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Forord

Denne rapporten er skrevet pa oppdrag fra LO. Bakgrunnen er at LO onsket oppdatert
kunnskap om lerevilkar for voksne i det norske arbeidslivet. Et av formalene med denne
rapporten har vart 4 undersoke om lering i arbeidslivet bidrar til & utjevne forskjel-
lene fra utdanningssystemet, og om lerevilkarene for ulike kategorier arbeidstakere
har endret seg over tid.

Rapporten er skrevet av Hedda Haakestad og Erika Braanen Sterri. Torgeir Nyen
har vart kvalitetssikrer og prosjektleder. Han har bidratt med tilrettelegging av data og
med gjennomlesninger. Vi har hatt stor glede av hans kunnskap om feltet, fra de store
sammenhengene ned til de minste detaljer. Ogsa Anna Tonder Hagen og Jon Horgen
Friberg fortjener en takk for verdifulle rad underveis.

Vi vil takke LO ved Liv Sannes og resten av referansegruppa for godt samarbeid,
gode innspill og kommentarer.

Vi vil til slutt takke Fafos informasjonsavdeling, som har ferdigstilt rapporten.

Oslo, januar 2015
Hedda Haakestad Erika Braanen Sterri



Sammendrag

Temaet for denne rapporten er lerevilkér i norsk arbeidsliv. Som utgangspunke for
analysen star sporsmalene om hvorvidt lering i arbeidslivet bidrar til & utjevne for-
skjellene fra utdanningssystemet, og om det har skjedd endringer i dette over tid. Ex
det slik at leringsmuligheter er tilgjengelige for hele bredden av sysselsatte, eller stir
vi overfor en situasjon der noen grupper arbeidstakere er med pé et kompetanseloft,
mens andre grupper stagnerer?

Vi ser sarlig pa ulikhet i lerevilkar nar det gjelder grupper med losere tilknyt-
ning til arbeidslivet, som midlertidig ansatte og deltidsansatte, og grupper med ulike
utdanningsnivier. Problemstillingene vi forfolger i denne rapporten, er disse:

1. Bidrar deltakelse i etter- og videreutdanning til & jevne ut, viderefore eller forsterke
de forskjellene i formell kompetanse som er etablert i utdanningssystemet?

2. Thvilken grad har arbeidstakere med atypiske arbeidsforhold andre lerevilkir og
finansieringsmuligheter for etter- og videreutdanning enn arbeidstakere med fast
ansettelse og heltidsansettelse?

3. Harlerevilkirene for handverkere i kjernearbeidsstokken i bygg- oganleggsbransjen
endret seg fra 2003 til 20132

4. Thvilken grad ser vi en polarisering av lerevilkir og deltakelse i kompetansehevende
tiltak mellom yrkesgrupper med ulike kvalifikasjonsnivéer i bygg- og anleggsbran-
sjen?

Analysen er hovedsakelig basert pa data fra Arbeidskraftundersokelsen (AKU) og
tilleggsundersokelsen Lerevilkirsmonitoren (LVM). Vi benytter AKU for perioden
2003-2013 og LVM for 2013.

Hovedfunn

Utdanningsniva - deltakelse og effekter

e Arbeidstakere med lav formell utdanning deltar mindre bade i formell og ikke-
formell opplaring i arbeidslivet. De har ogsa mindre leringsintensivt arbeid. Dette
monsteret har vedvart i hele tidrsperioden fra 2003 til 2013.



e Forskjellen mellom arbeidstakere med hoy oglav formell utdanninger noe redusert
fra2003 til 2013. Det er mindre forskjell i deltakelse i videreutdanning og i det 4 ha
leringsintensivt arbeid, mens forskjellen i kursdeltakelsen er den samme.

e Sysselsatte med lav formell utdanning far sjeldnere finansiell stotte fra arbeidsgiver
for & delta i utdanning og opplering.

o Forskjellen i arbeidsgiverfinansiering av kursdeltakelse etter utdanningsniva er
omtrent den samme i 2006 som i 2013.

e Majoriteten av sysselsatte som deltok pa lengre kurs, mente deltakelse forte til bedre
jobbutevelse ett ar etterpa. Dette var uavhengig av utdanningsniva.

e Majoriteten av deltakerne pa videreutdanning mente deltakelsen gjorde dem bedre
rustet til & takle arbeidsoppgavene sine ett ar senere. Deltakere med hoyere utdan-
ning fikk storre bruk for kompetansen de tilegnet seg i videreutdanning, i jobben enn
deltakere med lavere utdanning. Dette kan skyldes at videreutdanningen sysselsatte
med hoy utdanning deltar p4, ofte er mer rettet mot névarende jobb eller arbeidsfelt
enn videreutdanningen sysselsatte med lavere formell utdanning tar, som oftere
er rettet mot a kvalifisere seg for annet arbeid eller gir mer generell kompetanse.

e Deltakelse i videreutdanning oppleves 4 vare av storre betydning for muligheten
for & fa arbeid utenfor virksomheten enn deltakelse pd kurs og annen opplering.
Videreutdanning resulterer i formell kompetanse og er mer omsettbar i arbeidsmar-
kedet. En storre andel av de hoyt utdannede deltakerne pa videreutdanning anser
seg som mer attraktive pa arbeidsmarkedet som resultat av utdanningen, enn det
deltakere med lavere utdanning gjor.

Atypisk arbeid

o Midlertidig ansatte og arbeidstakere pa kort deltidskontrakt som definerer arbeid
som sin hovedaktivitet, deltar mindre i kurs og annen opplering enn fast ansatte og
heltidsansatte. 12013 hadde 44 prosent blant midlertidige deltatt i slik etterutdan-
ningdet siste dret, mot 53 prosent blant fast ansatte. Gapet er storre mellom deltids-
ogheltidsansatte. Mens en tredjedel av deltidsansatte har deltatt pa kurs ogiannen
opplaring, gjelder det samme over halvparten av heltidsansatte (33 og 54 prosent).

e Nir det gjelder opplevelsen av arbeidet som leringsintensivt, er monsteret mindre
entydig. Mens forskjellene er store mellom arbeidstakere med deltids- og heltids-
kontrake, er differansen liten mellom faste og midlertidige. Mens fordelingen mel-
lom deltids- og heltidsansatte er 44 mot 66 prosent, ligger andelen som opplever
arbeidet som leringsintensivt, pa litt over 60 prosent for bade faste og midlertidige.



Nar det gjelder videreutdanning, finner vi at arbeidstakere med atypisk arbeid i
storre grad enn andre arbeidstakere tar slik utdanning. Andelen i videreutdanning
er 10 prosent blant midlertidig ansatte og 7 prosent blant fast ansatte. Fordelingen
er 11 prosent for ansatte pa kort deltid og 6 prosent for heltid.

Tross hoyere deltakelse i videreutdanning far ansatte med atypiske ansettelser
sjeldnere arbeidsgiverfinansiering enn andre arbeidstakere. Andelen som far full
lonn ved videreutdanning er 23 for fast ansatte mot 8 prosent for midlertidige.
Av ansatte pd deltidskontrake far 8 prosent full lonn ved videreutdanning mot
45 prosent av heltidsansatte. Den relativt hoye deltakelsen i videreutdanning blant
ansatte med atypiske ansettelser kan dermed ikke forstis som en indikator pa gode
lerevilkar. Det er mer rimelig 4 forstd deltakelse i utdanning som utrykk for en
individuell strategi for mobilitet, altsd en strategi for 8 komme i en bedre posisjon

pa arbeidsmarkedet pa sike.

Samlet sett gir funnene grunn til & konkludere med at ansatte i atypiske arbeid har
darligere lerevilkar enn ansatte pa faste og heltidskontrakeer.

Lzerevilkar i bygg- og anleggsbransjen

Det er ikke skjedd noen entydig bedring av lerevilkar for kjernearbeidsstokken
av fast ansatte handverkere i bygg- og anleggsbransjen mellom 2003 og 2013, slik
man kunne forvente med utgangspunke i fleksibiliseringsteori, jamfor kapittel 4.1.

Andelen fast ansatte handverkere i etterutdanning (kurs som ikke gir formell kompe-
tanse) og med leringsintensivt arbeid er ganske stabil i perioden. Dette folger i
hovedsak trenden for sysselsatte som sadan.

Funksjonarer har vedvarende bedre lerevilkar enn hindverkere. Gapet er forsterket i
perioden bade nir det gjelder etterutdanning og leringsintensivt arbeid. Forskjellen
mellom héndverkere og funksjonarer i hvilken grad de opplever arbeidet som
leringsintensivt, ble tredoblet i perioden 2003-2006, men har deretter vert stabil.

Andelen fagarbeidere i bygg- og anlegg som tar videreutdanning, er doblet i tidrs-
perioden 2003-2013. Vi finner ingen tilsvarende okning i videreutdanning blant
funksjonarer. Om okningen i videreutdanning blant hindverkere er et uttrykk for
at fagarbeidere vil omskolere seg vekk fra en bransje i krise, eller er et uttrykk for at
hindverkere som onsker 4 ga over i funksjonearstillinger moter okte krav om formell
kompetanse, vet vi ikke.



1 Laerevilkar og den nordiske
arbeidslivsmodellen

1.1 Innledning

Norsk arbeidsliv har en rekke trekk som i internasjonal sammenheng loftes fram som
serlig positive med hensyn til produktivitet, omstillingsevne og mulighet for lering
og utvikling for den enkelte arbeidstaker. Hoy grad av likhet, og et hoyt kompetan-
seniva er to slike trekk. Likhet og kunnskap er egenskaper som ofte sies & forsterke
hverandre: En lonnsstruktur med sma forskjeller og begrenset tilgang pa midlertidig
ansettelser, stimulerer pa den ene siden arbeidsgivers interesse i & ta i bruk og investere
i ansattes kompetanse. Arbeidstakerne pa sin side, blir mer omstillingsvennlige nar
jobbsikkerheten er hoy, og nar kunnskapene hun eller han besitter kan omsettes pé et
arbeidsmarked utenfor den enkelte bedrift. Siden slutten av 90-tallet er det iverksatt
en rekke tiltak som skal bidra til & opprettholde en slik dynamikk — der styrking av de
formelle lerevilkirene skal hindre utstoting og bedre arbeidstakeres muligheter for
mobilitet i arbeidsmarkedet.

Denne rapporten handler om lerevilkir i norsk arbeidsliv og ulikhet i lerevilkar
mellom ulike grupper arbeidstakere. Temaet er aktualisert av flere pagiende endrings-
prosesser i arbeidslivet. For det forste: Nar flere jobber krever formell kompetanse,
reises spersmalet om etter- og videreutdanning klarer & utjevne kompetanseforskjellene
skapt i utdanningssystemet. Samtidig ser vi trekk i arbeidsmarkedet som kan tenkes a
pavirke arbeidsgiveres satsing pa kompetanseutvikling, som ekt tilgang til innleie og
utenlandsk arbeidskraft. Solberg-regjeringens forslag om okt tilgang til tidsbegrensede
ansettelser aktualiserer sporsmalet om midlertidighet og atypisk arbeid.

Bredt forstitt er formalet i rapporten & undersoke forholdet mellom arbeidsvilkar
paden ene siden oglerevilkar pa den andre. I dette innledende kapittelet retter vi forst
blikket mot noen sentrale trekk ved den nordiske arbeidslivsmodellen som antas 4 bidra
til & fremme leering og kompetanse. Deretter ser vi pa nyere utviklingstrekk som legger
til rette for at arbeidsgivere kan legge om til mer fleksible bemanningslesninger, og
som kan tenkes & pavirke vilkarene for lering og deltakelse i etter- og videreutdanning
for arbeidstakere. Til sist i kapittelet formulerer vi problemstillingene som ligger til
grunn for de tre neste kapitlene.



1.2 Kompetanse som grunnlag for likhet og effektivitet

«Kunnskapssamfunnet» er en av merkelappene som ofte brukes nar det norske sam-
funnet skal beskrives. Ordet betegner et samfunn der kunnskap framstar som driver bak
verdiskapning. Og for Norges del er karakteristikken presis nok: Statistisk sentralbyra
har estimert at 80 prosent av norsk nasjonalformue bestir av menneskelige ressurser
(St.meld. nr. 30 (2003-2004) s. 23). Ogsa Perspektivmeldingen fra 2013, som tegnet
opp utfordringer og valgmuligheter for norsk ekonomi i arene framover, forklarte den
formidable okonomiske veksten i Norge de siste 45 arene primert med okt kompetanse
og bedre bruk av menneskelige ressurser, altsa vekst i den humane kapitalen og ikke i
materielle ressurser (realkapital):

«Velstandsekningen siden 1970 forklares i hovedsak av okt produktivitet og bare
i begrenset grad av okt arbeidsinnsats eller mer realkapital. Produktiviteten er her
malt ved total faktorproduktivitet (TFP), som ogsd omfatter okt kompetanse hos
de ansatte, bedre kvalitet pa kapitalutstyret og gevinster som folge av at arbeidskraft
og kapital flyttes til anvendelser der ressursene kaster mer av seg.» (Meld. St. nr. 12
(2012-2013) s. 42).

Begrepet «human kapital» beskriver de ressursene som ligger i menneskers prak-
tiske og kognitive ferdigheter. Investering i denne kapitalen inngér gjerne i det som
kalles en sosial investeringsstrategi, som ofte framheves som noe av nekkelen til 4 oppna
bide hoy grad av sosial rettferdighet og okonomiske resultater (se for eksempel Morel
mfl. 2012). OECD har ogsa ved flere anledninger vist at ulikhet hemmer vekst (2014),
mens tiltak som styrker kompetansen i arbeidsstyrken, framheves som en type tiltak
som fremmer vekst uten & bidra til okte forskjeller (2012).

Sma sosiale forskjeller og hoy grad av tillit er ogsa blitt trukket fram som viktig for
lering ved at det bidrar til gode samarbeidsrelasjoner og dermed til effektiv deling av
kunnskap og kompetanse (Lundvall 2008).

Kombinasjonen av likhet og effektivitet i de nordiske velferdsstatene forklares
gjerne med nettopp et velutbygget utdannings- og opplaringssystem kombinert med
universelle velferdsordninger. Et poeng blant annet den danske velferdsforskeren Gosta
Esping-Andersen har trukket fram, er at den hoye konkurransekraften i de nordiske
okonomiene ikke er noe som har oppstatt pa tross av heye lonninger og sma forskjel-
ler slik det tidvis hevdes fra fagokonomisk hold, men heller p4 grunn av slike forhold.
Optimal arbeidskraftproduktivitet oppstar under betingelser der inntekessikringen er
hoy og forskjellene sma, og hvor tilgangen til gratis utdanning og opplering er stor.
Dette tillater et hoyt omstillingstempo i okonomien fordi det hjelper arbeidstakere &
overkomme tilboyeligheten til motstand mot rasjonalisering (Esping-Andersen 1992).
I det nylig avsluttede Fafo-prosjektet om den nordiske modellens framtid hevder ogsa
Delvik at langsiktig investering i menneskelige ressurser har vart en av de sentrale
barebjelkene i modellen (2013). Her heter det at «kvintessensen» av de nordiske
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modellenes utvikling er «erkjennelsen av at uten bred utvikling og aktivisering av de
menneskelige ressursene vil de sma apne nordiske skonomiene st svake rustet i mote
med skiftende ytre omstendigheter.» (Delvik 2013:65).

1.3 Institusjonelle forutsetninger

Men hva, mer konkret, er det i den nordiske modellen som bidrar til et system som i
sum gir gode lerevilkir for den enkelte og stor omstillingskapasitet for ekonomien i
stort? Hagen og Skule (2007) framhever flere trekk ved den nordiske modellen som
til dels utilsiktet stotter opp om utviklingen av et kunnskapsbasert arbeidsmarked.

Ett moment som framheves, er at det nordiske systemet med koordinert lonns-
dannelse og sma forskjeller skaper insentiver til & investere i og bruke utdannings-
systemets kompetanse, bade for arbeidsgivere og den enkelte arbeidstaker. Sam-
menliknet med i andre land er den lonnsmessige avkastningen av 4 ta utdanning
relativt lav i Norge. Nar lonnspremien ved utdanning for den enkelte arbeidstaker
slik er begrenset, blir kostnadene for arbeidsgivere tilsvarende smé. Det blir relativt
billig 4 ta i bruk heyt utdannet arbeidskraft, og arbeidgivere hester mer av gevinsten
av & investere i arbeidstakernes kompetanse enn i land med mer desentralisert
lonnsdannelse. Arbeidsgivere har dermed mye & vinne og lite 4 tape pa & investere i
ansattes kompetanse: Man fir enkelt sagt mer kunnskapsrike og kyndige ansatte uten
at prislappen pé verken lonn eller direkte kostnader til utdanning blir serlig hey. En
liknende dynamikk gjor seg gjeldende for den enkelte arbeidstaker: Ulempen ved
lav gkonomisk avkastning veies opp av at utdanning er gratis, og at det finnes gode
ordninger for studiefinansiering. Man kan ogsé legge til at deltakelse i utdanning
og opplaring er av en slik art at opplevd avkastning for den enkelte ikke trenger
ha basis i lonnsekning. @kt kunnskap kan for det forste vare et utbytte i seg selv,
samtidig som det oker den enkeltes muligheter bade til selvutvikling og til mobilitet.
Utviklingsmuligheter er ofte brukt som sentral indikator pa jobbkvalitet (Olsen
20006), og tilgang til opplering framheves av noen forskere som vel si avgjerende for
attraktiviteten til en stilling som lonn (se Hausermann & Schwander 2012:36).

En neste sentral institusjonell forutsetning for det norske kompetansesystemet er
partssamarbeidet mellom arbeidstaker- ogarbeidsgiverorganisasjonene og staten. NHO
og LO har eksempelvis spilt en helt sentral rolle i utformingen av fagopplaringssystemet,
der bade opplering og finansiering er organisert som et samarbeid mellom neringsliv og
staten. Ogsd systemet for etter- og videreutdanning har vart grunnleggende formet av
forhandlinger mellom arbeidsgiver- ogarbeidstakerorganisasjonene og press fra partene
pé politiske myndigheter. Trepartssamarbeidet blir dermed dobbelt viktig i utviklingen

av det norske kompetansesystemet: For det forste er det viktig fordi systemet for
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kollektiv og sentralisert lonnsdannelse bidrar til at avstanden mellom topp og bunn
i inntekeshierarkiet er forholdsvis liten. For det andre er det viktig fordi partene har
hatt en direkte pavirkning pa innholdet i kompetansepolitikken i vid forstand, serlig
giennom forming av kompetansereformen, men for det ogsa Reform 94. Partene har
ogsa tatt et ansvar for & avtalefeste opplering, blant annet i hovedavtalen mellom LO
og NHO, samt for 4 gjennomfere og finansiere kompetansetiltak, blant annet giennom
avsetninger til fond for kompetanseutviklingstiltak innenfor flere avtaleomrider. LO
har ogsi initierte en ordning med kompetansetillitsvalgte gjeldende fra 2009 for &
styrke tillitsvalgte som padrivere for lerings- og utdanningstiltak pa arbeidsplassen.
I samspill med et gratis og godt utbygget utdanningssystem skapes i sum en situasjon
som, idealtypisk sett, kjennetegnes av gode utviklingsmuligheter for den enkelte og et
pool av kompetente, produktive og omstillingsdyktige arbeidstakere som arbeidsgivere
nyter godt av.

1.4 En reform mot deklassering og for gkt mobilitet

Ett konkret eksempel pd hvordan partssamarbeidet har bidrate til & forme norsk
kompetansepolitikk, er altsi kompetansereformen. Den ble vedtatt i 1999 etter en
prosess hvor bade arbeidsgiver- og serlig arbeidstakerorganisasjonene spilte en sentral
rolle. To milepaler i arbeidet som ledet fram til dette, var tillegget til hovedavtalen i
1994 om kompetanseutvikling og vedtaket av en felles handlingsplan for LO og NHO
for kompetanseutvikling fra 1998.

Blant hovedpunktene i reformen er lovfestet rett til gratis grunnskoleutdanning for
voksne og lovfestet rett for voksne til videregaende opplering. Reformen forte ogsd
til at arbeidstakere med mer enn to ars ansettelse i bedriften fikk rett til 4 ta hel eller
delvis permisjon for & delta i organisert opplering (rett til studiepermisjon). Adgangen
til opptak pa hoyere utdanningsinstitusjoner pa bakgrunn av realkompetanse ble ogsa
utvidet. I tillegg bidro kompetanseutviklingsprogrammet til utvikling av etter- og
videreutdanningstilbud for voksne til at 80 000 arbeidstakere fikk opplering som for
mange ga formell kompetanse. Utfordringene programmet opplevde med & né fram
til voksne med lav formell utdanning, ledet fram mot programmet Basiskompetanse
i arbeidslivet (BKA), som gjennom stotte til tilrettelagte prosjekter for & nd voksne
med svake grunnleggende ferdigheter har etablert seg som et vellykket program (Proba
2012).

