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Forord

Denne rapporten er skrevet av Fafo pa oppdrag av Kompetanseforbundet. Rapporten er
basert pé en sparreundersekelse til tillitsvalgte som representerer en bredde av ar-
beidslivets sektorer og bransjer.

Tusen takk til oppdragsgiver ved Kompetanseforbundet, Kent Gudmundsen, for god
dialog og anledningen til & jobbe med en svaert interessant problemstilling. Tusen takk til
forbundene som har deltatt. Takk til Fafo-forsker Torgeir Nyen for kvalitetssikring av
rapporten, og for bidrag til analyse og diskusjon. Takk ogsa til Fafo-forsker Rolf Ander-
sen, som har bistatt med uttrekk og tilrettelegging av data, og til Fafo-forsker Johanne
Stenseth Huseby for & klargjere spgrreundersgkelsen. En stor takk gér ogsa til Fafos in-
formasjonsavdeling ved Sofie Steensnaes Engedal som har klargjort rapporten for publi-
sering.

August, 2024

Tove Mogstad Aspgay, prosjektleder
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Sammendrag

| denne rapporten kartlegger vi kompetanseutvikling slik dette framstar fra tillitsvalgtes
stasted. De tillitsvalgte representerer et bredt spekter av arbeidsplasser, bade nar det
gjelder sektor, naering og de ansattes utdanningsniva og utdanningstype. Undersgkel-
sen har 5107 respondenter fra hovedsammenslutningene LO, YS, Unio og Akademi-
kerne, i tillegg til de frittstdende forbundene NITO og Norges Farmaceutiske forening. Et
viktig tema i rapporten er arbeidstakeres vilkar for & delta i kompetanseutvikling.

Behov for kompetanseloft

Undersgkelsen avdekker et klart behov for et kompetanselgft i det norske arbeidslivet.
En av fem tillitsvalgte opplever det som et problem at de ansatte mangler kompetansen
for & gjere jobben sin pa en god mate.

Arbeidsgivers tilrettelegging er utilstrekkelig

Tre av ti tillitsvalgte opplever at det i liten grad er lagt til rette for & utvikle kompetansen
til de ansatte som hen er tillitsvalgt for pa sin arbeidsplass. Dette er en oppfatning som
finnes pa tvers av arbeidslivet, selv om den er sterkere noen steder, som i helseforeta-
kene. Selv om det er enda flere som mener at det faktisk legges til rette, m& dette anses
som en ganske hgy grad av misngye med leeringsmulighetene for de ansatte som den
tillitsvalgte representerer.

Lav leringsmotivasjon blant arbeidstakere eller darlige muligheter?

Bare 10 prosent mener at det i stor grad er en hindring at ansatte selv ikke opplever be-
hov for mer kompetanse. Til sammenligning oppgir over 40 prosent av de tillitsvalgte at
hayt arbeidspress hindrer deltakelse i kompetanseutvikling i stor grad, og en av tre opp-
gir at manglende gkonomisk tilrettelegging fra arbeidsgiver i stor grad er en barriere for
deltakelse. Eksterne barrierer er dermed langt viktigere enn personlige barrierer, slik til-
litsvalgte ser det. Der tillitsvalgte oppgir at manglende kompetanse er et problem, er
béde hayt arbeidspress og manglende gkonomisk tilrettelegging i langt sterre grad en
barriere for deltakelse. Dette kan framst& som et paradoks: Desto stagrre behovet for
kompetanseutvikling er, desto vanskeligere er det a f4 til.

Stor interesse for kompetanseutvikling pa arbeidsplassen

Tillitsvalgte rapporterer samtidig en betydelig interesse for kompetanseutvikling blant
sine ansattgrupper, men interessen varierer etter type oppleeringstiltak. Neermere 80
prosent av de tillitsvalgte oppgir at deres ansattgrupper er interessert i kurs og semina-
rer pa arbeidsplassen, og neermere halvparten oppgir interesse for kurs utenfor ar-
beidsplassen. Dette kan henge sammen med at deltakelse i denne typen tiltak er mer
praktisk gjennomfgrbart. Men det kan ogsé forklares av at det er slike tiltak som i starst
grad oppleves som relevante av de ansatte selv.
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De tillitsvalgte er i liten grad involvert i kompetansediskusjoner

Tillitsvalgte opplever selv at de i ganske liten grad involveres i kompetansekartlegginger
pa arbeidsplassen. Bare to av ti har i sveert eller ganske stor grad veert involverte. De in-
volveres enda mindre i beslutninger om hvilke personer eller grupper som skal delta i
kompetanseutviklingstiltak. Bare en av ti har i sveert eller ganske stor grad vaert invol-
vert i slike tiltak.

