-
melt rammeverk for & styrke voksnes lering, ikke minst blant de med svak grunn-
utdanning, men at det har manglet praktisk handling og tiltak som kunne bidra
til at disse rettighetene ble tatt i bruk. Dette dreier seg om finansiering, om mot-
ivering og om tilrettelegging av tilbud.

Paradoksalt nok kan det ogs synes som om interessen og fokuseringen pa livs-
lang leering har vert noe svakere i Norge de senere drene samtidig som dette har
fatt okt oppmerksomhet i europeisk sammenheng. Det siste dret har imidlertid
omrédet i noen storre grad blitt satt p& dagsorden.

En stor svakhet for alle som har villet diskutere livslang lering og kompetanse-
politikkens resultater, er at det har manglet maleinstrumenter som kan gi en sam-
let oversikt over formell utdanning, opplering utenfor utdanningssystemet og den
uformelle leringen gjennom det daglige arbeidet. Det finnes statistikk om tilbud
i utdanningssystemet, og man har hatt data om kursdeltakelse i arbeidslivet gjen-
nom Statistisk sentralbyrds arbeidskraftsundersekelser. For gvrig har det kun vert
sporadiske undersokelser. Underspkelsene har ogsd manglet et bredt leerings-
perspektiv, hvor ulike former for leering ses i sammenheng. Ogsa pa internasjonalt
nivé har det manglet omfattende undersgkelser med et bredt leringsperspektiv.

Det svake kunnskapsgrunnlaget om livslang lering er bakgrunnen for at Fafo
har tatt initiativet til og utformet en Lerevilkdrsmonitor. Monitoren er en under-
sokelse blant et representativt utvalg av befolkningen, og er derfor en individ-
undersokelse. Hensikten med Larevilkirsmonitoren er at den skal gi et datagrunn-
lag for & kunne vurdere status for voksnes lerevilkdr i Norge.

Lerevilkar er en samlebetegnelse pa forhold som pévirker den enkeltes leering
og kompetanseutvikling. A ha gode lerevilkir innebarer at mange rammebetin-
gelser som normalt virker leeringsstimulerende, er til stede. Noen lerevilkar er pri-
mere som deltakelse i opplering og utdanning og leringskrav og leringsmulighe-
ter i det daglige arbeidet, andre lerevilkar virker indirekte gjennom de primare
lerevilkirene, for eksempel forhold som pévirker mulighetene for & kunne delta i
opplering.



Lzrevilkirsmonitoren inneholder et sett av de mest sentrale indikatorene for voks-
nes lerevilkdr, med sarlig vekt pa arbeidslivet. Monitoren inneholder blant annet
indikatorer for deltakelse i formell utdanning og kurs og annen opplering, for
leringskrav og leringsmuligheter gjennom det daglige arbeidet, leringsbehov,
leringshindringer og finansiering og organisering av leringsaktiviteter. Perspek-
tivet er bredt i den forstand at Larevilkdrsmonitoren fanger opp bade formell ut-
danning, kurs og annen opplering som ikke gir formell kompetanse og lering
gjennom det lopende arbeidet som ikke kan betegnes som opplering.
Monitoren er en bred undersokelse ogsa i den forstand at utvalget for under-
sokelsen er s stort at monitoren gir gode muligheter til & studere leering og kom-
petanseutvikling i ulike deler av befolkningen og ulike deler av arbeidsmarkedet.
Hensikten med en slik bred utvalgsundersokelse er forst og fremst 4 gi et over-
blikk og etablere noen helt sentrale indikatorer, ikke 4 g i dybden innenfor det
enkelte tema. Monitoren vil derfor ikke erstatte behovet for mer inngdende stu-
dier av de enkelte faglige tema, eller av enkeltsektorer, naringer og bransjer.

1.2 Grunnlagsrapporten og sammendragsrapporten

Den foreliggende rapporten er en grunnlagsrapport. Den inneholder informasjon
om datagrunnlaget i Lerevilkirsmonitoren, samt en gjennomgang av hovedresul-
tater samt resultater for ulike undergrupper i utvalget. Bakgrunnsvariabler som er
brukt gjennomgaende i rapporten for 4 omtale undergrupper, er kjonn, alder,
utdanningsnivd, bedriftsstorrelse, sektor og neringer. Der hvor det framstdr som
relevant, er ogsd andre typer variabler benyttet som bakgrunnsvariabler, blant annet
type opplering/arranger, leringskrav, leringsmuligheter i daglig arbeid, lerings-
stotte og stimulans fra overordnede med mer. Utsagnene i rapporten hviler pa
bivariate tabellanalyser og logistiske regresjonsanalyser (multivariate) av enkelte
sentrale forhold, som blant annet deltakelse i utdanning og opplering, leringsin-
tensivt arbeid og leringsbehov. Tabellverk som dokumenterer bivariate sammen-
henger og regresjonsanalyser, finnes som et vedlegg til denne rapporten.
Grunnlagsrapporten er ment som et dokumentasjonsgrunnlag for den mer
kortfattede og lett tilgjengelige sammendragsrapporten (Fafo-rapport 434). Bide
grunnlagsrapporten og sammendragsrapporten er forst og fremst ment & gi en
oversikt over resultatene fra Larevilkdrsmonitoren. Rapportene skal gi leserne et
empirisk fundert og mest mulig ngytralt bilde av status pd de temaomridene som
monitoren dekker. P4 dette grunnlaget skal leserne selv kunne gjore seg opp en
oppfatning om hvordan resultatene fra monitoren skal tolkes og hvilke implika-
sjoner resultatene har i forhold til kompetansepolitikk innenfor den enkelte naring

9



eller pa nasjonalt nivd. Dokumentene gir ikke en grundig drefting og tolkning
av hvert tema hvor monitorens resultater systematisk settes i sammenheng med
annen forskningslitteratur — til det er bredden i forskningstemaer som dekkes, for
stor.

Grunnlagsrapporten er disponert slik at den kapittel for kapittel motsvarer til-
svarende kapitler i sammendragsrapporten, med unntak av at siste kapittel i grunn-
lagsrapporten her motsvarer de to siste kapitlene i sammendragsrapporten. Kapit-
lene i grunnlagsrapporten og tabellvedlegget dokumenterer og utfyller funnene i
tilsvarende kapitler i sammendragsrapporten. I grunnlagsrapporten skal det der-
for vere mulig & finne et empirisk grunnlag og dokumentasjon for alle funn i
sammendragsrapporten.

Ettersom leringsaktiviteten er lav for de eldste arskullene og de yngste &rskul-
lene i stor grad tar grunnopplaring som et ledd i sin forstegangsutdanning, viser
indikatorene i grunnlagsrapporten leringsaktiviteter for sysselsatte eller befolknin-
gen i alderen 22-66 4r, med mindre noe annet er nevnt i teksten.

1.3 Metode

Datainnsamling

Lerevilkirsmonitoren er en landsomfattende undersekelse blant et representative
utvalg av personer i aldersgruppen 16-74 ér. Data samles inn av Statistisk sentral-
byra som en tilleggsundersekelse til Arbeidskraftsundersekelsene. Undersekelsen
gjennomfores per telefon av Statistisk sentralbyrds intervjuere. For nermere in-
formasjon om gjennomferingen av Arbeidskraftsundersekelsene vises det til Sta-
tistisk sentralbyrds nettsider http://www.ssb.no/emner/06/01/aku.

Monitoren vil bli gjentatt regelmessig og data for noen av de mest sentrale
indikatorene vil bli samlet inn ogsa for 2004. Utdannings- og forskningsdeparte-
mentet har gitt skonomisk stette til prosjektet.

Undersokelsen for 2003 er gjort i annet kvartal 2003. Referanseperioden for
sporsmél som angir siste ar, er derfor annet kvartal 2002 til annet kvartal 2003.

I Lerevilkirsmonitoren 2003 inngir det data om lerevilkér for 17 211 perso-
ner, hvorav 12 200 yrkesaktive. Om formell utdanning foreligger det data for hele
utvalget pa dreyt 17 000 personer. Hovedtyngden av spersmélene har det imid-
lertid veert frivillig for respondentene & svare pa. For de fleste sporsmalene om kurs
og annen opplering, om lering i arbeid og leringsbehov og -hindringer bestdr
derfor utvalget av 11 976 personer, hvorav 9517 yrkesaktive.

Svarprosenten for spersmélene om formell utdanning er pa 88 prosent, mens
svarprosenten for de fleste gvrige sporsmal er 61 prosent.
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Fra utvalgsundersokelser onsker vi & generalisere: & kunne gi et mest mulig kor-
reke uttrykk for resultatene for den befolkningen som vi har trukket et utvalg fra.
Sammensetningen av bide hovedutvalget (17 211) og underutvalget av frivillige
(11 976) er noe skjevt i forhold til befolkningen og sysselsatte i den aktuelle alders-
gruppen. Dette skyldes at det har vert lettere & oppna intervjuer i enkelte grup-
per av befolkningen enn i andre. For eksempel er sysselsatte overrepresentert og
de utenfor arbeidsstyrken underrepresentert i det frivillige underutvalget. For 4 fi
mest mulig korrekte resultater er det derfor brukt vekter som korrigerer for skjev-
heten i sammensetningen. A bruke slike vekter innebarer at grupper som vi ut
fra registervariable vet er underrepresentert i utvalget i forhold til befolkningen som
helhet (eller sysselsatte som helhet), er vektet opp, og grupper som vi vet er over-
representert i utvalget, er vektet ned.

I noen tilfeller er vi ogsa interessert i 4 si noe om antall personer som for ek-
sempel har deltatt i kurs, og ikke bare om prosentandeler. I slike tilfeller kan vek-
ter ogsé brukes til 4 «bldse opp» utvalget slik at antallet personer framgar ved kjo-
ringer av datamaterialet, alternativt kan antallet beregnes i etterkant.

Det er benyttet i alt fire sett av vekter: ett for hovedutvalget i forhold til be-
folkningen som helhet; ett for hovedutvalget i forhold til sysselsatte som helhet,
og tilsvarende ett for underutvalget av frivillige i forhold til befolkningen som
helhet.

Ved generaliseringer til sysselsatte i hovedutvalget har vi benyttet vekter utar-
beidet av Statistisk sentralbyrd for AKU-undersgkelsene. Disse vektene er basert
pa folgende variabler: kjonn, femarige aldersgrupper og hvorvidt en person er re-
gistersysselsatt eller ikke. Ved generaliseringer til sysselsatte i underutvalget av fri-
villige har Fafo tatt utgangspunkt i vekter basert pa Statistisk sentralbyras vekt for
sysselsatte i hovedutvalget, men korrigert disse for skjevheter i sammensetningen
etter utdanningsnivé i underutvalget i forhold til sammensetningen blant alle sys-
selsatte som helhet, slik det méles i AKU. Utdanningsnivévariabelen er firedelt:
grunnskole, videregiende opplaring, kort og lang heyere utdanning. Arsaken til
at utdanningsnivavariabelen er valgt som vektingsvariabel, er at det er klare for-
skjeller i frafallet fra hovedutvalget til underutvalget av frivillige blant ulike utdan-
ningsnivigrupper. Samtidig er det klar sammenheng mellom utdanningsnivi og
mange av indikatorene i monitoren. Vektene for sysselsatte er oppblasingsvekter.

Ved generaliseringer til befolkningen som helhet i hovedutvalget og i under-
utvalget har Fafo utarbeidet vekter pd grunnlag av utdanningsnivd (firedelt) og
sysselsettingsstatus (todelt: innenfor og utenfor arbeidsstyrken). Disse vektene
korrigerer for skjevheter i sammensetningen av utvalget, men blaser ikke opp
antallet.

Feilmarginer for data fra et representativt utvalg pd om lag 12 000 responden-
ter vil ligge i storrelsesorden 0,7-1,3 prosentpoeng, eller noe hgyere som folge av
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at utvalget ikke er strengt representativt. For undergrupper i utvalget pa om lag
1000 personer vil feilmarginene ligge i storrelsesorden 1,9-3,1 prosentpoeng, el-
ler noe hayere.

Registervariabler

Noen data som er bruke i analysen, er ikke innhentet i selve arbeidskraftsunder-
sokelsen, men er koblet til individdataene fra offentlige registre etter gjennom-
foringen. Dette gjelder bakgrunnsopplysninger om bransje, utdanningsniva og
yrkesstatus.

Analyse

I analysen av datamaterialet er det gjort tabellanalyse og logistiske regresjonsana-
lyser slik som det framgdr av vedlegget. Ved tabellanalyse er det gjort ordinere kji-
kvadrattester av signifikans med et signifikanskrav pa 95 prosent. Det innebrer
at en forskjell mellom grupper eller svar blir kommentert hvis den med 95 pro-
sent sannsynlighet eller mer skyldes reelle forskjeller og ikke tilfeldigheter ved trek-
kingen av utvalget.

Logistiske regresjonsanalyser er foretatt av deltakelse i formell utdanning, del-
takelse i formell videreutdanning, deltakelse i kurs og annen opplering, lerings-
intensiteten i arbeidet, leringskrav, leringsmuligheter i det daglige arbeidet, le-
ringsstotte/oppmuntring fra overordnede og av leringsbehov. Logistiske
regresjonsanalyser er en multivariat analyseform som gjor det mulig 4 vurdere den
isolerte betydningen av enkeltfaktorer pa det forholdet som er til gjenstand for
analyse, for eksempel deltakelse i formell videreutdanning.

I grunnmodellen som er benyttet for logistisk regresjon i analysen av dataene
fra Lerevilkirsmonitoren, inngér folgende uavhengige variabler: kjonn, alder,
utdanningsnivd, bedriftsstorrelse og nzringer. Som indikatorer for bedriftsstorrelse
er det brukt sdkalte dummyvariabler (0/1) for store bedrifter med 200 ansatte el-
ler flere og smabedrifter med faerre enn 20 ansatte. Tilsvarende er det brukt dummy-
variabler for ulike neringer. Referansekategorien er som hovedregel den naringen
som ligger nermest gjennomsnittet for arbeidslivet som helhet for det aktuelle
sporsmélet. I analysene er det enten varehandelen eller finans, forsikring og an-
nen tjenesteyting som er brukt som referansekategori. Referansekategori er den
nzringen som man i regresjonsanalysen maler om andre naringer grupper skiller
seg signifikant (statistisk palitelig) fra. Signifikanskravet ogsd i regresjonsanalysen
er lagt pa 95 prosent.

I en del analyser er det ogsa inkludert variabler (dummyer) for store lerings-
krav i jobben, gode leeringsmuligheter i det daglige arbeidet, god leringsstotte fra
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overordnede, lennssystem som stimulerer til lering i stor grad og hvorvidt man
har diskutert kompetansebehov med overordnede. Ogsa andre variabler enn disse
trekkes noen ganger inn i analysene dersom de framstdr som sarlig relevante, for
eksempel om man er sysselsatt eller arbeidslos i analyser av formell utdanning, og
heltid/deltid i analyser av deltakelse i kurs og annen opplering.

1.4 Begrepsbruk

Kompetanse

Begrepet kompetanse kan defineres som kunnskaper, ferdigheter og holdninger som
kan bidra til & lose problemer eller utfore oppgaver. I denne rapporten behandler
vi kompetanse som noe det enkelte menneske har. Med utgangspunkt i den en-
keltes forutsetninger kan kompetanse utvikles ved lering gjennom hele livslopet.

Laerevilkar

Lerevilkirsmonitoren kartlegger ikke direkte den enkeltes kunnskaps- eller ferdig-
hetsniva eller utviklingen av dette, men om vilkdrene for livslang lering er gode
eller darlige. Kompetansen hos den enkelte etter & ha deltatt i ulike former for
leringsstimulerende aktiviteter vil blant annet avhenge av personlig leringsmoti-
vasjon og leringsferdigheter.

Lerevilkir er en betegnelse pé forhold som pévirker den enkeltes lering og
kompetanseutvikling. A ha gode lerevilkir innebarer at forutsetningene ligger vel
til rette for lering. Deltakelse i opplering og utdanning er sentrale lerevilkdr. Det
samme er forhold som leringskrav og leringsmuligheter gjennom det daglige ar-

beidet.

Laeringsformer
Leringsformer er et uttrykk for ulike aktiviteter som kan gi lering. Deltakelse i
slike aktiviteter er sentrale lerevilkar.

Det er mange méter & kategorisere leering og lerevilkdr pa. I Lerevilkirsmoni-
toren er det valgt en tredeling av leringsformer: formell utdanning, kurs og an-
nen opplering og uformell lering. Denne tredelingen av leringsstimulerende ak-
tiviteter er i hovedsak basert pé to kriterier: er utdanning/oppleringen en del av
en nasjonalt sertifisert utdanning som gir formell kompetanse; og hvis ikke, skjer
den gjennom aktiviteter som har lering som hovedformal (kurs og annen opple-
ring) eller gjennom aktiviteter som ogsd har andre formal, for eksempel det lopende

arbeidet (uformell lering).
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De tre typene av leringsformer er framstilt i en firefeltstabell, se tabell 1.1.

Tabell 1.1 De tre typene av leeringsformer
Nasjonal sertifisering lkke nasjonal sertifisering

Leering som hovedformal|Formell utdanning Kurs og annen opplaering

Leaering som fglge av andre aktiviteter Uformell leering

Formell utdanning inkluderer alle former for utdanning og opplering som fore-
gar innenfor rammen av godkjente opplaringsplaner og som gir formell kompe-
tanse som er anerkjent i utdanningssystemet.

Kurs og annen opplering er aktiviteter som har leering som hovedformal, men
som ikke gir formell kompetanse. Eksempler er kurs, seminarer og konferanser.

Uformell lzring er lering som skjer gjennom utferelsen av aktiviteter som har
et annet hovedformal enn lering, for eksempel det daglige arbeidet. Dette omfat-
ter ogsd lering gjennom det daglige arbeidet som er planlagt og bevisst, som for
eksempel hospitering og jobbrotasjon.

Det finnes andre mater 4 definere begrepene pé enn vi har gjort her. I noen
tilfeller avgrenses begrepet uformell leering til lering som skjer gjennom aktivite-
ter med leering som formal, men hvor det ikke er noen «tilbydere» som gir opple-
ring, mens lering som skjer som biprodukt av andre aktiviteter, holdes utenfor
begrepet uformell leering. En fordel med denne definisjonen er at den skaper en
mellomkategori mellom kurs og annen opplering og lering som skjer ved et bi-
produkt av andre aktiviteter. Mellomkategorien er altsd aktiviteter som er lerings-
aktiviteter (har lering som formal), men som ikke er opplering. Et eksempel kan
vere sok etter kunnskap eller informasjon pa jobben. En ulempe er at det er svart
vanskelig 4 sette opp en uttemmende liste over slike aktiviteter som gjor det mulig
4 tallfeste omfanget av dette i en nasjonal undersgkelse.

Hvordan male laerevilkar?
Det er forskjell pa hvor lett det er & male ulike leerevilkar. Vilkirene for 4 leere gjen-
nom formell utdanning, kurs og annen opplering er relativt enkle & mile, gjen-
nom indikatorer som deltakelse, tidsbruk og ulike forhold ved virksomheten og
oppleringsopplegget som understotter, motiverer eller hindrer den enkelte i & delta.
Vilkirene for 4 lere gjennom selve arbeidet er noe mer komplisert & male, og
s langt finnes ingen etablerte internasjonale standarder pa dette omridet. Leering
gjennom arbeidet skjer i hovedsak ved & utfere arbeidsaktiviteter som har et an-
net hovedformal enn lering, med andre ord aktiviteter som ikke er opplaring.
Typiske eksempler pé aktiviteter som gir leringseffeke, er faglige diskusjoner med
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kolleger, kunder og leveranderer, tilbakemeldinger fra overordnede og den prak-
sisleringen som kan ligge i det & utfore arbeidsoppgavene. Lering som skjer gjen-
nom det lgpende arbeidet, kan vare planlagt og strukturert, for eksempel gjen-
nom organisert kollegaveiledning, jobbrotasjon, hospitering eller lignende, men
svert mye av denne leringen skjer likevel uten slik tilrettelegging, og uten at le-
ringen er bevisst eller intendert.

Det er to hovedméter 4 kartlegge lering gjennom arbeidet pd. Den ene méiten
er & kartlegge «deltakelsen» i aktiviteter som kan ha en leringseffeke, for eksempel
hvor hyppig man har faglige diskusjoner med kolleger. Ulempene med denne til-
nzrmingen er at mye viktig lering skjer gjennom selve arbeidsutforelsen, og at
det er vanskelig 4 lage en uttemmende liste over alle arbeidsaktiviteter som kan
resultere i lering som et biprodukt. Den andre méten & kartlegge leering i arbeid
pa er 4 sporre direkte om hvor omfattende leeringskravene er, og hvor gode lerings-
muligheter arbeidet gir. Ulempen er at vi ikke vet helt hvordan leringen har fore-
gitt, og hvilke forhold som pavirker omfanget av lering i arbeid. I Larevilkérs-
monitoren har vi valgt & kombinere disse tilnzermingene, men med hovedvekten
pa 4 sporre direkte om leringskrav og leringsmuligheter i arbeidet. Vi supplerer
imidlertid med et par spgrsmal om leringsaktiviteter og leeringskilder som vi gjen-
nom tidligere forskning vet er sentrale.

Laeringsintensivt arbeid

Hvis et arbeid har gode forutsetninger for 4 gi uformell lring, betegnes det som
leringsintensivt. 1 Leerevilkirsmonitoren er dette definert empirisk ved hjelp av to
egenrapporterte indikatorer. Arbeidet defineres som leringsintensivt dersom job-
ben i stor grad krever at man stadig m4 lere seg noe nytt eller sette seg inn i nye
ting (leringskrav), og samtidig at det daglige arbeidet gir gode muligheter til & skaffe
de kunnskaper og ferdigheter man trenger (leringsmuligheter). Sammenlignet med
deltakelse i videreutdanning og opplering er denne indikatoren mer sarbar for
respondentenes subjektive vurderinger av leeringsmiljoet pé arbeidsplassen.

Formell videreutdanning

Noe av den formelle utdanningen kan betegnes som formell videreutdanning.
Videreutdanningsbegrepet kan defineres pa grunnlag av egenskaper ved utdannin-
gen og ved den som tar utdanningen. Ettersom Lerevilkirsmonitoren er en individ-
undersokelse, defineres begrepet ut fra egenskaper ved den som tar utdanningen,
i motsetning til andre studier som tar utgangspunkt i data fra tilbydersiden." I

' Se for eksempel Ellen Brandt: Etter- og videreutdanning ved universitetene 1998—2002, NIFU skrift-
serie nr. 31/2003.
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Lerevilkirsmonitoren er videreutdanning empirisk definert som all formell utdan-
ning foretatt av folgende grupper: 1) sysselsatte, arbeidssekende og studenter i
alderen 35-59 4r, 2) sysselsatte 22—35 ar som definerer sin hovedaktivitet som
arbeid (ikke studier) og som har arbeidet sammenhengende i minst ett &r, 3) stu-
denter 2235 &r som har hatt et opphold i utdanningslepet i minst to &r forut for
den pdgdende utdanningen og som har vert sysselsatt eller registrert arbeidsledige
i denne perioden og 4) arbeidsledige som hovedsakelig har jobbet eller skt ar-
beid de siste to drene for de pabegynte utdanningen.

Andre begreper

For & forenkle spriket brukes uttrykket arbeidstakere i en vid betydning, tilsva-

rende begrepet sysselsatte. Det omfatter derfor bdde ansatte og selvstendige.
Kort hoyere utdanning omfatter i hovedsak utdanninger som varer i inntil fire &r,

noe som inkluderer de fleste hogskoleutdanninger og lavere grader ved universitetene.

Lang hoyere utdanning er hoyere utdanning med lengre varighet enn fire &r.

1.5 Innholdet i rapporten

I denne grunnlagsrapporten er formell utdanning omtalt i kapittel 2, kurs og an-
nen opplering i kapittel 3 og den leringen som skjer gjennom arbeidet, i kapittel
4. Leringsbehov og leringshindringer er omtalt i kapittel 5. Kapittel 6 viser hvor-
dan ulike lerevilkdr gjerne gar sammen i «knipper» som kan kalles lerevilkarspro-
filer. Disse er forskjellige fra naring til nering, og mellom ulike grupper for evrig.

1.6 Oversiktstabell over sentrale indikatorer for
laerevilkar

Tabell 1.2 Prosentandeler av henholdsvis befolkningen 22-66 ar og sysselsatte 22-66 ar som
har deltatt i utdanning eller opplaering siste ar, eller som har laeringsintensivt arbeid.

Befolkningen 22-66 ar |Sysselsatte 22-66 ar
Formell videreutdanning 6,6 6,8
Kurs og annen opplaering 47,5 57,2
Leeringsintensivt arbeid - 58,0

For personer som er 60 &r eller eldre, har vi ikke data for deltakelse i formell vide-
reutdanning. Som en teknisk forutsetning er det lagt til grunn at den er lik null.
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2 Formell utdanning

2.1 Deltakelse i formell utdanning

Formell utdanning er all offentlig godkjent utdanning og opplering som gir for-
mell kompetanse. Slik utdanning kan vere forstegangsutdanning eller videreut-
danning som tas etter at man har vert ute i arbeidslivet over kortere eller lengre
tid.

I alt har 14,3 prosent av befolkningen i aldersgruppen 22—59 &r deltatt i for-
mell utdanning i lepet av et ar. 12,1 prosent av de sysselsatte i samme aldersgrup-
pe har deltatt i formell utdanning.

Sporsmilet om deltakelse i formell utdanning er i Lerevilkdrsmonitoren ikke
stilt til personer som er 60 &r eller eldre. Hvis man forutsetter at antallet personer
i denne aldersgruppen som har deltatt i formell utdanning, er ner null, kan ande-
len av befolkningen i alderen 22—66 ar som har deltatt i formell utdanning, ansls
til 12,5 prosent. Andelen av de sysselsatte i samme aldersgruppe som har deltatt i
formell utdanning, kan anslis til 11,3 prosent. I aldersgruppen 28-66 &r har 9,1
prosent av befolkningen deltatt i formell utdanning, og 8,7 prosent av de syssel-
satte.

2.2 Deltakelse i formell videreutdanning

Om lag halvparten av all formell utdanning som tas av personer over 22 r, kan
kategoriseres som videreutdanning. Begrepet «videreutdanningy er i Leerevilkérs-
monitoren definert som formell utdanning foretatt av folgende grupper: 1) syssel-
satte, arbeidssokende og studenter i alderen 35-59 4r, 2) sysselsatte 22—35 &r som
definerer sin hovedaktivitet som arbeid (ikke studier) og som har arbeidet sammen-
hengende i minst ett &r, 3) studenter 22—-35 ar som har hatt et opphold i
utdanningslgpet i minst to ar forut for den pagiende utdanningen og som har vert
sysselsatt eller registrert arbeidsledige i denne perioden og 4) arbeidsledige som
hovedsakelig har jobbet eller sokt arbeid de siste to &rene for de pibegynte utdan-
ningen.
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Pa grunn av at datagrunnlaget bestér av individdata fra et representativt utvalg av
befolkningen og arbeidstakerne, ma definisjonen av videreutdanningen baseres pa
trekk ved individene, nemlig den enkeltes alder, utdannings- og arbeidslivs-
bakgrunn. Definisjonen er vid og inkluderer bide dem som gér pa serskilte
videreutdanningstiltak som er tilrettelagt for & kunne kombineres med jobb, og
de som gir i ordinzre utdanningstilbud.

I alt har 6,6 prosent av befolkningen i alderen 22-66 ar deltatt i formell ut-
danning som kan karakteriseres som videreutdanning i lepet av de siste 12 mane-
dene (2003). Tilsvarende andel av de sysselsatte er 6,8 prosent. Dette utgjor droyt
140 000 sysselsatte.

2.3 Hvem deltar i formell videreutdanning?

For & beskrive hvilke grupper i befolkningen som sarlig deltar i videreutdanning,
viser vi i dette avsnittet figurer og tabeller som er basert pa enkle frekvensforde-
linger for hvor mange som har deltatt i videreutdanning i ulike grupper. I teksten
kommenteres ogsd den isolerte betydningen av ulike forhold pa deltakelsen i vi-
dereutdanning. Grunnlaget for disse vurderingene er logistiske regresjonsanalyser
som er foretatt av datamaterialet. Disse regresjonsanalysene er dokumentert i det
tekniske vedlegget til denne rapporten.

Alder

Tabell 2.1 Andel av befolkningen som har deltatt i formell utdanning siste ar, etter alder. Pro-
sent.

Alder 16-20| 21-25 | 26-30 | 31-35 | 36-40 | 41-45 | 46-50 | 51-55
All formell utdanning 77 41 17 14 11 10 7 5
Formell videreutdanning 0 5 5 8 11 10 7 5

Gruppen som deltar i videreutdanning, bestdr hovedsakelig av personer i 30—40-
drene med lengre yrkeserfaring. Det er ogsd noen yngre personer som har valgt 4
gd inn i arbeidslivet noen 3 &r for de tar mer formell utdanning, men de utgjor et
mindretall av gruppen som tar videreutdanning.
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Figur 2.1 Andel som har deltatt i formell utdanning eller videreutdanning siste ar, etter alder.
Prosent.

Prosent

100
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Andelen som har deltatt i videreutdanning, er hoyest blant personer i slutten av
30-drene, og flater deretter gradvis ut. Ogsd nir man kontrollerer for andre varia-
ble gjennom en logistisk regresjonsanalyse, har alder en signifikant negativ effekt
pa deltakelse i videreutdanning.

Kjenn

Tabell 2.2 Andel av befolkningen i alderen 22-66 ar som har deltatt i formell videreutdanning
siste ar, etter kjonn. Prosent.

Menn Kvinner

Formell videreutdanning 6 7

Kvinner deltar mer i formell utdanning enn menn, ogsd nar det gjelder formell
videreutdanning. Sju prosent av kvinnene i alderen 22—66 &r har deltatt i formell
etter- og videreutdanning siste tolv mineder kontra 6 prosent av mennene. Blant
sysselsatte i samme aldersgruppe har 8 prosent av kvinnene og 6 prosent av men-
nene deltatt.

Dette skyldes hovedsakelig at kvinner sarlig jobber i de deler av arbeidslivet
hvor deltakelsen i formell utdanning er hoy, for eksempel undervisningssektoren.
I tillegg trekker et hoyere utdanningsniva blant kvinner deltakelsen noe opp. Det
er ikke tegn til at deltakelse i formell etter- og videreutdanning er en typisk indi-
viduell kvinnelig strategi: Deltakelsen i formell utdanning er ikke hoyere blant
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kvinner enn menn i de samme delene av arbeidslivet. Det er ikke noen signifi-
kant effekt av kjonn pa deltakelsen i formell utdanning. I noen nzringer deltar
kvinner mer enn menn, for eksempel i hotell og restaurant og i undervisning, mens
det i de fleste naringer ikke er noen signifikante forskjeller mellom menn og
kvinner.

Det mi tas et forbehold om at menn kan ha overrapportert sin deltakelse i
formell utdanning, ved 4 regne med utdanning/opplering som leder fram til ser-
tifikater som ikke nedvendigvis er anerkjent av utdanningssystemet, jf. omtale i

kapittel 2.4.

Utdanningsniva

Tabell 2.3 Andel av befolkningen 22-66 ar som har deltatt i formell videreutdanning siste ar,
etter utdanningsniva. Prosent.

Grunnskole Vlderegagnde Kort hm_/ere Lang hm_/ere
oppleering utdanning utdanning
Formell videreutdanning 1 5 12 10

Etter- og videreutdanning er forst og fremst for dem som har en del utdanning fra
for. Dette kan ha flere &rsaker. Det ikke tilfeldig hvem som velger 4 ta hoyere utdan-
ning — de som har positive opplevelser med utdanning og opplering, vil gjerne
velge & ta en heyere utdanning. Av samme grunn vil de kunne vere mer tilboye-
lige til 4 delta i formell videreutdanning og kurs og annen opplaring.