LOs arbeid opp mot kompetansereformen var motivert av en overordnet bekymring
for okt utstoting av arbeidstakere med lave formelle kvalifikasjoner og for at veksten i
hoyere utdanning skulle fore til nye klasseskiller i arbeidslivet. LOs strategi for & mot-
virke slike tendenser fulgte ifolge Hagen og Skule (2007) to hovedspor, der det forste
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handlet om & bedre bedriftenes mulighet til intern kvalifisering, slik at den enkelte
bedrift kunne sikre at ansatte hadde tilstrekkelig og oppdatert kunnskap for & mote
naverende og framtidige behov. For det andre ensket LO & styrke den enkelte arbeids-
takers rettigheter til etter- og videreutdanning — for & eke mulighetene for jobbskifte
eller gi mulighet til & forfolge personlige behov og interesser. Serlig det forste sporet
forte fram: Her var partene langt pa vei omforente, og et kjernepunkt er at arbeidsgiver
plikter 4 finansiere kompetansehevingstiltak som skal dekke bedriftens behov for ny og
oppdatert kunnskap. Det andre sporet fikk derimot mindre gjennomslag. Serlig gjelder
det sporsmalet om rett til 4 bruke 10 prosent av arbeidstiden til etter- og videreutdan-
ning med full lenn. LO kjempet for en slik ordning i flere ar for kompetansereformen
ble vedtatt. Spersmalet ble tatt opp av Buerutvalget (St.meld. nr. 42 (1997-1998) og
NOU 2001: 25 om stotte til livsopphold ved utdanningspermisjon, men man kom
ikke fram til noen losning,

En mite 4 forstd mélsettingene bak LOs to hovedspor i arbeidet med etter- og
videreutdanning er at de pd hver sin mate siktet mot & hindre utstoting og gjore
arbeidstakere mer 720bile i arbeidsmarkedet. I mobilitetsforskningen er det vanlig &
skille mellom strukturell eller relativ mobilitet pa den ene siden og absolutt mobilitet
pa den andre (Erikson & Goldthorpe 1992). Mens strukturell mobilitet handler om &
«bevege seg for & sta stille» i et arbeidsmarked i stadig omstilling («constant flux» ),
handler absolutt mobilitet om faktisk avansement — at den enkelte gis anledning til 4
skaffe ny jobb eller nytt yrke med bedre betingelser enn den gamle. I utgangspunktet er
dette begrepsparet introdusert i forskning pa mobilitet fra en generasjon til en annen,
altsd studier av hvorvidt sosiale posisjoner i arbeidsmarkedet reproduseres eller ikke
fra foreldre til barn. Begrepene kan allikevel vare nyttige for & forstd ssmmenhengen
mellom lering og ulikhet i arbeidslivet. Oppleringstiltak som sikter mot & oppdatere
ansattes kunnskap i mete med omstilling, vil kunne forhindre utstoting og deklassering
av den enkelte, men vil i mindre grad bedre den enkeltes sjanse for jobbskifte og absolutt
mobilitet. Videreutdanningstiltak pa den andre siden vil i sterre grad kunne bidra til
& skape slike mobilitetssjanser for den enkelte. Dette bekreftes av nyere forskning:
Wiborg mfl. (2013) finner nettopp at videreutdanning i sterre grad enn kurs ogannen
opplering forer til hoyere lonn og jobbskifte for den enkelte arbeidstaker.

1.5 Mot et kompetansegap i et mer todelt
arbeidsmarked?

Kompetansereformen bestar altsa av en rekke politiske bestemmelser som regulerer
den formelle tilgangen til etter- og videreutdanning. Noe av poenget med reformen
var imidlertid ogsd & styrke arbeidslivets stilling som leringsarena i en tid med okt veke
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pa formell kompetanse. Malet var & bidra til et arbeidsmarked preget av sjanselikhet
og utjevning av forskjeller skapt i utdanningssystemet. Imidlertid er det etter hvert et
veldokumentert faktum at bruken av disse mulighetene er svert ulike fordelt, ogsa etter
kompetansereformen. Selv om den generelle deltakelsen i etter- og videreutdanning
er hoy og forskjellene mellom ulike utdanningsgrupper mindre i Norge enn i de fleste
andre land, vet viat det er betydelige og stabile forskjeller ogsa i norsk arbeidsliv nar det
gjelder deltakelse i etter- og videreutdanning. De eldste og de med lav formell utdan-
ning deltar minst i alle former for lering. Det er ogsé store forskjeller mellom offentlig
og privat scktor, mellom sma og store bedrifter og mellom ulike bransjer (Nyen 2004,
2005; Brathen mfl. 2007; Dzhlen & Nyen 2009 a-b; Wiborg mfl. 2011).

Det kan vare mange grunner til at den enkelte arbeidstaker ikke deltar i kompetanse-
hevende tiltak. Flere har eksempelvis pekt pa mangel pa individuell motivasjon som
folge av negative erfaringer med skolesystemet som mulig arsak til at de med lite
formelle kvalifikasjoner ikke bruker retten til grunnskole og videregdende (Nyen,
Hagen & Skule 2004). Denne gruppa vil heller lere gjennom leringstiltak knyttet til
arbeidsplassen (ibid.), og den siden av kompetansereformen som gikk ut pa & styrke
arbeidsplassen som leringsarena, spiller kanskje derfor en vel sa viktig rolle for disse. Et
viktig spersmal er samtidig om mer strukturelle forhold i arbeidslivet bidrar til & oke
forskjeller i lerevilkar mellom ulike grupper arbeidstakere. Med strukturelle forhold
sikter vi her til forhold som verken kan tilskrives enkeltindivider og deres motivasjon
eller den formelle reguleringen av tilgang til etter- og videreutdanning gjennom lovverk,
planer og tiltak, men som snarere er knyttet til arbeidsmarkedenes funksjonsmate og
betingelsene for dette. Over pekte vi pa noen sentrale institusjonelle forutsetninger i
den nordiske modellen for etablering av et kunnskapsbasert arbeidsliv med stor omstil-
lingskapasitet. I det som folger, skal vi tilsvarende peke pa utviklingstrekk i det norske
arbeidsmarkedet som kan tenkes & bidra til 4 oke eller opprettholde allerede etablerte
kompetansegap: segmentering, dualisering og okt innslag av atypiske ansettelser — det
siste naert knyttet til tilstromning av arbeidsmigranter fra @st-Europa.

Segmentering

Begrepet om segmenterte arbeidsmarkeder forklares gjerne med utgangspunke i geome-
triske metaforer — at arbeidslivet gar fra & vaere pyramideformet til timeglassformet (se
for eksempel Portes 2010:93). Timeglasset skal her illustrere det samlede utfallet av to
prosesser: Den forste er vekst bade i akademiske yrker med hoye krav til utdanning og
i yrker uten formelle krav til kvalifikasjoner, kombinert med en nedgang i yrker med
middels kvalifikasjonskrav. Den andre er bortfallet av sikalte interne arbeidsmarkeder,
der oppadgiende mobilitet for den enkelte er tilgjengelig gjennom interne karrierestiger
i den bedriften hun eller han er ansatt i. I interne arbeidsmarkeder blir kunnskaper
og ferdigheter ervervet internt, enten gjennom praktisk yrkesutovelse og erfaring eller
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ved hjelp av bedrifts- eller bransjebaserte oppleringsinstitusjoner’. I det segmenterte
arbeidsmarkedet er &pningen for «i gi gradene» fra bunn til topp dermed snurpet
sammen. Samlet sett betegner dette altsd en utvikling hvor mellomnivéet i arbeidslivet
gradvis forsvinner, og hvor de som har arbeid uten krav til formelle kvalifikasjoner, er
«lést fast» til denne typen arbeid.

Det kan vare grunner til & hevde at segmentering har mindre relevans for norsk
arbeidsliv enn eksempelvis arbeidsmarkedet i USA fordi solide fagoppleringstradi-
sjoner med sterke yrkesroller har gjort at mange manuelle yrker har hatt betydelige
kvalifikasjonskrav og gode materielle betingelser — og har dermed slett ikke utgjort
noen form for «bunnsjikt>». Behovet for mobilitet, & bli noe annet og bedre, har slik
ikke vert til stede blant hindverkere ogansatte i industrien pi samme méte som i land
med svakere fagopplaringstradisjoner. Allikevel: Det er dokumentert tendenser til
segmentering ogsé i Norge — da forstitt som bortfall av yrker med middels kvalifika-
sjonskrav. Eksempelvis har Asplund og kollegaer (2011) dokumentert stagnasjon og
nedgangi faglerte industriyrker, merkantile yrker i kontor, handel, bank og forsikring,
altsd yrker der arbeidsbesparende teknologi har bidratt til hey grad av rasjonalisering.
Denne utviklingen er bakgrunnen for at forskerne bak sluttrapporten om den nor-
diske modellen fram mot 2030 peker pa at «selv om arbeidslivet som helhet er blitt
mer kompetansekrevende, har utviklingen ogsa fort til en viss polarisering av yrkes-
strukturen» (Delvik mfl. 2014:61. Se ogsa Oesch 2015). I andre land i Europa med et
etablert «mellomniva» iarbeidslivet og sterke fagopplaringstradisjoner ser man ogsa
en utvikling mot en todeling av arbeidsmarkedet mellom naringer: Fagarbeidernivéet
opprettholdes, eller til og med styrkes, i noen deler av arbeidslivet hvor fagoppleringen
star sterke, for eksempel i deler av industrien, mens mellomnivéet ikke etableres pa
samme mate i framvoksende tjenesteytende naringer, med okende forskjeller i arbeids-
vilkir mellom ulike segmenter innenfor disse nzringene som resultat (Thelen 2014).

Dualisering og atypisk arbeid

Begrepet «segmentert arbeidsmarked» beskriver altsi yrkesstrukturen i arbeids-
markedet som en vertikal todeling mellom «topp» og «bunn», der det som skiller
segmentene fra hverandre, blant annet er formell kompetanse og karrieremuligheter.
Ett beslektet, men allikevel ulikt fenomen som sarlig diskuteres i tilknytning til
arbeidsmigrasjon, er utviklingen av «dualiserte» arbeidsmarkeder. Dualisering
sikter ogsd mot & beskrive en todeling av yrkesstrukturen, men i storre grad langs
horisontale skiller internt i segmenter av arbeidsmarkedet, da sarlig det nedre
segmentet. I et dualisert arbeidsmarked gir skillet mellom en kjerne av fast ansatte

! Eksempler p4 slike oppleringsinstitusjoner i Norge er bankakademict og etatskolene i offentlig sektor.

For beskrivelse og analyse, se Olberg (1995) og Berg, Nebben og Seip (1999)
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og et kobbel av arbeidstakere i bedriftens periferi — altsd arbeidstakere som har en
losere tilknytningsform enn fast ansettelse. Foruten ulike arbeidsbetingelser kan
forholdet mellom kjerne og periferi ta form av en funksjonell arbeidsdeling, der kjerne-
arbeidsstokken har andre oppgaver som krever mer (formelle) kvalifikasjoner enn det
arbeidstakere i periferien har. Begrepet knyttes gjerne til Atkinsons modell for den
fleksible bedriften og til arbeidskraftstrategier knyttet til numerisk fleksibilitet — det vil
siat storrelsen pa arbeidsstyrken justeres opp og ned etter ettersporsel (Atkinson 1984).

To forhold har serlig aktualisert begrepet om dualisering i norsk arbeidsliv pa
2000-tallet. Det forste er liberaliseringen av regelverket knyttet til innleie av arbeids-
kraft i 2000 og veksten i bemanningsbransjen som fulgte av dette. Det andre er EUs
utvidelser mot ost i 2004 0g 2007, som har okt tilgangen pd arbeidskraft i seerligarbeids-
intensive neringer hvor yrkesutovelse ikke er avhengig av gode norskkunnskaper. 12014
var opp mot 160 000 statsborgere fra EU-land fra @st- og Sentral-Europa registrert
bosatti Norge. Ti ar tidligere — i 2004 — var det til sammenlikning i underkant av 7000
bosatte osteuropeere i Norge (SSB-tall, Dolvik og Eldring 2014).

Arbeidsforhold som innebarer innleie, inngar gjerne i kategorien «atypiske anset-
telser» (Nergaard 2004; Olsen 2006). Arsaken er at man som innleid inngér i et
trepartsforhold der arbeidstaker forholder seg bade til oppdragsbedrift og til juridisk
arbeidsgiver i utleiebedrift. Men atypiske ansettelser innebarer ogsi andre former for
ansettelser som bryter med normen om full fast stilling, som midlertidige ansettelser
i topartsrelasjoner og ansettelser som ikke er pa full tid. Atypiske jobber begrenser seg
dermed ikke til bemanning — men gjor seg ogsa gjeldende i deler av arbeidsmarkedet
der losere tilknytningsformer er vanlig — som omrader av servicesektoren med lave krav
til kvalifikasjoner(Deolvik mfl. 2014).

Hvordan kan dualisering og atypiske ansettelser tenkes & pavirke sporsmaélet om
lerevilkar i arbeidslivet? For det forste vil det kunne vare rimelig & anta at losere
tilknytningsformer vil pavirke arbeidsgiveres vilje til og interesse i & investere i ansattes
kompetanse. A la ansatte bruke arbeidstid pa kompetansehevende tiltak og a finansiere
utgifter og lonn til dette er det det samme som & investere i den enkelte arbeidstakers
produktivkraft. Dette vil bare vare en rasjonell investering for arbeidsgiver i den grad
denne gkningen eller forbedringen av produktivkraften kommer bedriften til gode. I
tilfeller der arbeidstaker er midlertidig ansatt i bedriften, vil en slik investering kunne
framstd som risikabel. Fravaer av risiko ved kompetanseinvestering for bade arbeidsgiver
og arbeidstaker er noe av det som danner grunnlaget for den vinn-vinn-situasjonen
som framheves som kjennetegn ved den nordiske modellen. Nar det gjelder ansatte
med redusert arbeidstid, kan vi tenke oss at en annen dynamikk gjor seg gjeldende:
Nar den ansatte bare har en knapt tilmalt arbeidstid til radighet, vil det 4 skulle la den
ansatte bruke tid pa kurs og annen opplering utenfor kjerneaktiviteten framsta som
lite hensikesmessig med tanke pé den jobben som skal gjores. Hvis deltidsarbeid brer
om seg, vil arbeidsgiver derfor av ulike arsaker fa svekket sitt insentiv til & satse pa
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kompetanseutvikling av de ansatte. Jo kortere arbeidstid, desto svakere insentiver til 4
satse pa kompetanse. Tilsvarende kan arbeidsgiver ha svakere insentiver til 4 satse pa
kompetanseutvikling av midlertidig ansatte. Hvis arbeidstakere som kan vere utsatt
for utstoting fra arbeidsmarkedet, i okende grad havner i denne typen atypiske arbeids-
forhold, vil de kunne bli ytterligere utsatt for utsteting fordi de i mindre grad tar del
i kompetanseutvikling i arbeidslivet. Matteuseftekter, det vil si at de som allerede har
mye utdanning fra for, er de som nyter godt av kompetanseutvikling i arbeidslivet, vil
derfor kunne forsterkes.

1.6 Problemstillinger og gangen i rapporten

Vi ser altsd at selv om heyt kunnskapsniva og gode vilkér for lering, omstilling og
kompetanseinvestering er trekk som framheves som grunnleggende for den norske
modellens evne til & kombinere likhet og effektivitet, finnes det trekk som kan tenkes
4 fore til mer ulikhet. Disse trekkene utgjor bakgrunnen for hvordan vi undersoker
vilkérene for lering i norsk arbeidsliv i denne rapporten. Den overordnede problem-
stillingen er i hvilken grad ulikhet i formell kompetanse jevnes ut eller reproduseres
i arbeidslivet, og om vi ser konturene av et permanent eller okende kompetansegap
mellom ulike grupper av arbeidstakere.

I det neste kapittelet (kapittel 2) vil vi forst undersoke i hvilken grad det er slik at
lering og deltakelse i etter- og videreutdanning bidrar til 4 jevne ut, viderefore eller
forsterke de forskjellene i formell kompetanse som er etablert i utdanningssystemet.
Viunderseker utviklingen i deltakelsen i etter- og videreutdanning og vilkar for lering
for grupper med ulikt utdanningsnivd og om det er forskjeller mellom utdannings-
grupper nar det gjelder hvilken effeke etter- og videreutdanningen har pé deres posisjon
iarbeidsmarkedet og muligheter for mobilitet. Viunderseker utbredelse av deltakelse i
leringsaktiviteter og vilkar for leering for ansatte med henholdsvis ordinare ogatypiske
ansettelsesforhold.

I kapittel 3 undersoker vi omfanget av arbeidsgiverfinansiert etter- og videreutdan-
ning i 2013 og om dette har endret seg over en tidrsperiode. Her bygger vi videre pa
analysene i kapittel 2 ogundersoker i hvilken grad sysselsatte med atypiske ansettelses-
forhold og som deltar i etter- og videreutdanning, i mindre grad enn fast heltidsansatte
far dette finansiert av arbeidsgiver. P4 bakgrunn av data fra LOs tillitsvalgtpanel vil vi
ogsa undersoke i hvilken grad tillitsvalgte ser ut til & kunne pavirke omfanget av delta-
kelse og finansiering av etter- og videreutdanning, ved 4 se pd sammenhengen mellom
tillitsvalgtes involvering og initiativ til etter- og videreutdanning.

Selv om dataene ikke inkluderer respondenter fra bemanningsbransjen, skal vi i kapittel
4 allikevel forseke a fange inn eventuelle virkninger av ekt utleie og arbeidsmigrasjon
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ved 4 se nermere pa den bransjen der arbeidsmigrasjon har vert sarlig stor: bygg og
anlegg. I stedet for & underseke lerevilkar for arbeidstakere i periferien vil vi undersoke
eventuelle endringer for kjernearbeidsstokken, altsd fast ansatte handverkere. At vi har
data fra lerevilkirsmonitoren tilgjengelig fra 2003, og dermed fra for ostutvidelsen,
gjor en slik analyse mulig. Er det rimelig 4 forvente en forbedring eller forverring av
lerevilkirene blant kjernearbeidsstokken i byggebransjen som folge av okt migrasjon og
innleie? Begge utfallene synes mulige: P4 den ene siden kan vi tenke oss at arbeidsgivere
blir mindre interessert i 4 investere i ansattes kompetanse i en tid da tilgangen pa
arbeidskraft er svart stor og mange legger om til mer fleksible bemanningslesninger.
P4 den andre siden er det mulig & tenke seg at satsing pa numerisk fleksibilitet i
bredden ledsages av en satsing pa funksjonell fleksibilitet i kjernen, slik at et stort
antall lost tilknyttede grovarbeidere kombineres med et lite antall hoykompetente
handverkere. I'sa fall vil vi kunne tenke oss en utvikling i retning av okt investeringsvilje
hos arbeidsgivere. Til sist i kapittel 4 vil vi undersoke utviklingen av forskjellene i
lerevilkar mellom ulike yrkesgrupper innenfor bygg- og anleggsbransjen. Hensikten
her er 4 undersoke om vi ser tendenser til en vertikal todeling av kompetanseutvikling,
altsd om det etableres et kompetansegap mellom handverkere og funksjonarsjiktet.
Problemstillingene i rapporten er dermed folgende:

1. Bidrar deltakelse i etter- ogvidereutdanning til 4 jevne ut, viderefore eller forsterke de
forskjellene i formell kompetanse som er etablert i utdanningssystemet (kapittel 2)?

2. Thvilken grad har arbeidstakere med atypiske arbeidsforhold andre lerevilkir og
finansieringsmuligheter for etter- og videreutdanning enn arbeidstakere med fast
ansettelse og heltidsansettelse (kapittel 2 og 3)?

3. Harlerevilkarene for handverkere i kjernearbeidsstokken i bygg- og anleggsbransjen
endret seg fra 2003 til 2013 (kapittel 4)?

4. Thvilken grad ser vi en polarisering av lerevilkar og deltakelse i kompetansehevende
tiltak mellom yrkesgrupper med ulike kvalifikasjonsnivaer i bygg- og anleggs-
bransjen (kapittel 4)?