Potensial for bedre kompetanseutvikling pa arbeidsplassen

Arbeidsplassen utgjgr en ngkkelarena for laering i arbeidslivet, og tillitsvalgte kan spille
en sentral rolle for & styrke arbeidet med - og dialogen om - kompetanseutvikling pa
den enkelte arbeidsplass. Sa lenge det er gnskelig med sterkere involvering av tillits-
valgte i kompetanseutviklingsarbeid, er dette noe som bgr inkluderes i tillitsvalgtopplae-
ringen. Gjennom rapporten identifiserer vi et kunnskapsbehov som bestar i & kartlegge
hindringer for deltakelse, og et behov for gkt involvering av tillitsvalgte for bedre &
kunne legge til rette for kompetanseutvikling av de ansatte i trdd med virksomhetens
kompetansebehov.
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1 Innledning

Behovet for kompetanselgft er stort. Ulike drivere, som teknologisk utvikling, demogra-

fiske endringer og grenn omstilling, gker omstillingstakten i samfunns- og arbeidsliv. En
viktig ngkkel for & imgtekomme utfordringer i kjglvannet av disse utviklingstrekkene, er

kompetanse. Kompetanseutvikling er viktig for den enkeltes muligheter pa arbeidsmar-
kedet, virksomhetens konkurransekraft og tjenestekvalitet, og for samfunnet er kompe-
tanseutvikling essensielt for & unngé polariserende tendenser, bevare hay tillit blant be-
folkningen, rettferdig fordeling av goder samt hgy sysselsetting og hay produktivitet.

I Norge er det bred politisk enighet om at personer skal ha mulighet til & delta i kompe-
tanseutvikling mens de star i arbeid (NOU 2019: 12; Meld. St. 14 (2022-2023)). En rekke
tiltak har blitt innfart, eller forsterket, for at flere arbeidstakere skal delta i kompetanse-
hevende tiltak, som treparts bransjeprogram, modulstrukturert oppleering, fagbrev p3
jobb og flere fleksible, nettbaserte etter- og videreutdanningsmuligheter. De siste tal-
lene fra Statistisk sentralbyra viser at litt over halvparten av alle voksne deltok i enten
formell (studiepoenggivende) utdanning eller ikke-formell oppleering (kurs og semina-
rer) i 2022. Det var ni prosent som deltok i formell utdanning, og blant disse var det
overvekt av kvinner med hgyere utdanning (Keute, 2024).

Selv om behovet for kompetanseutvikling er hayt, og tilbudet styrkes og arbeidsgivere
tilrettelegger i stadig sterre grad, viser flere undersgkelser at sysselsattes deltakelse i
organiserte opplaeringsaktiviteter er stabilt til svakt synkende over tid (SSB, 2020;
Ingelsrud et al., 2023). Hvorfor er det slik, nar arbeidslivet har et stort behov for at ar-
beidstakere lzerer mer? Undersgkelser viser at blant personer som ikke deltok i organi-
sert oppleering, var det rundt 80 prosent som ikke hadde gnske om & delta i oppleering.
Familieforpliktelser var en av de starste hindringene, men ogsé at opplaeringen var for
dyr eller foregikk pa et tidspunkt som ikke passet (Keute, 2024).

Vierinneientid preget av lav arbeidsledighet, og det er hay og vedvarende ettersper-
sel etter arbeidskraft i flere deler av arbeidsmarkedet, seerlig innenfor helse- og om-
sorgssektoren (NAV, 2024). NAVs bedriftsundersekelse for 2024 viser likevel noe syn-
kende knapphet pa arbeidskraft, og kun én av ti virksomheter venter gkt sysselsetting
framover (NAV, 2024).

NHOs kompetansebarometer vektlegger arbeidslivets kompetansebehov innenfor ulike
omréder av arbeidsmarkedet. Arlig rapporterer rundt 60 prosent av bedriftene at de i
stor eller i noen grad har et udekket kompetansebehov. Utfordringer med & rekruttere
riktig kompetanse er forklaringen av starst betydning i den siste utgaven av baromete-
ret. Et viktig funn fra den siste undersgkelsen er samtidig at det for arbeidsgivere opple-
ves som svaert viktig 8 heve kompetansen til de ansatte. Over én av tre oppgir at det
udekkede kompetansebehovet blant annet skyldes at de ansatte ikke har kompetansen
som kreves for utviklingen i virksomheten. En av fire oppgir at utviklingen i fagomradet
gjer at de ansattes kompetanse er utdatert (Furholt & Bering, 2024).

Fafo-rapport 2024:37 / Kompetansekompasset 5



1.1 Partenes rolle i kompetanseutvikling

Kompetanseutvikling star heyt pa dagsorden ogsa blant partene i arbeidslivet, og kom-
petanse har siden 1994 veert et eget kapittel i hovedtariffavtalen mellom LO og NHO. |
varens (2024) hovedoppgjer ble partene i frontfaget, Norsk industri og Fellesforbundet
enige om en etter- og videreutdanningsreform, som deretter ble kopiert til store deler av
privat sektor. De nordiske arbeidslivsmodellene er i utgangspunktet godt rustet for kom-
petanseutvikling av arbeidsstokken (Haakestad & Huseby, 2022). Trepartssamarbeidet
star sentralt i den norske kompetansepolitikken. Norges relativt sammenpressede
lznnsstruktur gir virksomhetene insentiver til & investere i kompetansen hos bade an-
satte med lang og kort utdanning, og til 8 investere i ny teknologi (Kompetansebehovs-
utvalget, 2022). Samtidig har Norge ligget bak bade Sverige og Danmark i deltakelse i
etter- og videreutdanning for fagleerte og grupper uten lang formell utdanning i arbeids-
livet over tid (Haakestad & Huseby, 2022).