Mens 1 prosent av de med kun grunnskoleutdanning har deltatt i formell et-
ter- og videreutdanning, er andelen 5 prosent blant dem med videregiende opp-
lering og 11 prosent blant dem med heyere utdanning. Blant dem med kort hay-
ere utdanning (inntil fire ar) har 12 prosent deltatt og blant dem med lang hoyere
utdanning 10 prosent.

Ser man kun pa sysselsatte i alderen 22—66 ér, er andelen 2 prosent blant dem
med grunnskoleutdanning, 5 prosent blant dem med videregiende opplering, 11
prosent blant dem med kort hgyere utdanning, og 10 prosent blant dem med lengre
hoyere utdanning.

Andelen som har tatt formell videreutdanning i lopet av et dr, synes & vere vel
sd hoy blant hegskolegruppene (kort hgyere utdanning) som blant dem med len-
gre hoyere utdanning. Det er sarlig i aldersgruppene fra om lag 35 ér til 50 &r at
hegskolegruppene ligger over dem med lengre hgyere utdanning.

Den enkeltes utdanningsnivé har sterk selvstendig betydning for sannsynlig-
heten for 4 delta i formell videreutdanning, ogsd ndr man kontrollerer for hvilke
nazringer den enkelte arbeider i. Blant arbeidstakere i samme nering er det altsa
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mer sannsynlig at de med hey utdanning deltar i videreutdanning enn at deres
kolleger med lavere utdanningsnivé gjor det.

Den direkte effekten av utdanning blir likevel noe svakere ndr man kontrolle-
rer for neringer, noe som er en indikasjon pa at heyt utdannede i storre grad enn
andre tar arbeid i neringer hvor mange deltar i videreutdanning.

Det er ogsd en klar direkte effekt av utdanningsnivd nar man kontrollerer for
leringskrav i det daglige arbeidet. Dette indikerer at forskjellen i sannsynligheten
for & delta i videreutdanning mellom personer med ulikt utdanningsniva ikke bare
skyldes forskjeller i leringskrav i arbeidet, men i vel sd stor grad forskjeller i lrings-
motivasjon eller forskjeller i vurderingen av formell utdanning som leringsform.

Sektor

Tabell 2.4 Andelen av sysselsatte 22-66 ar som har deltatt i formell videreutdanning siste ar,
etter sektor. Prosent.

Privat sektor Kommunal sektor Staten

Formell videreutdanning 5 10 9

Deltakelsen i formell videreutdanning er hoyest i fylkeskommunene hvor 14 pro-
sent av de sysselsatte har deltatt i formell etter- og videreutdanning over en
tolvmanedersperiode, men ogsd evrige deler av offentlig sektor ligger hoyt. Bdde
i staten og kommunene har 10 prosent av de sysselsatte deltatt i etter- og videre-
utdanning. I kommunal sektor som helhet (bdde kommuner og fylkeskommuner)
har 10 prosent deltatt. I privat sektor ligger deltakelsen i etter- og videreutdan-
ning pa om lag 5 prosent av de sysselsatte.

Tabell 2.5 Andel av sysselsatte 22-66 ar som har deltatt i formell videreutdanning siste ar, et-
ter naering. Prosent.

Andel som har deltatt i videreutdanning

Primaernaeringene 3
Olje, kraft og bergverk

Industri 5
Bygg og anlegg 3
Varehandel 3
Hotell og restaurant 6
Transport og kommunikasjon 4
Finans, forsikring og annen privat tjenesteyting 7
Offentlig forvaltning 10
Undervisning 13
Helse og sosial 10
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Naeeringer

Det er naringene i offentlig sektor som har hatt flest deltakere i formell videre-
utdanning siste &r. Undervisningssektoren ligger hoyest med circa 13 prosent del-
takelse, fulgt av offentlig forvaltning og helse og sosial med om lag 10 prosent av
de sysselsatte innenfor disse naringene. I privat sektor ligger finans, forsikring og
annen tjenesteyting hoyest med vel 7 prosent, mens evrige neringer varierer fra
3 til 6 prosents deltakelse.

Kontrollerer man for andre forhold, som kjenns-, alders- og utdannings-
nivisammensetningen blant de ansatte og storrelsen pé bedriftene i nzringene,
har varehandel signifikant lavere sannsynlighet for deltakelse i formell videreut-
danning enn referansekategorien industri. Undervisning, offentlig forvaltning og
helse og sosial har betydelig hoyere sannsynlighet for 4 delta, og ogsd finans og
forsikring har en heyere sannsynlighet. For de gvrige naringene er det ikke sta-
tistisk pélitelige forskjeller fra referansekategorien.

Virksomhetsstgrrelse

Tabell 2.6 Andel av sysselsatte 22-66 ar som har deltatt i formell videreutdanning siste ar, et-
ter virksomhetsstorrelse. Prosent.

Andel som har deltatt i videreutdanning

Primeernaeringene 3
Olje, kraft og bergverk

Industri 5
Bygg og anlegg 3
Varehandel 3
Hotell og restaurant 6
Transport og kommunikasjon 4
Finans, forsikring og annen privat tjenesteyting 7
Offentlig forvaltning 10
Undervisning 13
Helse og sosial 10

Deltakelsen i formell videreutdanning stiger svakt med okende virksomhetsstor-
relse, fra om lag 5 prosent i de minste virksomhetene til circa 9 prosent i de stor-
ste (over 200 ansatte).

Forskjellene mellom de storste virksomhetene med flere enn 200 ansatte og de
mindre holder ogsd nir man kontrollerer for forskjeller i bedriftsstarrelsen i ulike
neringer, og for kjenns-, alders- og utdanningsbakgrunnen til de ansatte i bedrif-
ter av ulik sterrelse. De som arbeider i storbedrifter (>200 ansatte), deltar mer i
formell utdanning og i kurs, seminarer og annen opplaering enn andre sysselsatte.
Derimot er det ikke en signifikant lavere sannsynlighet for & delta i formell videre-
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utdanning ndr man arbeider i en liten bedrift (med ferre enn 20 ansatte), slik som
prosenttallene i tabellen kan gi inntrykk av. (Prosenttallene kan gi et noe misvi-
sende inntrykk ettersom de eksakte andelene som har deltatt i formell videreut-
danning i bedrifter med under 20 ansatte og med 20—49 ansatte, er henholdsvis
5,49 og 6,51.)

Leerevilkar i det daglige arbeidet (lseringskrav, laeringsmuligheter,
leeringsstotte)

Andelen som deltar i videreutdanning, er om lag like stor blant dem som opple-
ver gode leringsmuligheter i det daglige arbeidet (7 prosent) som blant dem som
ikke gjor det (6 prosent). Derimot er det noen flere som deltar i videreutdanning
blant dem som opplever store leringskrav (8 prosent) enn blant dem som ikke gjor
det (5 prosent). Blant dem som opplever stor leringsstotte og stimulans fra over-
ordnede, er det ogsa en hoyere andel som deltar i videreutdanning (9 prosent) enn
blant dem som ikke gjor det (5 prosent). De som har gjennomfert en samtale med
overordnede om sitt kompetansebehov, deltar ogsd i sterre grad enn de som ikke
har hatt en slik samtale. Ni prosent av de som har hatt en slik samtale, har deltatt
i videreutdanning, mot 5 prosent av dem som ikke har hatt det.

Av disse forholdene er det kun god leringsstette fra overordnede og det & ha
diskutert kompetansebehov med overordnede, som har signifikant positiv effekt
pa sannsynligheten for 4 delta i formell videreutdanning. Verken gode leringsmu-
ligheter i det daglige arbeidet eller store laeringskrav i arbeidet har signifikant ef-
fekt pd sannsynligheten for & delta i videreutdanning. Gode leringsmuligheter i
det daglige arbeidet kan vere et alternativ til deltakelse i utdanning og opplering
og det er derfor ikke overraskende at slike leringsmuligheter ikke gker sannsyn-
ligheten for deltakelse i videreutdanning. Derimot er det noe mer overraskende
at hoye leringskrav ikke oker sannsynligheten for deltakelse. Alt i alt tyder data-
ene pd at deltakelse i videreutdanning i relativt liten grad springer ut av de direk-
te behovene i jobben, og i vesentlig mindre grad enn deltakelse i annen opple-
ring (som ikke gir formell kompetanse).
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2.4 Pa hvilket niva tas det videreutdanning?

Tabell 2.7 Andel av deltakerne i formell videreutdanning, etter niva/type utdanning. Prosent.

Grunnskole Vlderegagnde Offentlig Privat Universitet Annet
opplaering hogskole hggskole
0 14 35 13 12 25

Omtrent halvparten av dem som har deltatt i videreutdanning, har deltatt i videre-
utdanning pa hegskoleniva. 14 prosent av deltakerne i videreutdanning har tatt
grunnopplering (grunnskole eller videregiende opplaring). En fjerdedel har tatt
andre former for formell videreutdanning. Annet-kategorien inneholder blant annet
tilbud i regi av studieforbund og fjernundervisningsinstitusjoner, bransjeskoler,
arbeidsmarkedstilbud og samarbeid mellom virksomheter og det offentlige utdan-
ningssystemet. Det er grunn til & tro at noen av de tilbudene som er rapportert
under annet-kategorien, burde ha vart rapportert som grunnopplering eller til-
bud pa universitets- eller hagskoleniva.

Menn deltar i storre grad enn kvinner i tilbud innenfor annet-kategorien. Dette
skyldes trolig bade reelle forskjeller mellom menn og kvinner, men det kan ogsa
vare et uttrykk for at menn overrapporterer sin deltakelse i formell utdanning, for
eksempel ved 4 regne med utdanning som leder fram il sertifikater som ikke kan
regnes som formell utdanning. Kvinner deltar oftere i offentlig hogskoleutdanning,
noe som har sammenheng med utdanningsbakgrunn og hvilke deler av arbeidsli-
vet menn og kvinner serlig jobber i.

Grunnopplering tas mest av yngre, mens hogskoleutdanning tas ogsd av per-
soner som nzrmer seg ordiner pensjonsalder. Offentlig hogskoleutdanning utgjor
en storre andel av videreutdanningen blant personer over 45 4r enn blant yngre.

Personer med kortere hgyere utdanning som utdanningsbakgrunn tar i stor grad
offentlig hogskoleutdanning som videreutdanning (47 prosent mot 19-28 pro-
sent blant andre utdanningsgrupper). Jo lavere utdanningsnivd man har, desto

Tabell 2.8 Andel av deltakere i formell videreutdanning i ulike sektorer, etter niva/type utdan-
ning. Prosent.

Privat sektor Kommunal sektor Staten
Grunnskole 0 0 1
Videregaende opplaering 15 12 4
Offentlig hegskole 18 52 41
Privat hegskole 21 6 7
Universitet 10 10 24
Annet 35 20 23
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storre andel utgjor annet-kategorien av videreutdanningstilbudet. Ner en tredje-
del (32 prosent) av dem med videregdende opplering oppgir andre tilbud. De med
videregdende opplering deltar for gvrig ofte i mer videregdende opplering (25
prosent) og i offentlig hogskoleutdanning (28 prosent).

Sammenholder man formell videreutdanning med formell utdanning som hel-
het, er en mindre andel av videreutdanningen pa universitetsnivd. Dette er trolig
et uttrykk for at hegskolene driver med mer yrkesrettet utdanning enn universi-
tetene. En storre andel av videreutdanningen er annen utdanning, gitt av andre
tilbydere.

Det er store forskjeller i videreutdanningen for offentlig og privat sektor. Of-
fentlige hogskoletilbud utgjor en helt dominerende del av den formelle videreut-
danningen for ansatte i kommunal sektor (52 prosent). Det er ogsa viktig i staten
(41 prosent), men er bare ett av flere relevante tilbud i privat sektor (18 prosent).
I privat sektor er private hogskoletilbud (21 prosent) og andre tilbud (35 prosent)
vel sd viktige som offentlige tilbud. Private hogskoletilbud er sarlig relevant for
finans, forsikring og annen tjenesteyting. Videregdende opplering utgjer storst
andel av videreutdanningen i privat sektor og i kommunesektoren. Staten er den
eneste sektoren hvor universitetsutdanning utgjer en viktig andel av videreutdan-
ningen. Mens om lag én av fire som tar videreutdanning blant statsansatte, tar
universitetsutdanning, er det kun én av ti av dem som tar videreutdanning i kom-
munesektoren og i privat sektor, som tar slik utdanning.

2.5 Hvilke fag tas det videreutdanning i?

Tabell 2.9 Andel av deltakere i videreutdanning pa hegskoleniva, etter faggruppe. Prosent.

Faggrupper Andel av videreutdanningen
Grunnleggende fag 1
Leererutdanning og pedagogikk 17
Humanistiske fag, kunstfag 3
Samfunnsfag, naeringslivsfag, jus 36
Naturvitenskap, matematikk, IKT 8
Ingenigrutdanning, tekniske fag 5
Landbruks- og veterineerutdanning 1
Medisin, andre helsefag, sosialfag 21
Andre spesifiserte fag 4
Uspesifisert annet 4

Av hegskolefagene er det fire faggrupper som stir for hovedtyngden av videre-
utdanningen. Mest utbredt er samfunnsfag, naringslivsfag og jus, som omfatter
nesten en tredjedel av alle deltakerne i videreutdanning p& hegskolenivd. Ogsa
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medisin, andre helsefag og sosialfag; lererutdanning og pedagogikk; naturviten-
skap, matematikk og IKT er viktige faggrupper.

Innenfor hver faggruppe er det enkeltfagomrader som stir for en stor andel av
deltakelsen. Administrasjon og ledelse er det klart mest utbredte enkeltfaget og stir
alene for circa 11 prosent av all videreutdanning pi hegskoleniva. Pedagogikk,
pleie- og omsorgsfag og data/IKT er ogsd svert viktige fagomréder. For pedago-
gikk og pleie- og omsorgsfagenes del har deres sterke status som videreutdanningsfag
sammenheng med formelle kompetansekrav, og en sterk tradisjon for faglig utvik-
ling gjennom formell utdanning innenfor disse delene av arbeidslivet. Videreut-
danning innen ledelse og IKT er vanlig innenfor flere naringer, bade i offentlig
og privat sektor. I de delene av privat sektor hvor det er et hoyt innslag av arbeids-
takere med lav utdanning, er videreutdanning i ledelse og IKT imidlertid mindre
utbredt.

Det mangler data om hvilke type fag de som har deltatt i videreutdanning pa
grunnopplerings- og universitetsnivé har tatt.

2.6 Finansiering av videreutdanning

I alt har 2,3 prosent av de sysselsatte i alderen 22—66 ar deltatt i helt eller delvis
arbeidsgiverfinansiert formell utdanning de siste tolv manedene (2003). I privat
sektor har 1,5 prosent deltatt, i kommunal sektor 3,4 prosent og i staten 4,6 pro-
sent.

En videreutdanning regnes som arbeidsgiverfinansiert dersom:

* arbeidstakeren har tatt permisjon eller redusert stillingsprosenten, men har
beholdt lonn som er storre enn det reduksjonen i stillingsprosenten skulle tilsi

* arbeidstakeren har kunnet delta i opplering for det meste innenfor arbeidsti-
den uten & mitte trappe ned stillingsprosenten

Denne definisjonen av arbeidsgiverfinansiert videreutdanning er basert pé at ar-
beidsgiver finansierer den tiden arbeidstakeren bruker pd 4 ta videreutdanning.

I alt 35 prosent av dem som deltar i videreutdanning, fir helt eller delvis ar-
beidsgiverfinansiert tiden de bruker p videreutdanningen. Dette omfatter bide
de som tar permisjon eller reduserer stillingsprosenten, men opprettholder lonn,
og de som tar oppleringen innenfor arbeidstiden (uten & trappe ned stillingspro-
senten).
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Av dem som tok permisjon eller reduserte stillingsprosenten, tok om lag to av tre
det med lgnn, enten full eller redusert. Disse utgjer 12 prosent av dem som hadde
et arbeidsforhold ved oppstart av formell videreutdanning.

I tillegg er det 23 prosent som kan delta i opplering helt eller for det meste
innenfor arbeidstiden, uten & métte trappe ned stillingsprosenten.

I tillegg til finansiering av tiden arbeidstakeren bruker p 4 ta videreutdanning,
betaler arbeidsgiver ogsd i en del tilfeller eventuelle direktekostnader i form av
kursavgifter og lignende for & delta i utdanning. Nesten tre fjerdedeler (73 pro-
sent) av dem som har deltatt i formell videreutdanning, fikk dekket alle utgifter
av arbeidsgiver eller hadde ikke slike utgifter. Det er i hovedsak de som fir finan-
siert en viss tid til 4 delta i utdanning, som ogsa fir dekket direktekostnadene. Et
flertall av de deltakerne (59 prosent) som selv finansierer det meste av tiden de
bruker pa videreutdanning, mé ogsé finansiere kursavgifter og lignende selv.

2.7 Hvem far finansiert formell videreutdanning?

Figur 2.2 Prosentandel av deltakere som far helt eller delvis arbeidsgiverfinansiert ulike typer
videreutdanning.

Offentlig hegskole |

Alle typer |

Privat hegskole
Universitet
Videregaende opplaering

Annet

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

De som tar videregiende opplering, fir sjeldnere finansiering fra arbeidsgiver enn
de som tar videreutdanning p& universitets- og hogskoleniva. Antallet som tar
formell utdanning pd grunnskoleniva, er for lavt til at man kan oppgi prosentan-
del arbeidsgiverfinansiering for grunnskoleutdanning alene. Forskjellene mellom
utdanningsgruppene i hvor stor andel som far arbeidsgiverfinansiert sin videreut-
danning, er vel sé stor i offentlig sektor som i privat sektor.
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Offentlig hogskoleutdanning er klart oftest arbeidsgiverfinansiert. Neer ni av ti av
de som fér arbeidsgiverfinansiert slik videreutdanning, befinner seg i neringene
helse og sosial, undervisning og offentlig forvaltning.

Arbeidstakere i staten fir klart oftere enn andre arbeidsgiverfinansiert videre-
utdanningen. 53 prosent av dem som tar videreutdanning i staten, fir arbeidsgiver-
finansiert videreutdanningen, mot 39 prosent i kommunal sektor og 34 prosent i
privat sektor. Dette kan vare et tegn pé at formell videreutdanning er en mer bevisst
del av personal- og kompetanseutviklingspolitikken i staten enn i andre sektorer.

I de fleste naringer er det for fi som har tatt videreutdanning til at man kan
oppgi pélitelige tall for prosentandelen som har fétt arbeidsgiverfinansiering. I
offentlig forvaltning (50 prosent) og helse og sosial (47 prosent) har om lag halv-
parten av deltakerne fitt finansiert tidsbruken fra arbeidsgiver. Dette er hoyere enn
i finans, forsikring og annen privat tjenesteyting (33 prosent) og i undervisning
(31 prosent) der om lag en tredjedel har fite arbeidsgiverfinansiert tiden de bru-
ker pd videreutdanning. Ogsd industrien (44 prosent) synes & ligge noe hoyere enn
en tredjedel, men forskjellen mellom industrien og de to sistnevnte nzringene er
ikke statistisk pélitelig.

Arbeidstakere i bedrifter med 200 ansatte eller flere fir oftere arbeidsgiver-
finansiert videreutdanningen enn andre. Derimot er det ikke forskjeller mellom
de minste bedriftene med ferre enn 20 ansatte og de noe storre bedriftene.

Personer med hey utdanning fir noe oftere enn andre finansiering av arbeids-
giver. Forskjellen synes i storst grad 4 gd mellom dem som har lengre hoyere ut-
danning (mer enn fire &r), hvor 48 prosent har fitc arbeidsgiverfinansiering, og
gvrige, men et noe begrenset datagrunnlag tilsier at man mé vere forsiktig med &
trekke for klare konklusjoner. Forskjellene i andel arbeidsgiverfinansiering mel-
lom dem som har kort heyere utdanning (38 prosent) og dem som har viderega-
ende opplering (30 prosent), er moderate. Ser man disse forskjellene i sammen-
heng med forskjellene i andelen som fir arbeidsgiverfinansiering for ulike typer
videreutdanning, er forskjellene storre etter hva slags utdanning man zz7 enn et-
ter hva man har.

Som nevnt over tar menn sjeldnere videreutdanning enn kvinner, men det kan
synes som om menn noe oftere fir arbeidsgiverfinansiert den videreutdanningen
de tar. Forskjellen er imidlertid ikke statistisk pilitelig.

Andelen av deltakerne som fér arbeidsgiverfinansiert videreutdanning er sti-
gende opp til slutten av 30-drene, og er deretter stabil fram til slutten av 50-dre-
ne, som er de eldste aldersgruppene monitoren har data om formell videreutdan-
ning for. Selv om andelen som tar videreutdanning er fallende for de eldre
aldersgruppene i arbeidslivet, fir alts en like stor andel av dem som deltar, finan-
siert tiden av arbeidsgiver. Andelen av arbeidstakerne som far arbeidsgiverfinansi-
ering, er derimot fallende som folge av at ferre eldre deltar i videreutdanning.
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2.8 Tilrettelegging av videreutdanning

Tabell 2.10 Andel av deltakere i jobbtilrettelagt opplaering som har opplaeringen innenfor eller
utenfor arbeidstiden. Prosent.

Deltakelse i tilrettelagt opplaering

Bare innenfor arbeidstiden 22
For det meste innenfor arbeidstiden 24
For det meste utenom arbeidstiden 23
Helt utenom arbeidstiden 30
Ikke sikker/ubesvart 2

Alle arbeidstakere som har deltatt i videreutdanning, er spurt om utdanningen er
spesielt tilrettelagt for & kunne kombineres med jobb. For 76 prosent av deltaker-
ne var videreutdanningen spesielt tilrettelagt. Litt over halvparten av disse (53
prosent) har tatt hele eller det meste av videreutdanningen utenfor arbeidstiden,
mens 46 prosent har tatt hele eller det meste innenfor arbeidstiden.

Det er kun i aldersgruppen under 30 &r at vesentlig ferre, om lag halvparten,
opplever at utdanningen er tilrettelagt. Dette skyldes nok at en del yngre men-
nesker som er regnet som deltakere i videreutdanning, trolig er i ferd med & gjen-
nomfere en utdanning etter et midlertidig studieavbrudd. Det er ikke statistisk
palitelige forskjeller i andelen tilrettelagt utdanning mellom menn og kvinner el-
ler mellom ulike utdanningsgrupper. Tilsvarende er det ikke forskjeller mellom
ansatte i bedrifter av forskjellig storrelse.

I statlig sektor er utdanningen noe sjeldnere spesielt tilrettelagt for 4 kunne
kombineres med jobb enn i privat og kommunal sektor. Dette kan ha sammen-
heng med forskjeller i type utdanning og forskjeller i hvilken grad tariffavtaler gir
adgang til permisjon for 4 ta ordinare utdanningstilbud. At langt flere deltar i
formell etter- og videreutdanning i statlig sektor enn i privat sektor, kan vere en
indikasjon pd at det er lettere & oppnd utdanningspermisjon i statlig sektor, noe
som reduserer behovet for spesiell tilrettelegging av selve utdanningen. Forskjel-
len i grad av tilrettelegging mellom kommunal og statlig sektor kan imidlertid
vanskeligere forklares med slike forhold.

Antallet som har deltatt i formell etter- og videreutdanning innenfor de en-
kelte neringer, er for lavt til at man kan analysere forskjeller mellom neringene i
grad av tilrettelegging.

Universitetsutdanning er sjeldnere (61 prosent) tilrettelagt for & kunne kombi-
neres med jobb enn hegskoleutdanning og videregdende opplering (78-80 pro-
sent). Dette kan skyldes at innholdet i slik utdanning av arbeidsgiverne i mindre
grad oppleves som relevant i forhold til névarende jobb, eller det kan skyldes at
det i mindre grad er utviklet og tatt i bruk tilbudsmodeller (for eksempel modul-
isering) for universitetsutdanning som gjor det enklere & kombinere med jobb.
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Det synes spesielt & vare videregiende opplering som man ma ta utenfor arbeids-
tiden. 70 prosent av dem som tar slik opplering som tilrettelagt etter- og videre-
utdanning, tar den helt eller delvis utenfor arbeidstiden. Annen type utdanning
er det om lag halvparten som tar helt eller delvis utenfor arbeidstiden, med unn-
tak av privat hegskoleutdanning, som er nest hoyest med 57 prosent.

Det er ingen tegn til at ansatte i smébedrifter (under 20 ansatte) i storre grad
enn andre tar oppleringen utenfor arbeidstiden, mens ansatte i storbedrifter med
mer enn 200 ansatte oftere enn andre har oppleringen innenfor arbeidstiden.

Mellom kvinner og menn og mellom ulike alders- og utdanningsnivagrupper
er det ingen betydelige forskjeller.

2.9 Tilpasning av arbeidstid - utdanningspermisjon

Tabell 2.11 Andel av arbeidstakere som har deltatt i videreutdanning som har valgt ulike til-
pasninger av arbeidstiden. Prosent.

Type tilpasning av arbeidstiden

Ja, tok permisjon 15
Ja, reduserte stillingsprosent 9
Ja, sluttet 10
Ja, hadde samme stillingsandel samtidig med utdanning 67

Et flertall av arbeidstakerne som har deltatt i videreutdanning, har opprettholdt
samme stillingsandel under utdanningen som de hadde for de begynte. Kun 15
prosent av arbeidstakerne som har deltatt i videreutdanning, har tatt ut permisjon,
og ytterligere 9 prosent har redusert stillingsprosenten. Om lag én av fire som har
deltatt i videreutdanning og som hadde arbeid ved oppstart av videreutdannin-
gen, har altsd valgt 4 ta ut permisjon eller redusere stillingsprosenten.

Gruppen som har tatt ut full permisjon for 4 ta videreutdanning i lopet av det
siste dret, utgjor i underkant av 1 prosent av de sysselsatte.

Tabell 2.12 Andel avdem som har tatt permisjon eller redusert stillingsprosenten for a delta i
videreutdanning som har fatt ulike lennstilpasninger. Prosent.

Lonnstilpasning

Samme lgnn 46
Redusert lonn 21
Ingen lonn 31
Vet ikke 2
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I underkant av halvparten av dem som har tatt utdanningspermisjon eller redu-
sert stillingsprosenten for & ta utdanning, har mottatt full lenn, mens om lag én
av fem har mottatt redusert lonn.

[ alt er det cirka 0,5 prosent av de sysselsatte som har tatt ut utdanningspermi-
sjon med full lonn fra arbeidsgiver det siste aret.

2.10 Grunner for a ta videreutdanning

Alle respondenter som har deltatt i videreutdanning, er spurt om hvorfor de del-
tok. Alle kunne oppgi inntil to grunner for 4 delta.

Tabell 2.13 Andel av dem som har deltatt i videreutdanning som oppgir ulike grunner for a
delta. Prosent.

Grunn for deltakelse

Utdanning palagt av arbeidsgiver 9
Gjore en bedre jobb 42
Nye oppgaver/ny stilling i virksomheten 19
Hoyere lonn 11
Soke ny jobb 33
Kvalifisere for mer utdanning 15
Personlig interesse 41
Andre grunner 7

Figur 2.3 Grunner til & ta formell etter- og videreutdanning — andel av deltakerne.
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Det er de «nzre» motiver som personlig interesse og 4 gjore en bedre jobb i sin
navarende stilling, som er mest utbredt. Pa den annen side er det en tredjedel av
deltakerne som tar formell etter- og videreutdanning for 4 st sterkere pé arbeids-
markedet.

Det er klare forskjeller i hvilke grunner man har for 4 ta ulike typer formell
etter- og videreutdanning. Videregiende opplering tas forst og fremst av personlig
interesse og for 4 soke ny jobb og 4 std sterkere p3 arbeidsmarkedet. A soke ny
jobb og 4 kvalifisere seg for videre utdanning er viktigere grunner for 4 ta videre-
gdende opplering enn det er for annen utdanning. Derimot er gnsket om & gjore
en bedre jobb en langt mindre viktig begrunnelse for 4 ta videregiende opple-
ring. Kun 19 prosent av dem som har tatt videregiende opplering, nevner dette
som begrunnelse. Til sammenligning nevnes det av ner halvparten av dem som
tar hegskoleutdanning. Videregiende opplaring oppleves ogsi svart sjelden som
palagt av arbeidsgiver, og sjeldnere enn annen type opplering. Deltakelse i vide-
regdende opplering synes alt i alt i stor grad 4 vare drevet fram av den enkelte
selv. Privat hogskoleutdanning tas i stor grad for & gjore en bedre jobb, noe som
nevnes som begrunnelse av over halvparten (52 prosent) av deltakerne. Dette
motivet er dermed klart viktigere enn for andre typer utdanning. Personlig inter-
esse er i likhet med for andre typer utdanning ogsé en viktig drivkraft. Offentlig
hogskoleutdanning tas ogsd i stor grad for & gjore en bedre jobb og av personlig
interesse. Sammenlignet med andre utdanninger er det & kvalifisere seg for nye
oppgaver/stillinger i virksomheten noe viktigere enn ellers, og nevnes av en fjer-
dedel. Universitetsutdanning tas forst og fremst av personlig interesse. Halvparten
av dem som har tatt universitetsutdanning, begrunner det med dette, noe som er
hoyere enn for andre typer utdanning. Flere av begrunnelsene som er nart knyt-
tet til arbeid og arbeidsmarkedet, er noe mindre viktige for dem som tar universi-
tetsutdanning enn for dem som tar annen utdanning. Det gjelder blant annet det
4 gjore en bedre jobb (36 prosent) og kvalifisere seg for nye oppgaver/stillinger i
virksomheten (11 prosent). Universitetsutdanning som etter- og videreutdanning
synes derfor i mindre grad & vere motivert ut fra behovene i arbeidslivet enn an-
nen utdanning. Annen utdanning tas primeart for & gjore en bedre jobb. Motivene
for & ta utdanningen reflekterer for gvrig at denne kategorien er sammensatt av
mange forskjellige typer utdanning. Sammenlignet med andre typer utdanning er
slik utdanning oftere pélagt av arbeidsgiver (19 prosent), oftere begrunnet med &
kvalifisere seg for annen utdanning (25 prosent) og oftere tatt for & soke ny jobb
(43 prosent).

Ale i alt avtegner det seg et grovt bilde der videregdende opplering tas av den
enkelte for & styrke posisjonen pé arbeidsmarkedet, mens hegskoleutdanning tas
for & gjore en bedre jobb i den posisjonen man har. Universitetsutdanning tas sjeld-
nere ut fra behovene i arbeidslivet og er mer knyttet til personlig interesse. Med
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unntak av videregiende opplering som skiller seg klart ut, er forskjellene imidler-
tid moderate slik at et slikt grovriss ikke helt ma skygge for at motivene er sam-
mensatte.

Utdanning som er helt eller delvis arbeidsgiverfinansiert, er oftere pdlagt og
oftere motivert i pnsket om 4 gjore en bedre jobb enn helt egenfinansiert utdan-
ning. Arbeidsgiverfinansiert utdanning er tilsvarende sjeldnere motivert i et enske
om 4§ std sterkere pd arbeidsmarkedet. Dette samsvarer godt med en forventning
om at arbeidsgiver vil vaere mest interessert i & bidra til 4 finansiere arbeidsplassre-
levant opplaring, og i mindre grad kompetanseoppbygging med en bredere an-
vendelse.

Det kan likevel veere verdt & merke seg at de som begrunner sin utdanning-
sinnsats med at de ensker 4 kvalifisere seg for andre oppgaver/andre stillinger i
virksomheten, ikke fir finansiering fra arbeidsgiver oftere enn andre. Dette tyder
pa at oppkvalifisering som jobbutviklings- og karrieretiltak ofte er en individuell
strategi og ikke alltid en del av arbeidsgivers kompetansepolitikk.

Kvinner tar oftere utdanning av personlig interesse. 48 prosent av kvinnene
begrunner utdanningen med personlig interesse, mot 32 prosent av mennene.
Menn opplever utdanningen oftere som pélagt (14 prosent) enn kvinner (4 pro-
sent). For gvrig er det kun marginale forskjeller i menns og kvinners begrunnelse
for & ta utdanning,.