1.7 Datagrunnlag og sentrale begreper

Hovedvekten av analysene i rapporten er basert pa data fra Arbeidskraftundersokelsen
(AKU) og tilleggsundersokelsen Lerevilkarsmonitoren (LVM). I kapittel 2 og 3 viser
vi hovedsakelig analyser av data fra 2013, men trekker ogsd inn data fra tidligere ar der
deter relevant. AKU og LVM er basert pa et representativt utvalg norske statsborgere
i yrkesaktiv alder. Arbeidsinnvandrere som ikke er norske statsborgere, fanges som
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over nevnt ikke inn av undersokelsen. Tilleggsutvalget i LVM utgjor om lag 12 000
respondenter hvert ar. Alle analysene i rapporten er gjort pa bakgrunn av yrkesaktive i
alderen 22 til 66 r. For & belyse problemstillingen om tillitsvalgtes rolle i sporsméal om
finansiering av etter- og videreutdanning bruker vi data fra tillitsvalgtpanelet for siste
kvartal 2014 som inneholder en modul om emnet. Tillitsvalgtpanelet er en kvartalsvis
sporreundersokelse som foretas blant om lag 4000 LO-tillitsvalgte over hele landet i
samtlige forbund. Undersekelsen eies av LO og gjennomfores av Fafo. Vi gjor ingen
forsok pd & avdekke kausale ssmmenhenger i denne rapporten. Det betyr at vi ikke har
sett pa eventuelle virkninger av & delta i etter- og videreutdanning pé arbeidstakeres
sjanse for 4 fa fast- eller heltidsansettelser etter at de har fullfert opplering eller utdan-
ning. Dette vil veere viktige sporsmal for videre forskning.

Begrepet «lerevilkr» er en samlebetegnelse pa forhold som péavirker den enkeltes
lering og kompetanseutvikling gjennom formell utdanning, organisert opplaring i
regi av institusjoner utenfor det formelle utdanningssystemet og gjennom arbeidet
(Wiborg mfl. 2011). Tre begreper er serlig sentrale i denne sammenhengen og vil bli
brukt gjennomgéende i rapporten:

Videreutdanning er definert som alle former for offentlig godkjent utdanning som
gir formell kompetanse. I vire analyser innebefatter dette

- sysselsatte i alderen 35-59 ar

- sysselsatte i alderen 22-35 ar som definerer sin hovedaktivitet som arbeid, og som
har arbeidet sammenhengene i minst ett ar

Kurs og annen opplaring omfatter alle former for opplaeringsaktivitet som ikke gir
formell kompetanse. Nar vi bruker begrepet «etterutdanning», er det denne typen
oppleringstiltak vi siker til.

Laringsintensivt arbeid er et subjektivt mél pa omfanget av uformell lering i arbeids-
livet. Grunnlaget for malet er to variabler som tidligere studier tyder pé at gir gode
vilkr for leering (Nyen mfl. 2003; Skule mfl. 2000). Variablene er basert pa sporsmal
der den enkelte arbeidstaker er bedt om 4 vurdere

a) om jobben i stor grad krever at man stadig m3 lere seg noe nytt og sette seg inn i
nye ting

b) om det daglige arbeidet gir gode muligheter for & skaffe seg de kunnskaper og

ferdigheter man trenger

Atypiske ansettelser er operasjonalisert som midlertidig ansatte og ansatte pa deltids-
kontrake. I forskning som behandler deltidsansettelser som atypiske ansettelser, er det
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vanlig 4 skille ut ufrivillig deltid (Nergaard 2004; se ogsa Svalund 2009). I vire analyser
skiller vi ikke ut ufrivillig deltid, men ser pa ansatte med korte deltidskontrakter under
20 timer per uke for sysselsatte som oppgir at arbeid er hovedaktivitet. Nar vi under-
soker omfang og finansiering av videreutdanning, er denne selekeert slik at vi ikke far
med arbeidstakere som er i gang med forstegangsutdanningen. Vi ber derfor ha sikret
oss mot 4 fa med deltidsansatte som er nettopp det fordi de er i et utdanningslop.
Vi s& ovenfor at midlertidighet og deltid er to av tre mater atypiske ansettelser blir
forstatt i forskning. Fordi arbeidstakere i bemanningsbransjen ikke enkelt kan skilles
ut i Arbeidskraftundersekelsen (AKU), undersoker vi ikke lzrevilkir blant ansatte i
utleiebedrifter.
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2 Leering i arbeidslivet: utjevning eller
matteuseffekter?

Overordnet betraktet kan vi si at malsettingen med kompetansereformen var & hindre
okt sosial ulikhet og utstoting i arbeidslivet. Pa den ene siden har mélet vart & legge til
rette for spesialisering og slik gjore det mulig for den enkelte arbeidstaker & avansere i
arbeidslivet ved 4 skifte jobb. P4 den andre siden har mélet vart & hindre deklassering
og utstoting ved & serge for at arbeidstakere opprettholder det ferdighetsniviet som
kreves i deres eksisterende jobb. Ved 4 legge til rette for bedre lerevilkar i arbeidslivet
ville man styrke posisjonen til arbeidstakere som risikerte & bli utdatert eller forbigatt
i et arbeidsliv med stadig hoyere kompetansekrav.

Hvorvidt lering i arbeidslivet faktisk fungerer som en buffer mot deklassering og
marginalisering av utsatte grupper, avhenger av om leringsmulighetene str dpne for
ulike kategorier av arbeidstakere og naturligvis om det er tilfellet at leringen bidrar
til storre mestring av arbeidsoppgaver eller muliggjor mobilitet i arbeidslivet. Disse
sporsmalene skal vi utforske i det folgende.

Viunderseker om arbeidstakere med atypisk arbeid har andre leerevilkir enn arbeids-
takere med fast og heltids ansettelse. Atypisk arbeid betegner alle arbeidsforhold som
avviker fra stabilt fulltidsarbeid. Vianvender to mal pa atypiske jobber, nemlig om den
enkelte har midlertidig arbeidskontrake, og hvorvidt han eller hun er i en lav deltids-
stilling. Lav deltidsstilling er definert som 1-20 timer i uken. Videre undersoker vi
forskjeller i deltakelse for sysselsatte i stillinger med hoye formelle kompetansekrav pa
den ene siden og sysselsatte i yrker med lave formelle kompetansekrav pa den andre.
Sysselsatte i atypiske stillinger og sysselsatte i yrker med lave formelle utdanningskrav
har til felles at de stér i en serlig utsatt posisjon i mete med omskiftninger og endringer
i kompetansekrav (eks. Hiusermann & Schwander 2012). Om det er slik at denne
gruppa har svakere lerevilkar enn sysselsatte pa heltid og med fulltidskontrakeer, vil
sosiale skillelinjer i arbeidsmarkedet forsterkes.

Men forst vil vi undersoke lerevilkarene for sysselsatte med ulike utdanningsnivéer.
A styrke leringsmulighetene for arbeidstakere med lav formell utdanning var et av
formélene bak kompetansereformen. Overordnet spor vi om deltakelse i etter- og
videreutdanning bidrar til & jevne ut, viderefore eller forsterke de forskjellene i formell
kompetanse som er etablert i utdanningssystemet.
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2.1 Betydning av utdanningsniva for laerevilkar

Utdanningsniva er som nevnt det trekket ved individer som er mest avgjorende for &
forutsi hvor gode lerevilkar den enkelte har i arbeidslivet (Nyen 2004). Jo flere ar pa
skolebenken, desto storre sannsynlighet er det for & delta i oppleringstiltak i arbeidslivet
og i lere gjennom arbeidet.

Figur 2.1 viser andelen som har leringsintensivt arbeid etter utdanningsniva.
Andelen sysselsatte som beskriver arbeidet som leringsintensivt, har variert over
tidsperioden, men fordelingen etter utdanningsnivd har holdt seg relativt stabil.
Sysselsatte med grunnskole som heyeste utdanning opplever sjeldnere arbeidet som
leringsintensivt enn det sysselsatte med hoyere utdanningsnivéer gjor. Det er tegn til
en viss konvergens mot 2013. I 2005 var differansen mellom sysselsatte med grunn-
skoleutdanning og sysselsatte med heyere utdanning pi 28 prosent. Atte ar senere er
differansen redusert til 17 prosent.

Figur 2.1 Sysselsatte som har leeringsintensivt arbeid etter utdanningsbakgrunn, 22-66 ar
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I figur 2.1 ser vi at utdanningsnivaet til arbeidstakerne henger tydelig sammen med
hvorvidt de opplever arbeidet som leringsintensivt. Det samme meonsteret finner vi
igjen i deltakelsen pa kurs og annen opplering. En sterre andel av de hoyt utdannede
deltar pa denne typen kompetanscheving. Dette monsteret er vedvarende gjennom hele
tidrsperioden. En narliggende forklaring pa forskjellene vi ser i deltakelse, er at formell
kompetanse gir innpass til stillinger som har heye krav til omstilling og flere tilgjenge-
lige leringsmuligheter. Dette er imidlertid ikke hele bildet. Ogsa nar vi sammenlikner
arbeidstakere med likeartede posisjoner i arbeidslivet, deltar en storre andel av de hoyt
utdannede i etter- og videreutdanning (Nyen 2004).
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Figur 2.2 Sysselsatte som har deltatt pa kurs og annen opplaering etter utdanningsbakgrunn,

22-66 ar
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Ogsi i deltakelsen i formell videreutdanning ser vi tydelige skiller etter sysselsattes

utdanningsniva. Over de siste ti drene ser vi likevel at forskjellene er noe redusert. En

noe storre andel av sysselsatte med grunnskole som hoyeste utdanningsniva deltar i

formell videreutdanning, mens det har vart en nedgang blant dem med hoyere utdan-

ning. Dette kan tolkes som et svar pé okte forventninger om formell kompetanse i
arbeidslivet. I arbeid som tidligere ikke krevde formalisert kompetanse, blir dette oftere
forventet for & utfore arbeidsoppgavene. @kt formalisering kan fungere som motiv for

4 ta videreutdanning blant sysselsatte med lav formell kompetanse for & kvalifisere til

de nye kravene i jobben man stir i, med sikte pa & bevege seg over i andre stillinger

internt eller for & muliggjore skrittet ut i nye bransjer.

Figur 2.3 Sysselsatte i formell videreutdanning etter utdanningsbakgrunn, 22-66 ar
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Learevilkarene i arbeidslivet varierer med sysselsattes utdanningsniva. Arbeidstakere
med hoyere utdanning har gjennomgiende bedre lerevilkir enn arbeidstakere med
lavere utdanningsnivier. Men er det slik at sysselsatte med lavere utdanningsnivéer har
mindre utbytte av etter- og videreutdanning enn sysselsatte med heyere utdanning?
Dette skal vi undersoke i det folgende.

2.2 Effekter av laeringsdeltakelse - a bli vaerende eller
komme seg videre

Det faktum at stadig flere tar utdanning og tilbringer flere ar i utdanningssystemet, har
ikke erstattet behovet for lering i arbeidslivet. Et arbeidsliv preget av store omskift-
ninger stiller hoye krav til individet. Den enkelte blir nedt til 4 tilegne seg ny kompe-
tanse for & holde tritt med utviklingen. Etter- og videreutdanning kan virke utjevnende
pa to mater. For det forste kan sysselsatte med svakere kompetanse fa muligheten til
& hente seginn gjennom lering i arbeidslivet. For det andre kan det tenkes at arbeids-
takere med lite utdanning fra fer fir mer igjen for opplering og utdanning nér de
forst deltar. I det folgende vender vi blikket mot effekter av opplering og utdanning i
arbeidslivet. Vispor: Er det slik at deltakelse i opplering gjor den enkelte bedre rustet
til & takle arbeidsoppgavene som folger med jobben? Og ytterligere: Bidrar slik lering
til at den enkelte stir tryggere i sin naverende jobb? En gruppe sysselsatte som deltok
pa videreutdanning eller kurs og annen opplering pi mer enn 30 timer i 2004, er fulgt
inn i 2005 for & kartlegge eventuelle effekter av deltakelsen.

Figur 2.4 Effekter av videreutdanning og kurs og annen oppleering — jobbutgvelse (N = 55/3955)
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Effekten av lering i arbeidslivet kan bidra til jobbsikkerhet ved 4 gjore den enkelte
arbeidstaker bedre rustet til 4 takle arbeidsoppgavene i sin naverende jobb. Fungerer
kompetanseheving pa denne maten, kan det beskytte mot deklassering og utsteting
av arbeidslivet i mote med nye kompetansekrav og teknologiske endringer. Deltakelse
i leringsaktiviteter kan ogsa vare et uttrykk for at arbeidsgiver har valgt & satse pa
kompetanseutvikling av ansatte framfor andre losninger pa omstillingsutfordringer.
P4 den andre siden kan kompetanseheving bidra til mobilitet for den enkelte utover
nivarende stilling ved at lering muliggjer avansement til andre posisjoner i samme
virksomhet eller ut av virksomheten.

Deltakelse pa kurs og annen opplering forte til bedre mestring av arbeidsoppgavene
for en overvekt av deltakerne. 76 prosent av de sysselsatte som hadde deltatt pa kurs i
2004, opplevde at de var bedre rustet til 4 gjore jobben sin pa en god mate i 2005. For
deltakerne pa videreutdanning stod 79 prosent bedre stilt til 4 utfore arbeidsoppgavene
sine. En storre andel av deltakerne med heyere utdanning rapporterer a ha opplevd
storre mestring i jobben etter deltakelse pa formell videreutdanning. Utdanningsnivaet
til kursdeltakerne har ingen betydning for i hvilken grad deltakelsen bidrar til bedre
mestring i jobben. Det er blitt hevdet at personer med hoyere utdanningsnivaer har
tilegnet seg en «kompetanse for lering» og dermed far storre utbytte av opplering,
Vi finner ingen stotte for en slik hypotese nér vi ser pa forskjellen i effeke for deltakere
pa kurs og annen opplaering. Det er verdt & poengtere at effektene vi maler her, er
arbeidstakeres egen opplevelse av hvorvidt deltakelse i kompetanseutvikling har hatt
betydning, Tidligere studier har funnet at sysselsatte med hoyere utdanning fra for far
mer avkastning for deltakelsen (Doving mfl. 2006:159).

Sysselsatte med hoyere utdanning har en sterre effekt av formell videreutdanning.
Mens 70 prosent av sysselsatte med videregaende eller lavere mener at utdanningen har
bidratt til at de arbeider bedre, er dette tilfellet for 89 prosent av sysselsatte med hoyere
utdanning. Men utvalget her er lite (N = 55), si vi kan ikke generalisere utover utvalget.

Et annet, men relatert spersmal er om opplering bidrar til 4 oke jobbsikkerheten, i
den forstand at man star trygt i nivarende stilling til tross for eksterne endringer som
pavirker arbeidet og kompetansekravene knyttet til stillingen. Kompetanseheving kan
pa denne maten bidra til at den enkelte utvikler seg i takt med nye kompetansekrav
snarere enn 3 bli utdatert.
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Figur 2.5 Betydning av deltakelse i oppleaering for jobbsikkerhet, etter utdanningsniva (N = 54/180)
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Mens to av fem sysselsatte med videregaende eller lavere utdanning opplevde okt jobb-
sikkerhet i etterkant av deltakelse pa formell videreutdanning, svarte hele 70 prosent
av sysselsatte med hoyere utdanning det samme. At flere av de allerede hoyt utdannede
opplever & std tryggere i sin naverende jobb som resultat av videreutdanning, kan henge
sammen med at videreutdanning for personer som allerede besitter en bachelor eller en
master, oftere er tettere knyttet til ndvarende arbeidsoppgaver (Nyen 2005). Derimot
vil utdanning som resulterer i mer generell kompetanse eller er rettet mot helt andre
naringer, i mindre grad ha direkte relevans for arbeidsgiver. Nar det gjelder effeke av
deltakelse pa kurs ogannen opplering, er forskjellene mindre mellom arbeidstakere med
kort oglang utdanning. Ogher er tendensen snudd. En sterre andel av sysselsatte med
lavere utdanningsnivaer opplever okt jobbsikkerhet enn sysselsatte med hoy utdanning,
Men forskjellen her er ikke statistisk signifikant.

Vi har til na sett pa effekter i form av 4 trygge sysselsatte i naverende stilling, det
vi innledningsvis betegnet som «& bevege seg for 4 sté stille». Deltakelse pa kurs og
videreutdanning gjor at arbeidstakere stir tryggere og mer rustet til 4 takle endringer i
sitt ndvarende arbeid. I det felgende ser vi pd om kompetanseheving kvalifiserer arbeids-
takerne for ny jobb, med andre ord hvorvidt deltakelse pa kurs bidrar til (absolutt)
mobilitet ved 4 gi deltakere overforbar kompetanse som styrker deres attraktivitet pa
arbeidsmarkedet for evrig. Vivil undersoke dette bade for deltakere i videreutdanning
og for deltakere pa kurs og annen opplering,
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Figur 2.6 Effekter av videreutdanning og kurs og annen opplaering for muligheter for ny jobb
(N = 55/3954)
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Deltakelse i videreutdanning har sterre betydning nar det kommer til & oke mulig-
hetene for ny jobb, enn deltakelse pa kurs og annen opplering. Forskjellen mellom
arbeidstakere med henholdsvis hey og lav utdanning er ogsd mer markant nér det
gjelder deltakelse i formell videreutdanning enn etter kurs og annen opplaring. Mens
88 prosent av sysselsatte med hoy utdanning som tok videreutdanning i forbindelse
med arbeidet, opplevde at deltakelsen levnet dem mer ettertrakeet pa arbeidsmarkedet,
gjaldt dette 70 prosent av sysselsatte med videregaende eller lavere utdanning. To av
fem sysselsatte rapporterte om bedre muligheter for arbeid utenfor virksomheten etter
kursdeltakelse. Forskjellen etter utdanningsniva er ikke statistisk signifikant.

Kunnskapen deltakere i videreutdanning tilegner seg, er i storre grad overforbar
enn kompetansen fra kurs og annen opplering. Kursdeltakelse er gjennomgaende mer
bedriftsintern og spesifikk enn kunnskapen fra formell videreutdanning. Ettersom
sistnevnte resulterer i vitnemal eller studiepoeng, er dette kompetanse som det kan
vare lettere 4 omsette i arbeidsmarkedet.

2.3 Leerevilkar - i atypiske arbeidsforhold og i ulike
segmenter

Litteraturen om ulikhet i arbeidsmarkedet tematiserer et ekende gap mellom et privile-
gert og et mindre privilegert sjikt. En viktig debatt i denne sammenheng er hvorvide vi
beveger oss mot en tydeligere lagdeling, med en gruppe i sikre og godt betalte jobber
pa den ene siden og en gruppe som blir verende i kortvarige og midlertidige engasje-
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menter med dérligere arbeidsforhold, pa den andre. Hypotesen er folgelig at vi far
en mindre kjerne og en okende randsone (se for eksempel Iversen og Wren 1998).
Marginaliseringen av bestemte kategorier av arbeidstakere til et lavere sjikt av jobber,
kjennetegnet av lavere lonninger, tidsbegrensede kontrakter, ukurante stillingsbroker
og lavere jobbsikkerhet, har opptatt arbeidslivsforskere i lengre tid (eks. Olsen 2006).

L et forsok pa & fange opp en (mulig) dualisering anvender vi to mal pa atypisk arbeid.
Det forste er om jobben er fast eller midlertidig. Det andre er om jobben bestir av en
kort deltidsstilling. Forekomsten av atypiske arbeidsformer er ikke problematisk i seg
selv. Muligheten til 4 arbeide deltid eller ta kortere engasjementer kan gi den enkelte
arbeidstaker fleksibilitet. Er det derimot slik at sysselsatte i atypisk arbeid har dérligere
lerevilkar, kan tilsynelatende fleksible arbeidsformer fore til innlasing pa sike. Disse to
aspektene ved arbeidsforholdet kan potensielt pavirke arbeidstakeres motivasjon for a
delta i opplaringstiltak pa den ene siden og arbeidsgiveres vilje til 4 investere i dem pa
den andre. Ifelge human kapital-teori vil arbeidsgivere vare mer villige til & investere i
fast ansatte og heltidsansatte. For at arbeidsgivere skal onske & investere eller legge til
rette for kompetanseheving av ansatte, ma de anse investeringen som lennsom. Investe-
ring i kompetanse foretas ut fra en forventning om at ekt produketivitet vil kompensere
for tid borte fra arbeidet, kostnader knyttet til oppleringen og en eventuell lonnsokning
(Becker 1975). Bade deltidsansatte og midlertidig ansatte har mindre potensiell tid til
4 tjene inn kostnadene knyttet til etter- og videreutdanning,

Figur 2.7 Leerevilkar etter stillingsbrok (N =7088)

[ Heltid I Kort deltid

11
Videreutdanning
6
Kurs og annen 33
opplaering | 54
— B
Leering gjennom
arbeid | 66

0 10 20 30 40 50 60 70 80 9IO 100
Prosent

66 prosent av heltidsansatte har leringsintensivt arbeid, mens 44 prosent av arbeids-
takere med kort deltidsstilling har det. Noe av forskjellen kan skyldes det faktum at
personer med hey utdanning oftere stir i heltidsstillinger enn tilfellet er for personer
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med lavere utdanningsnivier. Og som vist tidligere er hoy utdanning assosiert med
deltakelse i lering i arbeidslivet. Men om vi holder utdanningsnivaet konstant, er
det fremdeles vanligere blant heltidsansatte & beskrive arbeidet som leringsintensivt
enn det er blant deltidsansatte, selv om forskjellene reduseres noe. Dette indikerer at
egenskaper ved arbeidsforholdet som ikke fanges opp av forskjeller i utdanningsniva,
er av betydning for hvorvidt arbeidshverdagen oppleves som lererik.