Tillitsvalgte kan spille en sentral rolle for kompetanseutviklingsarbeidet pa den enkelte
arbeidsplass. Tillitsvalgtpanelet, som kartlegger tillitsvalgte i LO, viser imidlertid at det er
en liten andel av tillitsvalgte som i stor grad er involvert i vurderinger av behovet for
kompetanseutvikling pa arbeidsplassen. Det er dessuten nedgang fra 2016 i antall tillits-
valgte som svarer at det er kartlagt formell kompetanse og realkompetanse. Tillitsvalgte
i virksomheter med mer enn 500 ansatte, svarer i noe sterre grad at de er involvert i
vurderinger rundt kompetanseutvikling i virksomhetene (Andersen et al., 2023). | en un-
dersgkelse om kompetanseutvikling i kommunal sektor, var det kun 22 prosent av de til-
litsvalgte som hadde jobbet direkte med & f3 til vikarordninger, permisjonsordninger el-
ler andre tiltak for & tilrettelegge for leeringsdeltakelse blant de ansatte (Aspay et al.,
2013). Aspgy og medforfattere viser samtidig at kommuner som har kompetanseplaner i
starre grad tilrettelegger for leering blant ufagleerte og fagarbeidere.

1.2 Om rapporten

Kompetansekompasset vi her presenterer resultater fra, har som ambisjon & utfylle bil-
det av kompetansesituasjonen i arbeidslivet. Det gir noe nytt sammenlignet med tidli-
gere undersgkelser. NHOs kompetansebarometer (se bl.a. Furholt & Bering, 2024) er en
viktig kilde til innsikt i arbeidslivets kompetansebehov, slik arbeidsgivere ser det. Videre
gir YS' arbeidslivsbarometer (Ingelsrud et al., 2023) verdifull kunnskap om forutset-
ninger og hindringer for & delta i kompetanseutvikling, sett fra arbeidstakernes perspek-
tiv. | denne undersgkelsen har vi imidlertid kartlagt kompetanseutvikling slik dette fram-
star fra tillitsvalgtes stasted. | motsetning til NHO-barometeret ser vi det fra arbeidsta-
kersiden, og i motsetning til YS-barometeret ser vi p& det fra et kollektivt synspunkt ved
& sparre tillitsvalgte om situasjonen pa deres arbeidsplass.

Resultatene er basert pa en spgrreundersakelse rettet mot tillitsvalgte p& virksomhets-
nivd. Den dekker fgrst og fremst organisert kompetanseutvikling, og ikke den uformelle
leeringen som skjer gjennom det daglige arbeidet. Uformell lzering i det daglige arbeidet
anses som sveert viktig, badde blant ansatte og arbeidsgivere. Nar vi likevel utelater dette
fra undersgkelsen, skyldes det at tillitsvalgte i mindre grad vil kunne uttale seg om den
uformelle lzeringen. Denne formen for lzering er mer krevende & registrere og maéle,
bade for den enkelte selv, og ogsa for tillitsvalgte. | neste kapittel redegjer vi for data og
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metodisk tilnserming. Deretter fglger tematiske kapitler basert pa funnene i spgrreunder-
sokelsen.

1.3 Metode og datainnsamling

En viktig ambisjon i denne undersgkelsen er & dekke et bredt spekter av arbeidslivet, og
ulike forbund er derfor involvert. Undersgkelsen ble gjennomfert mellom mai og juni
2024. Spersmalene til tillitsvalgte i LO gikk ut som en del LOs tillitsvalgtpanel som gjen-
nomfgres i samarbeid mellom Fafo og LO. De gvrige forbundene i de andre hovedsam-
menslutningene mottok et eget sparreskjema. Tillitsvalgtes e-postadresser ble gitt til
Fafo etter avtale med det enkelte forbund.

Sparreskjemaet ble sendt til totalt 23 527 tillitsvalgte. Nettoutvalget varierer gjennom
undersgkelsen. Noen ble selektert ut fordi de oppga & veere tillitsvalgt pa hayere niva
enn virksomhetsniva, som forening eller forbundsniva, regionalt eller nasjonalt niva.
Dette gjaldt 196 av deltakerne i LO, og 305 av deltakerne i de gvrige hovedsammenslut-
ningene. Vi mottok omtrent 50 meldinger om at mottakeren ikke lenger var tillitsvalgt,
eller at det var problemer med & &pne lenken pd grunn av brannmur. Det ble sendt ut to
paminnelser i perioden.

1.4 Representativitet og svarandeler

Tabellen under viser fordelingen fordelt pa hovedsammenslutninger og frittstdende ar-
beidstakerorganisasjoner.