Det er systematiske forskjeller mellom aldersgruppene i motivene for 4 ta ut-
danning. Det er tre hovedtyper av sammenheng mellom motiver og alder: 1)
motiver som blir mindre viktige/utbredt med alderen; 2) motiver som blir vikti-
gere/utbredt med gkende alder; og 3) motiver som er viktigst/mest utbredt i midt-
fasen av arbeidslivet. I den forste gruppen kommer & kvalifisere for videre utdan-
ning og  soke ny jobb/std sterkere pd arbeidsmarkedet. Dette er et motiv som stir
sterkest blant de yngste, de under 30 &r, som har en svakere forankring til sin del
av arbeidsmarkedet enn andre arbeidstakere. A soke ny jobb/sti sterkere pa arbeids-
markedet er imidlertid ogsé et viktig motiv for de i slutten av 30-4rene, viktigere
enn for de i begynnelsen av 30-&rene, men av fallende viktighet etter fylte 40 r.
I den andre gruppen er begrunnelsene 4 gjore en bedre jobb og at utdanningen var
pélagt, som er av pkende betydning med skende alder. A gjore en bedre jobb er
mer og mer viktig som begrunnelse opp til 50-arsalder, og er deretter stabilt. Ser-
lig stor er forskjellen mellom de over og under 30 &r. I den tredje gruppen kom-
mer & kvalifisere seg for nye oppgaver/stillinger i virksombeten som er viktigere som
motiv i 30- og 40-drene enn for og etter, spesielt i slutten av 30- og begynnelsen
av 40-arene. A soke ny jobb/st sterkere p arbeidsmarkedet har antydninger til
en slik ssammenheng, med en «spiss» topp i slutten av 30-&rene. Aldersprofilene
pa disse to utdanningsbegrunnelsene kan tolkes som at en del sysselsatte i slutten
av 30-drene kommer i en situasjon hvor mer formell utdanning oppleves som
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Figur 2.4 Grunner for a delta i formell etter- og videreutdanning.
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nedvendig for 4 komme inn i mer attraktive posisjoner i arbeidslivet, enten i egen
virksomhet eller utenfor. De gvrige begrunnelsene har ingen klar sammenheng med
alder.

Deltakere med heyere utdanning begrunner oftere enn andre deltakelsen i
formell etter- og videreutdanning med gnsket om 4 gjore en bedre jobb, og sjeld-
nere i et enske om seke ny jobb/sta sterkere pa arbeidsmarkedet. Deltakere med
kortere hoyere utdanning begrunner deltakelsen oftere med personlig interesse og
sjeldnere med at utdanningen er pélagt.

Begrunnelsene for & delta i formell etter- og videreutdanning varierer noe
mellom ulike deler av arbeidslivet, men forskjellene mellom sektorer er relativt sma.

I offentlig sektor som helhet er & gjore en bedre jobb en noe viktigere grunn
for deltakelse enn i privat sektor. Personlig interesse er noe viktigere i kommune-
sektoren enn i arbeidslivet for gvrig. Det samme er hgyere lonn, noe som kan tyde
pa at mer formell utdanning oftere gir hoyere lonnsmessig uttelling i kommune-
sektoren.

Antallet som har deltatt i formell etter- og videreutdanning, er for lavt til en
systematisk analyse av forskjeller mellom neringer. Det er imidlertid mulig & foreta
en grov sammenligning mellom felgende sektorer: industri, finans/forsikring og
annen tjenesteyting i offentlig forvaltning, undervisning og helse/sosial. Blant disse
er utdanningen oftere palagt i industrien (17 prosent) og i offentlig forvaltning
(16 prosent) enn i de gvrige tre naringene. At utdanning for 4 fi hoyere lonn er
mer utbredt i industrien (17 prosent) og i undervisning (16 prosent) enn i de gvrige
nzringene. A soke ny jobb/sti sterkere pa arbeidsmarkedet synes & vare noe vik-
tigere i finans/forsikring med mer (35 prosent) og i helse og sosial (34 prosent)
enn i de ovrige tre nzringene. A kvalifisere til videre utdanning er relativt sett
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viktigere innen helse og sosial (18 prosent) og undervisning (16 prosent) og til
dels finans/forsikring med mer (13 prosent), noe som kan tyde pé at deltakerne i
disse naringene har planer om mer omfattende etter- og videreutdanningslep enn
andre. Personlig interesse str sterkest som motiv innen helse og sosial (48 pro-
sent) og undervisning (46 prosent) og svakest i offentlig forvaltning (30 prosent).

Grunnene for 4 ta utdanning varierer i liten grad systematisk med storrelsen
pa virksomheten.
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3 Kurs og annen opplaering

3.1 Deltakelse i kurs og opplaering

Temaet for dette kapitlet er alle leringsaktiviteter som kan betegnes som opplering,
men som ikke gir formell kompetanse som er anerkjent i utdanningssystemet. Disse
leeringsaktivitetene skiller seg fra formell utdanning ved at de ikke gir formell
kompetanse, og de skiller seg fra ulike former for leering gjennom arbeid ved at lering
er hovedformalet med aktiviteten og at leringen skjer gjennom opplaring. Alle kurs,
seminarer, konferanser og annen opplering i arbeidslivet som ikke gir formell
kompetanse, omfattes derfor av begrepet kurs og annen opplering.

Arbeidslivet er en svart viktig kilde til lering i form av kurs, seminarer, kon-
feranser og annen opplaring som ikke gir formell kompetanse. 57,2 prosent av
de sysselsatte i alderen 22—66 ar har deltatt i slik opplering i lopet av ett ar, mot
28,8 prosent av de arbeidsledige, og 17,3 prosent av de utenfor arbeidsstyrken.

I motsetning til formell utdanning er kurs og annen opplering som regel nar
knyttet til bedriftens behov, den foregir som regel i arbeidstiden og er finansiert av
arbeidsgiver. Mens formell utdanning ofte synes 4 bli tatt pd initiativ fra den enkelte
arbeidstaker, synes kurs og annen opplering i sterre grad 4 vere en integrert del av
kompetansestrategien i virksomheten. (Dette betyr likevel ikke at formell utdanning
som tas utenfor arbeidstiden og finansieres av arbeidstaker selv, ikke kan vere
motivert i 4 gjore en bedre jobb og & kvalifisere seg for annet arbeid i virksomheten.
I mange tilfeller er slik utdanning det, men uten nedvendigvis 4 vare en del av
virksomhetens kompetansestrategi.)

3.2 Hvem deltar i kurs og opplaering?

I dette avsnittet brukes andelen som har deltatt i opplering, som mél pd hvem som
deltar. Dette sier noe om utbredelsen av opplering. I avsnitt 3.2 sammenlignes
gjennomsnittlig antall timer til kurs og annen opplering blant ulike grupper.

Det er til dels svart store forskjeller mellom ulike neringer i hvor stor andel som
deltar i kurs, seminarer, konferanser og lignende.
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Figur 3.1 Andel av sysselsatte som har deltatt i kurs eller annen opplaering siste ar, etter naering.
Prosent.
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Olje, kraft og bergverk skiller seg ut ved at sveert mange har deltatt i kurs og an-
nen opplering, men ogsd innen offentlig forvaltning, undervisning og helse og
sosial er det flere som har deltatt enn i arbeidslivet som helhet. Ogsé nir man
kontrollerer for forskjeller i kjonns-, alders- og utdanningsnivisammensetningen
og forskjeller i bedriftsstorrelsen mellom neringene, er det de samme fire nerin-
gene som har en signifikant hoyere andel oppleringsdeltakere enn i referanseka-
tegorien finans, forsikring og annen tjenesteyting. Faerrest som har deltatt i kurs
og annen opplaring, finner man innen hotell og restaurant, primarnzringene,
bygg og anlegg og industri. Disse neringene ligger signifikant lavere enn referan-
sekategorien ogsd ndr man tar hensyn til andre forhold som varierer mellom ne-
ringene. Det samme gjelder varehandel, og ogsa transport og kommunikasjon er
svert ner & ha signifikant lavere andel oppleringsdeltakelse. Noe av forskjellen
mellom neringene skyldes forskjeller i leeringskrav. Det endrer ikke p& hvilke
naringer som har en signifikant hoyere oppleringsdeltakelse uavhengig av lerings-
krav. Varehandelen har imidlertid ikke en signifikant lavere opplaringsdeltakelse
enn referansekategorien (finans, forsikring og annen tjenesteyting) som er uav-
hengig av forskjellene i leringskrav.

I flere av de viktigste neringene i offentlig sektor er andelen som har deltatt i
kurs eller annen opplering, hey. Staten og kommunal sektor har derfor en hoyere
andel som har deltatt i opplering enn privat sektor. I staten har 71 prosent av
arbeidstakerne deltatt i oppleering, i kommunal sektor 65 prosent, og i privat sektor
52 prosent.
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68 prosent av arbeidstakerne i store virksomheter med over 200 ansatte har del-
tatt i opplering i lopet av et ar, mot 55 prosent i andre virksomheter. Ogsa kon-
trollert for andre forhold i en regresjonsanalyse, bl.a. hvor store bedriftene er i ulike
naringer, sd oker det  vere ansatt i en bedrift med over 200 ansatte sannsynlig-
heten for & ha deltatt i opplering. Derimot kan man ikke med statistisk palitelig-
het si at det 4 vaere ansatt 1 en bedrift med faerre enn 20 ansatte, reduserer sann-
synligheten for 4 ha deltatt i opplering. Effekt pd oppleringsdeltakelsen av & vere
ansatt i en bedrift med ferre enn 20 ansatte, er imidlertid nesten signifikant i
negativ retning.

Fast ansatte deltar mer i kurs og annen opplering enn midlertidig ansatte. 58
prosent av de fast ansatte mellom 22-66 har deltatt i slike oppleringsaktiviteter mot
50 prosent av de midlertidig ansatte.

Kvinner og menn deltar i like stor grad i kurs og opplering nir man ser pa
sysselsatte. (Blant befolkningen som helhet deltar kvinner noe mindre enn menn,
fordi en lavere andel av kvinnene er sysselsatt enn menn.) Det er faktorer som trekker
i retning av at man skulle forvente at kvinner i arbeidslivet deltar mer i opplaring
enn menn. Den viktigste faktoren er at kvinner i stor grad er sysselsatt i de delene
av arbeidslivet, bl.a. undervisning og helse og sosial, hvor oppleringsdeltakelsen er
serlig hoy. Et noe hoyere utdanningsniva blant kvinner i arbeidslivet trekker ogsa i
den retningen. P4 den annen side jobber kvinner oftere deltid enn menn, noe som
trekker oppleringsdeltakelsen ned. Kontrollerer man for alle disse faktorene, finner
man at det ikke er noen signifikant effekt av kjonn. Kvinner har med andre ord ikke
storre eller mindre sannsynlighet for 4 delta i opplering enn menn med tilsvarende
karaketeristika.

Figur 3.2 Andel som har deltatt i kurs eller annen opplzering siste ar, etter alder. Prosent.
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Deltakelsen i kurs og opplering blant sysselsatte er gkende fram til 30-arsalderen,
men er sd stabil fram til midten av 40-4rene for deretter & vare svakt fallende fram
til 60-drsalderen, hvorpd deltakelsen faller betydelig. Kontrollert for andre forhold
er det en svak, men signifikant, negativ effekt av alder, det vil si at sannsynlighe-
ten for deltakelse blir redusert med gkende alder.

Andelen som har deltatt i opplering, er hoyere jo hoyere utdanningsnivé man
har. Forskjellene er store, bdde mellom de med bakgrunn i grunnskole og de med
videregiende opplering, og mellom de med videregdende opplering og de med
heyere utdanning. Derimot er det smi forskjeller i andelen som har deltatt i
opplering mellom de med kort og lang heyere utdanning. Kontrollert for andre
forhold gjennom en regresjonsanalyse er det en sterk og signifikant positiv effekt av
arbeidstakerens utdanningsniva pa sannsynligheten for 4 ha deltatt i opplering. Jo
heyere utdanningsnivd man har, desto mer sannsynlig er det at man har deltatt i
kurs, seminarer og annen opplering.

Utdanning er en inngangsbillett til naringer og til posisjoner i arbeidslivet som
er leringskrevende. Dette er den viktigste grunnen til at flere hoyt utdannede deltar
enn andre, men noe skyldes ogsa at hoyt utdannede er mer opptatt av 4 lere i
arbeidslivet og derfor er mer oppleringssekende. Nar man kontrollerer for at hayt
utdannede ofte er i jobber med haye leringskrav, blir den direkte effekten av
utdanningsnivéet pa sannsynligheten for & delta i opplering svakere. Effekten er
likevel fortsatt klar og signifikant.

Utdanningsnivéet har ogsd betydning for hvilken effekt okende alder har pa
opplaringsdeltakelsen. Allerede fra slutten av 30-drene faller andelen arbeidstakere
med kun grunnskoleutdanning som har deltatt i opplering, mens de med lang
hoyere utdanning mé ha passert 60 ar for kursdeltakelsen bikker nedover.

Figur 3.3 Prosent som har deltatt i kurs, seminarer og annen opplaring, etter deltakernes
utdanningsniva.
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Et viktig funn i Lerevilkirsmonitoren er at deltakelse i kurs, seminarer og annen
opplering synes 4 vare drevet fram av behovene pd arbeidsplassen. Der lerings-
kravene og leringsbehovene er hoye, deltar ogsé flere i opplering. I motsetning
til for formell videreutdanning er det er en klart signifikant effekt av & meote hoye
leeringskrav i arbeidet pd sannsynligheten for 4 ha deltatt i opplering. Ogsa arbeids-
takere som fir god leringsstatte fra sine overordnede, har en hoyere sannsynlig-
het for & delta i opplering nir man kontrollerer for andre forhold. Det er videre
en tendens til at de som har gode leringsmuligheter i det daglige arbeidet, ogsa
har sterre sannsynlighet for 4 delta i opplering, i hvert fall ndr neringer er med i
regresjonsanalysen.

3.3 Tidsbruk pa oppleering

I kapittel 3.2 er indikatoren for deltakelse i opplering andelen som har deltatt i
opplering i lopet av en tolvmanedersperiode, uavhengig av hvor kort eller langvarig
oppleringen var. Neringer og andre grupper som har mange ansatte i korte opp-
leeringstiltak, vil derfor «skare» hoyere enn nzringer og andre grupper som har fa
ansatte i lange tiltak..

Leerevilkirsmonitoren gir imidlertid ogsa mulighet for 4 anslé antall timer bruke
pa jobbrettet opplering siste ar.

Timetallet til opplering er beregnet pa grunnlag av spersmal i sperreskjemact
om deltakelse i opplaring, om noe av oppleringen er jobbrettet, antall opplerings-
tiltak siste tolv maneder, varighet av siste tiltak og timebruk per uke.

Det er beregnet et gjennomsnittlig antall timer per tiltak p& grunnlag av spers-
mélene om varighet og timebruk.. (Case med missingverdier er erstattet med en verdi
tilsvarende den statistiske medianen for den aktuelle variabelen.) Antall timer per
tiltak er deretter multiplisert med antall tiltak den enkelte respondent har deltatt i
for 4 finne antall timer opplaring per person siste tolv mineder. Ut fra spersmélene
om oppleringen er yrkesrettet, er det lagt til grunn at en viss andel (86 prosent) av
tiltakene er jobbrettet. Antall tiltak per person er korrigert for dette ndr man skal
finne totalt antall timer og gjennomsnittlig antall timer til jobbrettet opplering.

I gjennomsnitt bruker norske arbeidstakere i alderen 22-66 &r om lag tre og
en halv arbeidsdag, eller 26 timer, i dret pd 4 delta pd kurs, seminarer og annen
jobbrettet opplering som ikke gir formell kompetanse. Dette inkluderer bdde den
dreye halvparten som har deltatt, og de som ikke har deltatt. De som har deltatt,
har i gjennomsnitt deltatt i to jobbrettede tiltak. Arbeidsledige bruker om lag like
mye tid (27 timer) som sysselsatte, mens de utenfor arbeidsstyrken deltar vesentlig
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Figur 3.4 Antall timer per arbeidstaker brukt pa jobbrettede kurs og annen opplaering siste
tolv maneder.
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mindre (14 timer). I befolkningen som helhet i alderen 22—66 ar brukes det vel
23 timer pa slik opplering.

Ogsa milt i antall timer opplering per arbeidstaker er det store forskjeller mellom
nzringene.

Stort sett er det nzringene hvor en hgy andel av arbeidstakerne deltar i opplering,
som ogsa ligger hoyt i tidsbruk per arbeidstaker. Noen unntak finner man likevel.
Timebruken per deltaker er klart hoyere enn gjennomsnittet i olje, kraft og bergverk,
offentlig forvaltning og hotell og restaurant. Den er lavere enn gjennomsnittet i
primernaringene og i bygg og anlegg. For neringene olje, kraft og bergverk og
offentlig forvaltning hvor mange deltar, bidrar den hoye timebruken per deltaker
til at differansen til de andre nzringene blir enda sterre mélt i oppleringstimer per
deltaker. For hotell- og restaurantnaringen som ligger lavest i andelen som har deltatt
i opplering, bidrar det hoye timetallet per deltaker til at nzringene beveger seg
nazrmere gjennomsnittet i norsk arbeidsliv, mélt i opplaringstimer per deltaker.
Primarnaringene og bygg og anlegg ligger i utgangspunkt lavt i andelen som deltar
i opplering, og det lave timetallet per deltaker bidrar til at de kommer enda lavere
ut i forhold til arbeidslivet for gvrig, mélt i opplaringstimer per deltaker.

Antall timer opplering per arbeidstaker er klart hoyest i staten med 38 timer,
mens forskjellene er mindre mellom kommunesektoren (27 timer) og privat sektor
(24 timer).

Antall timer opplering per arbeidstaker er hoyere, jo storre virksomheten er, malt
i antall ansatte, fra 21 timer i de minste virksomhetene med ferre enn tjue ansatte
til 35 timer i virksomhetene med over 200 ansatte.
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Menn deltar noen flere timer (28 timer) enn kvinner (24 timer). Nar det gjelder
alder, utvikler timetallet per deltaker seg noenlunde tilsvarende andelen som del-
tar, men med en topp i 30-drene (31-32 timer), og deretter en gradvis nedgang.
Forskjellene mellom utdanningsnivdene er ogsd markante nir det gjelder antall
oppleringstimer per arbeidstaker.

Tabell 3.1 Antall opplaeringstimer per sysselsatt 22-66 ar, etter utdanningsniva. Timer

Antall opplaeringstimer

Grunnskole 16
Videregaende opplaering 21
Kort hgyere utdanning 37
Lang heyere utdanning (+4 ar) 43

Arbeidstakere med hgyere utdanning deltar mer enn dobbelt s& mange timer per ar
som arbeidstakere med kun grunnskole.

3.4 Omfanget av oppleering i arbeidslivet

Andel av arbeidstiden
For arbeidslivet som helhet brukes 1,6 prosent av arbeidstiden p& kurs, seminarer
og annen jobbrettet opplering. I tillegg kommer en betydelig tid som brukes pa
formell videreutdanning. Her har vi ikke data om tidsbruk. Ettersom anslaget pa
1,6 prosent av arbeidstiden ikke inkluderer formell videreutdanning, er det ikke
sammenlignbart med tidligere anslag.

Beregningen av prosentandelen av arbeidstiden er basert pd i gjennomsnitt circa
26 timer opplering i aret delt pa et totalt antall arbeidstimer i dret pa 1571. Det
totale antallet arbeidstimer framkommer pd grunnlag av gjennomsnittlig ukesverk
per sysselsatt pd 34,6 timer hentet fra SSBs sysselsettingsstatistikk. Dette utgjor 6,92
timer per dag, noe som er multiplisert med 227 arbeidsdager.

Totalt antall arbeidstimer
Det brukes i norsk arbeidsliv samlet om lag 55 millioner arbeidstimer pa deltakelse
i kurs og annen opplaring som ikke gir formell kompetanse for arbeidstakere i
alderen 22—66 ar. Formell videreutdanning inngar ikke i beregningen. Timer brukt
pa & utvikle og gi oppleringstilbud inngar heller ikke.

Antallet timer er beregnet ved & ta utgangspunke i at circa 57 prosent av de
sysselsatte i alderen 22—66 &r har deltatt i jobbrettet opplering. Dette utgjor om
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lag 1,2 millioner personer. Med en gjennomsnittlig tidsbruk pa noe over 26 ti-
mer i aret, blir dette i underkant av 55 millioner arbeidstimer.

Kostnad i form av tidsbruk

Med utgangspunkt i gjennomsnittlige timelgnnssatser for de enkelte naringer, kan
den samlede kostnaden ved opplering i arbeidslivet i form av tid borte fra «produks-
jonen» anslas til circa 9,3 milliarder kroner. Dette er et konservativt anslag og det
reelle tallet kan ligge noe hoyere. I tillegg kommer kostnader ved & utvikle og gi
oppleringstilbud, samt alle kostnader til formell videreutdanning.

Beregningen er basert pa gjennomsnittlig oppleringstimetall per naring per ar
omregnet til minedsverk, og multiplisert med gjennomsnittlig minedsverks-
fortjeneste per nering, i henhold til Statistisk sentralbyras lennsstatistikk for 2002.
(For primarneringene og offentlig forvaltning mangler det data, og méneds-
verksfortjenesten er i disse naringene satt lik fortjenesten i varehandelen.) Kost-
nadene per naring til opplaring er deretter summert for 4 fa et grovt anslag pd samlet
opplaringskostnad for arbeidslivet som helhet.

3.5 Hvem star for oppleeringen?

Virksomhetene selv er den viktigste oppleringstilbyderen i norsk arbeidsliv. Bedrif-

tene stdr for 42 prosent av timene som er brukt pd kurs og annen opplering.
Malt i tidsbruk er det private skoler og kursleveranderer som er de storste ek-

sterne tilbyderne i markedet for opplering i arbeidslivet. Slike tilbydere star for

Figur 3.5 Andel av timer brukt pa kurs og annen oppleering, etter tilbyder. Prosent.
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16 prosent av et totalt antall oppleringstimer pa over 50 millioner. Deretter fol-
ger offentlige skoler og utdanningsinstitusjoner med 14 prosent av timene og le-
veranderer med 12 prosent.

Av eksterne opplaringstilbydere er det likevel leveranderopplering som nir fram
til flest. 17 prosent av arbeidstakerne har deltatt i leveranderopplering, fulgt av
private skoler eller kursleveranderer med 13 prosent, andre tilbydere med 11 prosent
og offentlige skoler og utdanningsinstitusjoner med 9 prosent. Leveranderopp-
leringen er imidlertid ofte kortvarig, slik at den ikke kommer ut som nr. én mélt i
tidsbruk. I gjennomsnitt har de som har deltatt i leveranderopplering, brukt 35
timer i dret. I motsatt ende av skalaen ligger tilbud fra offentlige skoler eller
utdanningsinstitusjoner (78 timer) og tilbud fra private skoler eller kursleveranderer
(61 timer). Timetallene viser antall timer per deltaker og ikke per tiltak.

Hvem som stir for oppleringen, varierer med deltakernes utdanningsniva.
Virksomhetsintern opplering og leveranderopplering utgjor to tredjedeler av
opplaringstiltakene for de med grunnskole og videregiende opplering. For de med
heyere utdanning utgjer slik opplering om lag halvparten av oppleringstiltakene.

Selv om virksomhetsintern opplering ogsé er dominerende for de med hoyere
utdanning, er det et storre innslag av opplering fra offentlige skoler og utdannings-
institusjoner (13 prosent) og andre eksterne tilbydere for denne gruppen. Det kan
se ut som om eksterne tilbydere av opplaring har lyktes bedre med & tilrettelegge
og «selge inn» til virksomhetene oppleringstilbud for heyt utdannede enn tilbud
for ansatte med lavere utdanningsniva. Det er imidlertid vanskelig & se dette som
en svakhet pa tilbudssiden ettersom det er ettersporselen fra arbeidsgivers og
arbeidstakers side som ofte mangler. Dette vises blant annet ved at arbeidstakere med
lavt utdanningsnivi feler mindre laeringsbehov og er mindre innstilt pa 4 dekke
de leringsbehov de har gjennom oppleringstiltak. Lavt utdannede har ogsé ofte

Figur 3.6 Antall timer oppleering per deltaker, etter opplaeringstilbyder.
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Figur 3.7 Andel av oppleeringstiltakene som gis av ulike tilbydere, etter deltakernes utdannings-
niva.
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vanskeligere for 4 fa tatt opplaring i arbeidstiden og for & fa finansiert opplerin-
gen av arbeidsgiver.

Leveranderopplering og, i svakere grad, opplering fra private skoler og kurs-
leveranderer, utgjor en storre andel av oppleringen for mannlige arbeidstakere enn
for kvinner. Derimot utgjor virksomhetsintern opplaring og opplaring fra offent-
lige skoler og utdanningsinstitusjoner en storre andel av opplaringen for kvinner.
Forskjellene gjenspeiler i hovedsak forskjeller i hvilke deler av arbeidslivet kvin-
ner og menn serlig arbeider i.

Det er i liten grad systematiske forskjeller i tilbydere mellom arbeidstakere i
ulike aldersgrupper, men innslaget av leveranderopplering synes 4 vare jevnt fal-
lende med gkende alder.

Den virksomhetsinterne opplaringen utgjor over halvparten av opplerings-
tiltakene i staten (55 prosent), mens privat og kommunal sektor ligger noe lavere,
henholdsvis 40 prosent og 42 prosent. I privat sektor utgjor leveranderopplering
over en femtedel (23 prosent) av alle tiltak, mens den utgjor under en tiendedel i
offentlig sektor (9 prosent i kommunesektoren og 8 prosent i staten). Offentlige
skoler og utdanningsinstitusjoner har klarest fotfeste i kommunal sektor, der de stir
for nar en femtedel (18 prosent) av tiltakene. Opplaringstiltak fra offentlige skoler
og utdanningsinstitusjoner er mindre viktige i staten (9 prosent), og nesten fra-
verende i privat sektor der kun hvert tjuende tiltak (5 prosent) blir gitt av offentlige
skoler og utdanningsinstitusjoner.

Det er klare forskjeller mellom naringene i hvordan den samlede opplaringen
er sammensatt av oppleringstiltak fra forskjellige tilbydere. I alle naringer, unntatt
primarnaringene og bygg og anlegg med mange selvstendige og smé virksomheter,
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er det likevel den virksomhetsinterne oppleringen som utgjer den storste ande-
len av oppleringen. Andelen virksomhetsintern opplering varierer fra 38 prosent
i olje, kraft og bergverk og varehandel til 54 prosent i transport og kommunika-
sjon, ndr man holder primerneringene og bygg og anlegg utenfor. Leverandor-
opplering utgjor en tredjedel eller mer av tiltakene i bygg og anlegg og varehan-
del. I andre naringer stér leveranderer for fra 5 til 24 prosent av tiltakene. Offentlig
skole eller utdanningsinstitusjon stir for en markant heyere andel av opplerin-
gen innen undervisning (25 prosent) enn i andre naringer. Ogsa i helse og sosial
(11 prosent) og i offentlig forvaltning (10 prosent) utgjor offentlig skoler eller
utdanningsinstitusjoner en viss andel, mens slike tilbydere utgjor 6 prosent eller
mindre i andre naringer. Offentlige skoler eller utdanningsinstitusjoner har der-
for kommet i bedre inngrep med nzringene i offentlig sektor enn i privat sektor
nar det gjelder oppleringstilbud som ikke gir formell kompetanse. Private skoler
og kursleveranderer utgjor et storst innslag i olje, kraft og bergverk (27 prosent),
fulgt av bygg og anlegg med 18 prosent og finans, forsikring og annen privat tje-
nesteyting med 17 prosent. I gvrige neringer utgjor slik opplering fra 7 til 14
prosent av opplaringstiltakene. Studieforbund, fagforbund og frivillige organisa-
sjoner stir for 21 prosent av oppleringstiltakene i primarnzringene, mens de i
gvrige naringer star for 2-9 prosent av tiltakene. Ogsé «andre tilbydere» er et ve-
sentlig innslag i primarnaringene (21 prosent), fulgt av offentlig forvaltning med
15 prosent, mens de i vrige nzringer stir for 9-13 prosent av tiltakene.

Opplering i regi av leveranderer har en klar smabedriftsprofil. I sma virksomheter
med ferre enn tjue ansatte stir leveranderer for 22 prosent av oppleringstiltakene,
mot 16 prosent i vitksomheter med 20—199 ansatte og 13 prosent i virksomheter
med 200 ansatte og flere. Ogsd «andre tilbydere» utgjor et storre innslag av opp-
leringen i virksomheter med under 50 ansatte (13—14 prosent) enn i storre virks-
ombheter (9 prosent). Offentlige skoler og utdanningsinstitusjoner utgjor en noe
lavere andel av tiltakene i de starste virksomhetene (7 prosent) enn i de andre (10
prosent). Virksomhetsintern opplering utgjer derimot en storre andel av tiltakene
jo sterre virksomheten er, fra 35 prosent i virksomheter med ferre enn tjue ansatte,
45 prosent i virksomheter med 20-199 ansatte og 51 prosent i virksomheter med
200 ansatte og flere.

3.6 Overfgrbar kompetanse

64 prosent av alle arbeidstakere som har deltatt i kurs, seminarer og annen opple-
ring mener at det siste opplaringstiltaket har gitt kompetanse som vurderes som
nyttig ogsd i andre bedrifter/virksomheter enn der man jobber i dag.
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Den virksomhetsinterne oppleringen gir sjeldnest kompetanse som kan brukes
utenfor egen bedrift, men ogsa slik opplering har overforingsverdi i over halvpar-
ten av tilfellene (54 prosent). Oppleringstilbud fra offentlige skoler og utdannings-
institusjoner gir kompetanse som kan brukes utenfor egen bedrift omtrent like
ofte som andre tilbud. Derimot skiller oppleringstilbud fra private skoler og kurs-
leveranderer seg ut ved oftere & gi kompetanse som kan brukes utenfor egen be-
drift (80 prosent). Ogsd tilbud fra studieforbund, fagforeninger og frivillige orga-
nisasjoner gir oftere slik kompetanse.

Det er smi forskjeller mellom sektorene i hvilken grad opplaringen gir over-
forbar kompetanse. 66 prosent av opplaringsdeltakerne i privat sektor mener
opplaringen er nyttig utenfor egen virksomhet, mot 63 prosent i kommunesek-
toren og 60 prosent i staten. Primarnaringene skiller seg ut ved at kun 36 pro-
sent opplever oppleringen som nyttig utenfor egen virksomhet, mens det i ovri-
ge neringer er fra 60 prosent til 81 prosent som opplever oppleringen som nyttig
utenfor egen virksomhet. Hotell- og restaurantnaringen og olje, kraft og bergverk
ligger hoyest nér det gjelder andel personer i tiltak som gir overforbar kompetanse.

Det er sma forskjeller mellom bedrifter av ulik storrelse om oppleringen gir
overforbar kompetanse.

Andelen tiltak som gir overforbar kompetanse er svakt fallende med okt alder,
men forskjellene er sma. Det samme gjelder forskjellene mellom utdannings-
nivagruppene. Det er ikke forskjeller av betydning mellom menn og kvinner.

3.7 Oppleering innenfor eller utenfor arbeidstiden?

Det aller meste av kurs og annen opplaring som ikke gir formell kompetanse, foregér
innenfor arbeidstiden. 77 prosent av arbeidstakerne som har deltatt i slik opplering,
oppgir at siste oppleringstiltak foregikk helt eller for det meste innenfor arbeidstiden.

For enkelthets skyld kan dette uttrykkes som at 77 prosent av oppleringstiltakene
skjer for det meste innenfor arbeidstiden. Det er strengt tatt ikke korrekt & uttrykke
det slik ettersom vi bare har data om siste oppleringstiltak. Dersom man forutsetter
at de som deltar i mange tiltak, gjennomforer oppleringen innenfor arbeidstiden
like ofte som de som deltar i kun ett tiltak, viser datamaterialet andelen av opp-
leeringstiltak som gjennomferes innenfor arbeidstiden. Selv om dette ikke skulle vaere
tilfelle, er det lite trolig at avviket vil vere stort fra de tall som oppgis her.