Ser vi pi deltakelsen pa kurs og annen opplaring, er heltidsansatte ogsa over-
representert her. Mens over halvparten av heltidsansatte har deltatt, gjelder dette kun
en tredel av deltidsansatte. Forskjellen mellom de to gruppene i deltakelse pa kurs og
annen opplering er statistisk signifikant, ogsa etter kontroll for utdanningsniva. Det
kan argumenteres for at organiseringsgrad kan forklare noe av forskjellene i deltakel-
sen etter stillingsbrok. Deltidsansatte er i mindre grad organisert enn de som jobber
heltid (Nergaard 2013). Tillitsvalgte vil kunne forhandle pa vegne av arbeidstakerne
om kompetanseheving. Som vi kommer tilbake til i neste kapittel, oker tillitsvalgtes
involvering i kompetansevurderinger sannsynligheten for arbeidsgiverfinansiert etter-
og videreutdanning, noe som i sin tur muliggjer deltakelse for flere.

I formell videreutdanninger det forskjeller etter stillingsbrok, men her med motsatt
fortegn. Mens 6 prosent av heltidsansatte deltar i formell videreutdanning, gjelder
dette for over 10 prosent av sysselsatte pa kort deltid. Her er det viktig & pipeke at det
ikke er gitt at det er slik at det & vaere sysselsatt pa kort deltid oker sannsynligheten for
d delta i formell videreutdanning rettet mot navarende jobb eller arbeidsplass eller for
at arbeidsgiver er mer investeringsvillig for denne gruppa. Det kan like gjerne vare
motsatt, slik at sysselsatte som onsker videreutdanning av ulike slag, gir inn i deltidsstil-
linger nettopp for & muliggjere en kompetanscheving, eller at deltidsstatusen uttrykker
en losere tilhorighet til arbeidet, og at videreutdanning er en individuell strategi for &
kvalifisere for arbeid den enkelte anser som bedre.

Figur 2.8 Leerevilkar etter arbeidskontrakt (N = 7658)
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Vart andre mél pd atypisk arbeid er hvorvide stillingen er fast eller midlertidig. Fast
ansatte har gjennomgéende bedre arbeidsbetingelser enn midlertidig ansatte og stir
i en sterkere forhandlingsposisjon overfor arbeidsgiver nar det kommer til krav om
kompetanseheving. Arbeidsgiver har pa sin side sterkere insentiver til 4 investere i
de fast ansatte, ettersom risikoen for & investere i kompetanse som ikke i sin tur gir
avkastning for virksomheten, minsker. Soylene i figur 2.8 viser at over halvparten av
fast ansatte har deltatt pa kurs og annen opplering, mens dette gjelder 44 prosent av
midlertidig ansatte.

Fast ansatte rapporterer ogsi noe oftere 4 ha et leringsintensivt arbeid enn midler-
tidig ansatte. Forskjellen her er imidlertid ikke statistisk signifikant.

Deltakelse i formell videreutdanning er derimot mer vanlig blant midlertidig an-
satte. P4 samme mate som for deltidsansatte kan det tenkes at midlertidig ansatte har
en losere tilknytning til arbeidet og i sterre grad er pa vei videre og opplever behov for
mer formell utdanning. P4 den andre siden kan formell videreutdanning ogsa forstés
som et steg mot fast ansettelse.

Et tredje aspekt ved arbeidet er kompetansekravene i inngangen til stillingen. Vi
har gjort en inndeling mellom yrker som krever hoyere utdanning, i den ene enden og
yrker som krever videregiende eller lavere, i den andre. Her underseker vi om det er
slik at sysselsatte i yrker med strenge inntakskrav ogsa har bedre muligheter for 4 bygge
opp kompetanse i arbeidslivet. Om dette er tilfellet, vil kompetansenivéet i inngangen
til arbeidslivet forsterkes gjennom en ujevn fordeling av leringsmuligheter.

Figur 2.9 Andel sysselsatte i etter- og videreutdanning, etter yrkessjikt, 22-66 ar (N = 8159)
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75 prosent av sysselsatte i stillinger som har hoye krav til formell kompetanse, beskriver
arbeidet som leringsintensivt. Dette gjelder under halvparten av sysselsatte i stillinger
som krever utdanning tilsvarende videregaende eller lavere. Forskjellen i leringsintensi-
vitet mellom sysselsatte i stillinger med henholdsvis hoye oglave formelle krav er statis-
tisk signifikant ogs etter kontroll for utdanningsniva. Omregnet til sannsynligheter
har sysselsatte i yrker med hoye formelle krav mer enn tre ganger sa stor sannsynlighet
for & beskrive arbeidshverdagen som leringsintensiv som det sysselsatte i yrker med
lave formelle krav har. Tilnzrmet samme meonster gjor seg gjeldende for deltakelsen
pa kurs og annen opplaring, men forskjellene er noe mindre. Tre av fem i yrker med
hoye formelle krav har deltatt pa kurs ogannen opplering. To av fem sysselsatte i yrker
med lave formelle krav gjorde det samme. Sysselsatte i yrker som krever hoyere utdan-
ning, deltar enda oftere i formell videreutdanning enn sysselsatte i yrker med lavere
inngangskrav. Forskjellen i deltakelse etter stillingens formelle krav er imidlertid ikke
statistisk signifikant om vi introduserer kontroll for utdanningsnivi. Samlet sett har
sysselsatte i yrker med hoye formelle krav bedre leerevilkdr enn sysselsatte i yrker med
lavere formelle krav.

2.4 Oppsummerende diskusjon

Kartleggingen av deltakelse i etter- og videreutdanning har vist at lering i arbeidslivet
ikke kompenserer for ulikhet fra utdanningssystemet, men at det snarere bidrar
til & forsterke disse. Sannsynligheten for & delta i ulike leeringstiltak i arbeidslivet
henger sammen med utdanningsnivéet til den enkelte. Dette funnet indikerer et gap
i mulighetene som er tilgjengelige for ulike kategorier arbeidstakere, noe som i neste
omgang kan bidra til inntektsulikhet. Kompetansereformen har slik sett i liten grad
lyktes med & utjevne forskjellene mellom ulike utdanningsgrupper og treffe sysselsatte
med lav formell kompetanse. Vi ser tegn til en form for matteuseffekt: De som har,
skal fa.

Deter likevel viktig & poengtere at deltakelsen i etter- og videreutdanninger relativt
hoy i Norge pa tvers av utdanningsnivaer (OECD 2011). Mulighetene for lering i
arbeidslivet er med andre ord ikke stengt for sysselsatte med lavere utdanningsnivaer.
Norge skarer hoyt pa indikatorer for deltakelse pa kurs og videreutdanning og pa
indikatorer for lering i arbeid. Samtidig er det veldokumentert gjennom flere studier
at deltakelsen i etter- og videreutdanning ikke fordeler seg jevnt i arbeidslivet (Nyen
2004, 2005; Brathen mfl. 2007; Dzhlen & Nyen 2009 a—b; Wiborg mfl. 2011). Dette
er funn som bekreftes av vare analyser. Disse monstrene i deltakelsen er stabile over tid.
Gitt intensjonene om 4 nd voksne med lav formell kompetanse er det problematisk at
de som i storst grad drar nytte av leringsmulighetene i arbeidslivet, er sysselsatte som
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allerede har et hoyt utdanningsniva. Lett forenklet kan vi si at den typiske deltaker
i etter- og videreutdanning er en hoyt utdannet heltidsansatt i fast stilling i offentlig
sektor. I den andre enden av skalaen finner vi en lavt utdannet deltidsansatt pd midler-
tidig engasjement i privat sektor.

Men i en arbeidsmarkedskontekst er ikke lering nedvendigvis et mal i seg selv.
Arbeidstakere pa den ene siden ogarbeidsgiverne pa den andre er opptatt av effektene
av lering. Funnene i denne studien viser at majoriteten av deltakerne pa kurs ogannen
opplaring ogividereutdanning opplever at leeringen bidrar til at de kan gjore en bedre
jobb. Sysselsatte opplever samtidig okt jobbsikkerhet som folge av deltakelse i etter- og
videreutdanning. Videreutdanning forer ytterligere til okte muligheter for mobilitet for
majoriteten av deltakerne. 86 prosent mener deltakelsen okte deres muligheter for a fa
arbeid utenfor virksomheten. Kursdeltakelse har svakere sammenheng med muligheten
for & skaffe ny jobb, noe som er rimelig ettersom slik opplering oftere er tettere knyttet
til ferdigheter som kreves i den enkelte virksomhet. Effektene av etter- og videreutdan-
ning er ikke signifikant forskjellige for sysselsatte med ulike utdanningsnivéer.

Det andre sporsmalet vi har undersoke i dette kapittelet, er om arbeidstakere med
atypiske arbeidsforhold har andre lerevilkir enn arbeidstakere med fast ansettelse og
heltidsansettelse. En kan tenke seg flere mulige arsaker til at sysselsatte i atypisk arbeid
har svakere lerevilkar enn kjernearbeidskraften. Losere tilknytning kan resultere i mer
kortsiktige strategier bade fra arbeidsgiversiden og fra ansattes hold. Sysselsatte i atypisk
arbeid, her operasjonalisert gjennom midlertidig arbeid eller kort deltid, deltar mindre
i alle former for leering, med ett viktig unntak, nemlig videreutdanning. Sysselsatte i
atypisk arbeid har per definisjon en svakere tilknytning til arbeidsplassen. Dette kan
fungere som insentiv for 4 tilegne seg mer eller annen kompetanse for d kunne fa segen
ny jobb med bedre betingelser eller f4 en fastere tilknytning til ndvarende arbeidsplass.
Motsatt kan deltidsansatte ha valgt en lavere stillingsbrek nettopp for & muliggjere
videreutdanning. Kurs og annen opplering framstir ssmmenliknet med formell vi-
dereutdanning som en mer kortsiktig investering om posisjonen i naverende jobb er
usikker. A bygge opp kompetanse som er vanskeligere 2 omsette i en annen jobb, er en
mer risikabel investering for arbeidstakere med los tilknytning.

Pa tross av at individuelle rettigheter for & bygge pa kompetanse i voksen alder ble
utvidet med kompetansereformen, er det fi som har benyttet seg av disse mulighetene.
Rettigheter er en ting, men den opplevde og reelle muligheten til & tai bruk en rettighet
er noe ganske annet. Her spiller finansiering inn. Hvilken betydning finansieringen av
etter- og videreutdanning har for deltakelsen, skal vi se pa i neste kapittel.
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3 Arbeidsgiverfinansiering av etter- og
videreutdanning

3.1 Innledning

Deltakelse i opplaring eller utdanning i arbeidslivet handler om den enkeltes motiva-
sjon og i hvilken grad lerevilkarene pd arbeidsplassen stimulerer og legger til rette for
deltakelse. Mens noen arbeidstakere er motivert for leering, vil andre i mindre grad se
nytten av mer utdanning etter endt skolegang. Serlig er arbeidstakere med lite formell
utdanning ofte lite motivert for mer opplering (Skaalvik mfl. 2000) med mindre de
opplever at jobben krever det. Uavhengig av den enkeltes motivasjon vil lerevilkarene
pa arbeidsplassen ha betydning for om deltakelse i etter- og videreutdanning framstar
som en reell mulighet. En viktig faktor er om arbeidsgiver legger okonomisk til rette
for 4 delta, enten ved 4 tilby opplering i arbeidstiden eller ved & la arbeidstaker delta i
opplaring utenfor arbeidstiden med lonn. Et annet forhold som kan pévirke deltakelsen
i opplering, er tilstedevarelsen av involverte tillitsvalgte. Tillitsvalgte som forhandler
om kompetanscheving pa vegne av sine medlemmer, kan senke terskelen for & delta i
opplering.

Formelle rettigheter til utdanningspermisjon har hatt lite betydning for dem med
lite formell utdanning fra for. For mange arbeidstakere med lav formell utdanning er
det trolig vanskelig & soke ulennet permisjon for a ta mer utdanning. A taopp studielan
fra Lanckassen framstar kanskje ogsi som lite aktuelt, i hvert fall s& lenge man opplever
at man klarer seg godt i arbeidslivet med den kompetansen man har. Dessuten kan det
d vere borte fra jobben en periode oppleves som vel s risikabelt som & ha lav formell
utdanning. Til tross for at individers rett til og motivasjon for lering er avgjorende for
d heve kompetanse, er det strukturelle barrierer som hindrer flere grupper av voksne i &
delta. Arbeidsgiverfinansiert opplering demper risikoen knyttet til utdanning for den
enkelte. I en survey av tillitsvalgte finner Aspoy mfl. (2013) at muligheten for permisjon
med lonn var det forholdet flest tillitsvalgte trakk fram som avgjerende for deltakelsen
i opplering og utdanning. Samtidig kan fagforeningene spille en viktig rolle. Aktive
tillitsvalgte kan gjore det lettere for den enkelte arbeidstaker bade & se mulighetene
for lering i arbeidslivet og & ta dem i bruk. LO har gatt inn for kompetansetillitsvalgte
pa arbeidsplassene som kan stimulere til og legge til rette for deltakelse i yrkesrettet
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opplering.” Kompetansetillitsvalgte ble en del av hovedavtalen fra og med 2014 og
skal tas med pa rid for oppleringstiltak settes i gang.

I dette kapittelet skal vi anvende to inntak til 4 studere lerevilkér i det norske ar-
beidslivet. Forst ser vi pi om det er forskjeller i arbeidsgiveres vilje til & finansiere opp-
lering av sysselsatte i atypisk arbeid og i yrker med lave formelle krav. Om arbeidstakere
iyrker som ikke krever utdanning utover videregiende, ogarbeidstakere i deltidsarbeid
eller midlertidig arbeid sjeldnere far finansiert deltakelse pa opplering og utdanning
fra arbeidsgiver, kan dette bidra til & forklare den lave deltakelsen vi si i kapittel 2. I en
neste del spor vi om tillitsvalgte kan spille en padriverrolle i spersmal om arbeidsgivers
finansiering av kompetanseutviklingstiltak. Tilstedeverelsen av involverte tillitsvalgte
kan tenkes & bidra til & skyve finansieringsbyrden for opplering fra den enkelte arbeids-
taker mer over pé arbeidsgiver.

Men forst kartlegger vi omfanget av arbeidsgiverfinansiert kompetanseutvikling i
det norske arbeidslivet.

3.2 Omfang av arbeidsgiverfinansiering

Vi sd i forrige kapittel at halvparten av norske arbeidstakere mellom 22 og 66 ar har
deltatt i etterutdanning via kurs og annen opplering i 2013, mens 7 prosent har tatt
videreutdanning som gir formell kompetanse. Disse tallene inkluderer alle som har
deltatt de siste tolv ménedene. Nar vi i dette kapittelet skal underseke hvor mange
som har fitt opplering og utdanning finansiert av arbeidsgiver, vil vi forholde oss til
dem som har deltatt i slike oppleringsaktiviteter de siste fire ukene for tidspunktet for
undersokelsen. Bakgrunnen er at det kun er denne gruppa som folges opp av spersmal
om finansiering regelmessig i Arbeidskraftsundersokelsen.

Men forst: Hva er arbeidsgiverfinansiert etter- og videreutdanning? Arbeidsgiver
kan finansiere tiden arbeidstakere bruker til 4 ta etter- og videreutdanning ved at opp-
leringen og utdanningen foregér i arbeidstiden. Arbeidsgiver kan ogsa betale lonn
for opplaring som foregar utenfor ordinar arbeidstid. I tillegg kan bedriften dekke
direktekostnader som folger av deltakelse, som kursavgifter, materiell, reiseutgifter og
liknende. Leering i arbeidslivet gjennom kurs eller utdanning kan anvendes for 4 oke
arbeidsstokkens produktivitet, oke kvaliteten pd arbeidet eller styrke organisasjons-
kulturen. Arbeidsgiveres vilje til 4 finansiere opplering for sine ansatte avhenger av om
deanser en slik investering som lennsom eller nedvendig. I det norske arbeidslivet, med
en sammenpresset lonnsstrukeur, har arbeidsgivere, som nevnt i kapittel 1, mye d vinne
pa d investere i ansattes kompetanse. Likevel kan arbeidsgiverne vare mer skeptiske til

* Se blant annet http://www.lo.no/Documents/Utdanning/kompetansetillitsvalgte_sept10.pdf.
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dinvestere i kompetanseutvikling for noen typer arbeidstakere. Bide deltidsansatte og
sysselsatte pa midlertidige engasjement har mindre potensiell tid til & tjene inn summen
arbeidsgiver har investert i oppleringstiltak. Som vi s i kapittel 2, deltar sysselsatte
i yrker med lave formelle krav mindre bide pa kurs og i annen opplaring og formell
videreutdanning. Det samme monsteret gjor seg gjeldende blant sysselsatte med atypisk
arbeid, operasjonalisert som kort deltid eller midlertidig ansettelse.

Figur 3.1 viser omfang av de forste to finansieringsformene for arbeidstakere som
har deltatt pa kurs eller annen opplering den siste maneden. Vi ser at tre av fire arbeids-
takere som deltar i slik opplering, gjor det innenfor arbeidstiden. Det er rimelig &
anta at de fleste arbeidsgivere ikke vil trekke i lonn for tiden arbeidstaker bruker pa
kurs- og opplaringsvirksomhet, og vi regner dermed opplaring som foregir innenfor
arbeidstiden som finansiert. Av arbeidstakere som deltar pa kurs og opplaring utenfor
arbeidstiden, far om lag halvparten full lenn, 4 prosent delvis lonn, mens 46 prosent
ikke far noen form for kompensasjon.

Totalt sett er det dermed slik at 84 prosent av arbeidstakerne far finansiert deltakelse
pa kurs og opplaring, om vi legger til grunn at deltakelse i arbeidstiden ikke medforer
tap av lonn for den enkelte. Dette inkluderer dem som deltar i arbeidstiden, og dem
som deltar pé fritiden helt eller delvis med lonn.

Figur 3.1 Finansiering av kurs og annen oppleering som er tatt de siste fire ukene 2013 (N =2120)
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Arbeidsgivere stiller sjeldnere med finansiering for videreutdanning som gir formelle
kvalifikasjoner enn for kurs og opplaring som ikke gir det. Som vi ser av figur 3.2, oppgir
et flertall pa 58 prosent at de ikke har mottatt noe lonn for deltakelse i videreutdanning,
En tredel far full lonn under utdanning, mens 9 prosent far redusert lonn. Til sammen
41 prosent har full eller redusert lonn under videreutdanning.
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Figur 3.2 Finansiering av videreutdanning (N = 382)
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Fra tidligere forskning vet vi at beslutningen om 4 ta videreutdanning ogsa motiveres
av «de nere» motivene. A gjore en bedre jobb er den viktigste grunnen. Likevel er
videreutdanning oftere enn kurs og annen opplering noe man tar for 4 kvalifisere
seg for annet arbeid eller for 4 sta sterkere pé arbeidsmarkedet. Dette gjelder serlig
arbeidstakere med lite utdanning fra for som deltar i formell utdanning pa nivé med
videregiende skole. Hoyskoleutdanning er derimot oftere knyttet til ndvarende jobb
(Nyen, Hagen & Skule 2004). Det er derfor ikke uventet at arbeidsgiver i mindre
grad finansierer videreutdanning enn kurs og annen opplering som ikke gir formell
kompetanse. Arbeidsgivere har mindre insentiv til & finansiere slik kompetanseheving
som kanskje ikke kommer virksomheten til gode.