Tabell 1.1 Oversikt over utvalget

Antall i brutto Antall svar Svarprosent Andel av Andel av
nettoutvalg bruttoutvalg

Unio’ 515 139 22,3 22,3 21,6
Akademikerne? 3436 804 23,4 15,7 14,5
YS3 5545 1225 221 24,0 23,5
LO* 4197 1016 24,2 16,1 17,8
NITO 4738 1044 22,0 20,4 20,1
Norges
Farmaceutiske 596 75 12,6 15 2,5
forening
Totalt 23627 5107 21,6 100,0 100,0

' Deltagende forbund: Utdanningsforbundet, Radiografforbundet, Norsk Ergoterapeutforbund, Politiets fellesfor-
bund, Presteforeningen, Norsk Fysioterapiforbund og Akademikerforbundet.

2 Deltagende forbund: Psykologforeningen, Econa, Arkitektenes Fagforbund, Samfunnsviterne, Juristforbundet
og Krigsskoleutdannede offiserers landsforening.

3 Deltagende forbund: Parat og Delta.
4 Samtlige LO-forbund.
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Som det kommer fram av tabellen, er den totale svarprosenten pé 21,6 prosent. Svar-
prosenten innenfor hvert forbund ligger pa mellom 22 og 24 prosent, med unntak av
Norges Farmaceutiske forening, der svarprosenten er langt lavere enn for NITO og ho-
vedsammenslutningene.

Analysene er vektet etter hovedsammenslutningens medlemstall. Vi har lagt organisa-
sjonenes totale medlemsmasse til grunn, siden vi ikke har kunnet skille mellom yrkesak-
tive, studenter og pensjonister/medlemmer utenfor arbeidsstokken. Tabell 1.2 gir en
oversikt over populasjon (antall medlemmer) og det vektede utvalget. Merk at vekter
ikke benyttes der vi presenterer svarfordeling pa organisasjonsniva.

Tabell 1.2 Utregning av vekter

Populasjon N Prosentandel Vektet utvalg Vekt

(totalt antall populasjon

medlemmer)
Unio 400 000 19,8 1014 0,9
Akademikerne 265 000 131 671 0,8
YS 240 000 1,9 608 0,5
LO 1000 000 49,6 2534 31
NITO 106 000 53 269 0,3
Norges Farmaceutiske forening 4 500 0,2 " 0,2
Totalt 2 015 500 100,0 5107

Tabell 1.3 gir en oversikt over hovedsammenslutning fordelt pa sektor. Vi benytter den
samme sektorinndelingen som i LOs tillitsvalgtundersgkelse. Her er helseforetakene
gruppert for seg, mens statlig sektor far gvrig er i en egen kategori. | rapporten vil vi re-
ferere til sistnevnte gruppe som «statlig sektor» for bedre leservennlighet. «Fristilt of-
fentlig virksomhet» bestar i hovedsak av selskaper som er organisert som et privatretts-
lig selskap der staten er eneeier eller hovedeier.. «<Annet» refererer blant annet til orga-
nisasjoner og ideelle foretak.
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Tabell 1.3 Oversikt over hovedsammenslutning fordelt pa sektor

Privat Privat Helse- Statlig Kommu- Fristilt Annet Total
varepro- tjeneste- foretak sektorfor nal/fylkes- offentlig
duksjon produk- gvrig kommunal virksom-
sjon sektor het
Unio 2 34 97 277 554 45 73 1082
0,2% 31% 9,0% 25,6% 51,2% 4,2% 6,7% 100%
Akademikerne 1 70 64 374 194 25 41 769
0,1% 91% 8,3% 48,6% 25,2% 3,3% 5,3% 100%
YS 26 19 103 377 377 31 80 m3
2,3% 10,7% 9,3% 33,9% 33,9% 2,8% 7,2% 100%
LO 154 174 81 316 30 0 0 755
20,4% 23,0%  10,7% 41,9% 4,0% 0,0% 0,0% 100%
NITO 183 255 65 147 196 35 71 952
19,2% 26,8% 6,8% 15,4% 20,6% 3,7% 7,5% 100%
Norges 1 14 24 6 2 0 21 68
Farmaceu-
tiskeforening 5o 5069 353%  8,8% 2,9% 0,0%  30,9%  100%
Total 367 666 434 1497 1353 136 286 4739
7,7% 141% 9,2% 31,6% 28,6% 2,9% 6,0% 100%

Det har noen implikasjoner at vi i denne undersgkelsen legger tillitsvalgtes oppfatninger
og syn til grunn. Det er ikke ngdvendigvis sikkert at tillitsvalgte har full oversikt over
hvordan ansatte forholder seg til det & delta i organiserte lzeringsaktiviteter, eller hvor-
dan arbeidsgiver tilrettelegger for kompetanseheving. En tidligere undersgkelse om vil-
kar for lzering i kommunene indikerer at tillitsvalgte pd arbeidsplassen ikke alltid kjenner
til arbeidsgivers kompetanseplaner (Aspgy et al., 2013). Undersgkelsen viser samtidig
opplevelsen av kompetanse sett fra tillitsvalgtniva (kollektiv) i et bredt spekter av ar-
beidslivet. Den er ikke strengt representativt siden ikke alle organisasjoner er med, men
dekker et bredere tverrsnitt enn tidligere undersakelser. Det er verdifullt at vi far data fra
«kollektivt» niva fra arbeidstakersiden. Dette gir, sammen med NHOs kompetansebaro-
meter, et starre bilde av forhold som har betydning for kompetanseutvikling for den en-
kelte og for arbeidslivet, og for kompetansepolitikken i Norge.
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2 Interesse for kompetanseutvikling