Hvordan slik opplering tilpasses arbeidet, skiller seg derfor klart fra formell
videreutdanning, som bare i 46 prosent av tilfellene foregar helt eller for det meste
innenfor arbeidstiden.
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Figur 3.8 Oppleering i arbeidstiden, etter naering.
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Mulighetene for & gjennomfere opplaring innenfor arbeidstiden varierer mellom
de ulike neringene. De beste mulighetene til 4 ta opplering i arbeidstiden finner
man i offentlig forvaltning, hvor nesten alle som har deltatt i opplering, har gjen-
nomfert den helt eller i hovedsak i arbeidstiden. I motsatt ende finner man ho-
tell- og restaurantnaringen hvor dreye halvparten har tatt opplering i arbeidstiden.

Av sektorene ligger staten heyest, hvor 85 prosent av opplaringstiltakene skjer
hovedsakelig innenfor arbeidstiden, mot 80 prosent i kommunal sektor og 74 prosent
i privat sektor.

Andelen av opplaringstiltakene som skjer hovedsakelig innenfor arbeidstiden,
er noe hoyere, jo storre virksomheten er, fra 74 prosent av tiltakene i de minste
bedriftene il 81 prosent. Forskjellene ma imidlertid kunne karakteriseres som noksa
sma.

Det er moderate forskjeller i hvilken grad oppleringstiltak fra ulike tilbydere skjer
innenfor arbeidstiden. Virksomhetsintern opplaring skjer oftest innenfor arbeids-
tiden (82 prosent), men selv for tilbud fra studieforbund, fagforbund og frivillige
organisasjoner som sjeldnest skjer innenfor arbeidstiden, foregér 68 prosent av
tiltakene hovedsakelig innenfor arbeidstiden. Tilbud fra offentlige skoler og utdan-
ningsinstitusjoner (som ikke gir formell kompetanse) foregdr hovedsakelig innenfor
arbeidstiden i 74 prosent av tilfellene.

Menn og kvinner fir opplering i arbeidstiden omtrent like ofte. Bortsett fra at
arbeidstakere under 30 &r noe sjeldnere fir opplering i arbeidstiden, er det ubetyde-
lige forskjeller mellom ulike aldersgrupper.

Mulighetene for & delta i opplering i arbeidstiden er hayere desto hoyere ut-
danningsnivd man har. Blant sysselsatte i alderen 22-66 &r har 27 prosent av de
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sysselsatte med kun grunnskoleutdanning tatt oppleringen helt utenom arbeids-
tiden, mot 20 prosent blant dem med videregiende opplering, og 11 og 9 pro-
sent blant dem med kort eller lengre hoyere utdanning.

3.8 Lenn under opplaering

Det store flertallet av arbeidstakere som deltar i kurs og annen opplaring som ikke
gir formell kompetanse, mottar lonn under oppleringen. 79 prosent mottok lenn
for det siste tiltaket de deltok i.

Dette ma ses i sammenheng med at det meste av opplaringen skjer innenfor
arbeidstiden. 92 prosent av oppleringstiltakene som skjer helt innenfor arbeidstiden,
skjer med lonn, mot 31 prosent av tiltakene som skjer helt utenfor arbeidstiden.

Virksomhetene betaler lonn for opplering som deltakerne vurderer som nyttig
ogsd utenfor egen virksomhet, i likesd stor grad som opplering som gir mer unik
kompetanse for virksomheten. Dette tyder pa arbeidsgiverne ikke er redde for &
investere i kompetanse med bred bruksverdi, si lenge kompetansen ogsé oppfattes
som nyttig for virksomheten.

Det er klare forskjeller mellom naringene i andelen som mottar lenn under
oppleringen. Hoyest ligger olje, kraft og bergverk og offentlig forvaltning hvor nesten
alle mottar lonn. Bortsett fra primernaringene med mange selvstendige ligger hotell-
og restaurant lavest med 60 prosent som mottar lenn.

Figur 3.9 Andel som mottok/mottar lenn under opplaeringen.
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Olje, bergverk og kraft skiller seg ut ved at de ogsa betaler lonn for opplaring som
foregar utenfor arbeidstiden. En tredjedel av oppleringstiltakene i denne neringen
skjer utenfor arbeidstiden, mens nesten all opplering skjer med lenn. For gvrig
henger andelen av tiltak med lenn i ulike neringer nert sammen med om opp-
leeringen har skjedd innenfor eller utenfor arbeidstiden.

Det er forskjeller mellom oppleringstilbud fra ulike tilbydere i hvilken grad man
fir lonn under opplaring, men disse forskjellene har i stor grad sammenheng med
hvorvidt de gis innenfor arbeidstiden eller ikke. Den virksomhetsinterne opplering
er derfor oftest lennet (87 prosent), mens deltakelse i tilbud fra studieforbund,
fagforbund og frivillige organisasjoner sjeldnest skjer med lonn (65 prosent).

P4 samme madte er det forskjeller mellom sektorer som avspeiler forskjellene i
hvilken grad opplaringen skjer innenfor arbeidstiden med hoyest andel opplering
med lpnn i staten (89 prosent), og lavere i kommunesektoren (83 prosent) og privat
sektor (75 prosent).

Ogsé ovrige forskjeller i andelen som fir lonn i opplering, blant annet mel-
lom ulike utdannings- og aldersgrupper og mellom virksomheter av forskjellig stor-
relse, avspeiler forskjellene i andelen av oppleringen som foregir innenfor arbeids-
tiden.

3.9 Grunner for a delta i kurs og opplaering

Den klart dominerende grunnen for & delta i kurs, seminarer og annen opplaring
er 4 gjore en bedre jobb i den stillingen man har (61 prosent). At oppleringen er
palagt av overordnede (35 prosent), og personlig interesse, er ogsd vanlige grunner.
Hver respondent kunne oppgi inntil to grunner.

Det er verdt & merke seg at man sjelden deltar i opplering som ikke gir formell
kompetanse for & kvalifisere seg for annet arbeid i virksomheten eller sta sterkere pa
arbeidsmarkedet. Kun 8 prosent oppgir at de har deltatt i opplering for & kvalifisere
seg for annet arbeid i virksomheten, og 7 prosent oppgir at de vil std sterkere pa
arbeidsmarkedet. Generelt er forhold som peker utover ndverende jobb lite viktige
grunner for & delta i opplering. Slike forhold er en mye viktigere del av motivasjonen
for 4 ta formell videreutdanning enn det er for 4 ta kurs og annen opplering som
ikke gir formell kompetanse.

I alle nzeringer er det om lag halvparten eller flere (49—64 prosent) som opplever
det 4 gjore en bedre jobb som en grunn til & delta i opplering.

Det er storre variasjon mellom naringene i de andre begrunnelsene. Olje, kraft
og bergverk og transport og kommunikasjon er to naringer som skiller seg ut ved
at en hoy andel av de sysselsatte (55 prosent) oppgir at oppleringen var pilagt.
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De to nzringene er ellers ganske ulike, med bergverk/kraft som en naring med
hoy oppleringsdeltakelse og mye leering i arbeid, og transport og kommunikasjon
som en nering med relativt lav deltakelse og lite lering i arbeid. I de ovrige ne-
ringene er det om lag en tredjedel som nevner det, med unntak av primear-
nzringene.

A delta i opplering av personlig interesse er hyppigst nevnt av sysselsatte innenfor
undervisning (38 prosent) og prim@rnaringene (36 prosent), men nevnes av en
femtedel eller flere i samtlige naringer.

A sta sterkere pa arbeidsmarkedet er en grunn til deltakelse i opplering som peker
utover ndvarende arbeidsplass, men som kun nevnes av fa personer. Selv i nzringene
hvor dette stdr sterkest som motiv, hotell- og restaurant og bygg og anlegg, er det
kun én av ti som oppgir dette som en grunn for deltakelse i opplering.

Det er ikke forskjeller av betydning i grunnene for 4 ta opplaring i offentlig og
privat sektor. Heller ikke er det forskjeller av betydning mellom bedrifter av ulik
storrelse.

Virksomhetsintern opplering oppleves langt oftere enn annen opplering som
noe man tar fordi man er palagt det. 48 prosent av dem som har deltatt i virksom-
hetsintern opplering, oppgir at de er pilagt det som en grunn for 4 delta. For
opplaring arrangert av eksterne er det kun 26 prosent som oppgir dette. Virksom-
hetsintern opplering er noe sjeldnere enn annen opplerling motivert i & gjore en
bedre jobb (56 prosent), mens leveranderopplering oftest er begrunnet med 4 gjore
en bedre jobb (70 prosent). Opplering i regi av offentlige skoler/utdannings-
institusjoner er oftere enn annen opplering begrunnet i et onske om i nye oppgaver/
stillinger i virksomheten (11 prosent), om & std sterkere pa arbeidsmarkedet generelt
(13 prosent) og om 4 kvalifisere seg for videre utdanning (7 prosent). Slik opplaring
er ogsd hyppigere begrunnet med personlig interesse (40 prosent) i likhet med
opplering i regi av studieforbund, fagforening eller frivillig organisasjon (40 prosent).

Personer med hoyere utdanning oppgir noe oftere det & gjore en bedre jobb som
grunn til 4 ta opplaring enn personer med lavere utdanningsnivd. Derimot er det
omvendt med begrunnelsen at oppleringen er pilagt, som i sterre grad nevnes av
dem med grunnskole og videregdende opplering. Det er kun sma forskjeller mellom
kvinner og menn, med unntak av at kvinner oftere enn menn oppgir at de tar
opplering av personlige interesse.
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4 Leering gjennom arbeidet
(uformell leering)

4.1 Innledning

Det har i gkende grad blitt erkjent at lering i arbeidslivet er en viktig del av
kompetanseutviklingen i samfunnet. Dette skjer dels gjennom oppleringstiltak hvor
formalet er lering, men mye av leringen skjer ogsd gjennom det lopende arbeidet
ved 4 utfere arbeidsaktiviteter som har et annet hovedformal enn lering, med andre
ord aktiviteter som ikke er opplering. Typiske eksempler pa aktiviteter som gir
leringseffeke, er faglige diskusjoner med kolleger, kunder og leveranderer, tilbake-
meldinger fra overordnede og den praksisleringen som kan ligge i det & utfere
arbeidsoppgavene. Lering som skjer gjennom det lopende arbeidet, ka7 vare planlagt
og strukturert, for eksempel gjennom organisert kollegaveiledning, jobbrotasjon,
hospitering eller lignende, men svert mye av denne leringen skjer likevel uten slik
tilrettelegging, og uten at leringen er bevisst eller intendert.

Vilkarene for 4 leere gjennom selve arbeidet er noe mer komplisert & male, og sd
langt finnes ingen etablerte internasjonale standarder pa dette omridet. A kartlegge
lering gjennom arbeidet kun ved 4 se pa leeringseffekten av enkeltaktiviteter vil ikke
kunne gi et samlet bilde av den lering som skjer gjennom arbeidet, i serdeleshet
ikke nir man studerer slik leering i arbeidslivet generelt, pa tvers av yrker og bransjer.
Som nevnt i innledningen vil vi derfor kartlegge leering gjennom arbeidet ved &
kombinere to hovedtilnzrminger for & méle lering gjennom arbeidet. En grunnstein
er at vi sper arbeidstakerne direkte om noen sentrale leerevilkar for lering gjennom
arbeidet, blant annet om de stilles overfor leeringskrav og om hvor gode lerings-
mulighetene er i det daglige arbeidet. I tillegg supplerer vi med noen & spersmél
om bestemte leringsaktiviteter og leeringskilder som vi gjennom tidligere forskning
vet er sentrale.

En organisasjon stilles i varierende grad overfor leringskrav fra omgivelsene.
Leringskravene kan komme fra kunder som stiller krav til produktene, fra leveran-
dorer, fra myndighetene i form av reguleringer, standarder og andre krav og fra fag-
og profesjonsfellesskap i form av faglige normer og standarder. Hvor sterke lerings-
krav som kommer fra omgivelsene, beror blant annet pd tempoet i den teknolo-
giske utviklingen pd omradet og pd graden av konkurranse i det markedet virk-
somheten opererer i. Hvordan eierne forholder seg til virksomheten, vil ogsd ha
betydning, enten eierne er private eller offentlige.

53



De ytre leeringskravene til virksomheten vil i varierende grad stille den enkelte
arbeidstaker i virksomheten overfor leringskrav. Hvor sterke leeringskrav det en-
kelte individ i virksomheten blir utsatt for, avhenger av hvordan virksomheten er
organisert, forst og fremst hvordan oppgaver og ansvar er fordelt i virksomheten.
Organiseringen av virksomheten pavirker ogsd hvor mange i virksomheten som
blir utsatt for leringskrav, og hvor sterke disse er. Ansatte som sitter i posisjoner
hvor de har ekstern kontake, utsettes for leringskrav direkte fra omgivelsene, sam-
tidig som kontakten i seg selv kan vere en kilde til leering. En organisasjon som
fordeler den eksterne kontakten pd mange ansatte, vil derfor eksponere flere for
leringskrav enn en organisasjon som «skjermer» det store flertallet av ansatte bak
sjefer, selgere og faglige eksperter. Laringskravene i den enkelte jobb pavirkes
generelt av i hvilken grad ansvaret for ulike beslutninger er delegert i virksomhe-
ten. A ha ansvar for beslutninger stiller storre krav til lering enn  iverksette an-
dres beslutninger.

I tillegg til organiseringen vil hvilke krav og forventninger som stilles fra ledelse,
fra kolleger, fra faglige fellesskap/yrkeskulturer i virksomheten og eventuelt fra interne
kunder, pavirke oppfatningen av kravene til leering i arbeidet blant arbeidstakerne i
virksomheten.

Opplevelsen av krav gir ikke i seg selv lering, men bidrar til 4 skape et lerings-
behov. For at det skal skje leering, mé det finnes leringsressurser som gir mulighet
til leering. Laeringsressursene kan vere tilgang til leringskilder som kompetente
kolleger, fageksperter og skriftlig fagmateriale og kan ogs innebere tid til lering,
bade for 4 oppseke relevante leringskilder og til refleksjon over egen jobbutavelse.
I Lerevilkirsmonitoren er leringsressursene kartlagt giennom & méle arbeidstakernes
opplevelse av muligheter for 4 lre gjennom det daglige arbeidet. Slike lerings-
muligheter er en nedvendig forutsetning for at det kan skje lering gjennom det
daglige arbeidet.

Stotte og motivering for lering fra overordnede (leringsstotte) kan vere viktig for

4 stimulere leeringen. I god leeringsstotte kan det ligge sosial stotte og oppmuntring
fra ledelse og kolleger til & skaffe seg nye kunnskaper og ferdigheter, og det kan ligge
insentiver til lering i at god jobbutferelse blir «belennet» med positive tilbake-
meldinger/anerkjennelse eller eventuelt ogsa har direkte skonomisk og karrieremessig
betydning. Det er ofte en vag grenselinje mellom leeringskrav i arbeidet og lerings-
stotte. Det kan for eksempel droftes hvorvidt lennssystemets insentiveffekter skal
betraktes som et leringskrav eller som en leringsstotte/stimulans.
I tillegg til disse faktorene spiller det individuelle leeringsinitiativet inn. Tidligere
underspkelser (Skule og Reichborn 2000) indikerer at personer med sterkt indivi-
duelt leeringsinitiativ ofte klarer & gjore jobben mer lererik enn andre i tilsynela-
tende tilsvarende jobber.
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Figur 4.1
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Forholdet mellom faktorene kan illustreres ved hjelp av figur 4.1.

I Learevilkdrsmonitoren har vi indikatorer for leringskrav, leringsmuligheter og
leeringsstotte, men ikke for det individuelle leeringsinitiativet. Som vist i tidligere
kapitler, kan det argumenteres for at effekten av den enkeltes leeringsinitiativ i noen
tilfeller kan méles indirekte. Dette gjelder ogsé til en viss grad ndr man analyserer
leering gjennom arbeidet.

I monitoren er det i tillegg tatt med sporsmél om lennssystemet i virksomheten
stimulerer til lering, og om man har diskutert sine behov for nye kunnskaper og
ferdigheter med overordnede i lopet av det siste dret.

4.2 Leeringskrav

Begrepet leringskrav dekkes gjennom et spersmal om «i hvilken grad krever jobben
din at du stadig ma leere deg noe nytt eller sette deg inn i nye ting?». I alt 68 prosent
av de sysselsatte mener at jobben i svart stor grad eller ganske stor grad stiller krav
til leering.

Tabell 4.1 Andel som oppgir ulike svar pa sparsmal om jobben krever hyppig leering. Prosent.

Jobben krever leering
| sveert stor grad 23
| ganske stor grad 45
Verken stor eller liten grad
| ganske liten grad

| sveert liten grad

Vet ikke

-

o b~ 0O
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Kun tolv prosent opplever at jobben i liten grad stiller krav til leering.

Leringskravene varierer mellom naringene. Arbeidstakere innenfor olje, kraft
og bergverk, offentlig forvaltning, undervisning og finans, forsikring og annen
tjenesteyting moter sterkest leringskrav. Svakest leringskrav moter arbeidstakere i
hotell og restaurant.

Figur 4.2 Andel av sysselsatte som opplever store krav til laering i jobben, etter naering. Prosent.

[ sveert stor grad [ Ganske stor grad

Olje, kraft, bergverk | |
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0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
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Forskjellene mellom nzringene synes  skyldes reelle forskjeller i arbeidsinnhold og
arbeidsorganisering. De skyldes ikke forskjeller mellom neringene i storrelsen pa
bedriftene eller utdanningsnivéet i arbeidsstokken. I en logistisk regresjonsanalyse
med varehandelen som referansekategori er det de fire nzringene med heyest andel
arbeidstakere som moter store leringskrav, som ogsa har signifikant heyere lerings-
krav enn referansekategorien. Tilsvarende er det de tre nringene som har lavest andel
arbeidstakere som meter store leeringskrav; hotell og restaurant, industri og transport
og kommunikasjon, som har signifikant lavere leeringskrav enn referansekategorien
varehandel. (Varehandel er valgt som referansekategori fordi naringen ligger nar-
mest gjennomsnittet i leringskrav for arbeidslivet som helhet.)

Selv om de fleste nzringene i offentlig sektor peker seg ut som mer lerings-
krevende enn gjennomsnittet, oppleves arbeidet omtrent like leringskrevende i
privat og kommunal sektor. Derimot skiller staten seg ut med & ha en storre andel
leringskrevende jobber.

Flere arbeidstakere i store virksomheter med 200 ansatte eller flere moter hoye
leeringskrav enn arbeidstakere i mindre virksomheter. 75 prosent meter hoye
leeringskrav i slike virksomheter, mot 68 prosent i virksomheter med 50-199
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ansatte, 65 prosent i virksomheter med 2049 ansatte og 64 prosent i de minste
virksomhetene med farre enn 20 ansatte. Kontrollert for andre forhold har arbeids-
takere i store virksomheter med 200 ansatte eller flere signifikant hoyere sannsyn-
lighet for 4 ha leringskrevende jobber enn arbeidstakere i mindre virksomheter.
Derimot har ikke arbeidstakere i smé virksomheter med faerre enn 20 ansatte sig-
nifikant mindre sannsynlighet for 4 mete store leeringskrav enn andre arbeidstakere.

Ferre kvinner (69 prosent) opplever store leeringskrav enn menn (65 prosent),
noe som ikke kan forklares med andre forhold i analysen. Selv nér leringsmulig-
hetene og leeringsstotten i arbeidet er den samme, har kvinner lavere sannsynlighet
for 4 oppleve store leringskrav enn menn. Dette kan enten skyldes ulik vurdering
av samme arbeid eller at kvinner seker eller fir mindre leringskrevende arbeid.

Andelen som meter hoye leringskrav, er stigende fram til slutten av 30-rene
(71 prosent) og faller deretter gradvis ned til et niva pa 59 prosent i aldersgruppen
61-65 &r. Den negative effekten av gkende alder (etter slutten av 30-drene) pa
sannsynligheten for & mote hoye leringskrav er statistisk signifikant ogsd nir man
kontrollerer for andre variabler.

Jo hoyere utdanningsniva, desto flere er det som moter hoye leeringskrav i jobben.
Blant dem med kun grunnskole er det 45 prosent som meter hoye leringskrav, blant
dem med videregiende opplering 62 prosent og blant dem med henholdsvis kort
og lang heyere utdanning 82 og 88 prosent. Effekten av utdanningsniviet pa
sannsynligheten for & mete store leeringskrav i jobben er meget sterk, og skyldes ikke
andre forhold i analysen. Den isolerte effekten av utdanningsnivéet er sterk, uansett
hvilke andre forhold man kontrollerer for.

Gode lzrevilkar har en tendens til & <hope seg opp». I de delene av arbeidslivet
hvor leeringskravene er store, har arbeidstakerne som regel tilsvarende gode lzrings-
muligheter gjennom det daglige arbeidet. Ytre krav til lering forer trolig til en
organisering av arbeidet som gir tilgang til leringsressurser gjennom det daglige
arbeidet. 73 prosent av dem som har gode leringsmuligheter, meoter ogsd hoye
leeringskrav, mot 47 prosent av dem som ikke har gode leringsmuligheter. I tillegg
har arbeidstakere som meter store leringskrav, storre muligheter til & delta i
opplaring og utdanning. Tilsvarende ser man at stor grad av leringsstotte fra over-
ordnede og leringsstimulerende lonnssystemer gir sammen med store leringskrav.
Disse effektene er signifikante nir man kontrollerer for andre forhold i en regre-
sjonsanalyse. Det 4 ha diskutert sitt leringsbehov med overordnede har ogsé en
signifikant negativ effekt p& sannsynligheten for & oppleve hoye leringskrav. De
som har hatt en kompetansesamtale, opplever med andre ord sterkere leringskrav
enn andre.
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4.3 Leeringsmuligheter

Begrepet leringsressurser dekkes gjennom et sporsmal om «hvor gode eller dérlige
muligheter har du til 4 skaffe deg de kunnskaper og ferdigheter du trenger gjennom
det daglige arbeidet?».

A oppleve at man har gode muligheter for 4 skaffe seg nedvendig kompetanse
viser at mulighetene for leering er gode 7 forhold til det leringsbehovet den enkelte
opplever, enten dette er stort eller lite. En god indikasjon pa at leringsmulighetene
vurderes i forhold til behovet, er at leringsmulighetene er vurdert som gode i det
meste av arbeidslivet, selv i de delene av arbeidslivet hvor leringskravene i arbeidet
er relativt svake. En arbeidstaker med svake leeringskrav og lite leering kan derfor si
seg likesd forngyd med leringsmulighetene som en arbeidstaker med sterke leerings-
krav og mye lering.

I arbeidslivet som helhet er det 80 prosent som mener de har svert gode eller
ganske gode muligheter for 4 skaffe seg de kunnskapene og ferdighetene de trenger
i det daglige arbeidet.

Tabell 4.2 Andel som oppgir ulike svar pa spersmal om mulighetene for leering i det daglige
arbeidet. Prosent.

Muligheter for leering i daglig arbeid

Sveert gode muligheter 27
Ganske gode muligheter 53
Verken gode eller darlige muligheter 15
Ganske darlige muligheter 4
Sveert darlige muligheter 1
Vet ikke 1

Ettersom leringsmulighetene vurderes i forhold til behovet, er variasjonene mellom
ulike grupper i arbeidslivet vesentlig mindre i opplevelsen av leringsmuligheter i det
daglige arbeidet enn i opplevelsen av leringskrav.

Det er kun beskjedne variasjoner mellom nezringene, fra 75 prosent med gode
leringsmuligheter i det daglige arbeidet i hotell og restaurant til 88 prosent i olje,
kraft og bergverk. Kontrollert for andre variabler i en logistisk regresjonsanalyse, si
har kun industri og helse og sosial signifikant lavere andel med gode lerings-
muligheter enn referansekategorien varehandel. Ingen naringer har signifikant
heyere andel med gode leringsmuligheter.

Ogsi forskjellene i leringsmulighetene i det daglige arbeidet mellom sektorer er
smd, fra 75 prosent i kommunal sektor til 80 prosent i privat sektor og 83 prosent
1 staten.

En noe hoyere andel arbeidstakere i store virksomheter med 200 ansatte og flere
(83 prosent) opplever gode leringsmuligheter i det daglige arbeidet enn i andre
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Figur 4.3 Muligheter for leering i det daglige arbeidet.
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virksomheter (79 prosent). Selv om forskjellen er liten, har likevel arbeidstakere i
store virksomheter signifikant storre sannsynlighet for 4 ha gode leringsmuligheter
enn arbeidstakere i mindre virksomheter. Derimot er det ikke noen signifikant
forskjell pa leringsmulighetene i det daglige arbeidet mellom de minste virksom-
hetene med ferre enn 20 ansatte og litt storre virksomheter. En tendens i retning
av bedre leringsmuligheter i det daglige arbeidet i de minste virksomhetene kan
spores, men utslaget er ikke signifikant.

Farre kvinner (77 prosent) opplever gode leringsmuligheter i det daglige arbeidet
enn menn (82 prosent). Heller ikke nér det gjelder leringsmulighetene, kan dette
forklares med andre forhold i analysen. Kvinner har en signifikant lavere sannsyn-
lighet enn menn for & oppleve gode leringsmuligheter i arbeidet, ogsd nir man
sammenligner kvinner og menn med samme utdanningsniva, i de samme naringene
og sd videre. Enten har kvinner og menn ulike subjektive oppfatninger av de samme
leringsmulighetene, eller sd har menn i storre grad stillinger i arbeidslivet som gir
gode muligheter for lering i det lopende arbeidet. Noe av forklaringen kan vere
at menn oftere har lederansvar, og at lederposisjoner ofte gir gode leringsmulig-
heter gjennom det lopende arbeidet. Selv nir leringskravene i jobben er de sam-
me, opplever likevel kvinner dérligere leringsmuligheter enn menn. Dette kan
vanskelig forklares med forskjeller i lederansvar og lignende forhold, og ma skyl-
des forskjeller mellom menns og kvinners leringsmuligheter (eller opplevelsen av
leringsmuligheter) i noenlunde samme type stillinger.

Leringsmulighetene i det daglige arbeidet faller meget svakt med okende al-
der, men forskjellene er svart smd. Det er mest i gruppen med lavt utdannings-
nivd at leringsmulighetene faller med gkende alder. Hoyutdanningsgruppene
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opprettholder om lag de samme leringsmulighetene til nar pensjonsalder. Alder
har en signifikant negativ effekt pa sannsynligheten for 4 ha gode leringsmulig-
heter ogsé kontrollert for andre forhold, men effekten er svart liten.

Det er en viss forskjell i leringsmulighetene for arbeidstakere med ulikt utdan-
ningsniva. Blant arbeidstakere med kun grunnskole har 72 prosent gode lerings-
muligheter, blant arbeidstakere med videregiende opplering 79 prosent, og blant
arbeidstakere med kort og lang heyere utdanning henholdsvis 83 prosent og 87
prosent. En arbeidstakers utdanningsnivd har en signifikant positiv effeke pa
sannsynligheten for & ha gode leringsmuligheter, ogsa kontrollert for andre forhold.
Jo hayere utdanningsnivd, desto bedre leringsmuligheter. Dette er forst og fremst
fordi heyt utdannede kommer inn i posisjoner i arbeidslivet hvor det stilles haye
leringskrav. Kontrollerer man for forskjeller i leringskrav, er den direkte effekten
av utdanningsnivé pd sannsynligheten for & ha gode leringsmuligheter (sa vidt) ikke
signifikant. Selv om hovedeffekten av utdanningsnivd gir gjennom leringskrav,
spiller likevel forskjeller i det individuelle leringsinitiativet trolig en viss rolle.

Leringsmulighetene oppleves som bedre av de arbeidstakerne som opplever hoye
leringskrav. Som nevnt i avsnittet om leringskrav kan dette tolkes som at hoye
leringskrav utlgser gode leringsmuligheter i det daglige arbeidet, det vil si at det
stilles leringsressurser til disposisjon fordi leringskravene forer til et behov for det.
Ogsd god leringsstotte fra overordnede gar ssmmen med at man opplever lerings-
mulighetene som gode. Det samme gjelder leringsstimulerende lonnssystemer. Disse
effektene er alle signifikante i en regresjonsanalyse. A ha diskutert sitt kompetanse-
behov med overordnede har derimot ikke signifikant effekt pa opplevelsen av
leringsmuligheter i det daglige arbeidet.

4.4 Laeringsintensivt arbeid

Begrepet
Begrepet leringsintensivt arbeid kan defineres pd ulike mater, bade teoretisk og
empirisk. Kjernen i begrepet er likevel at det foreligger et sett av forutsetninger
(lerevilkdr) som gir gode vilkar for lering gjennom det lopende arbeidet, det vil si
gjennom aktiviteter som ikke er opplering og som har et annet hovedformal enn
leering.

I Lerevilkirsmonitoren definerer vi empirisk et arbeid som leeringsintensivt hvis:

e arbeideti stor eller ganske stor grad krever at man ma lre seg noe nytt eller sette
seg inn i nye ting (store leeringskrav), og samtidig
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* har svart gode eller noksd gode muligheter for & skaffe seg den kompetansen
de trenger i det daglige arbeidet (gode leringsmuligheter).

Kombinasjonen av et ytre leeringspress og god tilgang pa leringsressurser ventes 4
fore til lering gjennom arbeidet.

At et arbeid er leringsintensivt, betyr ikke nedvendigvis at arbeidstakeren faktisk
lerer gjennom arbeidet, eller omvendt at man ikke lerer hvis man ikke har lerings-
intensivt arbeid. En del arbeidstakere kan ha et sterkt indre leeringsinitiativ og leere
mye selv uten krav utenfra.

Hvor utbredt er det leeringsintensive arbeidet?

Lerevilkirsmonitoren viser at der hvor leringskravene er store, er som regel ogsd
leringsmulighetene gode. Man kan anta at ytre krav til lering forer til en organisering
av arbeidet som gir tilgang til leringsressurser gjennom det daglige arbeidet.
Leringsmulighetene tilpasses leeringsbehovene. De fleste arbeidstakerne opplever
derfor at leringsmulighetene er gode i forhold til behovet for nye kunnskaper og
ferdigheter.

58 prosent av alle arbeidstakere har et leringsintensivt arbeid. Denne gruppen
opplever bade store leringskrav og gode leringsmuligheter i det daglige arbeidet.

I tillegg er det 22 prosent som opplever gode leringsmuligheter selv om leerings-
kravene er middels eller svake. Denne gruppen har ikke et leringsintensivt arbeid,
men opplever trolig leringsmulighetene i det daglige arbeidet som (mer enn)
tilstrekkelige i forhold til behovet.

Elleve prosent opplever middels eller svake leeringskrav og tilsvarende middels
eller darlige leringsmuligheter, mens ti prosent moter store leeringskrav som de
tilsynelatende ikke fir dekket gjennom det daglige arbeidet, ettersom lerings-
mulighetene kun er middels eller darlige.

Tabell 4.3 Andel av sysselsatte som har ulike kombinasjoner av leeringsmuligheter og leerings-
krav. Prosent av alle.

Middels eller svake leeringskrav [Store laeringskrav
Middels eller darlige leeringsmuligheter 11 10
Gode leeringsmuligheter 22 58

Gruppen som opplever store leringskrav, men middels eller darlige leeringsmuligheter
i det daglige arbeidet, har ikke nedvendigvis udekkede leeringsbehov. Det kan vare
at de dekker sine leringsbehov gjennom opplering og utdanning framfor lering
gjennom arbeidet.
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Figur 4.4 Leeringskrav og leeringsmuligheter, etter neering.
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Deler av arbeidslivet skérer relativt sett lavere pd leringsmuligheter enn pa leerings-
krav. Ett av disse omrddene er undervisningssektoren med heye leringskrav, men
med leringsmuligheter i det daglige arbeidet omtrent pé gjennomsnittet for arbeids-
livet. Ett annet er helse- og sosialsektoren med middels leeringskrav og de darligste
leringsmulighetene i det daglige arbeidet av alle nzringene. Forskjellene kan skyldes
atinnholdet i arbeidet krever andre leeringsformer enn lering gjennom arbeidet, eller
det kan skyldes ulike leringstradisjoner innen ulike naringer. Bygg- og anleggss-
ektoren utgjor en interessant kontrast: Her er leeringskravene under middels, men
leringsmulighetene i det daglige arbeidet over middels.