Figur 3.3 Arbeidsgiverfinansiering av kurs og annen opplaering, 2003-2013
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I det folgende undersoker vi om arbeidsgivers vilje til 4 finansiere kompetanscheving
for sine ansatte har endret seg over de siste ti drene. Veksten i bemanningsbransjen og
okt tilgang pa utenlandsk arbeidskraft etter estutvidelsen har endret handlingsrommet
for arbeidsgivere i flere bransjer. Disse utviklingstrekkene vil sammen og hver for seg
kunne bidra til svekket investeringsvilje pa arbeidsgiversiden. Muligheter for 4 rekrut-
tere kompetanse utenfra veies opp mot kostnadene ved 4 investere i arbeidsstokken
internt. Alternativt kan fleksibel arbeidskraft fungere som en buffer mot svingninger i
markedet, samtidig som det investeres i kjernearbeidsstokken. Figur 3.3 viser hvor vanlig
det er & fa lonn fra arbeidsgiver for kurs og annen opplering som finner sted utenfor
arbeidstiden. Andelen sysselsatte som far lonn mens de deltar pa oppleringstiltak, har
okt over tidrsperioden. Mens en tredel av kursdeltakerne fikk lonn for tiden de gikk i
opplering utenfor arbeidstiden i 2003 (34 prosent), fikk halvparten av deltakerne lonn
12013 (49,5 prosent). Veksten skjedde hovedsakelig fra 2003 til 2006.

Vi finner ikke samme tendensen til ekning i arbeidsgiverfinansiering nar det
gjelder formell videreutdanning, jamfer figur 3.4. Andelen sysselsatte som far full
lonn mens de tar formell videreutdanning, har holdt seg relativt stabil over tirs-
perioden. Rundt en tredel av dem som tok videreutdanning i 2006 (31 prosent),’ fikk
utdanningen helt finansiert av arbeidsgiver. Tilnarmet det samme var tilfellet i 2013
(33 prosent). Andelen som fikk noe arbeidsgiverfinansiering, i form av redusert lonn
under utdanning, har ekt fra 4 prosent i 2006 til 9 prosent i 2013.

Figur 3.4 Arbeidsgiverfinansiering av formell videreutdanning utenfor arbeidstid, 2006, 2009
og 2013
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3 12003 ble ikke deltakere pd videreutdanning stilt spersmal om lenn. Derfor vises kun tall fra 2006 her.
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3.3 Arbeidsgiverfinansiering etter utdanningsniva

Vi har hittil sett pa deltakelse og finansiering i arbeidslivet som helhet og ikke lagt
vekt pé forskjeller mellom ulike grupper. Det er som nevnt over et veletablert funn i
litteraturen at sysselsatte med lite formell utdanning deltar mindre i etter- og videre-
utdanning enn andre (Nyen 2004). Mulighet for & fa opplaring og utdanning finansi-
ert fra arbeidsgiver bidrar til 4 senke terskelen for a delta. Om sysselsatte med lavere
utdanningsnivier sjeldnere fir finansiert opplering, kan dette forklare hvorfor denne
kategorien arbeidstakere ogsi deltar mindre.

Figur 3.5 og 3.6 viser forskjeller i arbeidsgiverfinansiert etter- og videreutdanning
mellom grupper med ulik utdanningslengde. Den forste figuren (3.5) viser at noe
under halvparten av deltakere pa kurs og annen opplering som ikke har annen skole-
gang enn grunnskole, far lonn nar deltakelsen foregar utenfor arbeidstid. Dette er
4,5 prosentpoeng faerre enn gruppa med videregaende, og 8,1 prosentpoeng ferre enn
arbeidstakere med hoyere utdanning. Arbeidstakere med hoyere utdanning far altsa
oftest finansiering via full lonn ved deltakelse pa kurs og liknende og er ogsi gruppa
der flest oppgir 4 delvis fa lonn under oppleringen. Forskjellene her er ikke statistisk
signifikante, og vi kan dermed ikke trekke slutninger om populasjonen av sysselsatte.

Figur 3.5 Finansiering av kurs og annen opplaering etter utdanningsniva, 2013 (N = 542)
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Derimot er det betydelige forskjeller i finansiering av videreutdanning som gir formelle
kvalifikasjoner. Resultatene er vist i figur 3.6. Her ser vi at om lag fire av ti med hoyere
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utdanning far full lenn ved videreutdanning. Dette er en dobbelt si stor andel som
arbeidstakere med grunnskole og videregiende, der om lag to av ti far full lonn under
videreutdanning.

Figur 3.6 Finansiering av videreutdanning som gir formell kompetanse etter utdanningsniva
(N = 380)
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I arbeidet med kompetansereformen var serlig LO opptatt av at reformen skulle legge
til rette for at arbeidstakere med lavest formelle kvalifikasjoner fra for skulle kunne ta
grunnskole eller videregiende utdanning. Som nevnt i det innledende kapittelet har
svert fa benyttet retten til gratis grunnskole og videregaende for voksne, noe som er
bakgrunnen for at reformen har blitt betegnet som en «ufullendt reform» (Hagen
og Skule 2007:168). At kun et lite mindretall pa 20 prosent arbeidstakere med bare
grunnskole fir finansiert slik utdanning, ma regnes & veere medvirkende arsak til den lave
bruken: Arbeidstakere som vet at det ikke finnes mulighet for arbeidsgiverfinansiering,
har et negativt insentiv til deltakelse. At arbeidsgivere ikke finansierer utdanning
som gir formell kompetanse pa niva med grunnskole eller videregiende skole, kan
henge sammen med at slike ferdigheter i liten grad anses & styrke arbeidstakere som
arbeidstakere. Tidligere analyser av Lerevilkdrsmonitoren har vist at de som deltar i
utdanning pa niva med grunnskole eller videregaende skole, oftere gjor det for 4 styrke
sin posisjon pa arbeidsmarkedet og kvalifisere seg for arbeid utenfor virksomheten
enn de som deltar i hoyskoleutdanning (Nyen, Hagen & Skule 2004:20). Dette er
medvirkende til at arbeidsgivere sjeldnere finansierer videreutdanning for grupper
med kun grunnskoleutdanning eller videregaende opplering.
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Uavhengig av hvilke grunner arbeidsgivere matte ha for ikke 4 finansiere videre-
utdanning for arbeidstakere med lite formelle kvalifikasjoner fra for, bekrefter tallene
signalet fra tidligere undersokelser. Juridisk tilrettelegging er nedvendig, men ikke
tilstrekkelig for at arbeidstakere med lave kvalifikasjoner deltar i oppleringstiltak.
Finansiering er ett mulig virkemiddel for 4 skape en situasjon der kvalifisering ikke
kun forblir en rettighet, men utgjor et reelt alternativ.

Vi har til né sett pa forskjeller mellom utdanningsgruppene nar det gjelder i hvilken
grad de far kursdeltakelse og utdanning finansiert av arbeidsgiver for 2013. Men
arbeidsgiveres vilje til & investere i kompetanseutvikling for ulike grupper arbeidstakere
har ikke statt fast over de siste ti drene. Figur 3.7 viser andelen som mottok lenn for
tiden de brukte pé kurs og annen opplering, etter utdanningsniva fra 2003 til 2013.*
Andelen av sysselsatte med grunnskole som hoyeste utdanning som mottok lenn, har
holdt seg relativt stabil over perioden mellom 2006 og 2013, pa rundt 45 prosent.
Andelen sysselsatte med hoyere utdanning som fikk lonn under opplering, gikk opp
med hele 22 prosentpoeng fra 2003 til 2006. I etterfolgende ar har omtrent halvparten
av deltakerne pé kurs og annen opplaring med heoy utdanning fatt lonn. I 2013 ser
vi at sysselsatte med hoyere utdanning oftest far lonn under opplering, etterfulgt av
sysselsatte med videregaende. Arbeidstakere med grunnskole som hoyeste utdanning
fir minst bistand fra arbeidsgiver nar det gjelder deltakelse pa opplering.

Figur 3.7 Andel med lgnn ved deltakelse pa kurs og annen oppleering etter utdanningsniva,
2003-2013
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# 12003 er tall for sysselsatte med grunnskole som heyeste utdanning ikke inkludert. Arsaken til dette
er lav N.
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3.4 Arbeidsgiverfinansiering ved atypisk arbeid og i
ulike yrkessegmenter

Som visa i kapittel 2, deltar sysselsatte i yrker med lave krav til formelle kvalifikasjoner
mindre pa kurs og annen opplering pi den ene siden og formell videreutdanning pa
den andre. Det samme monsteret gjorde seg gjeldende blant sysselsatte i atypiske
arbeid, operasjonalisert som kort deltid eller midlertidig ansatte. Humankapitalteori
postulerer at arbeidsgivere vil investere i kjernearbeidstakere framfor ansatte med
losere ansettelsesforhold, ettersom risikoen oppleves som lavere (Becker 1975). Bade
deltidsansatte og sysselsatte pa midlertidige engasjement har mindre potensiell tid til
i tjene inn summen arbeidsgiver har investert i oppleringstiltak. I denne delen skal vi
undersoke om arbeidsgivere er mindre villige til & finansiere opplaring av sysselsatte i
atypisk arbeid og sysselsatte i yrker med lave inngangskrav.

Vi skal undersoke dette via samme framgangsmate som i forrige kapittel. Figurene
viser omfanget av arbeidsgiverfinansiering blant midlertidig og fast ansatte. Ser vi pa
den forste figuren til venstre som viser andelene som fir lonn ved kurs og opplering
som foregar utenfor arbeidstiden, viser den at flere fast ansatte fir dekket slik opplering
enn midlertidig ansatte. Differansen er pd 13,5 prosentpoeng. Differansen er imidlertid
ikke signifikant. Antallet personer som bade er midlertidig ansatt og har deltatt pa
opplaringsvirksomhet utenfor arbeidstiden, er svart lavt — bare 25 personer. Vi kan
dermed ikke si om forskjellen her skyldes tilfeldigheter, eller om de er representative
for populasjonen avsysselsatte mellom 22 og 66.

Figur 3.8 Finansiering av kurs og oppleering. (Midertidig. N=25.*)
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*En tommelfingerregel i statistisk analyse er & ikke vise resultater for utvalg pa mindre enn 30 personer.
Grunnen til at vi har valgt a vise figuren her, selv om N=25 er for ikke a bryte med logikken i framstillingen
etablert i kapittel 2.
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Figur 3.9 Finansiering av formell videreutdanning etter arbeidskontrakt, 2013
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Figur 3.9 viser at andelen som har mottatt full lonn ved videreutdanning, er 23 prosent
blant fast ansatte og 8 prosent blant midlertidige. Denne forskjellen er signifikant
og kan dermed antas  vare representativ for populasjonen av arbeidstakere. Fast
ansatte har med andre ord heyere sannsynlighet for & fa formell videreutdanning
finansiert fra arbeidsgiver. Arbeidstakere mé bli varende i virksomheten en viss tid

Figur 3.10 Finansiering av kurs og oppleering etter stillingsbrok, 2013
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Figur 3.10 Finansiering av formell videreutdanning, etter stillingsbrek, 2013
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etter opplering for at arbeidsgiver skal fa tjent inn kostnadene knyttet til opplering,
Noe av forskjellen vi ser her, kan forstas som resultat av ulike motiver for & delta i
slik utdanning. Midlertidig ansatte ensker kanskje & bygge pa sin kompetanse for &
komme segvidere i fast ansettelse andre steder eller eventuelt & fa en fastere tilknytning
i ndverende jobb.

Ser vi videre pa arbeidsgiverfinansiering blant heltidsansatte og sysselsatte pa kort
deltid, ser vi at personer som arbeider kort deltid, i mindre grad enn heltidsansatte far
finansiert opplering og utdanning ved lonn. Over 20 prosentpoeng flere heltidsansatte
far full lonn ved deltakelse pa kurs og opplaring utenfor arbeidstid, jamfer figur 3.10.
Differansen mellom heltids- og deltidsansatte er enda sterre for arbeidstakere som
deltar i formell videreutdanning, jamfer figur 3.11. Mens 45 prosent av heltidsansatte
far full lonn, far bare 8 prosent av ansatte pa kort deltid det samme. Fire av fem deltids-
sysselsatte som deltar i videreutdanning, far ikke lonn, mens det samme gjelder over to
av fem heltidssysselsatte. Deltidsansatte har per definisjon mindre tid til § omsette tiden
i opplering til verdiskapning for arbeidsgiver. Det er verdt & gjenta at vi i vare analyser
forseker a skille ut personer som har arbeid som en bigeskjeft ved siden av studiene.
Vi har operasjonalisert kort deltid pé en slik mite at malet kun fanger opp sysselsatte
som oppgir arbeid som hovedaktivitet og ikke er i gang med en forstegangsutdanning.
Deter likevel en mulighet for at noen av dem som arbeider kort deltid, er personer som
etter en periode i arbeidslivet har gatt tilbake til utdanningssystemet.
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Som nevnt kan arbeidsgiver finansiere opplaring og utdanning pa ulike mater. N4 har
vi sett pé to former, pa den ene siden om arbeidsgivere frigjor tid ved at oppleringen
finner sted i arbeidstiden, og om arbeidsgiver gir lonn under oppleringen pa den an-
dre. En tredje mate arbeidsgivere kan bidra til 4 lette arbeidstakeres deltakelse pa, er
ved & dekke kostnader til kursavgifter, materiell og liknende, sakalte direkte kostnader.
Denne tredje formen for finansiering har vi ikke data pa i 2013-runden av LVM. Det
har vi imidlertid i tillitsvalgtpanelet. Tillitsvalgtpanelet er en undersekelse distribuert
til i underkant av 4000 tillitsvalgte fra LOs forbund. Sperreundersokelsen inneholder
sporsmal om ulike sider ved norsk arbeidsliv, og vi bruker data fra undersokelsen som
ble gjennomfort i september 2014.

Figur 3.12 viser at utgifter knyttet til oppleringstiltak arbeidstakeren selv tar initiativ
til, oftest dekkes av den enkelte arbeidstaker. Legger vi sammen andelen bedrifter der
slike kostnader helt eller for det meste dekkes av arbeidstaker, utgjor det en samlet
andel pd 40 prosent. En tredjedel oppgir at kostnader dekkes helt eller for det meste av
arbeidsgiver. Vi ser videre at 18 prosent av tillitsvalgte oppgir & ikke vite sikkert hvem
som finansierer kostnadene for oppleringstiltak, mens 9 prosent oppgir at kostnadene
deles omtrent likt mellom arbeidsgiver og den enkelte ansatte.

Figur 3.12 Hvem dekker kursavgifter, boker og andre direkte kostnader for opplaeringstiltak
som arbeidstaker selv tar initiativ til? 2014
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3.5 Betydningen av tillitsvalgte for deltakelse og
arbeidsgiverfinansiering

Vi skal na rette blikket mot tillitsvalgtes rolle, nzermere bestemt hvorvide de later til
a spille en padriverrolle for deltakelse og finansiering av etter- og videreutdanning. Vi
skal se pa hvor ofte tillitsvalgte som inngér i LOs tillitsvalgtpanel, oppgir 4 ta initiativ
til etter- og videreutdanning for ansatte i bedriften han eller hun er tillitsvalgt i. Og
vi skal se om det er en sammenheng mellom hvor involverte tillitsvalgte er i & gjore
kompetansevurderinger i bedriften og arbeidsgiverfinansiering.

En forutsetning for deltakelse pa kurs og i utdanning er at det avdekkes et behov for
kompetanseheving. Tillitsvalgte kan potensielt spille en rolle nar det gjelder & identi-
fisere et behov for lering blant de ansatte. Halvparten av tillitsvalgte oppgir & vare lite
involvert i vurderinger av behovet for kompetanseutvikling pa arbeidsplassen, mens
30 prosent oppgir 4 vare noe involvert. Et mindretall p nesten 20 prosent oppgir &
vare mye involvert i kompetansevurderinger.

Etter at behovet for kurs eller utdanning er etablert, mé ensket om slik opplering
fremmes. Figur 3.13 viser fordelingen av hvem som tar initiativet til ulike typer
opplering, slik tillitsvalgte rapporterer om dette. Vi ser at tillitsvalgte mener at den
enkelte arbeidstaker er den som i storst grad tar initiativ til opplaringstiltak, serlig

Figur 3.13* Tillitsvalgtes rapportering om hvem som som regel tar initiativ til formell videre-
utdanning og kurs og annen oppleering
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* Figuren er en sammenstilling av spersmalene «Om du tenker pa kurs og annen opplaering som ikke gir
formell kompetanse som ansatte i din virksomhet deltar i, hvem er det som regel som tar initiativ til dette?»
og «Om du tenker pa videreutdanning som gir formell kompetanse, for eksempel videregédende opplaering
eller studiepoeng som ansatte i din virksomhet deltar i, hvem er det som regel som tar initiativ til dette?»
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nar det er snakk om formell videreutdanning, der initiativet oftest ligger hos den
enkelte arbeidstaker i omkring halvparten av tilfellene som her er representert.
Disse funnene bekrefter funn fra en tidligere undersokelse av vilkar for lering i
kommunene forfattet av Aspey mfl. (2013). Forfatterne bak denne undersokelsen
fant ytterligere at tillitsvalgte var lite involvert i den konkrete planleggingen av kurs
eller utarbeiding av kompetanseplaner (2013:101). Trolig overvurderer tillitsvalgte
omfanget av egeninitert kursdeltakelse noe ettersom opp mot halvparten av kurs og
annen opplaring som ikke gir formell kompetanse, er virksomhetsintern opplering
(Nyen, Hagen & Skule 2004). Tillitsvalgte ser ut til 4 vere relativt aktive i 4 initiere
kurs ogannen ikke-formell etterutdanning (18 prosent), men mindre aktive i 4 initiere
lengre videreutdanningstiltak (10 prosent). Om lag samme fordeling gjor seg gjeldende
for arbeidsgivere.

En ting er at tillitsvalgte aktivt kan ga inn og avklare behov for opplering og for-
handle med arbeidsgiver om & sende arbeidstakere pa kurs. I det folgende spor vi om
tillitsvalgtes involvering i kompetansesporsmal henger sammen med arbeidsgivers
finansieringsvilje. En kollektiv forhandling om kompetanscheving kan bidra til at
arbeidstakere stér i en sterkere forhandlingsposisjon overfor arbeidsgiver.

Figur 3.14 : Lenn ved kurs og annen opplaering, etter hvor involvert tillitsvalgte er i bedriftens
kompetansevurderinger (N=2161)*.
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*«Ved lengre videreutdanningstiltak, som arbeidstaker selv tar initiativ til, betaler arbeidsgiver helt eller
delvis lann for den tiden som de ansatte bruker pa & ta utdanningen? Vi tenker da for eksempel pa permi-
sjon med lgnn eller muligheter for & ta utdanning.»
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Figur 3.15 Lenn ved videreutdanning, etter hvor involvert tillitsvalgte er i bedriftens kompe-
tansevurderinger (N=2159)*
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Tillitsvalgtes involvering ser ut til & spille inn pa arbeidsgivers vilje til finansiering av
opplering og utdanning. I bedrifter der tillitsvalgte involveres i kompetansevurderings-
sporsmal, finansieres kompetanseutvikling i sterre grad av arbeidsgiver og relativt
sjeldnere av arbeidstakeren selv. Vi ser at der tillitsvalgte er lite involvert i vurderin-
ger av hva bedriften har behov for av kunnskap og ferdigheter, dekkes utgifter langt
oftere av den enkelte arbeidstaker. Samme menster viser seg nar det gjelder lonn, i
tilfeller der arbeidstakere tar lengre videreutdanning. Der tillitsvalgte er lite involvert
i kompetansevurderinger, betaler arbeidsgiver sjeldnere lonn. Involverte tillitsvalgte
ser altsa ut til & lette finansieringsbyrden for den enkelte ansatte og bidra til at byrden
i stedet legges over pa arbeidsgiver.

3.6 Oppsummerende diskusjon

I dette kapittelet har vi sett pa i hvilken grad arbeidsgivere finansierer etter- og videre-
utdanning for sine ansatte. Ut fra et humankapitalperspektiv vil arbeidsgivere investere
i de ansattes humankapital i hap om & fa noe igjen. Arbeidsgivere vil betale for kurs
og utdanning i tilfeller der forventet inntjening er hoyere enn kostnadene knyttet
til oppleringen. Verdien ligger i den okte produktiviteten, konkurransedyktigheten
og dermed verdiskapningen som kan folge av opplering og utdanning. Samtidig
kan investering i de ansattes kompetanse ogsd vere en strategi for & holde pa gode
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arbeidstakere. Da blir ikke okt produktivitet malet pa hvor lennsomt etter- og
videreutdanning er, men derimot det at ansatte blir tettere knyttet til vicksomheten.
Enkelte arbeidsgivere kan ogsa tenkes & ta et samfunnsansvar utover dette.