| dette kapitlet presenterer vi de tillitsvalgtes syn pa interessen for ulike typer kompe-

tanseutvikling. Figur 2.1 viser seks ulike former for organisert oppleering. Vi har bedt til-

litsvalgte svare med tanke pa arbeidsgruppene de er tillitsvalgt for. Figuren viser at det

seerlig er etterutdanning pa arbeidsplassen som framstdr som aktuelt for de ansatte -

her svarer 28 prosent av de tillitsvalgte at interessen er svaert stor, og 46 svarer at den

er ganske stor. Med etterutdanning mener man som regel ulike former for kursopplee-
ring. Det er ogsa relativt stor interesse for etterutdanning utenfor arbeidsplassen, og
naermere 60 prosent rapporterer svaert eller ganske stor interesse for dette. Dette er i
trdd med funn fra tidligere undersgkelser, der ansatte har stgrst motivasjon for & delta
pa kurs og seminarer sammen med sine kollegaer, sammenlignet med studiepoenggi-
vende videreutdanning (SSB, 2023).

Figur 2.1Interesse for ulike typer kompetanseutvikling. Prosent. N = 4299-4308

Fagoppleering i 16 EN 11
Etterutdanning utenfor arbeidsplass 20 24 E148I

Etterutdanning p& arbeidsplass 46 16 Il

Spesialistutdanning og annen formell 29 ]
godkjenning 13 29 I © Y 7[8]

Videreutdanning pa hayere yrkesfaglig 7 19 7 WENS 24 ]

niva / fagskole / mester

@ lkke relevant

Videreutdanning p& universitet/hayskole [JEE 24 ch5]6]
0 20 40 60 80 100
W Sveert stor O Ganske stor m Verken stor eller liten
O Ganske liten W Sveert liten Olkke sikker

I de fglgende figurene ser vi neermere pa hvordan tillitsvalgte innenfor de ulike hoved-

sammenslutningene anser sine ansattgruppers interesse for ulike former for kompetan-

seutvikling. Vi starter med & se pé heyere yrkesfaglig utdanning, hvor vi ser at det er

stor variasjon mellom hovedsammenslutningene. Dette er som ventet, gitt at forbundene
organiserer medlemmer med ulik utdanningsbakgrunn, noe som tilsier ulik grad av rele-

vans av fagskoleutdanning.
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Figur 2.2 Interesse for hayere yrkesfaglig utdanning (inkl. fagskole og mesterbrev), etter organisasjon. Pro-
sent.N = 4618

Unio 15 12
Akademikerne EN4IEN 8 ] 21

YS 23 2 11

LO 4]

NITO 5 I © |

£y @ < ul
i

N

©
—
0o

()]
N H
D

Norges Farmaceutiske forening E 12 B 16

o

20 40 60 80 1

o

0

B Sveert stor 0O Ganske stor m Verken stor eller liten
0O Ganske liten W Sveert liten Olkke sikker

mIkke relevant

Neermere 40 prosent av de tillitsvalgte i LO oppgir at interessen for hgyere yrkesfaglig
utdanning er svaert eller ganske stor blant de ansatte, og i YS oppgir 30 prosent det
samme. Forbundene i de gvrige sammenslutningene organiserer primaert arbeidstakere
med utdanning fra hgyskole og universitet, og yrkesfaglig utdanning blir dermed mindre
aktuell. Vi ser likevel at det kan veere noe interesse for slik utdanning ogsé her, med
narmere 20 prosent tillitsvalgte som rapporterer interesse i NITO, og 18 prosent blant
Unios tillitsvalgte.

Figur 2.3 Interesse for fag- og svennebrev, etter organisasjon. Prosent. N = 4618
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Figur 2.3 viser hvordan tillitsvalgte innenfor de ulike hovedsammenslutningene anser
sine ansattgruppers interesse for & oppna fag- eller svennebrev, eller annen tilsvarende
utdanning. Vi ser at interessen blant LO sine medlemmer framstar som stor, og halvpar-
ten av de tillitsvalgte i LO oppgir at interessen hos deres arbeidstakergrupper er svaert
eller ganske stor. Blant YS' tillitsvalgte er andelen pa 30 prosent.

Etterutdanning pa arbeidsplassen framstar som den typen organisert oppleering det er
mest interesse for blant de tillitsvalgtes medlemmer. Figur 2.4 viser hvordan interessen
oppleves blant tillitsvalgte i ulike hovedsammenslutninger. Interessen er stgrst hos Unio,
Akademikerne og Farmaceutene, der over én av tre oppgir at interessen er sveert stor. |
NITO, LO og YS oppgir én av fire det samme. Totalt sett er andelen som oppgir at inter-
essen er stor pd 70 til 80 prosent, med en noe hayere andel hos de hovedsammenslut-
ningene som primeert organiserer arbeidstakere med hgyere utdanning.