Hvem har et leeringsintensivt arbeid?

Olje, kraft og bergverk skiller seg ut ved & ha flest leringsintensive jobber. Nesten
fire av fem arbeidstakere i naringen har en leringsintensiv jobb. Ogsa finans,
forsikring og annen privat tjenesteyting, offentlig forvaltning og undervisnings-
sektoren er naringer med hey leringsintensitet. Det klart mest leringsfattige ar-
beidet finner man i hotell- og restaurantneringen, men ogsd industrien og trans-
port og kommunikasjon har mindre leringsintensivt arbeid enn i arbeidslivet som
helhet.

Forskjellene mellom neringene kan i liten grad forklares med forskjeller i de
ansattes alders- og utdanningsbakgrunn eller i storrelsen pd virksomhetene, men
synes 4 skyldes forskjeller i innholdet og organiseringen av arbeidet. En naring som
helse og sosial har for eksempel en heoyere andel ansatte med hoy utdanning enn
olje, kraft og bergverk. Naringene olje, kraft og bergverk, finans, forsikring og annen
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privat tjenesteyting og offentlig forvaltning har signifikant heyere andel med le-
ringsintensivt arbeid enn referansekategorien varehandel, ndr man kontrollerer for
andre forhold gjennom en logistisk regresjonsanalyse. Naringene hotell og restau-
rant, industri, transport og kommunikasjon og helse og sosial har en signifikant
lavere andel med leeringsintensivt arbeid enn varechandelen. (Varehandel er valgt som
referansekategori fordi neringen ligger neermest gjennomsnittet for arbeidslivet som
helhet.)

Staten har en heyere andel leringsintensive arbeidsplasser enn kommunal og
privat sektor, noe som til en viss grad m4 ses i sammenheng med det hoye utdan-
ningsniviet blant statsansatte. Til tross for at utdanningsnivéet i kommunal sektor
er hoyere enn i privat sektor, er det likevel ikke flere lzringsintensive arbeidsplasser
der enn i privat sektor.

Smabedrifter har like leringsintensive arbeidsplasser som litt storre virksomheter.
Dette kan ha sammenheng med at ansatte i smé virksomheter ofte utforer et bredere
spekter av arbeidsoppgaver enn ansatte i storre virksomheter pd grunn av mindre
spesialisering av oppgaver. Det er ingen signifikant forskjell mellom smabedrifter
og litt storre virksomheter nar man kontrollerer for andre forhold. De storste
virksomhetene (200 ansatte og flere) har derimot flere leeringsintensive jobber (66
prosent) enn arbeidslivet for gvrig, noe som kan ha sammenheng med hvilke tjenester
og produkter de produserer og hvilke markeder de opererer i. Ogsd nir man
kontrollerer for andre forhold, er det en klar og signifikant storre sannsynlighet for
4 ha et leringsintensivt arbeid ndr man jobber i en stor virksomhet.

Arbeidstakerne med lengre hoyere utdanning har det mest leringsintensive
arbeidet. Mens hogskolegruppene og andre med kortere hoyere utdanning deltar

Figur 4.5 Andel med leeringsintensivt arbeid i hver naering.
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vel s& mye i opplering, har de med lengre hoyere utdanning de mest leringsin-
tensive arbeidsplassene. Andelen med leringsintensivt arbeid er 38 prosent blant
dem med kun grunnskole, 53 prosent blant dem med videregiende opplering, 70
prosent blant dem med kort hoyere utdanning og 78 prosent blant dem med lang
heyere utdanning. Det er forst og fremst forskjeller i lerekravene som skaper for-
skjellen i andelen med leringsintensivt arbeid. Ogsd kontrollert for andre forhold
har utdanningsniviet en sterk signifikant effekt pa sannsynligheten for & ha et
leringsintensivt arbeid.

Andelen som har leringsintensivt arbeid, er hoyest blant dem som er i 30-arene,
men dette varierer noe etter utdanningsnivéet. Toppunktet kommer noe senere for
de med lang hgyere utdanning. Alder har ikke signifikant effeke i en logistisk
regresjonsanalyse, noe som skyldes at forskjellene er relativt moderate og at andelen
med leringsintensivt arbeid forst stiger og sa faller. Alder har selvstendig betydning
for sannsynligheten for & ha et leringsintensivt arbeid nir man begrenser analy-
sen til dem som er over 28 ar.

Farre kvinner (55 prosent) enn menn (61 prosent) opplever at de har et lerings-
intensivt arbeid. Dette gjelder ogsi nir man kontrollerer for andre forhold som
naringer, bedriftsstorrelse og alders- og utdanningsbakgrunn i en logistisk regresjons-
analyse. Forskjellen mellom kvinner og menn skyldes med andre ord ikke at kvinner
for eksempel jobber i naringer med farre leeringsintensive arbeidsplasser.

Figur 4.6 Andel av sysselsatte med laeringsintensivt arbeid, etter alder og utdanningsniva.
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4.5 Leeringsstotte og motivasjon fra overordnede

I Larevilkirsmonitoren er leringsstotte malt gjennom et spersmal om i hvilken grad
overordnede stotter eller motiverer deg til & skaffe deg nye kunnskaper og ferdigheter.
Tabellen nedenfor viser andel av ansatte som gir ulike svar. Selvstendige narings-
drivende inngdr dermed ikke i svarene.

Tabell 4.4 Andel som oppgir ulike svar pa spgrsmal om overordnede stgtter og motiverer til a
skaffe nye kunnskaper og ferdigheter. Prosent.

Stotte til leering fra overordnede

| sveert stor grad 17
| ganske stor grad 34
Verken stor eller liten grad 24
I ganske liten grad 10
| sveert liten grad 6
Vet ikke 1
Ikke aktuelt/har ikke overordnede 8

Over halvparten (52 prosent) av arbeidstakerne opplever i svart eller ganske stor
grad at overordnede stotter eller motiverer dem til 4 skaffe seg nye kunnskaper og
ferdigheter.

Kun 16 prosent opplever at overordnede i liten grad gir slik stotte.

De samme naringene som utpeker seg med hoye leringskrav og gode lerings-
muligheter, har ogsd ledere som oppleves som leringsstottende. I olje, kraft og
bergverk opplever to av tre at de har ledere som stotter og motiverer til leering. Lavest
ligger hotell og restaurant med 43 prosent som opplever stotte til lering fra over-
ordnede, og industrien med 46 prosent. Kontrollert for andre forhold som kjenns-
, alders- og utdanningsfordelingen blant de ansatte og sterrelsen pd bedriftene, har
ansatte 1 olje, kraft og bergverk, offentlig forvaltning og finans, forsikring og annen
privat jenesteyting signifikant sterre sannsynlighet for & oppleve god leeringsstotte/
stimulans fra sine overordnede enn ansatte i referansekategorien varehandel. Dette
betyr at det & arbeide i disse neringene gir en «ekstra-gevinst» i leringsstatte ut
over det man kan forvente ut fra arbeidstakernes utdanningsniva og s videre. I
motsatt retning skiller industrien seg ut. I industrien er leringsstotten mindre enn
hva man kunne forvente ut fra andre forhold. Industrien skiller seg signifikant
negativt fra referansekategorien varehandel.

Staten har en noe hoyere andel med leringsstottende/stimulerende ledere (60
prosent) enn kommunal (54 prosent) og privat sektor (52 prosent).

En noe hoyere andel av arbeidstakere (57 prosent) i de storste virksomhetene
(200 ansatte eller flere) opplever leringsstotte/stimulans enn arbeidstakere i mindre
virksomheter (52-53 prosent). Det er ikke forskjell mellom de minste virksomhetene
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Figur 4.7 Prosent av ansatte som far sveert eller ganske god leeringsstotte fra overordnede.
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med faerre enn 20 ansatte og noe storre virksomheter. Regresjonsanalysene bekrefter
at dette bildet holder ogsd nér man kontrollerer for andre forhold. Ansatte i de storste
virksomhetene har en signifikant hoyere sannsynlighet for & ha leringsstottende
ledere, mens det ikke er noen signifikant forskjell mellom de minste virksomhetene
og litt storre virksomheter.

Leringsstotten og motiveringen fra overordnede kommer i storst grad dem som
allerede har et hoyt utdanningsnivd, til gode. Leringsstotten forsterker derfor
eksisterende kompetanseforskjeller. 42 prosent av de ansatte med kun grunnskole
opplever at de har leringsstottende ledere, mot 52 prosent blant dem med videre-
gdende opplaring, 59 prosent blant dem med kort hoyere utdanning og 63 prosent
blant dem med lang hoyere utdanning. Utdanningsnivdet har selvstendig betydning
for sannsynligheten for at lederne oppleves som leringsstottende nar man kontrol-
lerer for andre forhold.

Opplevelsen av leringsstotte er meget svake fallende med ekende alder etter fylte
50 &r. Alder har en svak selvstendig effekt pa opplevelsen av leringsstotte ogsd
kontrollert for andre forhold.

Derimot opplever omtrent like mange kvinner (54 prosent) som menn (53
prosent) leringsstotte fra sine overordnede. Det er ikke signifikant forskjell mellom
kvinner og menn nir man kontrollerer for andre variabler, bortsett fra hvis man
inkluderer leringskrav og leringsmuligheter i analysen. Nar de opplevde lerings-
kravene og leeringsmulighetene er de samme, opplever kvinner noe oftere lerings-
stotte enn menn.

Regresjonsmodeller av leringsstotte fra overordnede med kun bakgrunnsvariabler
har generelt svak forklaringskraft. Andre lerevilkdr som pévirker leringen gjennom
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arbeidet, har klart sterkere statistisk ssmmenheng med leringsstotten enn rene
bakgrunnsvariabler som kjonn, utdanning, alder, neringstilherighet og bedrifts-
storrelse. 63 prosent av dem som mgter store leringskrav i arbeidet, har ogsa
leringsstottende ledere, mot 34 prosent blant dem som ikke moter store leringskrav.
61 prosent av dem som har gode leringsmuligheter i det daglige arbeidet, har ogsa
leringsstottende ledere, mot 21 prosent av dem som ikke har gode leringsmuligheter.
Leringskrav og leringsmuligheter har en signifikant positiv effeke pd opplevelsen
av leringsstotte fra overordnede.

4.6 Stimulerer Ignnssystemene til lsering?

Hensynet til lering og kompetanseutvikling kan pa forskjellige méter «institusjona-
liseres» i rutiner og styringssystemer i virksomheten. En mite er 4 utvikle et
lennssystem som stimulerer til leering.

I Larevilkdrsmonitoren er det spurt om i hvilken grad lonnssystemet stimulerer
deg til 4 skaffe deg nye kunnskaper og ferdigheter. Tabellen nedenfor viser andel av
ansatte som gir ulike svar. Selvstendig naringsdrivende inngar ikke i svarene.

Tabell 4.5 Andel som oppgir ulike svar pa spersmal om lgnnssystemet stimulerer til leering.
Prosent.

Lonnssystemet stimulerer til laering

| sveert stor grad 5
| ganske stor grad 18
Verken stor eller liten grad 30
| ganske liten grad 21
| sveert liten grad 22
Vet ikke 1
Ikke aktuelt 3

Lonnssystemene i norsk arbeidsliv oppleves generelt som lite leringsstimuleren-
de. Kun 22 prosent av arbeidstakerne opplever at lonnssystemet i virksomheten
virker leringsstimulerende.

Et leringsstimulerende lonnssystem kan innebzre at man fir lennsmessig
uttelling for 4 ta opplaring eller utdanning og/eller at lonnssystemet premierer
dyktighet og oppgavemestring. I praksis viser det seg at slike lonnssystemer forst og
fremst finnes eller oppleves der hvor mye av leringen skjer gjennom det lopende
arbeidet. Arbeidstakere synes 4 oppleve lonnssystemet som mest leringsstimulerende
nar det premierer leering gjennom det lopende arbeidet, og mindre leeringsstimu-
lerende nar det er knyttet til gjennomfering av formell utdanning eller opplering.
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Lonnssystemene synes & virke mer laeringsstimulerende der det er store leerings-
krav og gode leringsmuligheter i det daglige arbeidet. Begge disse faktorene har
signifikant positiv effekt p& opplevelsen av at lennssystemet er leringsstimuleren-
de. Lonnssystemet oppleves ogsd som mer leringsstimulerende hvis leringsstat-
ten/motiveringen oppleves som stor, noe som kan ha sammenheng med at lerings-
stotte kan gjore det lettere 4 se sammenheng mellom egen leering og lonnsuttelling.

Det er moderate forskjeller mellom naringene. Kun i olje, kraft og bergverk er
det mange (43 prosent) som opplever lonnssystemet som leringsstimulerende. Lavest
ligger neringene som dominerer offentlig sektor: helse og sosial, undervisning og
offentlig forvaltning, men store deler av privat sektor ligger heller ikke vesentlig
hoyere.

I privat sektor opplever 26 prosent lonnssystemet som leeringsstimulerende, mot
17 prosent i staten og 16 prosent i kommunesektoren.
At hele offentlig sektor ligger lavt, er langt fra en selvfolge ettersom formell kompe-
tanse premieres lonnsmessig innen sentrale deler av offentlig sektor. Det er blant
annet et viktig element i lonnssystemet for undervisningspersonalet. Dette under-
bygger at lonnssystemene oppfattes som laeringsstimulerende i storre grad nér de
stimulerer til lering gjennom arbeid enn nér de er knyttet til utdanning og opplering.

Det er smi forskjeller mellom virksomheter av ulik storrelse i andelen som
opplever lonnssystemene som leringsstimulerende. Kontrollert for andre forhold
skiller likevel de store virksomhetene med flere enn 200 ansatte seg ut ved & ha
signifikant heyere sannsynlighet for at de ansatte oppfatter lonnssystemet som
leeringsstimulerende.

Figur 4.8 Andel av ansatte som opplever at lannssystemet i virksomheten i sveert eller ganske
stor grad er leeringsstimulerende, etter neering. Prosent.
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Menn oppgir i sterre grad (26 prosent) enn kvinner (19 prosent) at lennssyste-
met i vitksomheten stimulerer dem til & skaffe seg nye kunnskaper og ferdigheter.
Selv om menn i sterre grad er i bransjer og virksomheter med lennssystemer med
slike virkninger, er det en selvstendig forskjell mellom kvinner og menn. Dette
md enten skyldes at menn og kvinner opplever samme lennssystem ulike, eller at
det er variasjoner i lennssystemene innenfor samme naring og at menn jobber
der hvor lennssystemene er mest leringsstimulerende.

Andelen som opplever lonnssystemet som leeringsstimulerende, er noe lavere med
okende alder etter fylte 40 &r. Effekten av alder er en selvstendig effekt uavhengig
av hvor i arbeidslivet eldre og yngre arbeidstakere jobber, og kan tyde pé at arbeids-
takere under 40 &r opplever samme lonnssystem som mer leringsstimulerende enn
arbeidstakere over 40 ar, eventuelt at det er variasjoner innenfor samme nzring.

Lonnssystemets stimulans til kompetanseutvikling er omtrent den samme for de
forskjellige utdanningsnivigruppene. Dette er bemerkelsesverdig ettersom det for
de fleste andre indikatorer for lerevilkar er store forskjeller etter utdanningsniviet.

4.6 Kompetansesamtaler

A ha droftet sine kompetansebehov med overordnede er ikke en nedvendig forutset-
ning for at det kan skje lering gjennom arbeid, men slike samtaler kan gi okt
bevissthet hos den enkelte om egne leringsbehov og det kan gi den enkelte en sjanse
til & fa formidlet til overordnede egne leringsbehov og dermed kanskje fa skapt okt
rom for lering. En hoy andel som har dreftet sine kompetansebehov med over-
ordnede i en nezring, kan ogsd innebzre at kartlegging av lerings- og opplerings-
behov inngir som en del av virksomhetens organisatoriske rutiner i storre grad i den
nezringen enn i nzringer hvor f3 har dreftet sitt kompetansebehov med overordnede.

56 prosent av ansatte har diskutert sine behov for nye kunnskaper og ferdigheter
med overordnede i lgpet av det siste dret.

Et hovedbilde er at deler av offentlig sektor og naringer med mange hoyt ut-
dannede synes 4 ha kompetanseutviklingssamtaler i storre grad enn i arbeidslivet
for evrig. Ogsé pd dette omridet skiller olje, kraft og bergverk seg ut. Innen olje,
kraft og bergverk har over tre av fire diskutert sine kompetansebehov med over-
ordnede. Ogsi i offentlig forvaltning (70 prosent) har svert mange hatt slike sam-
taler med overordnede i lopet av det siste aret. I neringene i privat sektor hvor
det er mange uten hoyere utdanning, er andelen som har diskutert kompetanse-
utvikling, som regel under 50 prosent. De fleste nzringene i privat sektor ligger
under gjennomsnittet for arbeidslivet som helhet. I privat sektor som helhet har
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Figur 4.9 Andel av ansatte som har diskutert sitt kompetansebehov med overordnede siste
ar, etter naering. Prosent.
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54 prosent diskutert sine kompetansebehov med overordnede, mot 58 prosent i
kommunal sektor og 64 prosent i staten.

Slike samtaler er noe vanligere jo sterre virksomheten er, men forskjellene er
moderate. 63 prosent av de ansatte i de storste virksomhetene (med 200 ansatte eller
flere) har diskutert sine kompetansebehov med overordnede, mot 51 prosent i de
minste virksomhetene med ferre enn 20 ansatte. Forskjellene kan trolig tolkes som
en effekt av at storre virksomheter i storre grad har innarbeidet kompetanse-
utviklingsarbeidet i sine organisatoriske rutiner.

Det er ingen statistisk palitelige forskjeller mellom kvinner og menn i hvor mange
som har diskutert sitt kompetansebehov med overordnede i lopet av de siste tolv
ménedene. 57 prosent av mennene og 55 prosent av kvinnene har diskutert sitt
kompetansebehov med overordnede.

Andelen som har diskutert kompetansebehov med overordnede, stiger til et

toppniva i slutten av 30-drene og begynnelsen av 40-drene og faller deretter.
Det er svert store forskjeller mellom arbeidstakere med forskjellig utdanningsni-
va i hvor mange som har diskutert sitt kompetansebehov med overordnede. Utdan-
ningsnivéet har sterk selvstendig betydning uavhengig av naring. Hoyt utdanne-
de diskuterer med andre ord i sterre grad sine kompetansebehov med overordnede
enn de med lavere utdanningsnivd i samme nering. 32 prosent av dem med
grunnskoleopplaring har diskutert sitt kompetansebehov med overordnede siste
dr, mot 52 prosent av dem med videregdende opplering og 67 prosent og 71 pro-
sent av dem med henholdsvis kort og lang heyere utdanning.

Et interessant spersmal er om slik kartlegging og drefting av leringsbehov
pavirker leringsmiljoet pd arbeidsplassen og deltakelsen i opplering og utdanning,
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eller om slike samtaler «lever sitt eget liv» pa siden av kompetanseutviklingen i
virksomheten. Svaret er ikke krystallklart. Slike samtaler synes 4 fore til at flere deltar
i opplering og utdanning, uavhengig av opplevelsen av leringskrav i arbeidet.
Derimot gker det ikke leringsmulighetene gjennom det daglige arbeidet. Mye kan
derfor tyde pa at samtalene med overordnede om kompetansebehov primert dreier
seg om behov for opplering, og i mindre grad om hvordan det lopende arbeidet
kan organiseres for & gke leringsmulighetene.

4.7 Leeringskilder i det daglige arbeidet

Leringen i det daglige arbeidet skjer p& ulike méter. Blant de viktigste er lering
gjennom kontakt med kolleger og med personer utenfor arbeidsplassen. Tilbake-
melding pé arbeidet en gjor og lering gjennom selv & sgke informasjon i faglitteratur,
pa Internett og i andre skriftlige kilder er ogsé viktige former for leering i det daglige
arbeidet. P4 sporsmal om hvilke av disse fire leringsmatene som er de viktigste for
& skaffe seg nye kunnskaper og ferdigheter i jobben, er det kontakt med andre pa
arbeidsplassen som oppleves som klart viktigst (64 prosent). Deretter folger det &
f3 tilbakemelding pé arbeidet man gjor.

Spersmélsformulering: «Hvilke to av de folgende métene & leere pa er de viktigste
for & skaffe deg nye kunnskaper og ferdigheter i jobben din?». Alle kunne oppgi inntil
to svar.

Kontakt med kolleger og & soke informasjon selv i faglitteratur, pd Internett og
sd videre er noe viktigere for dem som har gode leringsmuligheter pa jobben.
Forskjeller i styrken pé kravene til lering i jobben synes likevel 4 ha storre betydning
for hvilke mater man lerer pé gjennom arbeidet enn forskjeller i leringsmulighetene.
De som i stor grad stadig mé leere seg noe nytt eller sette seg inn i nye ting pa jobben,
opplever mulighetene for & soke informasjon selv og ha kontakt med personer utenfor
arbeidsplassen som klart viktigere leringsmater enn dem som ikke stadig mé lere
seg noe nytt. Det kan derfor se ut som om de som opplever store leringskrav, i
storre grad enn andre ma sgke lering og informasjon utenfor arbeidsplassen, en-
ten gjennom kontakt med andre eller ved & seke skriftlig informasjon. I tillegg er
nok kontakten med andre personer utenfor arbeidsplassen ofte ikke bare en kilde
til lering, men ogsa en overfering av leringskrav. De som har ekstern kontaket,
stilles trolig overfor leringskrav i sterre grad enn dem som ikke har slik ekstern
kontake.

Ikke uventet er kontakt med andre pd arbeidsplassen noe viktigere desto sterre
virksomheten er. For ovrig er det ikke forskjeller av betydning i leringsmater blant
sysselsatte i bedrifter av ulik starrelse.
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Figur 4.10 Leeringsmater som er viktige for laering for jobben.
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Det er klare forskjeller i hvordan lering i arbeid skjer i ulike naringer.
Folgende neringer ligger klart over eller under gjennomsnittet i viktighet av
ulike leringskilder:

Tabell 4.6 Leeringskilder som er viktigere eller mindre viktig for noen naeringer enn gjennom-
snittet i arbeidslivet.

Viktigere enn gjennomsnittet |[Mindre viktig enn gjennomsnittet

Kontakt med andre pa |Olje, kraft og bergverk Primaernaeringene

arbeidsplassen

Kontakt med andre Primaernaeringene Transport og kommunikasjon

utenfor arbeidsplassen

A soke skriftlig Finans, forsikring m.m. Industri

informasjon Offentlig forvaltning Bygg og anlegg
Undervisning Hotell og restaurant

Transport og kommunikasjon

A fa tilbakemelding Hotell- og restaurant Primaernaeringene
Offentlig forvaltning

Forskjellene mellom nzringer har i en viss utstrekning sammenheng med forskjeller
i valg av leringsmater blant personer med ulikt utdanningsniva.

Jo heyere utdanningsnivd man har, desto viktigere som leringsméte blir det &
soke informasjon selv, og jo mindre viktig blir tilbakemelding pé arbeidet. Dette
har trolig sammenheng med innholdet i arbeidet og at flere med hey utdanning
er i lederposisjoner. Hele 58 prosent med lengre hoyere utdanning (mer enn fire
ar) opplever det & soke informasjon selv som viktig, mot 43 prosent blant dem
med kortere hoyere utdanning, 26 prosent blant dem med videregdende opple-
ring og 18 prosent blant dem med kun grunnskoleutdanning. Tilbakemelding fra
andre er viktig for 55 prosent med kun grunnskole, 45 prosent med videregiende
opplering, 38 prosent med kort hoyere utdanning og 27 prosent med lengre hoyere
utdanning. Kontakt med andre utenfor arbeidsplassen er noe viktigere med hoyere
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utdanningsnivd, men forskjellene er beskjedne (ti prosentpoeng) sammenlignet
med forskjellene i & soke informasjon og 4 3 tilbakemelding.

For kvinner er kontakt med andre pd arbeidsplassen og 4 f3 tilbakemelding pa
arbeidet de gjor, relativt sett viktigere enn for menn. For menn er derimot kontakt
med andre utenfor arbeidsplassen relativt sett viktigere enn for kvinner.

Utenfor arbeidsplassen er det bide leveranderer, kunder/brukere og andre som
er kilder til leering. Av dem som nevner kontakt med andre som en viktig kilde til
lering, er det stor spredning pa hvem som nevnes: 42 prosent nevner kunder/
brukere, 40 prosent leveranderer, 36 prosent personer man meter pd konferanser,
messer eller faglige nettverk, og 33 prosent andre enn disse. Nettverk/konferanser
er viktigere som leringskilde jo hoyere utdanningsnivd man har, og den viktigste
leringskilden for de med lengre hoyere utdanning. Derimot er leverandorer viktigst
som leringskilde for dem med videregiende opplering, bide absolutt og relativt. A
leere av kunder/brukere er tilsvarende viktigste leringskilde for dem med kun
grunnskoleutdanning. Datamaterialet tillater ikke en systematisk sammenligning av
nzringer, men bygg og anlegg skiller seg ut med et hoyt innslag av lering gjennom
kontakt med leveranderer. I finans, forsikring og annen tjenesteyting oppleves
kunder som en sarlig viktig leeringskilde, mens konferanser og nettverk oppleves som
serlig viktig innen undervisning.

De som foretrekker praktisk opplering/jobberfaring som leeringsform, jf. kapittel
5, legger mindre vekt pé det 4 soke informasjon selv som en leringskilde enn dem
som foretrekker & lere gjennom kortere kurs eller mer formell utdanning. For ovrig
er forskjellene smé i vektleggingen av ulike leeringskilder mellom dem som foretrekker
ulike leeringsformer.

4.8 Laeringsintensivt arbeid og deltakelse i
utdanning og opplaering

Man kan tenke seg at nzringer som har en lav andel av de ansatte pa kurs og lignende,
kompenserer for dette gjennom & ha bedre lerevilkdr i det daglige arbeidet. Den
motsatte hypotesen er at det er klare forskjeller i leeringskrav i forskjellige neringer,
som gir seg utslag i at de naringene hvor det skjer lite opplaring i form av kurs og
annen opplering, ogsi har leringsfattige jobber.

Deltakelse i opplering og lering gjennom det lopende arbeidet er oftere et bide
—ogenn et enten — eller. De som har et leringsintensivt arbeid, deltar ogsa oftere i
opplaring og utdanning. 69 prosent avdem med et leeringsintensivt arbeid har deltatt
i utdanning eller opplering, mot 49 prosent av dem som ikke har et leeringsintensivt
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arbeid. 66 prosent av dem som har deltatt i utdanning eller opplering, har et le-
ringsintensivt arbeid, mot 34 prosent av dem som ikke har deltatt i utdanning
eller oppleering.

Lering gjennom selve arbeidet bidrar derfor ikke til en utjevning av forskjellene
mellom dem som deltar og dem som ikke deltar. Det er heller slik at forskjellene
forsterkes noe. Likevel kan man se spor av at lering gjennom det lopende arbeidet
og opplering i noen grad er alternative leringsformer. 18 prosent har et lerings-
intensivt arbeid uten 4 ha deltatt i opplering, mens 21 prosent har et lite lerings-
intensivt arbeid, men har deltatt i opplaring. Samtidig er det slik at jo bedre
leringsmuligheter man har gjennom det lopende arbeidet, desto mindre gpplerings-
behov har man, jf. kapittel 5.

Tabell 4.7 Andel av sysselsatte som har ulike kombinasjoner av deltakelse i oppleering og
utdanning og leeringsintensivt arbeid. Prosent av alle.

Leeringsintensivt arbeid
Har deltatt i oppleering eller utdanning? Ja Nei
Ja 40 % 21 %
Nei 18 % 21 %

Hoye leringskrav i arbeidet forer til mer deltakelse i kurs og annen opplering. 65
prosent med heye leringskrav har deltatt, mot 35 prosent av andre. Gode leerings-
muligheter i det daglige arbeidet kan ogsa stimulere til mer kursdeltakelse, men i
svakere grad enn hgye leringskrav. 60 prosent med gode leringsmuligheter har
deltatt, mot 40 prosent av andre. Dette har ssmmenheng med at lering gjennom
det lopende arbeidet noen ganger kan vere et alternativ til & g pa kurs. De som har
leeringsstottende ledere (66 prosent), deltar mer i kurs og annen opplering enn andre
(34 prosent), selv nér leringskravene i arbeidet er de samme. Bide leringskrav,
lzeringsmuligheter i det daglige arbeidet og leringsstotte fra overordnede har
selvstendig betydning for sannsynligheten for & delta i kurs og annen opplering,
ndr man kontrollerer for andre forhold.

Verken hoye leringskrav eller gode leringsmuligheter har betydning for sannsyn-
ligheten for 4 delta i formell videreutdanning, nar man kontroller for andre forhold.
Dette er et uttrykk for at deltakelse i formell videreutdanning i mindre grad enn
annen opplering springer ut av behovene i jobben. Leringsstotten fra overordnede
stimulerer derimot ikke bare til kursdeltakelse, men ogsé til deltakelse i videre-
utdanning.
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5 Leeringsbehov og laeringshindringer

5.1 Innledning

Et leringsbehov er et gap mellom naverende kompetanse og ensket kompetanse.
I Lerevilkirsmonitoren maéles leringsbehov ved en enkel indikator. Indikatoren
er et spersmal om man har behov for noen nye kunnskaper og ferdigheter. Den
fanger opp bide behov som kan dekkes gjennom oppleringstiltak og behov som
kan dekkes gjennom arbeidet. De som oppgir 4 ha et leringsbehov, behover ikke
4 vere misfornoyd med sine leringsmuligheter fordi indikatoren fanger opp om
man har et behov her og nd. De som mer eller mindre kontinuerlig har et
leeringsbehov, og som dekker det fortlopende gjennom oppleringstiltak eller
giennom det lopende arbeidet, har et leringsbehov, men samtidig en tilfredsstil-
lende leringssituasjon.

For & fi en indikator pd oppleringsbehov som ikke dekkes, er det et annet
spersmal i monitoren om man synes man deltar for lite, for mye eller passe i opp-
lering og utdanning i dag. Hvis man etter egen vurdering «deltar for lite», kan
det tolkes som et uttrykk for et udekket oppleringsbehov. Arsaken til at lerings-
behovene ikke har fort til tilstrekkelig oppleeringsdeltakelse, kan blant annet ligge
i tilgang og tilrettelegging av relevante tilbud.

Indikatoren «deltar for lite» fanger kun opp udekkede behov for opplering, og
ikke alle leeringsbehov. De som ensker mer tid til lering gjennom det daglige ar-
beidet, men ikke opplering, vil ikke fanges opp av denne indikatoren. (Som vist
i kapitlet om leering gjennom arbeid, kan man imidlertid fi en viss indikasjon pa
for lite leering gjennom arbeidet ved & se pd sammenhengen mellom leringskrav
og leringsmuligheter i det daglige arbeidet.)

5.2 Leeringsbehov
Indikatoren for leringsbehov er et enkelt spersmal: «Har du behov for noen nye

kunnskaper og ferdigheter?» Sporsmélet er ikke knyttet til noe bestemt bruksomrade
for leringen, for eksempel arbeidsplassen, men ettersom de foregiende sporsmalene
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i intervjuet dreier seg om leering i arbeidslivet, er det trolig at de intervjuede har
leringsbehov i forbindelse med arbeid i tankene nér de svarer.

Tre av fire arbeidstakere (76 prosent) har et leeringsbehov. Bare 24 prosent opple-
ver at de ikke har behov for 4 lere mer. Dette kan trolig i noen grad tolkes som et
uttrykk for at arbeidstakerne opplever leering som noe som er ngdvendig og som
man ber vare positiv til. Samtidig er det klare forskjeller mellom ulike deler av
arbeidslivet, ogsd nar man kontrollerer for forskjeller i utdanningsnivé, noe som
tyder pd at indikatoren fanger opp mer dyptgdende forskjeller i leringsbehov og
leeringskultur mellom ulike naringer.