Som forventet er arbeidsgivere mindre villige til 4 finansiere lering som i hovedsak
gir overforbar kompetanse. Kurs og annen opplering som i storre grad enn formell
videreutdanning resulterer i ferdigheter som kommer virksomheten til gode pa kort sike,
representerer en tryggere investering for arbeidsgiver. Dette gjenspeiles i at arbeidsgivere
oftere er pa banen og legger til rette for deltakelse i slik opplaring enten ved 4 selv ta
initiativ til & sende arbeidsgivere pa kurs eller ved & frigjore tid eller penger til deltakelse.
Andelen arbeidsgiverfinansiert opplering har ogsa ekt noe over tiarsperioden.

Mens en klar majoritet av deltakerne pa kurs mottar arbeidsgiverfinansiering, gjelder
dette i underkant av en tredel av deltakerne i formell videreutdanning. Andelen som
fikk utdanningen sin finansiert av arbeidsgiver, har holdt seg stabil gjennom hele tirs-
perioden fra 2003 til 2013. Arbeidsgivere finansierer altsd sjeldnere videreutdanning
som gir formell kompetanse, men i tilfellene de gjor det, er dette oftere for arbeidsgivere
som i utgangspunktet har hoyt utdanningsniva. Dette dreier seg oftere om hoyskolefag
som gjerne er 4 regne som mer direkte relevante for jobbutevelsen. Dette kan forklare
deler av forskjellen i investeringsvilje fra arbeidsgiversiden nir det gjelder ansatte med
hoyt oglavt utdanningsniva.

Et sporsmal vi stilte innledningsvis, var i hvilken grad arbeidstakere med atypiske
arbeidsforhold har andre lerevilkir og finansieringsmuligheter for etter- og videre-
utdanning enn arbeidstakere med fast ansettelse og heltidsansettelse. Vi finner at
sysselsatte i atypisk arbeid i mindre grad far finansiert slik utdanning enn sysselsatte
pa heltid og pé faste kontrakter. Dette indikerer at terskelen er hoyere for 4 investere i
arbeidskraft med en losere tilknytning til viksomheten. Risikoen knyttet til & investere
i fast ansatte og heltidsansatte er lavere enn risikoen knyttet til & investere i sysselsatte pa
midlertidig engasjement og ansatte med lav stillingsbrok. For det forste har sysselsatte
pakortere engasjementer mindre tid til 4 tjene inn summen arbeidsgivere har investert,
ved & sende dem pa kurs og annen opplering. For det andre er sannsynligheten for at
de tar kompetansen med seg til andre virksomheter, storre.

Arbeidstakere kan framsette krav om etter- og videreutdanning, og arbeidsgivere
kan gjore det samme overfor sine ansatte. Samtidig er det andre kjennetegn ved
arbeidsplassen som kan tenkes & pavirke i hvilken grad arbeidstakere deltar pa kurs og
i utdanning, ogvidere i hvilken grad arbeidsgivere er villige til & finansiere deltakelsen.
Tilstedevarelsen av sterke tillitsvalgte er en slik faktor. Arbeidstakere vil kunne sta
sterkere i forhandlinger om kompetansesporsmal overfor arbeidsgivere dersom tillits-
valgte er engasjert i kompetanseutviklingssporsmal. Tillitsvalgte kan samtidig koor-
dinere behovene til ansatte overfor ledelsen. Vi finner at tillitsvalgte ser ut til & spille
en padriverrolle overfor arbeidsgivere i kompetansesporsmal. Pa arbeidsplasser der
tillitsvalgte er involvert i beslutninger om ansattes laerevilkar, blir kurs og utdanning
oftere finansiert av arbeidsgiver.
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4 Mot et okt kompetansegap i bygg- og
anleggsbransjen?

4.1 Innledning: Arbeidsmigrasjon og nye
bemanningsstrategier

I dette kapittelet skal vi undersoke om det er skjedd noen endring i lerevilkar og
deltakelse i etter- og videreutdanning i kjelvannet av arbeidsinnvandringen som har
fulgt av EUs utvidelser mot @st- og Sentral-Europa. Vi konsentrerer oss om bygg- og
anleggsbransjen, som framstar som sarlig relevant i sammenhengen fordi bransjen er
den i Norge som har trukket til seg flest arbeidsmigranter. Forholdet er illustrert av
figur 4.1 (se neste side), som viser den andelsvise fordelingen av arbeidstakere fra EU-
land i @st-Europa i ulike bransjer.

Som vi nevner i innledningskapittelet til rapporten, var det i 2004 bare om lag 7000
bosatte osteuropeere i Norge. Mot slutten av 2013 var det totale antallet bosatte og ikke
bosatte rett i underkant av 135 000 individer. Om lag en fjerdedel av disse er ansatt i
bygg og anlegg, som dermed er bransjen som sysselsetter flest esteuropeere, etterfulgt
av industri og utleie av arbeidskraft. Utleie av arbeidskraft innbefatter virksomheter
i bemanning, som leier ut arbeidskraft til mange bransjer, ogsa til bygg- og anleggs-
bransjen. Fordi bemanningsbransjen ikke er palagt 4 registrere hva slags type virksomhet
arbeidskraft leies ut til, kjenner vi ikke de eksakte tallene pa andelene utleide som gir
til hvilke bransjer, men studier tyder pé at flertallet av arbeidsinnvandrerne fra @st- og
Sentral-Europa som er ansatt i bemanningsbyréer, leies ut til byggebransjen, fulgt av
verfts- og fiskeindustri (Friberg 2013).

Okt arbeidsinnvandring har representert et tilbudssjokk hva gjelder tilgang pa
arbeidskraft for entreprenorer i bygg og anlegg. Selv om det alltid har vert vanlig &
sette bort deler av produksjonen til underentreprenerer, har apningen for tjeneste- og
arbeidskraftmobilitet muliggjort storre bruk av underentreprise og innleie framfor
egne ansatte. | motsetning til underentreprise er innleie et nytt fenomen i norsk bygg-
og anleggsbransje. Oslo bygningsarbeiderforening estimerer at fire av ti fagarbeidere
innen yrkeskategoriene grunnarbeid, temmer og betong i Oslos byggenaring i 2012
var innleide. For 2004 fantes fenomenet knapt. Arsaken er todelt: For det forste ga
arbeidsmiljoloven svart begrenset adgang til utleie av midlertidig arbeidskraft inntil
regelverket ble liberalisert i 2000 (Alsos & Steen Jensen 2013). Nar endringen ikke slo
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Figur 4.1 Sysselsatte osteuropeere i Norge som andel av totalt antall sysselsatte i ulike bransjer,
bosatte og ikke bosatte 4. kvartal 2013*
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inn for etter 2004, handler det om at arbeidstakere som faktisk var villige til & jobbe
pa slike betingelser, forst ble tilgjengelige gjennom migrasjon fra EU-landene i Qst og
Sentral-Europa, som ble en del av det indre markedet via EU-utvidelsene i 2004 0g 2007.

Okt tilgang pa underentreprise og innleid arbeidskraft har medfort en dreining
vekk fra fast ansatte og mot alternative bemanningslesninger i bygg- og anleggsbransjen
(Friberg & Haakestad 2015 kommende; Arbeidstilsynet 2013; Eilertsen 2011). Figur
4.2 gir en indikasjon pd denne prosessen. Den viser at andelen hindverkere av alle
sysselsatte i bygg- og anleggsbransjen har sunket med 10 prosentpoeng fra 67 prosent
12003 ¢l 5712013.
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Figur 4.2 Andelen handverkere av alle sysselsatte i bygg- og anleggsbransjen 2003-2013°
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Viser at hindverkerandelen holder seg stabil fram til 2009 — som representerer et knekk-
punkt i grafen. Knekkpunktet virker rimelig om det leses med finanskrisa som bakteppe,
som slo inn i serlig byggenaringen i 2009. Fordi produksjonen i bygg er prosjekt- og
oppdragsbasert, er naringen sarlig konjunkturutsatt, mens anleggsvirksomheter er
noe mindre utsatt fordi en stor andel av oppdrag gjeres for det offentlige — som vei-,
bro- og tunnelbygging. Da finanskrisa kom med lav oppdragsdekning, betydde det at
mange entreprenorer s seg nodt til 4 enten permittere eller si opp ansatte.

Ett forhold som styrker tolkningen av at nedgangen i andelen hindverkere er et tegn
pa endrede bemanningsstrategier, er at omsetningen i bygg- og anleggsbransjen raske
tok seg opp igjen etter nedgangen i 2009 0g 2010.¢ Tall fra SSB viser at omsetningen
i bransjen allerede i 2011 var oppadstigende og pa hoyde med topparet 2008 (se figur
4.3). Figur 4.2 viser imidlertid at det ikke har kommet noe tilsvarende oppsving i anset-
telser nar markedet har tatt seg opp. Resultatet er at innslaget av innleid utenlandsk
arbeidskraft har okt kraftig pa norske byggeplasser etter finanskrisa (Arbeidstilsynet
2013). Tall fra Fellesforbundets akkordméling viser ogsa at omfanget av tariffert
akkordarbeid har falt dramatisk i fag som mur og maling i tidrsperioden 2003-2013,
og at trenden ogsa gjelder i kjernefag som tommer og betong, selv om nedgangen her

> Kategorien hindverkere er her basert pd yrkesfelt 7 i SSBs yrkesklassifisering STYRK. Her inngar yrker
med krav om ferdigheter tilsvarende videregiende skole. De fleste yrkene her er basert pa fagbrev (SSB
2011).

¢ Kategorien hindverkere er her basert pa yrkesfelt 7 i SSBs yrkesklassifisering STYRK. Her inngér yrker
med krav om ferdigheter tilsvarende videregiende skole. De fleste yrkene her er basert pa fagbrev (SSB

2011).
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ikke er like sterk. Tellinger fra Oslo Bygningsarbeiderforening tyder imidlertid pd en
dreining vekk fra innleie og over pa underentreprise etter at vikarbyradirektivet ble
gjeldende fra 1.1.2013. Fra 2012 til 2013 sank andelen innleide pa byggeplasser i Oslo
fra 40 til 12 prosent (OBF 2013).

Figur 4.3 Omsetning bygg- og anleggsbransjen 2004-2011, kilde: SSB
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Er nye bemanninsstrategier lik nye kompetansestrategier?
Det er altsé flere forhold som peker i retning av endrede bemanningsstrategier i bygg-
og anleggsbransjen de siste arene. Sporsmalet blir si i hvilken grad nye bemannings-
strategier ogsd har representert nye kompetansestrategier i bransjen. De siste arene har
flere ytret bekymring for faglig forvitring i byggfagene. Hos noen er bekymringen
begrunnet i at statusen til hindverk har falt i takt med at statusen til arkitekeens estetiske
ogkonseptuelle utforming har ekt, og med at utevelsen av faglig skjonn har fatt trangere
kar etter at styringsideologier og kontrollregimer som new public managment og
nytaylorisme har gjort sitt inntog i deler av arbeidsmarkedet (se serlig Tesfaye 2013).
Andre har peke pa arbeidsinnvandring som mulig arsak til sviktende rekruttering til
byggfagene blant norske ungdommer (Brekke mfl. 2013) og pé faren for en arbeids-
deling basert pé etnisitet eller nasjonalitet, der utenlandske arbeidstakere systematisk
utforer andre og mindre verdsatte oppgaver enn det innenlandske arbeidstakere gjor
(Brox 2005; Friberg mfl. 2013; Nyen & Tonder 2014).

Okt bruk av innleie ogunderentreprise betyr omlegging til mer fleksible bemannings-
losninger. Som vi nevner i innledningskapittelet, blir utviklingen gjerne beskrevet som
okt dualisering, der det oppstar en todeling mellom en kjerne av fast ansatte og en
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periferi av losere tilknyttet arbeidskraft. At oppdragsbedrifter eller bemanningsbyraer
ikke investerer tid og penger pi kompetansetiltak for periferiarbeidsstokken i bygg- og
anleggsbransjen, virker rimelig av mange grunner. Arbeidsrelasjonens tidsbegrensning
gjor det for det forste lite rasjonelt for oppdragsbedriften & investere i arbeidstakere som
uansett bare er pa midlertidig oppdrag. Et neste viktig moment i dualiseringsteorien
er at periferiarbeidsstokken har andre og mindre kompetansekrevende oppgaver enn
kjernearbeidsstokken. I bygg- og anleggsbransjen vil det eksempelvis kunne bety at
innleide gjor det meste av grovarbeid som sjauing og enkel montasje, mens fast ansatte
fagarbeidere tar seg av det mer krevende hindverket. Bemanningsforetak har pé sin
side lite 4 tjene pa 4 bidra til spesialisering blant sine ansatte fordi en og samme person
gjerne leies ut til & utfore oppgaver som herer til ulike byggfag. Det finnes ingen formelle
sertifiseringsordninger for arbeidstakere i innleiebedrifter.

Nar vi na skal undersoke om laerevilkirene i bygg- og anleggsbransjen er endret over
tidrsperioden 2003 til 1013, skal vi konsentrere oss om kjernearbeidsstokken. Vi velger
denne analysestrategien fordi datamaterialet ikke gir grunnlag for 4 studere periferi-
arbeidsstokken. AKU gir ikke mulighet til 4 identifisere arbeidstakere i bemannings-
bransjen eller utenlandske statsborgere.

Som vi diskuterer i innledningskapittelet, kan omlegging til mer fleksible
bemanningslesninger tenkes 4 tippe i flere retninger nar det gjelder arbeidsgiveres
vilje til og interesse for kompetanseinvesteringer overfor kjernearbeidsstokken. Pa
den ene siden betyr arbeidsmigrasjon at arbeidskraft ikke er et knapphetsgode. Den
narmest ubregensede tilgangen pa utenlandsk arbeidskraft i bygg og anlegg kan slik
sett ha overflediggjort behovet for 4 investere i egne ansatte. Mer teknologiintensiv
drift med mer prefabrikerte elementer kan ogsa ha gjort behovet for faglert og erfaren
arbeidskraft mindre. Denne utviklingen er et typisk eksempel pa funksjonstapping
av virksomheter ved teknologidrevet rasjonalisering. Begge disse momentene, mer
teknologieffektiv produksjon og okt tilgang pa arbeidskraft, peker i retning av svakere
investeringsinsentiver for arbeidsgiver, som gjor det rimelig 4 forvente en nedgang
i deltakelse i etter- og videreutdanning blant fast ansatte hindverkere i bygg- og
anleggsbransjen. Samtidig er det mulig & tenke seg det motsatte, at dualisering betyr et
kompetansegap mellom kjerne og periferi, der fagarbeiderne «som er igjen, er ser-
lig kyndige fagarbeidere som skal kunne utfore det mest krevende hindverksarbeidet,
altsd arbeidsoppgaver utover montering av moduler og utfering av grovarbeid. Med
bakgrunn i en slik logikk virker det mer rimelig & forvente bedrede larevilkir for

handverkere i bygg og anlegg.
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Figur 4.4 Fast ansatte handverkere med leeringsintensivt arbeid 2003-2013 (N 2003 = 332, N
2006 = 384, N 2009 = 364, N 2013 = 275)
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Om vi forst ser pa andelen fast ansatte hindverkere i bygg og anlegg som oppgir & ha
leringsintensivt arbeid (morke soyler, figur 4.4), ser vi liten forandring fra 2003 til
2013. Som det kommer fram av tidligere kapitler, er leringsintensivt arbeid et sub-
jektivt mél basert pa sporsmél om jobben krever at man stadig lerer seg noe nytt og
setter seg inn i nye ting, og om det daglige arbeidet gir gode muligheter for 4 skaffe de
kunnskaper og ferdigheter som trengs. Litt over halvparten av fast ansatte handverkere
ibygg oganlegg opplever at arbeidet gir slike muligheter. Endringene mellom de ulike
malepunktene er svart sma og ikke signifikante for gruppa. Sammenlikner vi de bla
soylene med utviklingen i arbeidslivet som sddan (red seyle), ser vi at handverkere i
bygg og anlegg har stagnert, mens arbeidstakere sett under ett har hatt en liten ogjevn
framgang i tidrsperioden.

Mer eller mindre det samme monsteret gjor seg gjeldende om vi ser pé etterutdan-
ning som ikke gir formell kompetanse, som er vist i figur 4.5. Ogsa her ser vi at fast
ansatte handverkere i bygg og anlegg ligger noe under gjennomsnittet for arbeidstakere
generelt nar det gjelder deltakelse pa kurs og opplaering. Hovedbildet er stabilitet: For
fast ansatte handverkere har i underkant av 50 prosent deltatt i etterutdanning over
hele perioden, mens tallene er noe hoyere for arbeidstakere generelt. Vi ser en svak
og jevn nedgang i deltakelse for begge grupper. For alle arbeidstakere er forskjellene
signifikante, mens nedgangen for fast ansatte handverkere ikke er storre enn at det kan

skyldes tilfeldigheter.
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Figur 4.5 Andel fast ansatte handverkere i bygg og anlegg som har deltatt i etterutdanning
2003-2013 (N 2003 = 332, N 2006 = 384, N 2009 = 364, N 2013 = 278)
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Servi pa utviklingen av deltakelse i formell videreutdanning i tidrsperioden 2003-2013,
er utviklingen mer ulik nar vi sammenlikner hindverkere i kjernearbeidsstokken i bygg
oganlegg med alle arbeidstakere. 12003 tok 3,6 prosent hindverkere videreutdanning —
altsi utdanning som i motsetning til kurs og opplering gir formell kompetanse. 12013
var andelen fremdeles lav, men allikevel nesten doblet til 6,5 prosent. Utviklingen er
oppsiktsvekkende fordi den sé tydelig skiller seg fra utviklingen blant gjennomsnittet
for alle arbeidstakere, som i hovedsak har ligget stabilt rundt 7-8 prosent i perioden.
Der over dobbelt si hoy andel av alle arbeidstakere tok etterutdanning i 2003 som
andelen handverkere i bygg- og anleggsbransjen, er gapet helt forsvunnet ti ar senere.
Deter imidlertid verd 4 merke segat 6,5 prosent av et totalt antall hindverkere pd 278
bare tilsvarer 18 personer (2013-tallene). Generelt betraktet er allikevel forskjellene
signifikante, som betyr at tallene med overveiende stor sannsynlighet kan generaliseres
til den faktiske utviklingen for fast ansatte hindverkere i bransjen ogikke er spesifikke
for de individene som har svart pa akkurat denne undersokelsen.”

7 Forskjellen mellom 2003 0g 2013 er si vidt ikke signifikant p& 5-prosentsniva. Forskjellen mellom 2003
0g 2009 og mellom 2006 0g 2013 er det.
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Figur 4.6 Andel fast ansatte handverkere i bygg og anlegg som har deltatt i videreutdanning 2003-
2013 (N 2003 =332, N 2006 = 384, N 2009 = 364, N 2013 = 278)
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4.2 @kt kompetansegap mellom funksjonzerer og
handverkere?

Som vi diskuterer innledningsvis, er det mulig 4 forst sporsmélet om dualisering som
at det oppstér en todeling internt i sjikt i arbeidsmarkedet, mellom kjerne- og periferi-
arbeidskraft. Vihar na sett at monsteret for deltakelse i etter- og videreutdanning blant
det vi forstar som kjernen av handverkere i bygg- og anleggsbransjen, i hovedsak er
stabilt. Verken forventninger om ekning eller nedgang formulert ovenfor far dermed
klar stotte i dataene, med et mulig unntak for videreutdanning — der det har skjedd
en dobling i deltakelse blant faste ansatte hindverkere i bygg og anlegg i lopet av ti ar,
en utvikling som avviker fra trenden i arbeidslivet sett under ett. Allikevel: Om det
har etablert seg et kompetansegap mellom kjerne og periferi i bygg og anlegg, kan det
ikke enkelt leses av som endring i lerevilkarene for fast ansatte handverkere i bransjen.

Vi skal nd undersoke i hvilken grad vi ser tendenser til et kompetansegap langs
vertikale linjer i bygg- og anleggsbransjen — det vil si om lerevilkirene blant hand-
verkere og funksjonersjiktet folger samme utvikling, eller om vi ser en skjevutvikling
i lerevilkér blant ledere og fagarbeidere. Vi studerer dette ved & se pa differansen
mellom fast ansatte handverkere pa den ene siden og arbeidstakere med jobber som
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krever utdanning pa heyskole- og universitetsnivé, pa den andre.® Slik far vi en kategori
arbeidstakere bestiende av funksjonarer ogledere pa konsernkontorene ogi riggen pa

bygg- og anleggsplasser og en kategori handverkere i kjernearbeidsstokken.