Figur 2.4 Interesse for etterutdanning pa arbeidsplassen, etter organisasjon. Prosent. N = 4615
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For de fleste hovedsammenslutninger er interessen for kurs utenfor arbeidsplassen
oppfattet som noe lavere enn for opplaering som blir organisert pa selve arbeidsplassen.
Medlemmer av Akademikerne viser imidlertid bare hakket lavere interesse for denne ty-
pen oppleering, slik de tillitsvalgte opplever det (ikke vist i figur). Dette kan skyldes at
det tilbys flere eksterne kurs for arbeidsgruppene organisert i Akademikernes forbund.
Det kan ogsa handle om at arbeidssituasjonen til disse arbeidstakerne i sterre grad gir
rom for & delta i denne typen opplaering (se ogsa Furholt & Baring, 2024, s. 94). |1 LO og
YS oppgir over 20 prosent at deres ansattgrupper er lite interessert i denne typen opp-
leering.

En viss andel tillitsvalgte i flere hovedsammenslutninger opplever at de ansatte de re-
presenterer er lite interessert i kurs utenfor arbeidsplassen. Innen LO er det for eksem-
pel 17 prosent som opplever at de ansatte er lite interesserte, og en god del svarer
«hverken stor eller liten interesse».
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Ingelsrud og medforfattere (2023, s. 56) finner med data fra YS' Arbeidslivsbarometer
at 27 prosent av arbeidstakere ikke er interessert i ikke-formell jobbrelatert oppleering,
og de fleste av disse deltar heller ikke. Derimot er det en gruppe pé 33 prosent som er
interessert, men ikke deltar. For formell utdanning gker andelen som ikke er interessert
til 54 prosent, mens 34 prosent er interesserte, men deltar ikke (ibid, s. 53).

Figur 2.5 demonstrerer interessen for videreutdanning pa universitets- eller hgyskole-
niva. Ut fra hvordan tillitsvalgte oppfatter det, ser interessen ut til 8 veere sterst i Unio,
og minst i LO. Der fagopplaering kan vaere mindre relevant for ansatte som har fullfgrt en
hayere utdanning, kan videreutdanning pa universitets- eller hayskolenivé i teorien veere
aktuelt for alle faggrupper, inkludert ufaglaerte. For denne gruppen kan imidlertid hgy-
ere, gradsgivende utdanning innebeaere et langt og krevende studielgp, sammenlignet
med yrkesfaglig utdanning. For andre uten utdanning utover videregdende niva (inklu-
dert fagbrev) kan slik utdanning veere den eneste veien mot endret stillingstittel eller
hgyere lgnn. Dette gjelder for eksempel innenfor barnehage- og helsesektoren. Til sam-
menligning vil fagskoleutdanning kunne apne for flere karrieremuligheter innenfor bygg
og anlegg, teknologiyrker og industri.

Figur 2.5 Interesse for videreutdanning pa universitets- eller hayskoleniva, etter organisasjon. Prosent. N =
4624
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3 Kompetansebehov og
kompetanseunderskudd pa arbeidsplassen

I NHOs kompetansebarometer for 2023 kommer det fram at ti prosent av NHO-bedrif-
tene oppgir at de i stor grad har et udekket kompetansebehov. Halvparten oppgir at de i
noen grad har et udekket behov (Furholt & Bering, 2024, s. 19-23). Rundt én av tre av
disse bedriftene oppgir at de ansatte ikke har den kompetansen som kreves for utvik-
lingen av virksomheten. Den viktigste forklaringen pd manglende kompetanse ser ut til &
handle om rekrutteringsutfordringer. To av tre av de bedriftslederne som har et udekket
kompetansebehov (i stor eller noen grad), oppgir at virksomheten har forsakt & rekrut-
tere personer det siste aret, men ikke fatt tak i riktig kompetanse (2024, s. 27).

For offentlig sektor er Kompetansebehovsutvalget (KBU) og NAVs bedriftsundersgkelse
(NAV, 2024) viktige kilder til informasjon om kompetansebehov i offentlig sektor. Vi vet
at kompetansebehovet i offentlig sektor er stort, blant annet i helsesektoren og IT, og at
behovet trolig vil vokse. Det er verdt & merke seg at det i NHOs kompetansebarometer
og NAVs bedriftsundersgkelse er vanskelig & skille mellom knapphet pa arbeidskraft og
kompetanse, fordi det ofte ikke skilles mellom disse to fenomenene (Katralen et al.,
2023, s. 24). Nér vi i denne undersgkelsen referer til kompetansebehov og -under-
skudd, mener vi farst og fremst kompetanse i form av kunnskap, ferdigheter og erfa-
ringer.