Arbeidstakere i jobber der det stilles store krav til leering i det daglige, opple-
ver oftere leringsbehov (86 prosent) enn arbeidstakere med smé leeringskrav i job-
ben (56 prosent). Gode muligheter for lering i det daglige arbeidet gjor derimot
leringsbehovet mindre, ndr man kontrollere for andre forhold. Dette tyder pd at
deler av leringsbehovet blir dekket gjennom lering i arbeidet.

Laeringsbehovet er minst blant arbeidstakere i hotell og restaurant, transport
og kommunikasjon og industri. Det skyldes delvis at arbeidstakerne i disse ne-
ringene opplever lave leringskrav, men det er store forskjeller i leringsbehov mel-
lom naringene selv nér arbeidstakerne opplever like store leringskrav i jobben.
Det kan tyde pd at forskjellene delvis skyldes ulike holdninger til eller tradisjoner
for lering i ulike naringer. Ogsd nar man kontrollerer for andre forhold som ar-
beidstakernes kjonns-, alders- og utdanningssammensetning og bedriftsstorrelse,
har disse tre neringene signifikant lavere sannsynlighet for 4 ha arbeidstakere som
opplever leringsbehov enn andre neringer.

Figur 5.1 Andel med behov for nye kunnskaper og ferdigheter, etter naering. Prosent.
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Leringsbehovet er storst innenfor undervisning, olje, kraft og bergverk og offentlig
forvaltning. Nar man kontrollerer for andre bakgrunnsforhold, er det undervis-
ning, helse og sosial og finans, forsikring og annen tjenesteyting som har en sig-
nifikant hoyere andel arbeidstakere som opplever leringsbehov. (Olje, kraft og
bergverk er nesten signifikant.) Trekker man leringskrav og leeringsmuligheter i
arbeidet inn i analysen, opplever flere arbeidstakere i undervisning og helse og sosial
et leringsbehov enn andre neringer, selv nir leringskravene er de samme. Dette
tyder pd at det er en sterkere tradisjon og forventning om lering i disse to nerin-
gene enn i andre nringer, uavhengig av de direkte kravene i arbeidet.

Andelen arbeidstakere med leringsbehov er hayest i offentlig sektor. I staten
er andelen 84 prosent og i kommunesektoren 81 prosent, mens 73 prosent opp-
lever leeringsbehov i privat sektor.

Andelen arbeidstakere med leeringsbehov er meget svakt okende med okende
bedriftsstorrelse, fra 74 prosent i de minste virksomhetene med ferre enn 20 an-
satte til 79 prosent i de storste virksomhetene. Dette skyldes imidlertid trolig an-
dre forhold enn storrelsen pd virksomheten i seg selv. Det er ingen signifikante
utslag av bedriftsstorrelse pd leringsbehov nir man kontrollerer for andre forhold.
Ser vi hele arbeidslivet under ett, er det ingen forskjell av betydning i andelen som
har et leringsbehov blant kvinner (75 prosent) og menn (77 prosent). Kontrol-
lerer man for andre forhold i en regresjonsanalyse, har likevel kjonn signifikant
effekt. Innenfor samme naring opplever derfor ferre kvinner et leringsbehov enn
menn, selv ndr leringskravene i jobben er like store.

Det opplevde leringsbehovet gker med okende alder opp til begynnelsen av
30-drene til et toppunkt pa 82 prosent i aldersgruppen 31-35 ér, og faller deretter
med gkende alder. Alder har en negativ signifikant effekt ogsd nir man kontrolle-
rer for andre forhold, og selv nir leringskravene i arbeidet er de samme.

Utdanningsnivéet har stor betydning for sannsynligheten for & oppleve et le-
ringsbehov, bide uavhengig av styrken pa leringskravene i jobben, og via dette.
Andelen som opplever et leringsbehov, stiger med gkende utdanningsniva, fra 55
prosent blant dem med kun grunnskoleutdanning, 73 prosent blant dem med
videregiende opplering og 87 prosent og 91 prosent blant dem med henholdsvis
kort og lang heyere utdanning.

5.3 Hvordan foretrekker arbeidstakerne a laere?
(leseringsformer)

Leringsbehovet kan dekkes pa ulike mater. I Lerevilkirsmonitoren er det en en-
kel indikator p4 foretrukket leringsform. De som har et leringsbehov, er spurt om
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hva som vil vere den beste méten for deg 4 skaffe deg de kunnskapene og ferdig-
hetene du har sterst behov for. Svaralternativene er a) praktisk opplering eller
jobberfaring i egen eller annen virksomhet, b) 4 ta kortere kurs, ¢) & ta mer for-
mell utdanning, eller d) en kombinasjon av disse. Skillet mellom disse leeringsfor-
mene gir sammen med skillet mellom formell utdanning, kurs og annen opple-
ring og lering gjennom arbeid, som denne rapporten bygger pa.

De fleste som opplever at de har et leringsbehov, foretrekker 4 tilegne seg nye
kunnskaper og ferdigheter enten gjennom praktisk opplering og jobberfaring el-
ler gjennom korte kurs. 36 prosent vil helst leere gjennom praktisk opplering el-
ler jobberfaring, og omtrent like mange foretrekker & leere ved & delta pé korte kurs.
De ovrige ensker enten 4 lere gjennom formell utdanning eller ved en kombina-
sjon av ulike leringsformer.

Mange onsker 4 fortsette 4 lere pd samme méte som de har gjort tidligere.
Arbeidstakere som meter store leringskrav og som har gode muligheter for lering
i det daglige, foretrekker praktisk opplering eller jobberfaring. De som har del-
tatt i kurs og annen opplering, oppgir derimot at de foretrekker 4 lzre gjennom
korte kurs. Tilsvarende er de som har deltatt i formell videreutdanning, mer mo-
tivert for denne typen lering enn de som ikke har deltatt. Selv blant dem som har
deltatt i videreutdanning, er det likevel leering gjennom det daglige arbeidet som
er den leringsformen som foretrekkes av flest.

Interessen for ulike leeringsformer er forskjellig i ulike deler av arbeidslivet.
Interessen for formell videreutdanning er heyere blant ansatte i kommunesekto-
ren (18 prosent) enn blant ansatte i statlig (13 prosent) eller privat sektor (9 pro-
sent). Motsatt menster finner man i interessen for praktisk opplering eller

Figur 5.2 Foretrukket laeringsform blant dem med leeringsbehoy, etter sektor. Prosent.
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jobberfaring, som 39 prosent i privat sektor foretrekker, mot 33 prosent i statlig
sektor og 27 prosent i kommunesektoren.

Blant neringene er interessen for videreutdanning sterst innenfor undervis-
ning (19 prosent) og helse og sosial (16 prosent), mens interessen er minst i primer-
nazringene og i olje, kraft og bergverk der kun 2 prosent og 3 prosent foretrekker
denne maten 4 lere pd. Interessen for praktisk opplaering eller jobberfaring er der-
imot sterst innenfor prim@rneringene (43 prosent), i varchandelen (43 prosent)
og i industrien (41 prosent). Ferrest som foretrekker denne leringsformen, fin-
ner man i undervisning (25 prosent) og helse og sosial (30 prosent). Andelen som
foretrekker kortere kurs som leringsform, varierer lite mellom naringene, fra 32
til 41 prosent. Hoyest ligger primerneringene med 41 prosent, og undervisning
og olje, kraft og bergverk med 37 prosent. Lavest ligger hotell og restaurant og
helse og sosial, begge med 32 prosent.

Det er ikke vesentlige og systematiske forskjeller mellom arbeidstakere i
virksomheter av forskjellig storrelse i hvilke leringsformer de foretrekker.

De med minst utdanning er mest orientert mot lering gjennom praktisk
opplering eller jobberfaring. 41 prosent av dem med utdanning pa grunnskoleni-
vd og som har et leringsbehov, foretrekker & leere pa denne méten. Den tilsvaren-
de andelen blant dem med videregdende opplaring er 38 prosent og blant dem
med universitets- eller hogskoleutdanning 32 prosent. Nér det gjelder interessen
for andre leringsformer, er det derimot relativt sma forskjeller mellom utdannings-
gruppene.

Kvinner er mer orientert mot formell videreutdanning (13 prosent) enn menn
(9 prosent), og mindre orientert mot praktisk opplering og jobberfaring og kor-
tere kurs. 34 prosent av kvinnene og 37 prosent av mennene foretrekker praktisk
opplaring og jobberfaring som leringsform. 33 prosent av kvinnene og 36 pro-
sent av mennene foretrekker kortere kurs. Forskjellene avspeiler i stor grad for-
skjeller i utdanningsniviet og hvilke deler av arbeidslivet som kvinner og menn
serlig befinner seg innenfor.

Det er klare aldersforskjeller i hvilken leeringsmite som foretrekkes. Formell
videreutdanning er en leeringsform som raske blir mindre aktuell fram mot slutten
av 20-arene, hvorpa den stabiliserer seg som en aktuell leringsform fram til circa
50-arsalderen og deretter blir mindre og mindre aktuell. Praktisk opplering og
arbeidserfaring er hoyt verdsatt som leeringsméte ved starten av yrkeslivet og faller
deretter jevnt til circa 50-rsalderen, men blir deretter mer aktuell igjen pa tam-
pen av yrkeslivet. Det er uklart om dette er en livsfaseeffekt eller skyldes bakgrun-
nen til de arskullene som i dag er i 50—-60-arene. Opplaring i form av kortere kurs
blir jevnt mer foretrukket som leringsmite desto eldre man blir, fram til slutten
av 50-drene.
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5.4 Vurdering av deltakelse i opplaering
(opplaeringsbehov)

Spersmalet i Lerevilkdrsmonitoren om man synes man deltar for lite, for mye eller
passe i opplering og utdanning i dag, kan, som nevnt i kapittel 5.1, betraktes som
en indikator pa oppleringsbehov som ikke dekkes av ulike drsaker.

Det er mange som mener at de har behov for nye kunnskaper uten & mene at
de deltar for lite i opplering og utdanning, jf. nermere omtale i kapittel 5.5.

Om lag én av tre sysselsatte (34 prosent) mener at de selv deltar for lite i opp-
leering og utdanning. 64 prosent synes de deltar passe mye, og kun 2 prosent sy-
nes de deltar for mye.

Jobber med store leeringskrav stimulerer lzringsbehovet og dermed ogsé ande-
len som opplever 4 delta for lite. Denne konklusjonen hviler pa en regresjonsana-
lyse av den isolerte effekten av leringskrav. Bivariat er det derimot ikke klare for-
skjeller mellom dem som meter store leringskrav og dem som ikke gjor det.
Gode leringsmuligheter i det daglige arbeidet forer derimot til at det udekkede
oppleringsbehovet blir mindre. 53 prosent av dem som ikke har gode lerings-
muligheter i det daglige arbeidet, synes de deltar for lite i opplering, mot 28 pro-
sent av dem som har gode leringsmuligheter. Det er naturlig & tolke det som at
lering gjennom arbeid er et godt alternativ til opplaering i en del tilfeller. Ogsa
kontrollert for andre forhold har gode leringsmuligheter en signifikant negativ
effekt pa andelen som synes de deltar for lite i opplering.

Stette og oppmuntring til lering fra ledelsen reduserer ogsd andelen som har
et udekket oppleringsbehov, noe som kan innebzre at det pé slike arbeidsplasser

Figur 5.3 Andel som mener de deltar for lite i oppleaering, etter neering. Prosent.
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ogsd legges til rette for at man skal fd dekket sine oppleringsbehov. Ogsd denne
effekten er signifikant negativ, kontrollert for andre forhold.

Det er flere i kommunesektoren (38 prosent) som synes de deltar for lite i
opplering enn i staten (33 prosent) og i privat sektor (32 prosent).

Det er sma forskjeller mellom naringene i andelen som synes de deltar for lite.

Av neringene er andelen som synes de deltar for lite i opplering og utdanning,
hoyest i helse og sosial og hotell og restaurant, mens ingen naringer skiller seg klart
ut i motsatt retning. At det er sma forskjeller mellom naringene, bekreftes ogsa
av regresjonsanalyser som viser at kun helse og sosial har en signifikant heyere andel
som opplever at de deltar for lite i forhold til referansekategorien varehandel, som
ligger naer gjennomsnittet for alle sysselsatte.

Det er sma forskjeller mellom virksomheter av forskjellig storrelse, men det synes
som arbeidstakere i de mellomstore virksomhetene med fra 20-200 ansatte i noe
storre grad (35 prosent) synes de deltar for lite enn ansatte i de storste og minste
(32 prosent). Effekten er imidlertid ikke signifikant, kontrollert for andre forhold.

Gruppen som synes de deltar for lite i opplaring, er verken en spesielt «ressurs-
svak» eller «ressurssterk» gruppe i oppleringssammenheng. Dette er en gruppe som
gjerne har utdanning pd videregdende skoles nivé eller mer og som meter store
krav til lering i det daglige arbeidet. Mange av dem deltar i opplaring, men opp-
lever likevel at de deltar for lite.

Andelen som mener de deltar for lite, er 27 prosent blant dem med kun grunn-
skole, 35 prosent blant dem med videregiende opplaring, 34 prosent blant dem
med kort hoyere utdanning, og 30 prosent blant dem med lang heyere utdanning.
At andelen som deltar for lite i opplering, er lavere for dem med lang enn med
kort hoyere utdanning, kan ha sammenheng med at flere har gode leringsmulig-
heter i arbeidet blant dem med lang heyere utdanning. Utdanningsnivd har sig-
nifikant positiv effekt, ogsé kontrollert for andre forhold. Et heyt utdanningsni-
va oker med andre ord sannsynligheten for 8 mene at man deltar for lite i opplering.

De som har deltatt i opplering det siste aret, opplever i like stor grad som andre
at de deltar for lite. 33 prosent av dem som har deltatt og 34 prosent av dem som
ikke har deltatt, synes at de deltar for lite.

Flere kvinner (36 prosent) enn menn (31 prosent) opplever & ha et udekket
oppleringsbehov (deltar for lite), men dette skyldes forst og fremst at kvinner jobber
i deler av arbeidslivet der det legges storre vekt pd opplering og utdanning. Det
gjelder sarlig innenfor helse- og sosialsektoren. Kontrollert for andre forhold er
det ikke en signifikant effekt av kjonn pa sannsynligheten for & oppleve et udek-
ket oppleringsbehov.

Andelen som mener de deltar for lite, ligger stabilt pd en droy tredjedel av ar-
beidstakerne fram til man fyller 50 &r, deretter faller andelen ned til 20 prosent
blant arbeidstakere i alderen 61-65 &r. Ogsd kontrollert for andre forhold er det
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en svak negativ effekt av alder pa sannsynligheten for & oppleve et udekket
oppleringsbehov (deltar for lite i opplering). Sammenhengen mellom alder og
opplaringsbehov kan forstds pd flere miter. Dels kan gkende erfaring med alde-
ren bidra til at man opplever mindre behov for & lere mer gjennom opplering og
utdanning. Dels kan redusert oppleringsbehov henge sammen med at det forven-
tede utbyttet av ny kunnskap og nye ferdigheter blir mindre jo ferre ar man har
igjen i arbeidslivet.

5.5 Leeringsbehov og opplaeringsbehov

I kapittel 5.2 og 5.4 er det bruke to forskjellige indikatorer: en i kapittel 5.2 for
leringsbehov og en i kapittel 5.4 for (udekket) oppleringsbehov. Den siste indika-
toren er i mye storre grad en «misngye»-indikator enn den forste

Forholdet mellom svarene pé de to spersmailene om leringsbehov viser at de
som deltar for lite, i stor grad kan ses p& som en undergruppe av dem som har et
generelt behov for nye kunnskaper og ferdigheter.

Tabell 5.1 Andel av alle sysselsatte 22-66 ar med ulike kombinasjoner av behov for nye kunn-
skaper og vurdering av omfanget av egen deltakelse. Prosent.

Behov for nye kunnskaper og ferdigheter
Ja Nei
Egen deltakelse i |pajtar for lite 2 >
oppleaering og
utdanning i dag Deltar passe mye/for mye 19 47

Mange (47 prosent) mener de har behov for nye kunnskaper og ferdigheter, uten
3 fole at de deltar for lite i opplering og utdanning. Dette kan tolkes som at de
har mer eller mindre kontinuerlige leringsbehov som de dekker fortlopende eller
behov som de onsker & dekke ved lering gjennom arbeidet framfor opplaring.

29 prosent oppgir at de har behov for nye kunnskaper og ferdigheter samtidig
som de mener de i dag deltar for lite i opplering og utdanning. Hos denne grup-
pen kan man derfor si at man finner det klareste udekkede opplaringsbehovet.
Vi ser da bort fra eventuelle andre motiver for 4 ta opplaring enn selve leringsef-
fekten, for eksempel mer sosiale og velferdsmessige motiver.
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5.6 Hvilke fag onskes det opplaering i?

I Lerevilkdrsmonitoren er de som oppgir at de har et leringsbehov som de fore-
trekker & dekke gjennom 4 ta kortere kurs eller formell utdanning, spurt om hvil-
ket fagomride de ensker opplering innenfor. Denne gruppen utgjer 34 prosent
av de sysselsatte.

Blant dem som onsker & ta mer opplering eller utdanning, er det storst inter-
esse for fag innenfor faggruppen «samfunnsfag, neringslivsfag og jus». Om lag 14
prosent av alle sysselsatte mellom 22 og 66 ar ensker 4 ta opplering innenfor det-
te hovedomradet. Nest storst er interessen for fag innenfor gruppen «naturviten-
skap, matematikk og IKT». Det tredje storste omradet er «medisin, andre helse-
fag og sosialfagy.

Innenfor hvert av disse hovedomradene er det noen enkeltutdanninger eller
fagfelt som peker seg ut. Blant dem som ensker opplering innenfor hovedomri-
det «samfunnsfag, neringslivsfag og jus», oppgir nesten halvparten at de gnsker
opplering eller utdanning innenfor administrasjon og ledelse. P4 hovedomrédet
«naturvitenskap, matematikk og IKT» er det sarlig interessen for IKT-opplaring
som trekker opp. Innenfor det tredje hovedomrédet er det mange som onsker
opplering eller utdanning innenfor medisin eller sykepleie.

Figur 5.4 Andel av sysselsatte som ensker opplaering innenfor ulike fagomrader. Prosent.
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5.7 Leeringsbehov og deltakelse i utdanning og
oppleering

De som opplever et stort behov for nye kunnskaper og ferdigheter (leringsbehov),
deltar ogsd mer enn andre i utdanning og opplering.

Blant dem som opplever et leringsbehov, har 67 prosent deltatt i formell ut-
danning eller kurs, seminarer og annen opplaring. Til sammenligning har 42 pro-
sent av dem som ikke opplever et leringsbehov, deltatt i utdanning eller opplering.

Atte prosent har deltatt i formell videreutdanning og 63 prosent i kurs og an-
nen opplering blant dem som opplever et leringsbehov. Blant dem som ikke opp-
lever et slikt leringsbehov, har 4 prosent deltatt i formell videreutdanning og 37
prosent i kurs og annen opplering.

De fleste naringene folger hovedmenstret med at hoy deltakelse gir sammen
med en hoy andel som opplever et leringsbehov, og tilsvarende at lav deltakelse
gar sammen med en lav andel som opplever et leringsbehov.

Denne sammenhengen er tettest nir det gjelder deltakelse i kurs, seminarer og
annen opplering som ikke gir formell kompetanse.

Deltakelse i kurs, seminarer og annen opplaring er tettest knyttet til arbeids-
takernes opplevde leringsbehov. Dette er enda en indikasjon pd at deltakelse i
denne typen opplering i sterre grad enn formell utdanning er drevet fram av le-
ringsbehov i jobben. Ansatte i hotell og restaurant opplever minst behov for le-
ring og har ogsé feerrest som deltar i opplering. I motsatt ende finner vi ansatte i

Figur 5.5
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Figur 5.6 Leeringsbehov og deltakelse i formell utdanning, etter naering. Prosent.
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olje, kraft og bergverk, offentlig forvaltning og undervisning, som alle er narin-
ger med stort leringsbehov og hey deltakelse i opplering.

I de delene av arbeidslivet der det opplevde leringsbehovet er stort, er det ogsa
flere som deltar i formell utdanning. Undervisning, helse og sosial, offentlig for-
valtning og finans, forsikring og annen tjenesteyting er neringer som kjenneteg-
nes ved stort leringsbehov og hey deltakelse i formell utdanning. I bygg og an-
legg, transport og kommunikasjon, primernzringene, industrien og varehandelen
er bdde det generelle lzeringsbehovet og deltakelsen i formell utdanning lavere. En
nezring som skiller seg ut fra hovedmenstret, er hotell og restaurantnaringen, der
arbeidstakerne deltar mer i formell utdanning enn man skulle forvente ut fra le-
ringsbehovet. Forklaringen er sannsynligvis at mange arbeidstakere har en mid-
lertidig og les tilknytning til bransjen og er i ferd med 4 kvalifisere seg for yrker i
andre deler av arbeidsmarkedet.

5.8 Hindringer mot a delta i opplaering

I Lerevilkirsmonitoren er de som synes de deltar for lite i opplering, spurt om
hva som er de to viktigste arsakene til at de deltar mindre i opplering og utdan-
ning enn de gnsker.

Mangel pa tid (40 prosent) og dérlig okonomi hos arbeidsgiver (35 prosent)
er de viktigste hindringene.
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Mangel pa tid kan trolig tolkes dels som at det ikke er lagt til rette i arbeids-
hverdagen for at man kan sette av tid til opplering som den enkelte ensker og
har behov for, og dels som at onsket om opplering hos den enkelte ikke er sterke
nok til at opplering blir prioritert i forhold til andre gjoremél i arbeidet. Denne
hindringen ligger derfor trolig bdde pa arbeidstaker- og arbeidsgiversiden.

Forhold p4 tilbudssiden kan ogsd bidra til at man ikke fir dekket sitt opplaerings-
behov. 17 prosent mener at det ikke finnes noe oppleringstilbud som passer til
deres behov og ser dette som en viktig hindring for & delta i opplering.

Svart f3 legger vekt pd mer personrelaterte hindringer som at man selv ikke har
rad, ikke ensker & bruke fritiden eller ikke gnsker & delta i opplering.

Om hindringene stort sett er de samme for alle, er vektleggingen av henholds-
vis mangel pd tid og svak ekonomi noe forskjellig innenfor ulike sektorer og
naringer. Arbeidstakere i offentlig sektor opplever begrensede oppleringsressur-
ser hos arbeidsgiver som den viktigste hindringen for & delta. I staten er det 43
prosent som opplever det som en av de to viktigste hindringene, og i kommunal
sektor 52 prosent. Til sammenligning er det 26 prosent i privat sektor som opp-
gir dette som en av de to viktigste hindringene. Darlig rdd hos arbeidsgiver er en
viktig faktor bdde innenfor helse- og sosialsektoren (43 prosent), i undervisnings-
sektoren (55 prosent) og i offentlig forvaltning (43 prosent). I privat sektor er
derimot arbeidspress pa jobben en storre hindring enn det at arbeidsgiver ikke har
rad eller mulighet til 4 tilby opplering. I privat sektor nevnes mangel pa tid (ar-
beidspress) som en hindring av 48 prosent, mot 36 prosent i staten og 25 prosent

Figur 5.7 Viktigste hindringer for a delta i oppleering og utdanning — andel som oppgir ulike
hindringer. Prosent.
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i kommunesektoren. Av neringene er det flest arbeidstakere som opplever dette
som en hindring i primarnaringene (63 prosent), finans, forsikring og annen privat
tjenesteyting (54 prosent) og olje, kraft og bergverk (53 prosent). Farrest som
opplever mangel pa tid som en hindring, finner man i helse og sosial (28 prosent).

Det er viktig 4 vere oppmerksom pa at andelen som deltar i opplering med
finansiering fra arbeidsgiver, er hoyere i offentlig sektor enn i privat sektor. Nar
mange i offentlig sektor likevel oppgir arbeidsgivers skonomi som en viktig hind-
ring, kan det vere flere drsaker til dette. Det opplevde leringsbehovet i store deler
av offentlig sektor er stort, og det kan vare at en noe hoyere deltakelse likevel ikke
er nok til & dekke behovet. Det kan ogsé vare at ansatte i offentlig sektor av ulike
grunner er mer orientert mot formelle utdanningslop som ogsa er mer kostnads-
krevende. En tredje mulig forklaring er at deltakelse i opplering for ansatte i tun-
ge naringer i offentlig sektor som undervisningssektoren eller helse- og sosialsek-
toren, gjerne forutsetter at det settes inn vikarer, noe som ogsi gjor oppleringen
mer kostnadskrevende.

Det er smé forskjeller mellom sektorer og ulike neringer i andelen som opple-
ver forhold p4 tilbudssiden og andre forhold som hindringer for & delta i opplaring.

At dérlig rad hos arbeidsgiver oppleves som hindring i langt storre grad enn
darlig personlig skonomi, kan tolkes som et uttrykk for at arbeidstakerne mener
at finansieringsansvaret for den oppleringen de gnsker, horer hjemme hos arbeids-
giver og ikke hos dem selv.

Figur 5.8 Andel av ansatte som opplever arbeidsgivers skonomi som hindring, etter neering.
Prosent.
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Det er ikke klare menstre i hvilke hindringer som er mest framtredende i virk-
somheter av ulik storrelse. I de minste virksomhetene med ferre enn 20 ansatte er
darlig ekonomi hos arbeidsgiver en noe sjeldnere nevnt hindring enn ellers i ar-
beidslivet, mens dérlig tid er en noe, men ikke mye, viktigere grunn enn i sterre
virksomheter. I de storre virksomhetene med mer enn 50 ansatte er dérlig tid
imidlertid noe viktigere enn i de med 20-49 ansatte, slik at det ikke er noe enty-
dig menster i at drlig tid blir mindre viktig som faktor jo sterre virksomheten er.

Menn jobber i storre grad i privat sektor enn kvinner. Det er en av drsakene
til at en hoyere andel av menn oppgir mangel pé tid som en hindring (48 pro-
sent) enn blant kvinner (33 prosent), men ogsd innen samme sektor og naring er
det flere menn enn kvinner som oppgir mangel pé tid som hindring for deltakel-
se. Tilsvarende er det flere kvinner (38 prosent) enn menn (31 prosent) som opp-
gir darlig rdd hos arbeidsgiver som en hindring, men her er det ikke noen klar
tendens til at kvinner oppgir denne faktoren mer enn menn innenfor samme sektor
og nering. | staten oppgir kvinner dérlig rdd hos arbeidsgiver som en hindring
oftere enn menn, mens det er omvendt i kommunesektoren, og omtrent like i
privat sektor.

Det er ikke klare forskjeller og menstre i hvilke hindringer som er mest rele-
vante for ulike aldersgrupper arbeidstakere, men mangel pé tid og i enda storre
grad, mangel pd passende tilbud, er viktigere for de over 60 &r enn yngre arbeids-
takere. Dirlig rdd hos arbeidsgiver er en noe viktigere hindring for de rundt 50 &r
enn for bdde yngre og eldre arbeidstakere.

Mangel pa tid er viktigere som hindring jo heyere utdanningsnivd man har.
32 prosent oppgir dette blant dem med kun grunnskole, mot 38 prosent av dem
med videregiende opplering, 42 prosent av dem med kort hoyere utdanning og
63 prosent av dem med lang hoyere utdanning. Dérlig rad hos arbeidsgiver er vik-
tigst for dem med kort hoyere utdanning (44 prosent) hvorav mange med hogskole-
utdanning, men er ikke viktigere for dem med grunnskole eller videregéende
opplering enn for dem med lang hoyere utdanning. Et interessant funn er at
mangel pé passende tilbud nevnes oftere jo lavere utdanningsnivd arbeidstakeren
har. 24 prosent av dem med kun grunnskole nevner dette som en hindring, mot
18 prosent med videregiende opplering, 15 prosent med kort hoyere utdanning
og 13 prosent med lang heyere utdanning. Dette kan tolkes som en svakhet pa
tilbudssiden eller som forskjeller i hvor godt informert ulike grupper er. Et argu-
ment mot den sistnevnte tolkningen er at det ikke er klare forskjeller mellom grup-
per med ulikt utdanningsnivd i andelen som oppgir at de har lite kjennskap til
aktuelle tilbud.

Det er i liten grad systematiske forskjeller i hvilke hindringer de som ensker
ulike leringsformer, opplever. Ikke selv & ha rdd er en hindring for klart flere blant
dem som gnsker 4 ta mer formell utdanning (20 prosent) enn blant dem som fore-
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trekker kortere kurs eller praktisk opplering/yrkeserfaring (10-11 prosent). At
arbeidsgiver ikke har rdd, er en mindre utbredt hindring blant dem som foretrek-
ker praktisk opplering (29 prosent) enn blant dem som foretrekker andre lerings-
former. Blant dem som foretrekker praktisk opplering, synes mangel pa tid & vare
noe viktigere enn blant andre.
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6 Loerevilkarsprofiler

6.1 Innledning

Det er klare sammenhenger mellom de ulike lerevilkirene. Har man et leerings-
intensivt arbeid, er det ogsd sannsynlig at man har deltatt i opplering. Slike sam-
menhenger ser man ogsd for hele neringer. I neringer hvor mange har et lerings-
intensivt arbeid, er det ogsa ofte mange som deltar i opplering. Tilsvarende er det
gjerne fi som deltar i opplering i naringer hvor det er £ som har et leringsintensivt
arbeid. Det forekommer imidlertid unntak. I noen neringer ligger tyngdepunk-
tet i oppleringstiltak — i andre i lering gjennom det lopende arbeidet. Formell
videreutdanning skjer som oftest som folge av individuelle initiativ og synes i
mindre grad 4 vaere en del av arbeidsgivers strategi for kompetanseutvikling, men
ogsd her forekommer det unntak i enkelte neringer.

De nevnte forholdene er helt sentrale lerevilkdr for den enkelte arbeidstaker. I
tillegg er det andre forhold som pévirker leeringen i arbeidslivet, enten ved & pa-
virke deltakelse i opplering og utdanning eller tilsvarende gjennom & pavirke
leeringsintensiteten i arbeidet. Det er klare monstre i hvilke forhold som gir sammen
i «knipper»/sett av lerevilkér. Slike knipper kan kalles en lerevilkirsprofil. Det er
mange forhold som kan trekkes inn, men deltakelse i opplering og leringsinten-
siteten 1 arbeidet vil vare sentrale leerevilkdr for & definere slike knipper.

Det er forskjell pa lerevilkdrene i hvilken grad indikatorene er basert pa sub-
jektive vurderinger fra respondentens side. For deltakelse i ulike leringsaktiviteter
er det subjektive elementet begrenset til hvorvidt respondenten har/fir den sam-
me begrepsmessige forstdelse av definisjonene for ulike aktiviteter som er lagt til
grunn for undersgkelsen og tolkningen av resultatene og hvorvidt han/hun hus-
ker hva han/hun har deltatt i. For mal som maéler leringsintensiteten i arbeidet,
for eksempel krav til lering og muligheter for lering i det daglige arbeidet er det
et vesentlig sterkere subjektivt element, fordi ikke bare begrepsforstielsen, men
ogsé bruken av svar-skalaen, for eksempel hva som representerer «gode» eller
«darlige» leeringsmuligheter, krever en subjektiv vurdering. Slike mal er derfor mer
sirbare for systematiske forskjeller i ulike respondentgruppers subjektive
vurderinger.

I dette kapittelet presenterer vi i hovedsak ikke andre monitordata enn de som
er presentert i de foregiende kapitlene, men vi prever & se monitordataene i
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sammenheng for 4 se hva som karakteriserer kompetanseutviklingen for ulike grup-
per i arbeidslivet. Vi vil se pa forskjeller mellom naringer, mellom arbeidstakere
med ulikt utdanningsniva, eldre arbeidstakere kontra yngre og arbeidsledige kontra
sysselssatte.