Figur 4.7 Differanse mellom funksjoneersjikt og fast ansatte handverkere nar det gjelder om
arbeidet oppleves som leeringsintensivt (N 2003 = 420, N 2006 = 464, N 2009 = 465, N 2013 = 416)
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Figur 4.7 viser differansen mellom andelen funksjonarer og handverkere i bygg og
anlegg som opplever at arbeidet er utviklende og lererike, det som her betegnes som
leringsintensivt arbeid. Alle tallene gir i funksjonersjiktets faver, det vil si at soylene
viser hvor mange prosentpoeng flere funksjonarer og ledere enn fast ansatte hand-
verkere det er som opplever at de har leringsintensivt arbeid i de angitte &rene. Det
forste det er verd 4 legge merke til, er at funksjonarsjiktet i hele perioden opplever
arbeidet som mer lererikt enn det hindverkere gjor. Differansen har imidlertid okt
noksé betydelig med over 10 prosentpoeng, fra om lag 7 prosentpoeng i 2003 til
17 prosentpoeng i 2013. Differansen skyldes sarlig endring fra 2003 til 2006, mens den
har holdt seg stabil rundt 17-18 prosentpoeng deretter’. I hvilken grad det er rimelig
4 tolke denne endringen som et resultat av arbeidsinnvandring, kommer vi tilbake til
i den oppsummerende diskusjonen.

# Funksjonar- og ledersjiktet angir sysselsatte i bygg- og anleggsbransjen med lederyrker, akademiske
yrker og yrker som krever utdanning pé hoyskole- og universitetsniva — det vil si yrker med startsiffer 1,
2eller 31 STYRK-08.

? 12005 var differansen mellom hindverkere og funksjonersjike 15,6 prosentpoeng.
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Figur 4.8 Differanse mellom funksjoneersjikt og fast ansatte handverkere i deltakelse pa kurs
og oppleering (N 2003 = 420, N 2006= 464, N 2009 = 465, N 2013 = 416)
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Servi pa differansen mellom funksjonarer oghandverkere i deltakelse pa kurs og annen
opplering over tiarsperioden 2003 til 2013 i figur 4.8, ser vi ikke tilsvarende hopp
etter 2003 som for opplevelsen av at arbeidet er leringsintensivt. Det har imidlertid
gjennom hele perioden vart betydelig forskjell i deltakelse, der funksjonarer ogledere
systematisk tar mer etterutdanning via kurs og opplaring enn fagarbeidere. Forskjellen

Figur 4.9 Differanse mellom funksjonaerer og handverkere i formell videreutdanning over tid
(N 2003 = 420, N 2006 = 464, N 2009 = 465, N 2103 = 416)
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har okt fra 15 til 20 prosentpoeng fra 2003 til 2013. Differansen er hoyest i 2009, noe
som betyr at okningen ikke er jevn.

Vi ser altsa at funksjonarsjiktet har betydelig bedre lerevilkir enn fast ansatte
hiandverkere bade nar det gjelder opplevelse av lering og utvikling i arbeidet, og nir
det gjelder deltakelse i etterutdanning. Forskjellene har i tillegg okt for begge formene
for lering i perioden 2003 til 2013, og vi ser saledes tegn til et okt kompetansegap
mellom ulike kategorier av arbeidstakere i bransjen pd den maten at funksjonarer har
hatt en mer positiv utvikling enn handverkere. Bildet er imidlertid et litt annet nar det
gjelder deltakelse i formell videreutdanning. Mens 3,1 prosentpoeng flere i funksjonzr-
sjiktet tok slik utdanning i 2003, er forskjellen redusert til 0,8 i 2013. Her teller ut-
valget imidlertid sipass fa individer at utviklingen kan skyldes utvalgstilfeldigheter.
Leser vi figuren i ssmmenheng med figur 4.6, som viser utviklingen for hindverkere i
kjernearbeidsstokken i bygg- og anleggsbransjen, virker tallene allikevel rimelige: Om
fagarbeidere her i storre grad enn andre arbeidstakere har hatt en ekning i deltakelse
i videreutdanning, er det sannsynlig at det kan gi seg utslag internt i bransjen som
reduksjon i forskjeller mellom funksjonersjikt og hindverkere.

4.3 Oppsummerende diskusjon

Formalet med dette kapittelet har vart & undersoke to av problemstillingene formu-
lert i kapittel 1: Har lerevilkirene for hindverkere i kjernearbeidsstokken i bygg- og
anleggsbransjen endret seg fra 2003 til 2013, og ser vi tendenser til en polarisering
av lerevilkar mellom yrkesgrupper med ulike kvalifikasjonskrav i bransjen — det vil
si handverkere og funksjonarer? Utgangspunktet for problemstillingene har pa den
ene siden vart omleggingen til mer fleksible arbeidskraftstrategier som har fulgt av
okt arbeidsmigrasjon. Pa den andre siden har vi pekt pa tendenser til segmentering,
det vi har omtalt som bortfall av interne arbeidsmarkeder der arbeidstakere kan
ga gradene uten & gi veien via formell utdanning, og nedgang i yrker med middels
kvalifikasjonskrav. Vikjenner ikke til i hvilken grad dette har gjort seg gjeldende i norsk
bygg- oganleggsnaring, men internasjonale studier viser at mange av jobbene som gikk
tapt under forrige finanskrise, var & finne i bygg og anlegg der rasjonaliseringsprosesser
via omlegging til mer teknologiintensiv drift var en mite & handtere krisa pa (Hurley &
Storrie 2013). Den synkende andelen handverkere i bygg- og anleggsnaringen, som vist
i figur 4.2, kan dermed vere grunnlagt i flere prosesser enn nye bemanningsstrategier.

Den forste problemstillingen har vi undersokt ved 4 se pa utviklingen av lere-
vilkar over tid for fast ansatte hindverkere i yrker som krever fagbrev. For 4 ha et
sammenlikningsgrunnlag ble utviklingen for denne gruppa satt opp mot utviklingen
for alle sysselsatte, uavhengig av bransje og yrke. Nar det gjelder opplevelsen av & ha
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leringsintensivt arbeid, er det generelle bildet blant alle arbeidstakere en svak, men
jevn okning fra 2003 til 2013. Vi ser ingen tilsvarende okning blant handverkere i
bygg og anlegg, der andelen som opplever at arbeidet gir mulighet for utvikling og
lering, ligger forholdsvis stabilt pa rundt 55 prosent. I sum betyr dette at forskjellen
mellom arbeidstakere generelt og handverkere i bygg og anlegg har blitt noe storre: fra
3 prosentpoeng i 2003 til 8 prosentpoeng i 2013. Nar det gjelder deltakelse pai kurs og
annen opplering, ser vi en svak nedgang pa noen fa prosentpoeng fra 2003 til 2013 for
fast ansatte hindverkere i bygg og anlegg (fra 46 til 42,5), en trend som er i trdid med
utviklingen for alle arbeidstakere betraktet under ett. Nr vi undersoker utviklingen i
videreutdanning, blir bildet et annet. 12003 var andelen arbeidstakere i etterutdanning
om lag det dobbelte av andelen blant hindverkere i bygg og anlegg (7,4 prosent mot 3,6).
Tiér etter er dette gapet nesten helt tettet igjen, hvilket betyr at noe flere fagarbeidere
i bygg og anlegg tar videreutdanning i 2013 enn tidligere. Hva kan denne endringen
vere et uttrykk for? En mate & tolke utviklingen pé er at den er et tegn pé en sterkere
satsing pa formell kompetanse i kjernearbeidsstokken fra arbeidsgiveres side. Om dette
er tilfellet, ville det gi stotte til hypotesen formulert tidligere om at overgangen til mer
fleksible bemanningslesninger forer til at arbeidsgivere investerer mer i kompetanse
for kjernearbeidsstokken. Det vil i sa fall si at vi pa et overordnet nivé observerer at
kvantitativ reduksjon i fast ansatte fagarbeidere ledsages av en kvalitativ oppgradering
av dem som er igjen — som da vil representere en kjerne av hoykompetente fagarbeidere
som skal kunne ta seg av det hindverksarbeidet som krever stor faglig kyndighet. Men
resultatet kan ogsa vere et uttrykk for fagarbeiderflukt — at hindverkere onsker segbort
frabransjen. Hvis s er tilfelle, vil videreutdanning her ikke bety a styrke kompetansen
for navarende jobb, men omskolering med tanke péd jobbskifte — kanskje til en annen
bransje. Stadige nedbemanninger og gjentakende avsloringer av organisert krimina-
litet og sosial dumping kan fere til at mange vil fole stor usikkerhet for om bransjen i
framtiden vil kunne tilby sikkerhet for arbeid og inntekt. Man kan ogsa tenke seg at
stort innslag utenlandske arbeidstakere som arbeider pd midlertidig basis og har svake
norskferdigheter, kan fore til en opplevelse av forvitring av fag- og arbeidsmiljo blant an-
net fordi kommunikasjon og samarbeid blir vanskeligere under slike forhold. En tredje
mulighet er at videreutdanning tas med sikte pa & ta skrittet over i funksjonarenes rekker
ogslik skifte jobb innenfor samme bransje. Mens det tidligere var mulig & krysse denne
linja ved 4 ga gradene fra hindverker til formann og kanskje senere til hoyere leder-
funksjoner, har kvalifikasjonskravene blitt formalisert etter som de tekniske kravene
til konstruksjonsarbeid er skjerpet. Entreprenorer som onsker produksjonsledere som
selv har statt i produksjon, ma dermed serge for at disse far den nedvendige kompe-
tansen via etterutdanning som gir formell kompetanse (Friberg & Haakestad 2015).
Vi har ikke anledning til & teste direkte hvilken av disse fortolkningene som reson-
nerer best med de faktiske forhold, fordi vi ikke har data om arbeidstakeres motiv for 4 ta
slik utdanning. Vikan allikevel fa en indikasjon ved 4 undersoke om videreutdanningen
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er arbeidsgiverfinansiert. Er videreutdanning betalt av den enkelte arbeidstaker, er det
sannsynlig at vedkommende omskolerer seg til et annet yrke i en annen bransje. Er
videreutdanning finansiert av arbeidsgiver, er det mer trolig at hensikten med utdan-
ningen er 4 forbli i samme bransje, men i en annen posisjon. Antallet personer som tar
videreutdanning, er lavt, selv om andelen er ekende. Det gir derfor ikke mening & regne
pa hvor stor prosentandel fagarbeidere som tar videreutdanning, som far dette finansiert
av arbeidsgiver — til det har vi for fi observasjoner. Vioppgir derfor i stedet faktiske tall:
Av totalt 18 fast ansatte hindverkere i bygg og anlegg som tar videreutdanningi 2013,
oppgir 11 at arbeidsgiver betaler full eller redusert lonn under utdanningen. Dette
kan bety at okningen i formell videreutdanning blant fagarbeidere enten er et uttrykk
for mer satsing pa formell kompetanse hos kjernearbeidsstokken eller uttrykk for okte
krav til formelle kvalifikasjoner ved opprykk til lederfunksjoner internt i bedriften,
og ikke et uttrykk for handverkerfluke fra en usikker bransje i stor omstilling. Gitt at
observasjonene er fa, blir dette imidlertid bare tolkning det ikke er mulig 4 verifisere
med dataene vi har tilgjengelig i denne studien.

Hva si med forskjellene mellom funksjonarsjikt og handverkere? Vi har sett at
funksjonarsjiktet i hele perioden fra 2003 til 2013 generelt betraktet har hatt bedre
lerevilkir enn handverkere, og dessuten at gapet har okt for bade opplevelsen av at
arbeidet er leringsintensivt, og deltakelse pa kurs og i annen etterutdanning. Nér det
gjelder detssiste, ser vi en ekning i differanse pa S prosentpoeng — fra om lag 15 prosent-
poengs differanse i 2003 til om lag 20 i 2013. Den mest oppsiktsvekkende endringen
gjelder imidlertid utviklingen av leringsintensivt arbeid, der det har skjedd en markant
okning mellom 2003 og 2006 - fra 6,6 prosentpoengs differanse i 2003 til ner det
tredobbelte tre ar etter (18,1 prosentpoeng). Nar vi undersoker dette hoppet naermere,
ser vi at endringen primert skjedde fra 2003 til 2005. Det er dermed usikkert om
dette har vert en utvikling det er naturlig & koble til de endringene som har foregatt
i byggebransjen etter ostutvidelsen. Det er imidlertid ikke urimelig at omleggingen
til mer fleksible bemanningslesninger kan fore til at arbeidshverdagen oppleves mer
lererik og utviklende for ledere pa en byggeplass eller pa entreprenorenes kontorer. Mer
bortsetting og innleie krever andre former for ledelse, planlegging og prosjektering,
noe som igjen kan fore til en mer kompleks byggeprosess med flere aktorer involvert
og dermed flere grensesnitt, der tradisjonelle oppgaver suppleres av okt kontrakt-
styring og intern kontroll. I tillegg kommer utviklingstrekk som okt teknologisering,
storre innslag av prefabrikkerte moduler og press pa byggetider. Disse endringene har
bidratt til ekt akademisering av lederfunksjonene pa norske byggeplasser og kan ha
bidratt til at funksjonerenes arbeid oppleves som mer laeringsintensivt — dette er ikke
direkte konsekvenser av okt arbeidsmigrasjon, men er nert knyttet til framvekst av
nye styringsideologier og organiseringsformer innad i bransjen. Likevel har den store

okningen i arbeidsmigrasjon, og dermed tilgangen pa billig og fleksibel arbeidskraft,
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gjort det mulig & gjennomfore slike endringer i langt storre omfang enn hva som ellers
ville vert tilfellet (for en nermere diskusjon, se Friberg & Haakestad 2015).
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5 Avsluttende oppsummering og
diskusjon

Temaet for denne rapporten har vart lerevilkir ogulikhet i lerevilkér i norsk arbeidsliv.
Med lerevilkr sikter vi til deltakelse i etter- og videreutdanning, muligheten til & fa
slik opplering finansiert av arbeidsgiver og hvorvidt arbeidstakere opplever at jobben
er leringsintensiv ved at den forer til lering og utvikling. Med dette som utgangspunkt
har vi i tre kapitler undersokt lerevilkar for ulike grupper arbeidstakere. Vi har sarlig
konsentrert oss om grupper med ulikt utdanningsniva og grupper med ansettelser som
bryter med normen om hele og faste stillinger, som midlertidig ansatte og korttids-
ansatte. Vi har ogsa sett pa utviklingen i lerevilkar i bygg- og anleggsnaringen over en
tidrsperiode for 4 undersoke mulige virkninger av arbeidsmigrasjon og omlegging til
mer fleksible bemanningsstrategier. Etter en kort rekapitulering av utgangspunktet for
rapporten vil vi i dette avsluttende kapittelet gi en samlet framstilling av sentrale funn
for vi runder av med en drefting av om funnene peker i retning av utjevning eller okte
kompetansegap i norsk arbeidsliv.

5.1 Utgangspunkt og problemstillinger

Sammenliknet med andre land deltar arbeidstakere i Norge og i de andre nordiske
landene mye i etter- og videreutdanning. I alle land er det en klar tendens til at voksne
med lav formell utdanning deltar mindre i etter- og videreutdanning enn de med hoy
formell utdanning. Slik er det ogsa i Norge og i de andre nordiske landene, men for-
skjellene er mindre her enn i de fleste andre land (OECD 2013).

Det er mye som tyder pé at trekk ved det nordiske arbeidslivs- og velferdsregimet
i utgangspunktet gir gode rammebetingelser for & investere i etter- og videreutdan-
ning. Vi startet derfor det innledende kapittelet med en dreftende redegjorelse av
kompetanse som barende element i den nordiske modellen og de nordiske landenes
evne til & kombinere likhet med eftektivitet. For 4 sitere sluttrapporten fra forsknings-
prosjektet om den nordiske modellens framtid: «I den nordiske modellen er velferds-
ogutdanningssystemet en viktig loftestang for sosiale investeringer, som har bidratt til
trygghet, tillit og kompetanse til & delta i krevende omstillinger og sikre naringslivets
kompetanse» (Dolvik mfl. 2014:9).
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I en idealtypisk beskrivelse har det norske arbeidslivet vart preget av gode leerevilkar for
den enkelte og gitt stor omstillingskapasitet for skonomien i stort. Situasjonen har vart
gjort mulig gjennom en rekke institusjonelle forutsetninger, deriblant partsamarbeidet.
Etviktig element i denne sammenhengen er kompetansereformen, som ble gjennomfert
som et partssamarbeid mellom staten og partene i arbeidslivet pa slutten av 1990-tallet,
med LO som en viktig padriver. Ved & legge bedre til rette for livslang leering ville
man bidra til ekt mobilitet og styrke posisjonen til arbeidstakere som risikerte & bli
utstott eller marginalisert i et arbeidsliv med stadig hoyere kompetansekrav. Pa et mer
overordnet nivi har partssamarbeidet og systemet for koordinert lonnsdannelse bidratt
til sma lennsforskjeller. Fordi lonnspremien pa utdanninger relativt lav, har vilkarene
for arbeidsgiverinvestering i utdanning og opplering og bruk av kompetanse vart gode.
Et gratis og velutbygget utdanningssystem har gjort utdanning lett tilgjengelig for
den enkelte. Normen om faste og heltids ansettelser har fort til hoy grad av trygghet
for arbeidstakere, noe som har gjort det lettere 4 fa arbeidstakere til & akseptere
omstillingsprosesser.

Videre i innledningskapittelet pekte vi pa noen av de utviklingstendensene som
preger norsk arbeidsliv i dag, og som kan tenkes & pavirke bedrifters vilje og insentiver
til & investere i kompetanse og dermed ogsa arbeidstakeres lerevilkar. Pa den ene siden
finnes tegn til segmentering, det vil si en gradvis omforming av yrkesstrukturen der
akademiske yrker og yrker uten krav til formell kompetanse er i vekst, mens yrker med
middels krav til utdanning stagnerer eller faller bort. Slik segmentering knyttes til
formalisering av kompetansekrav og innskrenking av muligheter for interne opprykk
pa bakgrunn av praksis og ansiennitet. En konsekvens av segmenteringsprosesser kan
dermed bli at yrkesgrupper uten formell kompetanse lases fast i sin naverende posisjon,
eller at de far anledning til 4 formalisere allerede praktisk ervervet kompetanse. Pa den
andre siden peker vi pa tendenser til dualisering, det vil si at vi far et skille mellom en
kjernearbeidsstokk av arbeidstakere pa faste og heltids kontrakter oglasere tilknyttede
arbeidstakere i bedriftens periferi pa midlertidige kontrakeer eller som er innleid fra
et bemanningsbyra. To endringer i norsk arbeidsmarked har sarlig gjort spersmal om
slik dualisering aktuelt de siste 15 arene: liberalisering av bemanningsvirksomhet i
2000 og okt arbeidsmigrasjon fra @st- og Sentral-Europa. Dette er utviklingstrekk som
preger norsk arbeidsliv i svert varierende grad. @kt tilgang pa innleie og utenlandsk
arbeidskraft har fitt vidtrekkende konsekvenser i noen yrkesgrupper og i noen bran-
sjer, mens andre er helt upavirket. Nar vi har ensket 4 undersoke mulige virkninger av
slike endringsprosesser pé lerevilkar, har vi derfor gjort et strategisk valg av bygg- og
anleggsnxringen, som er naringen i Norge som sysselsetter flest arbeidsmigranter. En
annen inngang til & studere dualisering er 4 se pa ulike former for atypisk arbeid, som
deltidsansettelser og midlertidige ansettelser. Selv om midlertidige ansettelser hittil
har vert et relativt begrenset fenomen i norsk arbeidsliv, aktualiseres sporsmalet av
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Solberg-regjeringens forslag om endringer til arbeidsmiljeloven, der okt tilgang til
tidsbegrensede arbeidsforhold er blant kjernepunktene.
Mot dette bakteppet formulerte vi folgende problemstillinger:

1. Bidrar deltakelse i etter- og videreutdanning til & jevne ut, viderefore eller forsterke
de forskjellene i formell kompetanse som er etablert i utdanningssystemet?

2. Thvilken grad har arbeidstakere med atypiske arbeidsforhold andre lerevilkir og
finansieringsmuligheter for etter- og videreutdanning enn arbeidstakere med fast
og heltidsansettelse?

3. Harlarevilkirene for handverkere i kjernearbeidsstokken i bygg- og anleggsbransjen
endret seg fra 2003 til 20132

4. Thvilken grad ser vi en polarisering av leerevilkar og deltakelse i kompetansehevende
tiltak mellom yrkesgrupper med ulike kvalifikasjonsnivaer i bygg- og anleggs-
bransjen?