For & fange opp opplevelsen av kompetanseunderskudd pd arbeidsplassen, ba vi de til-
litsvalgte vurdere i hvilken grad de opplever det som et problem pé sin arbeidsplass at
de ansatte mangler kompetansen de trenger for a utfare oppgavene sine pa en god
maéte (figur 3.1). Her ba vi dermed respondentene om & svare for arbeidsplassen som
helhet, og ikke begrense seqg til arbeidstakerne de er tillitsvalgt for. Totalt sett opplever
18 prosent det som et problem at de ansatte mangler kompetanse. Svarene innenfor
hver hovedorganisasjon tyder pa en noe lavere andel som anser dette som et problemi
Akademikerne og Unio enni LO, NITO og YS.
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Figur 3.1 Andel tillitsvalgte som opplever manglende kompetanse hos ansatte som et problem, etter organi-
sasjon. N = 4603
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Ser vi p& hvordan de tillitsvalgte svarer fordelt pa sektor (figur 3.2), er det i restkategori-
ene «fristilt offentlig virksomhet» og «annet» vi finner de laveste andelene tillitsvalgte
som opplever dette som et problem. Helseforetakene og statlig sektor, samt privat sek-
tor, har alle andeler pa rundt 20 prosent av de tillitsvalgte som opplever at manglende
kompetanse hos ansatte er et problem.

Figur 3.2 Andel tillitsvalgte som opplever manglende kompetanse hos ansatte som et problem, etter sektor.
N = 4603
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Vi finner en viss variasjon etter fylke (ikke vist her). | Finnmark svarer neermere én av tre
at manglende kompetanse i sveert eller ganske stor grad er et problem, og mer enn én
av fire i Buskerud. Lavest andel finner vi i Innlandet, hvor bare 11 prosent svarer dette.
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I NHOs kompetansebarometer far bedriftsledere sparsmal om hvordan de dekker udek-
kede kompetansebehov hvor opplaering og nyrekruttering er blant alternativene. Dette
er spersmal hvor det potensielt kan veere ulike interesser og oppfatninger mellom ar-
beidstaker- og arbeidsgiversiden. Bedriftslederne oppgir kompetanseutvikling av de an-
satte som et aktuelt tiltak for & bagte pa manglende kompetanse. 36 prosent svarer at
dette i stor grad er aktuelt, mens over halvparten oppgir at dette i noen grad er aktuelt.
Samtidig framstar det a rekruttere nye personer som minst like aktuelt: for 40 prosent av
bedriftslederne er dette i stor grad aktuelt, mens for 44 prosent er det i noen grad aktu-
elt (Furholt & Bgring, 2024).

Figur 3.3 viser i hvilken grad de tillitsvalgte opplever at det er et problem p3 arbeids-
plassen at det ansettes nye, framfor at det gis opplaering til eksisterende ansatte. Merk
at figuren ikke gir en tydelig framstilling av omfanget av dette fenomenet, men om den
tillitsvalgte anser dette som et problem. Spgrsmélet fanger heller ikke opp om nyansatte
har den aktuelle kompetansen som ndvaerende ansatte kunne oppnadd dersom de
hadde deltatt i oppleering, selv om det er naerliggende & tro at tillitsvalgte har oppfattet
sparsmalet pa denne maten. Det er en st@rre andel som svarer dette i statlig sektor
(utenom helseforetakene) og privat sektor enn i kommunal og fylkeskommunal sektor.
Andelen som enten i svaert stor eller ganske stor grad opplever dette som et problem, er
totalt sett pé litt under 20 prosent, som er en betydelig andel.

Figur 3.3 Andel tillitsvalgte som opplever det som et problem at arbeidsplassen ansetter nye, framfor 3 gi
oppleering til eksisterende ansatte. N = 4136
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Vi ser ogsé pa hvordan tillitsvalgte svarer innenfor hver hovedsammenslutning (ikke vist
her), og ser at 24 prosent av de tillitsvalgte i YS svarer at dette i sveert stor eller ganske
stor grad er et problem. | LO er andelen p& 22 prosent, hos Akademikerne og NITO pa
18 prosent. Lavest er andelen i Unio, hvor 10 prosent anser det som et stort problem at
det ansettes nye framfor a gi opplaering til ansatte. Selv om det er tillitsvalgte i sammen-
slutningene med flest ansatte uten hgyere utdanning som i stgrst grad opplever dette
som et problem pé sine arbeidsplasser, er dette ikke entydig et problem som er fallende
med utdanningsnivd, noe de relativt hgye tallene for Akademikerne viser.

NHOs kompetansebarometer dekker noe av den samme problemstillingen, men sett fra
et arbeidsgiverperspektiv (Furholt & Bgring, 2024). Over seks av ti bedrifter melder om
udekkede kompetansebehov. Som nevnt over, ser de fleste bedriftene p& kompetanse-
utvikling av eksisterende ansatte som en del av strategien for & mate kompetansebeho-
vene (90 prosent svarer dette i stor eller noen grad). Om lag hver tredje bedrift som har
udekkede behov, er enig i en padstand om at de ansatte ikke har kompetansen som kre-
ves for utvikling av virksomheten (ibid, s. 27). Det er uklart om dette skal tolkes som en
viss skepsis til potensialet for & mgte behovene med kompetanseutvikling, eller snarere
tvert om. Uansett er det i en arbeidsmarkedssituasjon hvor det i overskuelig framtid vil
vaere knapphet pé arbeidskraft og kompetanse, og det er klare samfunnsinteresser
knyttet til oppleering og omskolering av eksisterende ansatte der det er mulig. Kompe-
tansekompasset og NHOs kompetansebarometer gir ulike perspektiver pa denne typen
problemstillinger, der Kompetansekompasset viser at tillitsvalgte pa tvers av arbeidslivet
opplever at det i noen grad er et problem at arbeidsgivere heller ansetter nye enn § gi
oppleering av de som allerede er ansatt.
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4 Tilrettelegging pa arbeidsplassen og
barrierer for deltakelse