Forskjellene vil bli presentert i tabeller og visualisert gjennom diagrammer. Disse
diagrammene er laget slik at en referansegruppe utgjor verdien 100 pa alle varia-
ble og @vrige gruppers verdier er den relative prosentverdien i forhold til referanse-
gruppen. Et reelt eksempel: hvis personer med hoyere utdanning er referansegrup-
pen vil deres verdi pa en variabel bli satt til 100. Nar for eksempel 34 prosent i
denne gruppen har «deltatt for lite i oppleringy, vil denne verdien representere
(utgjore) verdien 100 pd denne variabelen. Nér 33 prosent blant dem med lavere
utdanning har «deltatt for lite i opplering, vil denne gruppen folgelig f3 verdien
97 i diagrammet (33/34*100).

6.2 Utdanningsniva

—— Hoyere utdanning
--------- Lavere utdanning

Videreutdanning finansiert
av arbeidsgiver

Deltakelse i oppleering

Leeringsstotte fra

Timer opplaering per person
overordnede

Leeringsintensivt arbeid Ekstern tilbyder

I lerevilkirsmonitoren er ett av de mest markante trekkene de klare og systema-
tiske forskjellene i lerevilkdr mellom personer/arbeidstakere med ulikt utdannings-
nivd. Dette er ikke uventet fordi utdanningsniviet tradisjonelt har vart en viktig
variabel for & forstd forskjeller i omfanget av opplering i arbeidslivet, men moni-
toren bekrefter at den enkeltes utdanningsniva ogsd har stor betydning for hvor
gode vilkdr man har for uformell lering gjennom det daglige arbeidet.
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Figuren viser hvilke leerevilkr arbeidstakere med grunnskole eller videregdende
opplering har i forhold til arbeidstakere med heyere utdanning. Verdien for de
med heyere utdanning er satt til 100 slik at figuren viser lerevilkdrene for de med
lavere utdanningsnivé relativt til de med heyere utdanning.

P4 alle disse sentrale lerevilkdrene skirer de med hoy utdanning lavere enn (eller
like hoyt) som de med hey utdanning. Dette innebzrer at de har dérligere vilkar
for lering.

Jo heyere utdanningsnivd man har, desto mer sannsynlig er det at man deltar
i formell videreutdanning og i kurs og annen opplering. Jo heyere utdanningsni-
vd man har, desto mer leringsintensivt arbeid har man. Det er to hovedforklarin-
ger pd dette. For det forste er utdanning en inngangsbillett til posisjoner i arbeids-
livet som krever leering. For det andre kan utdanning vere et tegn pa et individuelt
leeringsinitiativ, dvs. at man selv skaper bedre betingelser for lering enn andre i
tilsvarende arbeid.

Forskjellene mellom de med heyere utdanning og andre arbeidstakere er storst
ndr det gjelder deltakelse i videreutdanning og deltakelse og omfang av kurs og
annen opplaring. Ogsa nir det gjelder leringskrav i jobben er det en stor forskjell.
Leringsmulighetene i det daglige arbeidet og leringsstatte/ motivasjon synes der-
imot & veere jevnere fordelt, men som nevnt i kapittel 4 vurderes leringsmulighe-
tene i forhold til opplevde behov, noe som bidrar til 4 jevne ut forskjellene mellom
de forskjellige utdanningsnivigruppene. Alt i alt bidrar likevel ikke leeringsinten-
siteten i arbeidet til & jevne ut forskjellene i lerevilkdr, snarere til & forsterke dem.

A drofte sitt kompetansebehov med overordnede er langt vanligere blant hayt
utdannede enn andre. Dette kan vere et uttrykk for at arbeidet med kompetanse-
utvikling er mer formalisert i neringer med mange slike arbeidstakere, noe som
kan ha sammenheng med at hoyt utdannede er mer positive til utdanning og
opplering som leringsform enn arbeidstakere med lavere utdanningsniva.

Arbeidstakere med grunnskole eller videregiende opplaring deltar sjeldnere i
videreutdanning enn heyt utdannede, men nar de gjor det kan det spores en viss
tendens i monitoren til at de oftere tar mer generell opplering for 4 styrke sin
posisjon pd arbeidsmarkedet. Denne utdanningen er sjeldnere finansiert av arbeids-
giver. Ogsa ndr det gjelder kurs og opplering som ikke gir formell kompetanse,
tar de med grunnskole eller videregiende opplering dette noe oftere utenfor ar-
beidstiden og noe oftere uten lonn. Det ma understrekes at forskjellene i typen
opplering og graden av tilrettelegging/finansiering fra arbeidsgivers side er sma
eller moderate, men de er interessante fordi de avtegner et gjennomgiende mon-
ster. Forskjellene synes 4 gd mer pa hva slags utdanning/opplaring man tar enn
pa hva man har. Videreutdanning pé grunnskole/videregiende nivé tas sjeldnere
innenfor arbeidstiden og sjeldnere med lgnn. Dette er ogsé i trdd med teoretiske
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forventninger om hva slags opplaering arbeidsgiver vil veere mest interessert i 4 fi-
nansiere og & legge til rette for.

Et klart funn i lerevilkirsmonitoren som ogsa er dokumentert i tidligere min-
dre undersokelser, er at arbeidstakere med lavere utdanningsnivé feler mindre behov
for nye kunnskaper og ferdigheter enn arbeidstakere med heyere utdanning. Til
tross for en hoyere faktisk deltakelse i opplering og utdanning, er andelen som
synes de deltar for lite i opplering og utdanning sterre, jo heyere utdanningsniva
man har. De selvopplevde forventningene til egen lering og deltakelse i opple-
ring synes derfor 4 gke med okende utdanningsniva.

Et svakere opplevd leringsbehov synes & vere den viktigste barrieren for mer
lering blant arbeidstakere med grunnskole eller videregiende opplering. I valget
mellom ulike méter 4 lere pd, foretrekker denne gruppen i noe storre grad prak-
tisk opplering/jobberfaring enn de med hoyere utdanning, men forskjellene er ikke
store. Det er farre arbeidstakere med grunnskole/videregdende opplaring enn med
heoyere utdanning som oppgir ulike konkrete hindringer for & delta i opplering.
Hindringen som nevnes oftest er at de ikke har tid til 4 delta. En hindring som
bryter hovedmensteret er at man ikke finner passende tilbud — her er det de med

Tabell 6.1 Leerevilkar etter arbeidstakerens utdanningsniva, innen aldersgruppen 22-66 ar.

e . A Hoyere Lavere
Leerevilkar etter utdanningsniva . .
utdanning utdanning

Deltakelse i videreutdanning 11 5
Videreutdanning finansiert av arbeidsgiver (% av deltakere) 40 30
Deltakelse i oppleering 72 50
Timer oppleering per person 38 20
Ekstern tilbyder (% av oppleeringstiltak) 60 56
Leeringsintensivt arbeid 72 51
Store leeringskrav 83 60
Store leeringsmuligheter i det daglige arbeidet 84 78
Leeringsstotte fra overordnede (% av ansatte) 57 47
Leeringsbehov 88 70
Deltar for lite i opplaering (subjektivt) 34 33
Videreutdanning i arbeidstiden (% av deltakere) 48 42
Tar videreutdanning for a sta sterkere pa arbeidsmarkedet

28 38
(% av deltakere)
Oppleering i arbeidstiden (% av tiltak) 83 73
Lonn under oppleering (% av tiltak) 83 76
Overforingsverdi (% av tiltak) 67 62
Lonnssystemet stimulerer til leering 79 78
Kompetansesamtaler (% av ansatte) 68 49
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad (% av de som deltar for lite) 141 31
Hindring: ikke tid (% av de som deltar for lite) 46 37
Hindring: ikke tilpasset tilbud (% av de som deltar for lite) 14 18
Foretrukket leeringsform: praktisk oppleering og yrkeserfaring 32 38
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grunnskole og videregiende opplaring som oftest opplever det som en hindring.
Dette kan vare en indikasjon pd at det lavere omfanget av tilrettelagte eksterne
opplaringstilbud for de med lavt utdanningsnivé, jf. kapittel 3, ikke utelukkende
skyldes manglende opplevde behov, men ogsé skyldes problemer med 4 i dekket
behovet, enten fordi behov ikke omsettes til konkret ettersporsel, eller fordi til-
budssiden ikke lykkes like godt med & utvikle tilbud til denne gruppen.

For et par av lerevilkirene i figuren er det ikke gitt om en hoy eller lav verdi
gir best lerevilkar. P4 disse omridene er det moderate forskjeller mellom de med
heyere utdanning og de med lavere utdanning. Det gjelder andelen av opplaring-
stilbudene som gis av en ekstern tilbyder, og det gjelder andelen som foler de del-
tar for lite i opplering. Den siste indikatoren er en subjektiv evaluering i forhold
til opplevd behov, og hvor mange med hey utdanning foler storre behov enn an-
dre arbeidstakere og ofte er mer orientert mot opplaring, og derfor ofte er mer
misforngyd med sin opplaringsdeltakelse enn andre.

Tabell 6.1 viser prosentandelene av hver av gruppene med henholdsvis hayere
utdanning og grunnskole/videregdende opplaring hvor ulike lerevilkar er tilste-
de, for eksempel har deltatt i videreutdanning, fitt sin videreutdanning finansiert
av arbeidsgiver osv. Alle tall er prosentandeler med unntak av »timer opplaring
per person» hvor maleenheten er antall timer.

6.3 Eldre arbeidstakere

Deltakelse i videreutdanning —— Arbeidstakere under 55 &r

-------- Eldre arbeidstakere (55 ar
og eldre)

Deltakelse i oppleering

Leeringsbehov Timer opplaering per person

Leeringsstotte fra

Ekstern tilbyder
overordnede

Leeringsintensivt arbeid

95



I europeisk sammenheng har et «employability»-perspektiv pa kompetansepolitik-
ken vert sentralt de senere drene. Ogsé i norsk sammenheng har betydningen av
kompetanse for & gi grunnlag for omstilling og hindre utstoting fra arbeidsmarke-
det vart anerkjent og vart en del av begrunnelsen for offentlig politikk pé ulike
omréder.

Med en kommende kraftig dreining i alderssammensetningen av arbeidsstyr-
ken i retning av en gkt andel eldre arbeidstakere, er disse arbeidstakeres lerevilkdr
av serlig interesse, ogsd i et «employability»/arbeidsmarkedsperspektiv.

Arbeidstakere med lavere utdanning gir oftere ut av arbeidslivet nir de passe-
rer 60 4r. (I monitoren ser man at forskjellen mellom heyt og lavt utdannede i
andelen som er sysselsatte er storre blant eldre personer enn blant yngre). Den
gruppen som blir igjen i arbeidslivet oppover i 60-drene er derfor til en viss grad
en «utvalgt» gruppe som deltar mer i oppleering og har et mer leringsintensivt arbeid
enn de som forlot arbeidslivet tidligere. Dette kan ikke tolkes som et bevis pé at
jobber som gir gode lerevilkér i seg selv motiverer og dyktiggjer arbeidstakere til
4 std lenger i arbeid, blant annet fordi slitasjeproblemene er ujevnt fordelt. Det er
likevel rimelig 4 anta at det er en sammenheng mellom lerevilkdrene i arbeidet og
onske om og evne til 4 vere lenge i arbeidslivet.

Tabell 6.2 Leerevilkar etter arbeidstakerens alder.

. Eldre arbeids-
Leerevilkar — eldre arbeidstakere Arbeldstafere takere
22-55 ar R
(55 ar og eldre)
Deltakelse i videreutdanning 7 2
Deltakelse i oppleering 59 51
Timer opplaering per person 27 17
Ekstern tilbyder 58 53
Leeringsintensivt arbeid 59 52
Store leeringskrav 66 61
Store leeringsmuligheter i det daglige arbeidet 80 76
Leeringsstotte fra overordnede 51 45
Laeringsbehov 78 67
Deltar for lite i oppleering 35 25
Videreutdanning i arbeidstiden 46 36
Tar videreutdanning for a sta sterkere pa arbeidsmarkedet 34 18
Oppleering i arbeidstiden 76 78
Lonn under opplaering 77 79
Overferingsverdi 65 61
Lonnssystemet stimulerer til laering 23 17
Kompetansesamtaler 56 45
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 34 35
Hindring: ikke tid 41 35
Hindring: ikke tilpasset tilbud 16 20
Foretrukket leeringsform: praktisk oppleering og yrkeserfaring 37 38

96



Figuren viser hvilke lzrevilkir arbeidstakere som er 55 4r og eldre har i forhold til
yngre arbeidstakere. Verdien for yngre arbeidstakere under 55 &r er satt til 100 slik
at figuren viser lerevilkdrene for de med lavere utdanningsniva relativt til de med
heyere utdanning.

Eldre arbeidstakere ligger lavere p4 alle de ni sentrale lerevilkirene som inngir
i figuren. Forskjellene i lerevilkar ligger forst og fremst i at eldre arbeidstakere i
mindre grad opplever & ha et leringsbehov og i at de deltar mindre i opplering og
videreutdanning. (Nér det gjelder opplering er det ikke forst og fremst andelen
som deltar, men antallet timer, som er lavere.) Derimot er det relativt sma forskjeller
i leringsintensiteten i arbeidet slik det males gjennom leringskrav og leringsmu-
ligheter i det daglige arbeidet.

Dette kan tolkes som eldre arbeidstakere i ganske stor grad klarer & holde pa
posisjoner som gir gode vilkdr for lering gjennom det lopende arbeidet (si lenge
de fortsatt er i jobb), men at de selv eller deres arbeidsgivere er mindre innstilt pa
4 bruke mye tid pd opplering.

At de eldre arbeidstakerne som star i arbeidslivet etter fylte 60 ar i en viss grad
er en «utvalgt» gruppe bidrar trolig til at alle forskjellene er mindre enn hva de ellers
ville ha vert. Det kan ogsa innebare at de som har eller fir arbeid som gir darlige
leerevilkar i storre grad trekker seg ut arbeidslivet, men som nevnt vet vi ikke hvor
stor denne effekten er i forhold til andre forhold som pévirker avgangen fra arbeids-
livet. Det endrer imidlertid ikke inntrykket av at eldre arbeidstakeres svakere le-
revilkdr i storre grad er knyttet til mindre opplering og lavere opplevelse av le-
ringsbehov enn at de har/fir mindre leringsintensivt arbeid.

Tabell 6.2 viser andelen av arbeidstakere i ulike aldersgrupper som har deltatt
i opplaring, har store leringskrav i jobben osv. Et unntak av variabelen «timer
opplering per person» som viser antall timer opplering per arbeidstaker.
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6.4 Arbeidsledige

Deltakelse i videreutdanning ——— Sysselsatte
MO e '=== Arbeidsledige

Foretrekker praktisk oppleering

og yrkeserfaring Deltakelse i oppleering

Deltar for lite i oppleering Timer opplaering

per person

Leeringsbehov Ekstern tilbyder

Arbeidsledige har ikke samme mulighet for 4 ta del i den leringen som skjer gjen-
nom lgpende arbeid og opplering i arbeidslivet. Mange av indikatorene for lere-
vilkér i lerevilkirsmonitoren er knyttet til arbeidslivet. og er derfor ikke egnet til
4 illustrere forskjellene mellom arbeidsledige og sysselsatte.

Figuren viser syv forhold som pavirker leringen blant arbeidsledige og sysselsatte.
Verdien for sysselsatte er satt til 100 pa alle variable. Verdiene for de arbeidsledige
som vises i figuren er derfor deres relative verdier i forhold til sysselsatte.

Serlige tiltak for arbeidsledige kompenserer ikke for den ulempen arbeidsledi-
ge har ved & std utenfor arbeidslivets omfattende tilbud om kurs og annen opple-
ring. Langt ferre arbeidsledige deltar i opplering enn sysselsatte, men arbeidsle-
dige deltar i gjennomsnitt like mange timer som sysselsatte. Dette viser at
oppleringen blant arbeidsledige er mer skjevfordelt: feerre deltar, men langt flere

Tabell 6.3 Leerevilkar blant sysselsatte og arbeidsledige.

Leerevilkar etter sysselsettingsstatus Sysselsatte Arbeidsledige
Deltakelse i videreutdanning 7 5
Deltakelse i opplaering 57 27
Timer oppleering per person 26 27
Ekstern tilbyder 57 68
Leaeringsbehov 76 74
Deltar for lite i oppleering 34 42
Foretrukket leeringsform: praktisk oppleering og yrkeserfaring 36 40

For en nermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.
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av de som deltar, deltar pd langvarige opplaringstiltak. Arbeidsledige deltar ogsa
noe mindre enn sysselsatte i hva som kan betegnes som formell videreutdanning.

Arbeidsledige foler oftere enn sysselsatte at de deltar for lite i oppleering, og foler
leringsbehov i likesa stor grad som sysselsatte. I motsetning til for eldre arbeidsta-
kere og for arbeidstakere med lavt utdanningsnivé, synes det for arbeidsledige derfor
ikke vare lave opplevde lerings- og oppleringsbehov som bremser deres opplerings-
deltakelse. Det synes mer & vere at de ikke er i en posisjon som gir tilgang til det
samme tilbudet.

Tabell 6.3 viser andelen som har deltatt i videreutdanning, som feler at de deltar
for lite i opplering osv. blant henholdsvis sysselsatte og arbeidsledige. Alle tall er
andelstall med unntak av (antall) timer opplering per person.

6.5 Naeringer

Det er klare forskjeller mellom neringene i hvordan lerevilkdrene er. I noen ne-
ringer ligger tyngdepunktet i kompetanseutviklingen pé lering gjennom arbeidet,
i andre neringer ligger tyngdepunktet pa oppleringstiltak. Forskjellene mellom
nzringene skyldes ikke bare forskjeller i utdanningsniviet blant de ansatte, men
forskjeller i arbeidsinnhold, arbeidsorganisering og hvordan man arbeider med
kompetanseutvikling i den enkelte nering.

P4 grunnlag av en gjennomgang av lerevilkirene i den enkelte naring kan det
pekes ut et begrenset antall kategorier av lerevilkarsprofiler. For dette vil vi imid-
lertid ved hjelp av diagrammer, tabeller og tekst beskrive hva som serpreger hver
enkelt av de elleve nzringene som vi analyserer i lerevilkirsmonitoren. Hver nzring
vil bli sammenlignet med arbeidslivet som helhet.

I hvert diagram er verdien for arbeidslivet som helhet pa hver variabel satt til
100. En nering som ligger 10 % heyere enn arbeidslivet som helhet, vil derfor ha
en verdi pd 110 pé variabelen. Figurene viser de bivariate forskjellene mellom
nzringen og arbeidslivet som helhet. Noen av forskjellene kan derfor skyldes bak-
enforliggende forskjeller mellom neringene i kjonns-, alders-, og utdanningssam-
mensetningen av arbeidstokken og forskjeller i storrelsen pé bedriftene. Som vist
i tidligere kapitler, er imidlertid mange av nzringsforskjellene signifikante ogsa
nir man kontrollerer for andre forhold gjennom multivariate analyser.

I tabellene framgdr de reelle andelstallene (og timetall) for arbeidstakere i alde-
ren 22-66 ar i hver naring i forhold til tilsvarende tall for arbeidslivet som helhet.
Det er noe forskjellig hvor mange variable som inngdr i tabellene for hver nering.
Dette har sammenheng med at det ikke er et tilstrekkelig antall personer i hver
nering pé alle sporsmal til at resultatene er statistisk palitelige. Som en hovedregel
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er resultater oppgitt hvis det er minimum 70-80 eller flere respondenter som gir
grunnlag for tallet fra neringen.

Forut for gjennomgangen av den enkelte naring, vil vi i kapittel 6.5.1 kort be-
skrive hvordan naringene er inndelt i kategorier, og hvor mange respondenter fra
ulike neringer og deler av naringer vi har i utvalget.

6.5.1 Oversikt over naeringskategoriene
I kapitlene nedenfor beskrives lzrevilkirene innenfor elleve naringer eller nerings-
kategorier.

Noen av nazringsgruppene er relative homogene, mens andre bestir av noksa
forskjellige grupper. Den mest mangeartede gruppen er finans, forsikring og an-

Tabell 6.4 Fordeling av respondenter pa neeringer.

Naering Antall respondenter
Primeernaeringene 547
- jordbruk 408
- skogbruk 25
- fiske og fangst 98
- annet 16
Olje og bergverk 174
- bryting av kull, jernmalm og annet 18
bergverk
- utvinning av olje 156
Industri 1736
- naeringsmiddel 327
- klaer, tekstiler 33
- tre 91
- papir 49
- forlag 170
. - kjemisk 97
- gummi/plast 38
- mineraler 50
- metall/metallvarer 201
. - maskiner/utstyr 145
- radio, TV, instrumenter, el-maskiner 133
- motorkjeretoyer, annen transportindustri 229
- mobel 62
- el-forsyning 95
- annet 16
Bygg og anlegg 945
Varehandel 1916
- handel/vedlikehold motorkjeretayer 305
- agentur/engros 567
- detaljhandel 1044
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nen privat tjenesteyting, men selv om spredningen pd bransjer og yrkesgrupper
er stor, bestdr den av relativt sett mange arbeidstakere med hey utdanning. Vare-
handelen bestdr av bide engros- og detaljhandel, og inkluderer ogsd mange bil-
mekanikere. Et sertrekk ved varehandelen er at andelen i lederstillinger er hoy,
noe man m4 anta at stimulerer til leering i arbeidet. Helse- og sosial med mer be-
stdr i tillegg av helse og sosial (83 prosent) ogsd av noe annen tjenesteyting. Av
yrkesgruppene utenfor helse og sosial er det imidlertid kun friserer som utgjor et
vesentlig antall arbeidstakere.

Folgende yrkesgrupper er blant de mest tallrike innenfor den enkelte nerings-
kategori:

Primarneringene: melke- og husdyrprodusenter (189), kombinasjon husdyr- og
planteproduksjon (139).

Olje, kraft og bergverk: operatorer innen olje og gass (31), ingenigrer og tekni-
kere olje/gass og bergverk (20).

Industri: ingenigrer/teknikere (123), fagarbeidere fiskeindustri (44), andre
operatgrer innen neringsmiddelindustri (63), produksjonsleder/direktor (62), salgs-
representanter (58), sekreterer/kontor- og ekonomimedarbeidere (57), sjaforer og
ulike maskinferere (55), sveisere (53), lagermedarbeidere (50), industrimekanikere
(46), elektrikere mm (41), operatorer trelast og treforedling (41), slaktere/

Tabell 6.4 Forts.

Naering Antall respondenter
Hotell og restaurant 397
Transport og kommunikasjon 840
- landtransport 328
- sjptransport 120
- lufttransport 60
- transporttjenester 138
Finans, forsikring og annen privat tjenesteyting 1565
- finansielle tjenester med mer 204
- forsikring 63
- bolig 127
- maskinutleie 32
- databehandling 227
- forskning 65
—_annen fo_rretnlngsmesyg 847
tjenesteyting
Offentlig forvaltning 855
Undervisning 1137
Helse og sosial med mer 3169
- helse og sosial 2645
- kloakk og renovasjon 49
- interesseorganisasjoner 125
- fritid, kultur 227
- annen personlig tjenesteyting 123
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fiskehandlere (38), monterer og automatikere (37), platearbeidere (36), operato-
rer metallurgisk (36), operaterer metall (34), hjelpearbeidere (31).

Bygg 0g anlegg: tomrere (211), elektrikere (106), anleggsmaskinforere (73), ror-
leggere/VVS-monterer (61), malere/byggtapeteserere (40), vei- og anleggsarbeidere
(39), murere (33), kobber-/blikkenslagere (29).

Varehandel: butikkmedarbeidere (889), selgere (142), lagermedarbeidere (87),
sekreterer, kontor- og skonomimedarbeidere (80), bilmekanikere (80), butikk-
sjefer/andre ledere i mindre virksomheter (65), produksjonsdirektorer (64), andre
direktorer (51), adm.dir. (40), apotek-teknikere (32).

Hotell- og restaurant: hovmestere, servitorer, barkeepere (117), kokker (68),
kjokkenassistenter (57), rengjoringspersonale (34), resepsjonister og lignende (30).

Transport og kommunikasjon: lastebilsjiferer (100), postbud/-sorterere (94), buss-/
sporvogn-forere (86), drosje-/budbilsjaforer med mer (69), transportfunksjonar (37),
sekreterer, kontor- og skonomimedarbeidere (37), dekksoffiserer og loser (34).

Finans, forsikring og annen privat tjenesteyting: sekreterer, kontor- og gkonomi-
medarbeidere (114), systemutviklere/programmerere (110), kundebehandlere bank
(90), sivilingenigrer/-arkitekter og lignende (86), revisorer (86), rengjoringsper-
sonale (86), dataingenorer/teknikere (70), produksjonsdirekterer finans og annet,
for eksempel banksjef (65), forsikringskonsulenter (53), vaktmestere (38), resep-
sjon/sentralbord (35), ledere i mindre virksomhet innen finans og annet, for ek-
sempel filialsjef (34), reisckonsulenter (33), designere/dekoratorer (32), advoka-
ter (32), vektere (30), bygningsingeniorer/-teknikere (30).

Offentlig forvaltning: hoyere saksbehandlere innen offentlig administrasjon
(124), saksbehandlere trygdekontor, ligningskontor og annen offentlig virksomhet
(103), direktorer offentlig administrasjon (85), sekretarer, kontor- og eko-
nomimedarbeidere (63), politikere (44), politi (40), toppledere offentlig adminis-
trasjon (36), rengjoringspersonale (34).

Undervisning: grunnskolelerere (415), lektorer/adjunkter videregiende opp-
leering (128), barne- og ungdomsarbeidere (100), vitenskapelig/pedagogisk per-
sonale ved universiteter og hagskoler (95), rektorer og studieinspektorer (62),
rengjoringspersonale, trafikklerere med mer (46), sekretarer, kontor- og ekono-
mimedarbeidere (41), yrkesfaglerere/faglerere videregdende opplering (29).

Helse- og sosial: hjelpepleiere/omsorgsarbeidere (470), sykepleiere (312), pleie-
assistenter og annet pleie- og omsorgspersonale (308), barne- og ungdomsarbei-
dere (304), forskolelerere (125), sosionomer/barnevernspedagoger (114), spesial-
sykepleiere/jordmeadre (106), sekreterer, kontor- og skonomimedarbeidere (106),
lege- og tannlegesekreterer (93), frisorer (86), leger (83), renholdspersonale (78),
kjokkenassistenter (50), direktarer (50), vernepleiere (44), vaktmestere (36), bio-
ingenigrer/teknikere (35), kokker (33), hjemmehjelper (32), apotekteknikere (32),

idrettsutovere/trenere (29).
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6.5.1 Primaernseringene

Deltakelse i videreutdanning —— Alle
----- '=== Primaer

Deltar for lite i oppleering Deltakelse i opplaering

Ekstern tilbyder

Leeringsbehov Timer opplaering

per person

Leeringsstotte fra overordnede

Leeringsintensivt arbeid

I primerneringene arbeider det mange selvstendige. Disse har oftere vanskelig for
4 finne avlgsere/vikarer som gjor det mulig & vare borte fra produksjonen for &
delta i videreutdanning eller opplering. Figuren viser tydelig at arbeidstakere i
primarnaringene deltar sjeldnere i videreutdanning og opplering enn arbeidstakere
i arbeidslivet som helhet, og hver arbeidstaker deltar ogsd feerre timer i opplering.

Primaer- Alle
neeringene  sysselsatte
Deltakelse i videreutdanning 3 6
Deltakelse i oppleering 40 57
Timer opplaering per person 13 26
Ekstern tilbyder 78 57
Store leeringskrav 63 68
Gode leeringsmuligheter i daglig arbeid 79 80
Leeringsstotte fra overordnede 54 54
Leeringsbehov 73 76
Deltar for lite i oppleering 32 34
Oppleering i arbeidstiden 68 77
Lonn under oppleering 34 79
Overferingsverdi 36 64
Lonnssystemet stimulerer til lsering 16 22
Kompetansesamtaler 42 56
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 5 35
Hindring: ikke tid 63 40
Hindring: ikke tilpasset tilbud 19 17
Foretrukket leeringsform: praktisk oppleering og yrkeserfaring 43 36

For en naermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.
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P4 grunn av de mange selvstendige er virksomhetsintern opplaring ofte lite aktu-
elt. Andelen av opplaringstiltakene som gis av eksterne tilbydere er derfor langt
hoyere enn i arbeidslivet som helhet.

6.5.2 Olje, kraft og bergverk

Deltakelse i videreutdanning ~——®— Alle
---- '=== Olje, kraft og
bergverk

Deltar for lite i oppleering Deltakelse i oppleering

*s.. Timer opplaering
per person

Laeringsbehov

Leeringsstotte fra overordnede Ekstern tilbyder

Laeringsintensivt arbeid

Olje, kraft og bergverk skiller seg markant ut med 4 ha de beste lerevilkirene av
alle nzringene i analysen. P4 en lang rekke lerevilkdr ligger olje, kraft og berg-
verk heyest av alle neringer, og det er heller ingen omréder hvor de ligger spesielt
lavt. Det synes som om det er skapt en kultur for lering innenfor naringen, noe
som kan vere en folge av sertifikat- og sikkerhetskrav og/eller som folge av bevis-
ste valg innen neringen.

Olje, kraft og bergverk har gode vilkdr for lering gjennom det lopende arbei-
det ved at arbeidstakerne moter store leeringskrav i jobben og har gode lerings-
muligheter. Samtidig har en svart hgy andel av arbeidstakerne deltatt i kurs og
annen opplering. Spesielt nir det gjelder antall timer opplering per arbeidstaker,
ligger olje, kraft og bergverk meget hoyt. Overordnede oppleves 4 gi god stotte/
motivasjon for lering, og den enkelte opplever sitt leringsbehov som hoyt.

Olje, kraft og bergverk er en av de fd neringene i privat sektor hvor et flertall
av arbeidstakerne har hatt kompetansesamtaler siste &r, dvs. diskutert sitt behov
for kompetanseutvikling med overordnede. Andelen som har hatt kompetansesam-
taler er sd hoy at det er rimelig 4 anta at dette er «institusjonalisert» i virksomhet-
enes rutiner, for eksempel som en del av medarbeidersamtaler. Slike kompetanse-
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samtaler synes generelt & bli bruke for & drefte oppleringsbehov og i liten grad til
hvordan man kan f gkt leering gjennom arbeidet. Samtidig er naringen den eneste
nezringen hvor en betydelig andel (42 prosent) opplever lonnssystemet som lerings-
stimulerende. Generelt oppleves lonnssystemet primert som leringsstimulerende
nar det gjelder 4 stimulere til lring gjennom arbeid, og ikke i samme grad til leering
gjennom opplering.

Virksomhetene i olje, kraft og bergverk synes derfor 4 ha innarbeidet elemen-
ter i sine rutiner som kan stimulere bdde oppleringsdeltakelse og lering gjennom
arbeid. Imidlertid kan man ikke ut fra monitoren si at formalisering og institu-
sjonalisering av arbeidet med kompetanseutvikling er en forutsetning for & skape
gode lerevilkar.

Kun nér det gjelder deltakelse i videreutdanning, andelen av opplaringen som
skjer i arbeidstiden (jf. tabell) og andelen som feler at de deltar for lite i opple-
ring, ligger olje, kraft og bergverk under gjennomsnittet for arbeidslivet som hel-
het. Selv om oppleringen i en del tilfeller skjer utenfor arbeidstiden, skjer den
imidlertid nesten alltid med lonn.

Det ma3 tas et visst forbehold om at antallet respondenter innenfor neringen
er lavere enn i andre naringer, og at det derfor er en viss usikkerhet om resultatene.