5.2 Hva fant vi?

Problemstilling 1 ble undersokt i kapittel 2. Her stilte vi sporsmél om hvorvidt lering i
arbeidslivet bidrar til & utjevne forskjellene fra utdanningssystemet, eller om det snarere
virker motsatt ved 4 forsterke skillelinjene som er etablert, eller skaper nye. Vi skisserte
noen utviklingstrekk som kan tenkes & pavirke lerevilkirene i arbeidslivet. Under
forutsetningen om at arbeidsgivere opererer som okonomiske aktorer, vil endrede
rammebetingelser kunne pévirke beslutninger om hvorvidt de onsker & investere i
arbeidstakeres kompetanse, og folgelig hvem de ser det som mest fordelaktiga investere i.

P linje med tidligere undersokelser finner vi tydelige utdanningsforskjeller i
deltakelsen i alle former for laering. Sysselsatte med hoyere utdanning fra for deltar i
storre grad i kompetanseutvikling i arbeidslivet. Vi finner med andre ord en form for
matteuseffekt. Monsteret i deltakelsen i Norge folger det vi finner i ovrige europeiske
land (Rubenson & Desjardins 2009). Men forskjellene mellom utdanningsgruppene er
mindre markante i Norge og i de nordiske landene for ovrig. Et spersmal som melder
seg i denne sammenhengen, er hvorfor sysselsatte med lavere utdanningsnivaer deltar
mindre. Noe kan henge sammen med tidligere erfaringer med leeringssituasjoner. Hvis
man har opplevd lite mestring pé skolen, vil kompetanseutvikling som har karakter
av 4 sette seg pa skolebenken igjen, vare lite fristende. Personer med lite utdanning
foretrekker oftere & leere i tett tilknytning til arbeidssituasjonen enn 4 reise av garde for
ddelta pad kurs. Men forklaringen ligger ikke alene i den enkeltes motivasjon. Forskjeller
i betingelser og insentiver spiller ogsd en rolle. Doving mfl. peker pa at avkastningen av
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kompetansetiltak, bide for arbeidsgivere og arbeidstakere, ofte er storst nar deltakerne
har lengre fartstid fra utdanningssystemet (Doving mfl. 2006). Dette kan bidra til at
arbeidsgivere har storre insentiver til 4 investere i ansatte med hoy utdanning fra fer,
og pa den andre siden til at sysselsatte med hoy utdanning har sterkere insentiver til
selv & delta. Man far mer igjen for tiden og pengene som investeres i utdanning. Vi
finner, i trdd med dette argumentet, at arbeidsgivere sjeldnere finansierer deltakelse i
opplering og utdanning for sysselsatte med lavere utdanning.

Sammenliknet med andre land i Europa er arbeidsgiverfinansiering av kompetanse-
tiltak relativt utbredt i Norge. Andelen som fikk arbeidsgiverfinansiering for deltakelse
pa kurs og i annen opplaring, har ogsa okt noe over tidrsperioden fra 2003 til 2013.
Det er derimot ingen endring i graden av arbeidsgiverfinansiering nir det kommer til
utdanning som gir formell kompetanse, og dette er ogsa den formen for kompetanse-
tiltak arbeidsgivere er minst villige til & betale for. Arbeidsgivere er med andre ord
relativt interessert i & heve kompetansenivéet blant arbeidsstokken, men det kommer
sjeldnere arbeidstakere med lav utdanning til gode.

Arbeidstakere med lav formell utdanning deltar folgelig mindre bade i formell og
uformell lering i arbeidslivet. Dette monsteret har vedvart over hele tidrsperioden vi
har studert. Sammenliknet med sysselsatte med hoyere utdanning far de ogsd mindre
finansiell stotte for deltakelse. Laeringsmulighetene i arbeidslivet kan, fra vare analyser,
ikke sies & kompensere for ulikhet fra utdanningssystemet. Konsekvensen er at syssel-
satte med lav formell kompetanse, som allerede er sirbare i mote med omstillinger i
arbeidslivet, ikke har muligheten til 4 utvikle seg i samme tempo som sine kolleger
med hoyere utdanningsnivaer. Imidlertid finner vi ikke klare tegn til okende ulikhet
i deltakelse, og nir det gjelder formell videreutdanning, er det ogsa tegn til en viss
reduksjon av forskjellene mellom utdanningsgruppene.

Problemstilling 2 om lerevilkar og finansieringsmuligheter for arbeidstakere med
atypisk arbeid belyses i kapittel 2 og 3. Atypiske ansettelser operasjonaliseres pa to
mater: som ansettelse pd midlertidige kontrakter og som deltidsansettelse med mindre
enn 20 timer per uke for arbeidstakere som definerer arbeid som sin hovedaktivitet.
Hva fant vi?

Arbeidstakere i atypiske ansettelser deltar mindre pa kurs og i annen opplering som
ikke gir formell kompetanse, enn fast og heltids ansatte. Vi finner at 9 prosentpoeng
ferre midlertidige har deltatt pa kurs og i annen opplering det siste dret (44 prosent
midlertidige mot 53 prosent fast ansatte). Gapet er storre mellom deltids- og heltids-
ansatte. Mens en tredjedel av deltidsansatte har deltatt pa kurs og i annen opplering
siste ret, gjelder det samme over halvparten av heltidsansatte (33 og 54 prosent).

Nar det gjelder opplevelsen av arbeidet som Leringsintensivt, er mensteret mindre
entydig. Mens forskjellene er store mellom arbeidstakere med deltids- og heltids-
kontrake, er differansen liten mellom faste og midlertidige. Mens fordelingen mellom
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deltids- og heltidsansatte er 44 mot 66 prosent, ligger andelen som opplever arbeidet
som leringsintensivt, pa litt over 60 prosent for bade faste og midlertidige.

Nar det gjelder videreutdanning, finner vi at arbeidstakere med atypisk arbeid i
storre grad enn andre arbeidstakere tar slik utdanning. Andelen i videreutdanning er
10 prosent blant midlertidig ansatte og 7 prosent blant fast ansatte. Fordelingen er
11 prosent for ansatte pa kort deltid og 6 prosent for heltid. Endrer dette hovedbildet
om at ansatte med atypisk arbeid har darligere lerevilkir enn ansatte pa faste og heltids
kontrakter? Larevilkar i arbeidslivet handler i mindre grad om de individuelle valgene
arbeidstakere gjor nir det gjelder fritid og karriere, enn om graden av tilrettelegging
for lering og deltakelse fra arbeidsgivers side. Sporsmalet om arbeidsgiverfinansiering
blir derfor sentralt her. Resultatene er tydelige: Tross hoyere deltakelse far ansatte
med atypiske ansettelser sjeldnere arbeidsgiverfinansiering enn andre arbeidstakere.
Andelen som far full lonn ved videreutdanning, er 23 for fast ansatte mot 8 prosent for
midlertidige. Av ansatte pa deltidskontrake far 8 prosent full lonn ved videreutdanning
mot 45 prosent av heltidsansatte. Den relativt hoye deltakelsen i videreutdanning blant
ansatte med atypiske ansettelser kan dermed ikke forstis som en indikator pa gode
lerevilkar. Det er mer sannsynlig at deltakelse i utdanning blir en individuell strategi
for mobilitet, altsd en strategi for 8 komme i en bedre posisjon pa arbeidsmarkedet. Vi
ser tilsvarende forskjeller i arbeidsgiverfinansiering ved deltakelse pd kurs og i annen
opplaring, der ogsa ansatte pa faste og heltids kontrakeer i storre grad fir lonn nér slik
opplering foregir utenfor arbeidstid.

Problemstilling 3 om lerevilkirene for kjernearbeidsstokken i bygg- og anleggs-
bransjen er endret i tidrsperioden 2003-2013, ble undersokt i kapittel 4. Med bakgrunn
i blant annet omlegging til nye og mer fleksible bemanningsstrategier har andelen
fast ansatte handverkere i bygg- og anleggsbransjen sunket de siste drene. Mot dette
bakteppet stiller vi sporsméil om hvorvidt nye bemanningsstrategier ogsa representerer
nye kompetansestrategier i bransjen. P4 et vis er svaret gitt pd forhind: Nar produk-
sjonen pd norske bygg- og anleggsplasser i storre grad utferes av utenlandske arbeids-
migranter pa kort opphold eller fastboende leid ut fra bemanningsforetak, betyr det en
produksjon med ferre hindverkere med fagbrev godkjent i Norge. Vart anliggende i
kapittelet var dermed & undersoke i hvilken grad det okte innslaget av ikke-sertifiserte
handverkere i bransjens randsone veies opp av en okt satsing pd kompetansen til fag-
arbeidere i bransjens kjerne. I sa fall ville en todelt arbeidsstokk ogsd representere en
okt todeling i lerevilkar. Vire funn peker i noe ulike retninger. Pa den ene siden finner
vi stabilitet: Lerevilkdr for fast ansatte fagarbeidere har ikke endret seg fra 2003 til
2013 verken nér det gjelder deltakelse i etterutdanning eller opplevelsen av arbeidet
som lererikt og utviklende. Dette folger i hovedsak utviklingen for sysselsatte generelt,
selv om tendensen til stagnasjon er noe storre for fagarbeidere i bygg og anlegg pa disse
indikatorene. Imidlertid er bildet et annet nar det gjelder deltakelse i videreutdanning
som gir formell kompetanse. I 2003 var andelen andre arbeidstakere i etterutdanning
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om lag det dobbelte av andelen blant hindverkere i bygg og anlegg (7,4 prosent mot
3,6). Ti ar etter er dette gapet nesten helt tettet igjen, hvilket betyr at noe flere fag-
arbeidere i bygg og anlegg tar videreutdanning enn tidligere. Er dette et uttrykk for
fagarbeiderflukt fra en kriserammet bransje eller okt satsing pa formell kompetanse fra
arbeidsgivers side? Fordi et flertall av personene som tar videreutdanning, far betalt
lonn helt eller delvis, er det siste mer sannsynlig enn det forste. Observasjonene vére er
imidlertid sapass fa at dette er en fortolkning mer enn en sikker forklaring. Det er ogsa
mulig at ekt videreutdanning er et uttrykk for okt formalisering av kompetansekrav,
slik at fagarbeidere som vil ta skrittet over i lederposisjoner, i storre grad ma gjore det
via utdanningssystemet i 2013 enn det de matte ti ir for.

Svaret pé problemstilling 4 om hvorvidt utviklingen gér mot en polarisering av
lerevilkir mellom funksjonar- og handverkersjike i bygg- og anleggsbransjen, er i
hovedsak «ja». Pialle observasjonspunktene i perioden 2003 til 2013 ser vi at funksjo-
narer har hatt bedre lerevilkar enn hindverkere nar det gjelder bade kursdeltakelse og
opplevelsen av om arbeidet er leringsintensivt. Den mest oppsiktsvekkende endringen
gjelder laeringsintensivt arbeid, der det skjedde en markant okning mellom 2003 og
2006 - fra 6,6 prosentpoengs differanse i 2003 til nar det tredobbelte tre ar etter (18,1
prosentpoeng). Nar vi undersoker dette hoppet narmere, ser vi at endringen primart
skjedde fra 2003 til 2005. Om endringen kan kobles til omleggingene som har fulgt
av det okte innslaget av utenlandsk arbeidskraft og fleksible bemanningslesninger,
er dermed usikkert. Samtidig vet vi fra andre studier at bortsetting og innleie krever
andre former for ledelse, planlegging og prosjektering, noe som igjen kan fore til en
mer kompleks byggeprosess med flere aktorer og grensesnitt. At slike endringsprosesser
resulterer i at arbeidshverdagen oppleves mer lererik, er dermed en mulighet. Til slutt
ser vi ingen tilsvarende ekning i deltakelse i videreutdanning for funksjoner- ogleder-
sjiktet i bygg og anlegg som vi si blant handverkere.

5.3 Utjevning eller gkt kompetansegap?

Gar vi mot ekte kompetansegap i norsk arbeidsliv? Spersmalet er stort og kan studeres
fra ulike innfallsvinkler. Tar man utgangspunkt i ulike utdanningsgruppers lere-
vilkar slik vi har gjort i rapporten, er svaret ikke entydig, men pa noen omrader
«ja». Grupper med hoy formell utdanning fra fer deltar mer i alle former for lering
enn det andre grupper gjor, og forskjellene er stabile over tid. Utdanningsniv er
en egenskap ved individene. Analyser av ulikhet i lerevilkir bor ogsa studeres med
utgangspunke i egenskaper ved jobbene. Selv nar vi kontrollerer for utdanningsniviet
til arbeidstakere, har egenskaper ved jobben betydning for hvor gode lerevilkir
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arbeidstakere har. Vi har primeart studert dette med utgangspunke i trekk ved jobben
knyttet til fleksibiliseringsstrategier hos arbeidsgiver.

En ikke ubetydelig del av den norske arbeidsstokken har en lasere tilknytning til
arbeidsmarkedet. Midlertidig ansatte utgjor omtrent 8,3 prosent av arbeidsstyrken
(Statistisk sentralbyra, Arbeidskraftundersokelsen 2013). To av fem kvinner arbeider
deltid, mens én av syv menn gjor det samme (Nesheim og Villund 2013).

At midlertidige stillinger kan fungere som et springbrett inn i arbeidslivet er et
argument som ofte ytres i det offentlige ordskiftet. Liknende argumenter finnes ogsa i
forskningslitteraturen. Her heter det at livslang ansettelse hos én og samme arbeidsgiver
blir erstattet av livslang lering og hoy «ansettbarhet> i det fleksible arbeidsmarkedet.
Slik motes arbeidsgiveres behov for ansettelsesfleksibilitet av arbeidstakeres behov for
selvutvikling og jobbmobilitet (for en diskusjon, se Forrier & Sels 2003). Her forsts
altsa gode lerevilkir og midlertidighet ikke som motsetninger — men som to tidstypiske
trekk ved nye fleksible arbeidsmarkeder.

Et argument mot fleksible bemanningslesninger, relevant for tema i denne rap-
porten, er at det gir arbeidsgivere svake insentiver til 4 investere i arbeidstakernes
kompetanseutvikling. Arbeidsgivere investerer i sine ansatte med den forventning at
investeringen vil lonne seg. Av denne logikken folger det at arbeidstakere med losere
tilknytning til bedriften er mindre lukrative for arbeidsgivere 4 investere i. Midlertidig
ansatte og deltidsansatte har ganske enkelt mindre tid til & «tjene inn» investeringen
gjennom okt produktivitet eller okt kvalitet. Dermed kan ulempen som ligger i losere
tilknytningsformer forsterkes ved at arbeidstakere lases fast i en usikker posisjon, altsa
en teoretisk sett motsatt virkning av den «springbrett-argumentet» legger til grunn.

Vi finner i denne undersokelsen at personer i atypisk arbeid deltar mindre pa kurs
eller i annen oppleringsvirksomhet. De som deltar, far samtidig oppleringen sjeldnere
finansiert av arbeidsgiver. Dette funnet indikerer at arbeidsgivere er mindre villige til
4 investere i sysselsatte med losere tilknytning. P4 tross av at ansatte pa midlertidig
kontrakt og i deltidsstillinger bidrar til 8 mete omskiftende behov fra markedet i flere
bransjer, blir denne gruppa arbeidstakere nedprioritert nir det kommer til opplering.
Med dette som bakteppe blir fortellingen om midlertidighet og deltidsarbeid som
springbrett inn i arbeidslivet problematisk. Med svakere lerevilkar vil sysselsatte
i atypisk arbeid ikke ha de samme mulighetene for 4 holde tritt med utviklingen i
arbeidsmarkedet som sine kollegaer med fastere tilknytning.

Vi har i rapporten pé ulike mater behandlet sporsmaélet om videreutdanning som
mobilitetsstrategi. Vi har sett at arbeidstakere med atypiske ansettelser i storre grad
tar videreutdanning enn andre arbeidstakere, men i mindre grad far dette finansiert av
arbeidsgiver. Videreutdanning kan dermed vere tegn p en individuell strategi for pa
sikt & kunne gi over i en jobb med bedre betingelser. Av andre grupper vi har studert,
utmerker kjernearbeidsstokken i bygg- og anleggsbransjen seg, der vi ser en sterk
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oppgang i videreutdanning i tidsrommet 20032013, selv om andelen ogsa i 2013 er
lav. Gitt at gruppa vi har studert er handverkere med fagbrev eller tilsvarende, er det
mindre troligat slik videreutdanning tas med sikte pa & bli verende i eksisterende jobb.
Om det er rimelig 4 tolke dette som et uttrykk for en exitstrategi fra en bransje som
oppleves usikker, er imidlertid uvisst. Ifelge fleksibiliseringslitteraturen kombineres
gjerne funksjonell fleksibilitet i bedriftens randsone med funksjonell fleksibilitet i
kjernen. Overfort til en entreprenorbedrift i bygg- og anleggsbransjen vil det si at losere
tilknyttet arbeidskraft i bedriftens randsone kombineres med en funksjonelt allsidig
og heykompetent kjerne, som kan utfere mange av bedriftens ulike hindverksfaglige
oppgaver. Om det hadde veert tilfellet i norsk bygg- og anleggsbransje, kunne vi forvente
at det skulle gi seg utslag ikke bare som gkning i videreutdanning, men ogsé ekning i
kursdeltakelse og opplevelsen av at arbeidet var leringsintensivt. Nar bildet heller er
stabilitet, betyr det at vi i sum ikke kan konkludere med et okende kompetansegap
mellom kjerne og periferi. Mens vi ser en tydeligere polarisering av lerevilkar mellom
handverkere og funksjonzrer pa to av tre indikatorer pa lerevilkir behandlet her, ser
det altsa ikke ut til at en kvantitativ nedskalering av fagarbeidere nedvendigvis blir veid
opp med en kvalitativ okning av kompetansen i kjernen. Arbeidsgiverfinansiering av
etterutdanning er mer sannsynlig rettet mot at fagarbeidere skal ut av kjernen og over
i lederfunksjoner.

Atypiske jobber innebarer dérligere lerevilkir enn andre jobber. Sier det noe om
framtidens lerevilkdr i norsk arbeidsliv? Hvis det er slik at atypisk arbeid i arene fram-
over blir mer utbredt eksempelvis i form av okt tilgang til tidsbegrensede ansettelser, er
svaret sannsynligvis «ja», i alle fall med tanke pa arbeidsgiveres vilje til investering i
kurs og utdanning for gruppa. Samtidig har vi sett at de aller fleste midlertidig ansatte
opplever arbeidet som leringsintensivt, og at forskjellen mellom arbeidstakere med
fast og tidsbegrenset kontrakt er svert liten pa dette punktet. Lering og utviklingsmu-
ligheter i arbeidet er som vi tidligere har nevnt, en mye bruke indikator pé kvaliteten
pijobber. Det er imidlertid mulig 4 tenke segat ogsa lering er av ulik kvalitet. Lering
kan ta form av fordypning og spesialisering eller mer ad hoc orientering for & mestre
situasjoner eller oppgaver man ikke er kjent med fra for. En arbeidstaker som er ny pa
jobben, vil kanskje ha mer av det siste og mindre av det forste, fordi fordypning og
spesialisering krever tid og erfaring. Mens lav jobbkvalitet tradisjonelt har blitt forbun-
det med gjentakende og monotont arbeid, vil noen av de «darlige jobbene i dagens
arbeidsliv vere preget av stadige omskiftninger. En arbeidstaker som en dag leies ut
som maler, en annen som forskalingssekker og en tredje som stillasmonter, vil kunne
haleringsintensivt arbeid, men leringen vil ikke nedvendigvis vare av en slik art at den
bidrar til kvalifisering og personlig utvikling. Pa bakgrunn av vare data kan vi ikke si
noe om hvorvidt lering for midlertidig ansatte er av en slik art at den kan overfores og
brukes i andre jobber, eller om den er av en mer ensidig karakter knyttet til kortsiktig
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problemlosning. I hvilken grad lering er av ulik kvalitet i atypiske og konvensjonelle
jobber, og i hvilken grad dette ser ulikt ut for ulike utdannings- og yrkesgrupper, kan
vare relevante sporsmal for senere studier.
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Laerevilkar i norsk arbeidsliv

Gode leerevilkar pa jobben og et gratis og velutbygget utdanningssystem
er sentrale betingelser for at norsk arbeidsliv har klart & kombinere sma
lonnsforskjeller og hey produktivitet. | denne rapporten retter vi blikket
mot trekk i arbeidsmarkedet som kan peke mot gkt polarisering mellom
grupper arbeidstakere, og sper: Gar vi mot et gkt kompetansegap i norsk
arbeidsliv? Spgrsmalet undersgkes med utgangspunkt i arbeidstakeres

utdanningsniva og ansettelsesforhold. Vi undersgker ogsa om
leerevilkarene i bygg- og anleggsbransjen har endret seg som folge av de
siste tiarenes arbeidsinnvandring til neeringen.
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