Olje, kraft og Alle
bergverk sysselsatte
Deltakelse i videreutdanning 5 6
Deltakelse i oppleering 80 57
Timer opplaering per person 53 26
Ekstern tilbyder 62 57
Store leeringskrav 84 68
Gode leeringsmuligheter i daglig arbeid 88 80
Leeringsstotte fra overordnede 67 54
Leeringsbehov 84 76
Deltar for lite i oppleering 31 34
Oppleering i arbeidstiden 66 77
Lenn under oppleering 93 79
Overferingsverdi 80 64
Lonnssystemet stimulerer til lsering 42 22
Kompetansesamtaler 78 56
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 36 35
Hindring: ikke tid 53 40
Hindring: ikke tilpasset tilbud 20 17
Foretrukket leeringsform: praktisk opplaering og yrkeserfaring 34 36

For en naermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.
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6.5.3 Industri

Deltakelse i videreutdanning —— Alle
----- v=== Industri

Deltar for lite i oppleering Deltakelse i oppleering

Timer opplaering
per person

Leeringsbehov

Leeringsstotte fra overordnede Ekstern tilbyder

Leeringsintensivt arbeid

Det er to ting som er igynefallende nir man ser pd industriens lerevilkirsprofil.
For det forste s& skirer industrien noe lavere enn arbeidslivet som helhet pd alle
de sentrale leerevilkirene. Industriens sirkel i figuren ligger i sin helhet innenfor

Industri Alle
Deltakelse i videreutdanning 4 6
Deltakelse i opplaering 48 57
Timer opplaering per person 23 26
Ekstern tilbyder 55 57
Store leeringskrav 59 68
Gode leeringsmuligheter i daglig arbeid 77 80
Leeringsstotte fra overordnede 46 54
Leeringsbehov 68 76
Deltar for lite i oppleering 30 34
Videreutdanning finansiert av arbeidsgiver 44 39
Tar videreutdanning for a sta sterkere pa arbeidsmarkedet 27 33
Oppleering i arbeidstiden 82 77
Lonn under oppleering 86 79
Overforingsverdi 69 64
Lonnssystemet stimulerer til laering 23 22
Kompetansesamtaler 51 56
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 27 35
Hindring: ikke tid a7 40
Hindring: ikke tilpasset tilbud 19 17
Foretrukket leeringsform: praktisk opplaering og yrkeserfaring 41 36

For en naermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.
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sitkelen for arbeidslivet som helhet. Nér det gjelder folgende forhold, har indus-
trien statistisk palitelig svakere lerevilkir enn arbeidslivet som helhet:

* andel som har deltatt i videreutdanning,

* andel som har deltatt i kurs og annen opplering,
andel som meter store leringskrav,

* andel som har god leringsstotte fra overordnede

* andel som foler leringsbehov.

Den andre tingen som er igynefallende er at kompetanseutviklingen ikke heller i
noen bestemt retning. Industrien ligger pa eller i underkant av gjennomsnittet pa
de fleste omrader, men uten tyngepunkt verken i retning av videreutdanning, kurs
og annen opplering eller lering gjennom det lopende arbeidet.

6.5.4 Bygg og anlegg

Deltakelse i videreutdanning  _¢— Alle
160 === ==: Bygg 0g anlegg

Deltar for lite i oppleering Deltakelse i opplaering

0

Ekstern tilbyder

Laeringsbehov Timer oppleering

per person

Leeringsstotte fra overordnede

Leeringsintensivt arbeid

Bygg og anlegg har visse fellestrekk med primarneringene, med en relative hoy
andel selvstendige. Av den grunn har bygg og anlegg ogsd en litt skjev lerevilkars-
profil med ferre som deltar i videreutdanning og i kurs og annen opplering enn
i arbeidslivet som helhet. Neringen kommer enda lavere ut mélt i antall timer
opplaring per arbeidstaker. Andelen eksterne tilbydere av oppleringstiltak er hay
innen nzringen noe som ma sees i sammenheng med at det er mange sma virk-
somheter og selvstendige innen nzringen. Om nzringen ligger relativt sett lavt i
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opplering, har neringen vilkér for lering gjennom det lopende arbeidet pa linje
med arbeidslivet for @vrig, heriblant relativt gode muligheter for lering gjennom
det daglige arbeidet.

Arbeidstakerne i neringen synes relativt godt motivert for lering sammenlig-
net med privat sektor for gvrig. Mange innen naringen foler et leringsbehov.

Svert fi innen naringen har heyere utdanning — det store flertallet har vide-
regdende opplering. Tar man dette i betraktning mé lerevilkirene gjennom det
lopende arbeidet kunne beskrives som relativt gode.

Problemene med 4 ta seg fri fra arbeidet for 4 delta i opplering gir seg ogsa utslag
i at en noe lavere andel tar opplering innenfor arbeidstiden og med lgnn enn i
arbeidslivet som helhet. At arbeidsgiver ikke har rad er likevel en relativt lite ut-
bredt hindring for deltakelse i opplering.

Det er under halvparten som har dreftet sitt oppleringsbehov med overordne-
de siste 4r, noe som er noe under arbeidslivet som helhet. Dette kan tyde pé at
arbeidet med kompetanseutvikling i nzringen i mindre grad enn ellers er nedfelt
i faste rutiner.

Bygg og Alle
anlegg sysselsatte
Deltakelse i videreutdanning 3 6
Deltakelse i oppleaering 45 57
Timer opplaering per person 15 26
Ekstern tilbyder 76 57
Store laeringskrav 63 68
Gode laeringsmuligheter i daglig arbeid 83 80
Leeringsstotte fra overordnede 50 54
Leeringsbehov 72 76
Deltar for lite i oppleering 30 34
Oppleering i arbeidstiden 67 77
Lenn under oppleering 69 79
Overforingsverdi 71 64
Lonnssystemet stimulerer til leering 27 22
Kompetansesamtaler 45 56
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 23 35
Hindring: ikke tid 41 40
Hindring: ikke tilpasset tilbud 18 17
Foretrukket leeringsform: praktisk oppleering og yrkeserfaring 41 36

For en naermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.
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6.5.5 Varehandel

Deltakelse i videreutdanning —— Alle
160~ el Varehandel

Deltar for lite i oppleering Deltakelse i opplaering

Leeringsbehov Timer opplaering

per person

Leeringsstotte fra overordne kstern tilbyder

Leeringsintensivt arbeid

Varchandelen har visse fellestrekk med primarnaringene og bygg og anlegg. I lik-
het med primernzringen og bygg og anlegg deltar en lavere andel i varehandelen
i opplering og i formell videreutdanning enn i arbeidslivet for evrig. Spesielt for-
mell videreutdanning er det fi i varehandelen som deltar i, noe som blant annet
tyder pa at det er relativt fi innen varehandelen som er i ferd med 4 kvalifisere seg

Varehandel Alle
sysselsatte
Deltakelse i videreutdanning 2 6
Deltakelse i oppleering 49 57
Timer opplaering per person 20 26
Ekstern tilbyder 62 57
Store leeringskrav 66 68
Gode leeringsmuligheter i daglig arbeid 81 80
Leeringsstotte fra overordnede 51 54
Leeringsbehov 73 76
Deltar for lite i oppleering 32 34
Oppleering i arbeidstiden 71 77
Lonn under opplaering 71 79
Overferingsverdi 61 64
Lonnssystemet stimulerer til lsering 26 22
Kompetansesamtaler 49 56
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 27 35
Hindring: ikke tid a4 40
Hindring: ikke tilpasset tilbud 16 17
Foretrukket leeringsform: praktisk oppleering og yrkeserfaring 43 36

For en naermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.

109



ut av neringen og over til andre deler av arbeidslivet. Likevel har ikke varehande-
len samme skjeve lerevilkdrsprofil som primarnaringene og bygg og anlegg. Nar
det gjelder kurs og annen opplering som ikke gir formell kompetanse, er delta-
kelsen i dette innen varehandelen riktig nok klart lavere enn i arbeidslivet for ovrig,
men ikke sd lavt som i prim@rnzringene, og nir det gjelder antallet timer per ar-
beidstaker, ogsd bygg og anlegg.

Nir det gjelder vilkdrene for lering gjennom det lopende arbeidet som leerings-
muligheter og leringskrav i jobben, ligger varechandelen pa gjennomsnittet for
arbeidslivet. Arbeidet i disse nzringene oppleves med andre ikke som mindre le-
ringsintensivt enn annet arbeid.

Ogsd pé de fleste andre lerevilkdr ligger varehandelen nar gjennomsnittet for

arbeidslivet blant helhet. Dette gjelder ogsd andelen som feler at de har et lerings-
behov.

6.5.6 Hotell og restaurant

Deltakelse i videreutdanning —— Alle

160~ ~  mmelee Hotell og restaurant
140 ) )
Deltar for lite i oppleering 120- Deltakelse i oppleering
_—"100
9804
{ 60+
H 40 \
Leeringsbehov 30 Timer oppleering
\>< / per person
‘\ '
Leeringsstotte fra overordnede Ekstern tilbyder

Leeringsintensivt arbeid

Hotell og restaurant ma betegnes som naringen med de dérligste gjennomsnittli-
ge lerevilkdrene i monitoren. I motsetning til enkelte andre neringer i privat sektor
som i likhet med hotell og restaurant ligger lavt nér det gjelder oppleringsdelta-
kelse, ligger hotell og restaurant ogsd lavt nir det gjelder kravene til leering i det
lopende arbeidet og stotten fra overordnede til leering.

Hotell og restaurant ligger under gjennomsnittet nir det gjelder andelen som
har deltatt i opplering. Omfanget av denne oppleringen per deltaker er ganske
stort slik at nzringen kommer ut nzrmere gjennomsnittet malt i antall timer per



arbeidstaker enn i andelen arbeidstakere som har deltatt. Mye tyder pd at denne
oppleringen i mange tilfeller er egeninitiert og motivert av et enske om 4 kvalifi-
sere seg for annet arbeid. En uvanlig lav andel av oppleringstiltakene skjer i ar-
beidstiden og med lonn, og en svart hoy andel av oppleringstiltakene oppleves
av den enkelte & vere nyttig i andre virksomheter.

Dette mé sees i sammenheng med at en relativt hoy andel av arbeidstakerne i
neringen tar formell videreutdanning, sammenlignet med privat sektor for evrig.
(Andelen av de sysselsatte som tar formell utdanning som ikke kan karakteriseres
som videreutdanning er dessuten heyere enn gjennomsnittet for arbeidslivet for
helhet). Kombinert med en relativt hgy turn-over i neringen, kan disse resultate-
ne tyde pd at neringen i storre grad enn andre naringer baserer seg pa et innslag
av sdkalt «livsfaser-arbeid, dvs. arbeidstakere som er innom nzringen i en kortere
fase av livet for de gir over til annet arbeid.

Hotell og Alle
restaurant  sysselsatte
Deltakelse i videreutdanning 5 6
Deltakelse i oppleering 37 57
Timer opplaering per person 21 26
Ekstern tilbyder 49 57
Store leeringskrav 50 68
Gode laeringsmuligheter i daglig arbeid 76 80
Leeringsstotte fra overordnede 43 54
Leeringsbehov 61 76
Deltar for lite i oppleering 39 34
Oppleering i arbeidstiden 50 77
Lonn under oppleering 59 79
Overfgringsverdi 81 64
Lonnssystemet stimulerer til laering 23 22
Kompetansesamtaler 45 56
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 29 35
Hindring: ikke tid 37 40
Hindring: ikke tilpasset tilbud 17 17
Foretrukket leeringsform: praktisk opplaering og yrkeserfaring 40 36

For en naermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.
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6.5.7 Transport og kommunikasjon

Deltakelse i videreutdanning —— Alle

160~  eeelhess Transport og
kommunikasjon

Deltakelse i oppleering

Deltar for lite i oppleering

Leaeringsbehov Timer opplaering

per person

Leeringsstotte fra overordnede Ekstern tilbyder

Leeringsintensivt arbeid

Kompetanseutviklingen innenfor transport og kommunikasjon har sterke felles-
trekk med industrien. Neringen ligger pd de fleste leerevilkér pa eller litt i under-
kant av gjennomsnittet for arbeidslivet som helhet, uten & ha tyngdepunktet ver-
ken i opplering eller i lering gjennom arbeidet. Sammenlignet med arbeidslivet
som helhet, deltar klart ferre arbeidstakere i nzringen i formell videreutdanning,
men omtrent like mange som i de evrige neringene i privat sektor. Noe farre synes

Transport og Alle
kommunikasjon sysselsatte
Deltakelse i videreutdanning 3 6
Deltakelse i oppleering 51 57
Timer opplaering per person 26 26
Ekstern tilbyder 46 57
Store leeringskrav 59 68
Gode leeringsmuligheter i daglig arbeid 79 80
Leeringsstotte fra overordnede 48 54
Leeringsbehov 66 76
Deltar for lite i oppleering 30 34
Oppleering i arbeidstiden 73 77
Lonn under oppleering 81 79
Overferingsverdi 58 64
Lonnssystemet stimulerer til laering 21 22
Kompetansesamtaler 47 56
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 30 35
Hindring: ikke tid 40 40
Hindring: ikke tilpasset tilbud 20 17
Foretrukket leeringsform: praktisk opplaering og yrkeserfaring 39 36

For en naermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.
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4 delta i kurs og annen opplaring enn i arbeidslivet som helhet, men forskjellen
er moderat.

Nir det gjelder andelen som etter egen oppfatning har store leringskrav i ar-
beidet og andelen som foler at de har et leringsbehov, ligger transport og kom-
munikasjon under gjennomsnittet for arbeidslivet.

Bade i forhold til arbeidslivet som helhet og i forhold til industrien, som trans-
port og kommunikasjon ellers har klare fellestrekk med, er andelen av opplerings-
tiltakene som gis av eksterne tilbydere relativt lav. Under halvparten av tiltakene
gis av andre enn virksomheten selv. I forhold til industrien skjer ogsa mindre av
opplaringen i arbeidstiden og kompetansen den gir kan sjeldnere brukes i andre
virksomheter.

6.5.8 Finans, forsikring og annen tjenesteyting

Deltakelse i videreutdanning —o— Alle
160~  mmemleee Finans, forsikring
o.a. tjenesteyting

Deltar for lite i oppleering Deltakelse i opplaering

Leeringsbehov Timer opplaering

per person

Leeringsstotte fra overordnede Ekstern tilbyder

Leeringsintensivt arbeid

Finans, forsikring og annen tjenesteyting skiller seg ut fra de fleste andre nerin-
ger i privat sektor ved 4 ha lerevilkdr i overkant over gjennomsnittet for arbeids-
livet som helhet. Som figuren viser, er det serlig i vilkirene for lering gjennom
det lopende arbeidet, at nzringen skiller seg ut fra gjennomsnittet. Nar det gjel-
der andelen som deltar i opplering og de fleste andre lerevilkar, ligger naringen
pa gjennomsnittet eller noe i overkant.

Kompetanseutviklingen i naringen heller derfor i retning av leering gjennom
det lopende arbeidet framfor pa opplering, men ogsd deltakelsen i opplaring er
heyere enn i det meste av privat sektor for ovrig.

En viktig hindring for deltakelse i opplaring er mangel pa tid. Dette er vikti-
gere i denne neringen enn i arbeidslivet for gvrig.
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Finans,
forsikring og Alle
annen sysselsatte
tjenesteyting
Deltakelse i videreutdanning 7 6
Deltakelse i oppleering 60 57
Timer opplaering per person 28 26
Ekstern tilbyder 54 57
Store leeringskrav 77 68
Gode leeringsmuligheter i daglig arbeid 85 80
Leeringsstotte fra overordnede 59 54
Leeringsbehov 80 76
Deltar for lite i oppleering 33 34
Videreutdanning finansiert av arbeidsgiver 33 39
Videreutdanning i arbeidstiden 42 46
Tar videreutdanning for a sta sterkere pa arbeidsmarkedet 35 33
Oppleering i arbeidstiden 85 77
Lonn under oppleering 84 79
Overferingsverdi 69 64
Lonnssystemet stimulerer til laering 28 22
Kompetansesamtaler 64 56
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 29 35
Hindring: ikke tid 54 40
Hindring: ikke tilpasset tilbud 14 17
Foretrukket leeringsform: praktisk opplaering og yrkeserfaring 38 36

For en naermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.

6.5.9 Offentlig forvaltning

Deltakelse i videreutdanning —— Alle

160~_ meelhee Offentlig
Deltar for lite i opp

N forvaltning
Leeringsbehov

takese i opplaering
5’)\ i Timer cppiaring
5,7

Leeringsstatte fra overordnede Ekstern tilbyder

Leeringsintensivt arbeid




Offentlig sektor som helhet skiller seg markant fra privat sektor. Det er en langt
hoyere andel av arbeidstakerne i offentlig sektor som deltar i videreutdanning enn
i privat sektor. Ogsd nér det gjelder opplering som ikke gir formell kompetanse,
er det flere som deltar i offentlig sektor enn i privat sektor. Hindringene for & delta
i opplaring er ogsi forskjellige. I offentlig sektor trekker arbeidstakerne ofte fram
at arbeidsgiver har dérlig rdd, mens i privat sektor er det for lite tid som oftest
oppleves som en hindring.

Offentlig forvaltning som naring har mange fellestrekk med offentlig sektor
for gvrig, men skiller seg ogsd ut fra resten av offentlig sektor pé enkelte omréder.
I likhet med resten av offentlig sektor, har mange i offentlig forvaltning deltatt i
formell videreutdanning. Mange innen offentlig forvaltning har ogsa deltatt i kurs
og annen opplering som ikke gir formell kompetanse. I likhet med offentlig sektor
for ovrig er dérlig rid hos arbeidsgiver viktigste hindring for & delta i opplaring.
I antall timer opplering per arbeidstaker ligger offentlig forvaltning svert hoyrt,
og skiller seg ut bade fra arbeidslivet som helhet og resten av offentlig sektor. Et
annet sertrekk ved offentlig forvaltning i forhold til andre neringer i offentlig sa
vel som privat sektor er ogsé at en meget hoy andel av oppleringen skjer i arbeids-
tiden og med lonn. Ogséd formell videreutdanning er ofte finansiert av arbeidsgi-

Offentlig Alle
forvaltning  sysselsatte
Deltakelse i videreutdanning 10 6
Deltakelse i oppleering 72 57
Timer opplaering per person 46 26
Ekstern tilbyder 52 57
Store leeringskrav 78 68
Gode laeringsmuligheter i daglig arbeid 84 80
Leeringsstotte fra overordnede 61 54
Leeringsbehov 82 76
Deltar for lite i oppleering 31 34
Videreutdanning finansiert av arbeidsgiver 50 39
Videreutdanning i arbeidstiden 52 46
Tar videreutdanning for a sta sterkere pa arbeidsmarkedet 23 33
Oppleering i arbeidstiden 94 77
Lonn under oppleering 94 79
Overfgringsverdi 60 64
Lonnssystemet stimulerer til laering 20 22
Kompetansesamtaler 70 56
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 43 35
Hindring: ikke tid 38 40
Hindring: ikke tilpasset tilbud 19 17
Foretrukket leeringsform: praktisk opplaering og yrkeserfaring 31 36

For en naermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.
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ver og skjer ofte i arbeidstiden, noe offentlig forvaltning har felles med deler av
offentlig sektor for ovrig (helse og sosial), men ikke hele (undervisning).

Jobbene i offentlig forvaltning er gjennomgdende leringsintensive, det vil si
at de gir gode vilkar for lering gjennom det lopende arbeidet. Bade leringskrave-
ne og leringsmulighetene er blant de hoyeste i arbeidslivet. (I offentlig sektor som
helhet varierer leringskravene en del, med offentlig forvaltning og undervisning
pa den ene siden og helse og sosial pd den andre.) Ansatte i offentlig forvaltning
foler ogsd god stette/stimulans til lering fra sine overordnede. Det synes som om
drefting av kompetanseutviklingsbehov med overordnede ofte er innarbeidet i virk-
somhetenes rutiner innen offentlig forvaltning ettersom andelen som har disku-
tert sitt leringsbehov med overordnede er hay.

6.5.10 Undervisning

Deltakelse i videreutdanning —— Alle
- e Undervisning

Deltar for lite i oppleering Deltakelse i oppleering

Leeringsbehov Timer oppleering

per person

Leeringsstotte fra overordnede Ekstern tilbyder

Leeringsintensivt arbeid

Undervisningssektoren har en ganske markant leringsprofil, med langt hayere
deltakelse i bide formell videreutdanning og kurs og annen opplering enn i ar-
beidslivet som helhet. Nar det gjelder vilkirene for lering gjennom det lopende
arbeidet, ligger undervisningssektoren over gjennomsnittet i andelen som meter
store leringskrav i jobben, mens leringsmulighetene i det daglige arbeidet er
omtrent som i arbeidslivet for gvrig. Hoye leeringskrav bidrar ogsé til en opplevel-
se av hoye leringsbehov i undervisningssektoren, klart hoyere enn i arbeidslivet
for ovrig.



P4 grunn av den hoye deltakelsen i opplaering og videreutdanning, vil det vere
riktig & si at kompetanseutviklingen i undervisningssektoren heller mot opple-
ring og utdanning framfor kompetanseutvikling gjennom lering gjennom det lo-
pende arbeidet. Det innebarer imidlertid ikke at vilkdrene for lering gjennom det
lopende arbeidet er dirlige sammenlignet med arbeidslivet som helhet.

Andelen med heyere utdanning er meget hgy innen undervisningssektoren,
noe som skulle tilsi at undervisning skulle ligge hoyt i deltakelse i opplering/ut-
danning og ha gode vilkér for lering gjennom arbeidet.

Trolig er det den enkelte selv som ofte tar initiativ til 4 delta i videreutdan-
ning i undervisningssektoren. Andelen som deltar i videreutdanning innenfor
arbeidstiden eller fir videreutdanning finansiert av arbeidsgiver, er lavere innen
undervisning enn i arbeidslivet som helhet og klart lavere enn i andre naringer i
offentlig sektor, som offentlig forvaltning og helse- og sosial.

I valget av leringsform er arbeidstakere innenfor undervisningssektoren mer
orientert mot utdanning og opplering og mindre mot praktisk opplering/yrkes-
erfaring enn andre arbeidstakere.

- Alle
Undervisning sysselsatte
Deltakelse i videreutdanning 13 6
Deltakelse i oppleering 71 57
Timer opplaering per person 35 26
Ekstern tilbyder 58 57
Store leeringskrav 79 68
Gode leeringsmuligheter i daglig arbeid 79 80
Leeringsstotte fra overordnede 58 54
Leeringsbehov 87 76
Deltar for lite i oppleering 35 34
Videreutdanning finansiert av arbeidsgiver 31 39
Videreutdanning i arbeidstiden 40 46
Tar videreutdanning for a sta sterkere pa arbeidsmarkedet 26 33
Oppleering i arbeidstiden 83 77
Lenn under opplaering 78 79
Overforingsverdi 66 64
Lonnssystemet stimulerer til lsering 18 22
Kompetansesamtaler 62 56
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 55 35
Hindring: ikke tid 35 40
Hindring: ikke tilpasset tilbud 15 17
Foretrukket leeringsform: praktisk oppleering og yrkeserfaring 25 36

For en naermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.
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6.5.11 Helse og sosial

—— Alle

Deltar for lite i opplaering

Leeringsbehov

Py~

Leeringsstatte fra overordnede Ekstern tilbyder

Leeringsintensivt arbeid

Deltakelse i videreutdanning ~ ==="*==" Helse og sosial

Deltakelse i opplaering

Timer opplaering
per person

Helse og sosial Alle
sysselsatte
Deltakelse i videreutdanning 9 6
Deltakelse i oppleering 64 57
Timer opplaering per person 26 26
Ekstern tilbyder 57 57
Store leeringskrav 66 68
Gode laeringsmuligheter i daglig arbeid 76 80
Leeringsstotte fra overordnede 56 54
Leeringsbehov 80 76
Deltar for lite i oppleering 39 34
Videreutdanning finansiert av arbeidsgiver 47 39
Videreutdanning i arbeidstiden 51 46
Tar videreutdanning for a sta sterkere pa arbeidsmarkedet 34 33
Oppleering i arbeidstiden 72 77
Lonn under oppleering 77 79
Overforingsverdi 61 64
Lonnssystemet stimulerer til laering 16 22
Kompetansesamtaler 56 56
Hindring: arbeidsgiver har ikke rad 43 35
Hindring: ikke tid 28 40
Hindring: ikke tilpasset tilbud 17 17
Foretrukket leeringsform: praktisk opplaering og yrkeserfaring 30 36

For en naermere beskrivelse av variablene vises det til tabell 6.1.
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Helse og sosialsektoren har i likhet med undervisningssektoren et tyngdepunke i
sin kompetanseutvikling i videreutdanning og opplering framfor lering i arbeid.
Andelen som har deltatt i videreutdanning og i opplaring ligger over gjennom-
snittet for arbeidslivet. (Timetallet per arbeidstaker i naringen ligger ner gjen-
nomsnittet for arbeidslivet som helhet.) Nar det gjelder vilkarene for lering gjen-
nom det lppende arbeidet, har helse og sosial omtrent like gode vilkir som
arbeidslivet som helhet. Tatt i betraktning det relativt hoye utdanningsniviet i ne-
ringen, er likevel kravene til lering i jobben og mulighetene for lering gjennom
det daglige arbeidet svakere enn hva man kunne vente.

Til tross for at mange deltar i opplering og videreutdanning, er det flere i hel-
se og sosial enn i andre naringer som foler at de deltar for lite i opplering. Den
viktigste hindringen for deltakelse er at arbeidsgiver ikke har rdd. Denne fakto-
ren oppleves som en viktigere hindring blant arbeidstakere i helse og sosial enn i
arbeidslivet for evrig. Mangel pé tid er derimot en mindre viktig hindring.

Videreutdanning er noe oftere finansiert av arbeidsgiver innen helse- og sosial
enn i arbeidslivet for gvrig. Den er ogsd oftere finansiert av arbeidsgiver sammen-
lignet med den andre store tjenesteproduserende naringen i offentlig sektor, un-
dervisning.

6.5.12 Hovedgrupper av lzerevilkarsprofiler

En del naringer har klare fellestrekk i leerevilkar. Leerevilkirsmonitoren gir et da-
tagrunnlag for & skissere seks kategorier/grupper av lerevilkarsprofiler fra beskri-
velsen av den enkelte nering. En lerevilkdrsprofil er en bestemt sammensetning
av lerevilkdr som pévirker kompetanseutviklingen i naringen.

1. Gode laerevilkar - laeringsintensivt arbeid og mye opplaering
olje, kraft og bergverk skiller seg markant ut med en hey andel leringsintensive
jobber og hey deltakelse i opplaring og utdanning, hvorav hovedtyngden er i form
av kurs, seminarer og annen opplering som ikke gir formell kompetanse. De gode
lerevilkdrene kan ha sammenheng med sertifikat- og sikkerhetskrav, eller det kan
vere en folge av bevisste valg. Offentlig forvaltning kan ogsd plasseres i denne
kategorien. Selv om klart feerre enn i olje, kraft og bergverk deltar i opplering eller
har leringsintensivt arbeid, ligger offentlig forvaltning blant de hoyeste bade i
opplarings-deltakelse og leringsintensivt arbeid. Forvaltningen har heller ikke noe
klart tyngdepunke i enten opplering eller lering gjennom det lopende arbeidet.
Offentlig forvaltning skiller seg likevel fra olje, kraft og bergverk ved at langt flere
deltar i formell utdanning. I begge neringer er det mange som foler et leringsbe-
hov, og mange som fir god leringsstatte fra overordnede. Undervisning kunne
vert vurdert plassert i denne kategorien, men er plassert i kategori 3, jf. neermere
omtale der.
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2. Darlige laerevilkar - livsfasearbeid

hotell- og restaurantnaringen som helhet kan karakteriseres som en naring hvor
det satses lite pa opplaring og kompetanseutvikling sammenlignet med arbeidsli-
vet for ovrig. Arbeidstakere i hotell og restaurant deltar minst pa kurs og annen
opplaring av alle arbeidstakere, og de har de minst leeringsintensive arbeidsplasse-
ne. Farre enn i andre naringer foler et leringsbehov, og under halvparten fir god
leeringsstotte fra sine overordnede. Neringen kjennetegnes ved 4 sysselsette man-
ge yngre arbeidstakere pd vei til andre neringer, og bade arbeidsgivere og arbeids-
takere har trolig svake insentiver til 4 videreutvikle kompetansen blant disse. Innen
hotell og restaurant er det mange som deltar i formell utdanning, men dette synes
primert 4 vere individuelle initiativ fra den enkelte. En interessant kontrast er
varehandelen. Varehandelen har ogsé et innslag av livsfasearbeid og sysselsetter
mange yngre arbeidstakere, men skiller seg likevel fra hotell og restaurant ved 4 ha
langt mer leringsintensivt arbeid og en hgyere kursdeltakelse.

3 Leering mest som opplaering

i helse og sosialsektoren er kompetanseutviklingen «skjev» med et tyngdepunkt
pa opplaring og utdanning. Mens sektoren ligger over gjennomsnittet i kursdel-
takelse, ligger den i underkant av gjennomsnittet i andelen lerings-intensive ar-
beidsplasser. Det er serlig leringsmulighetene i arbeidet, som er blant de dérligste
av alle naringer, som trekker leeringsintensiteten i arbeidet ned. Ut fra det relativt
heye utdanningsnivéet i sektoren kunne man vente at arbeidet var mer lerings-
intensivt. Undervisningssektoren ligger hayt bade i opplaringsdeltakelse og le-
ringsintensitet i arbeidet og kunne siledes ha blitt plassert i kategori 1 sammen
med olje, kraft og bergverk og offentlig forvaltning. Den kan heller ikke betegnes
som en sektor med lite leringsintensivt arbeid fordi leringskravene er s sterke.
Den har likevel noen klare fellestrekk med helse og sosial. Ogsd undervisnings-
sektoren har et tyngdepunkt pa opplering og utdanning framfor lering gjennom
arbeidet og mindre leringsintensivt arbeid enn man kunne vente ut fra det svart
hoye utdanningsnivéet i sektoren.

4 Leering mest gjennom arbeidet

finans, forsikring og annen privat tjenesteyting har motsatt profil av helse- og sosial
og undervisning. Tyngdepunktet i kompetanseutviklingen ligger pa lering gjen-
nom selve arbeidet. Leeringskravene er hoye og leringsmulighetene oppleves som
gode. En hoy andel av arbeidstakerne har derfor leringsintensive jobber, mens det
relativt sett er mindre deltakelse i opplering. P4 samme méte som undervisning
ikke kan betegnes som en naring med dérlige vilkér for lering gjennom arbeidet,
kan heller ikke finans, forsikring og privat tjenesteyting betegnes som en naring
med lav deltakelse i opplering. Deltakelsen i kurs, seminarer og annen opplering
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ligger noe i overkant av gjennomsnittet i arbeidslivet. Likevel er det faerre som deltar
i opplering enn i andre sektorer med tilsvarende heyt utdanningsniva.

5 Flere leeringsformer, men middels/svake lzerevilkar

flertallet av naringene i privat sektor ligger noe i underkant av gjennomsnittet
for arbeidslivet bade i oppleringsdeltakelse og leringsintensiteten i arbeidet, uten
at man kan si at kompetanseutviklingen har et tyngdepunke i noen av retninge-
ne. Bide industrien, transport og kommunikasjon og varehandel kan plasseres i
denne kategorien. Av disse har varehandelen mer leringsintensivt arbeid enn in-
dustrien og transport og kommunikasjon. I de to sistnevnte neringene er det ferre
som opplever et leringsbehov enn i arbeidslivet for ovrig. Laringsstotten fra over-
ordnede ligger omtrent pd gjennomsnittet eller noe under. Alle neringene har en
relativt lav andel arbeidstakere med heyere utdanning. Ingen av nzringene synes
i serlig grad 4 satse pa formell videreutdanning.

6 Neeringer med mange selvstendige

primezrnzringen, bygg og anlegg og selvstendige innen andre naringer deltar lite
i opplering, men har ganske leringsintensivt arbeid — mer leringsintensivt enn
flertallet av neringene i privat sektor forevrig. Den lave opplarings-deltakelsen
skyldes i stor grad at de har vanskeligere enn andre for & f3 organisert arbeidet slik
at de kan ta fri fra produksjonen for & delta i opplering. Nar de deltar i opple-
ring, er det som oftest i tilbud fra eksterne tilbydere.

De kategoriene av lerevilkdrsprofiler som er skissert her er grove kategorier. De er
basert pa et begrenset sett av indikatorer, men det vil veere mulig & videreutvikle
og nyansere profilene etter hvert som man gjennom framtidige lerevilkirsmoni-
torer og andre undersekelser fir ytterligere datamateriale, ikke minst nar det gjel-
der vilkarene for lering gjennom det lopende arbeidet.
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