Vi spurte de tillitsvalgte i hvilken grad det er lagt til rette for kompetanseutvikling blant
ansatte som de er tillitsvalgt for. Her har vi ikke spesifisert hvilken type kompetanseut-
vikling det er snakk om, og b&de formell utdanning, kursopplaering og uformell lzering i
det daglige arbeidet kan i prinsippet vaere inkludert. Det er likevel naerliggende a tro at
respondentene har hatt organiserte former for kompetanseutvikling i tankene.

Figur 4.1 Tillitsvalgtes syn pa tilrettelegging for kompetanseutvikling pa arbeidsplassen, etter organisasjon.
Prosent.N = 4609
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Figur 4.1 viser graden av tilrettelegging etter hovedsammenslutning. Hvis vi ferst ser pa
hvordan respondentene svarer samlet sett, ser vi at neermere én av tre svarer at det i li-
ten grad blir lagt til rette for kompetanseutvikling. Dette tolker vi som en stor andel. Vi-
dere viser figuren tydelige forskjeller mellom organisasjonene. Hgyutdanningsgruppene
rapporterer stgrre grad av tilrettelegging (45 prosent) kontra LO og YS (35 prosent).
Samtidig er det ogsa stor spredning innad i alle hovedsammenslutningene. Andelen som
svarer at det tilrettelegges i liten grad, ligger pa mellom 26 og 31 prosent (med unntak
av Farmaceutene, hvor n er sveert lav).
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Figur 4.2 Tillitsvalgtes syn p3 tilrettelegging for kompetanseutvikling pa arbeidsplassen, etter sektor. Pro-
sent.N = 4135
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Figur 4.2 viser hvordan tillitsvalgte vurderer graden av tilrettelegging, etter hvilken sek-
tor de tilhgrer. Vi ser at andelen som svarer at det tilrettelegges i svaert eller ganske stor
grad, ligger p& mellom totalt 33 prosent (privat vareproduksjon) og 60 prosent (fristilt
offentlig virksomhet (merk at det er fa respondenter, bare 85 personer, i denne sektor-
kategorien). Det ser dermed ut til at tillitsvalgte i kommunal og fylkeskommunal sektor
opplever stgrre grad av tilrettelegging enn bade helseforetakene, statlig sektor, privat
tjenesteproduksjon og vareproduksjon. Ser vi pad andelen som svarer «i ganske liten
grad» eller i «sveert liten grad», er denne starst i helseforetakene, hvor 37 prosent av de
tillitsvalgte svarer dette.

Vi har ogsa undersgkt sammenhengen mellom nyansettelser kontra opplaering av eksis-
terende ansatte, og tilrettelegging for kompetanseutvikling (ikke vist i figur). Som vi
viste i kapittel 3, var det like under 20 prosent som opplevde at det i svaert eller ganske
stor grad er et problem at det blir ansatt nye framfor a drive oppleering av eksisterende
ansatte. Hvordan opplever disse tillitsvalgte graden av tilrettelegging for kompetanseut-
vikling pa arbeidsplassen? Blant de som opplever at det prioriteres nyansettelser fram-
for intern opplaering, svarer rundt halvparten at det i liten eller sveert liten grad tilrette-
legges for kompetanseutvikling. Bare 20 prosent mener at det tilrettelegges i svaert eller
ganske stor grad. Motsatt tyder svarene pa at der det ikke prioriteres & ansette nye
framfor & drive opplaering av ansatte, er det langt bedre tilrettelegging for & delta i kom-
petanseutvikling. Blant tillitsvalgte som oppgir at det i liten grad er et problem at det an-
settes nye framfor & lsere opp eksisterende ansatte, er det ogsa en langt lavere andel,
rundt 20 prosent, som oppgir at det i liten grad tilrettelegges for kompetanseutvikling.
Rundt halvparten oppgir at det tilrettelegges i stor eller ganske stor grad.

Som figur 3.1 kapittel 3 viste, mener 16 prosent av de tillitsvalgte at det i ganske stor
grad var et problem at ansatte mangler kompetanse for 3 utfgre arbeidsoppgavene sine
pa en god mate. En liten andel, to prosent, opplever at dette i stor grad er et problem.
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Selv om dette er en sveert liten andel, er det likevel interessant & se hvordan tilretteleg-
ging for kompetanseutvikling framstar for tillitsvalgte som mener at det er et problem at
ansatte ikke har god nok kompetanse. Egne analyser (ikke vist her) tyder pa en sam-
menheng mellom manglende kompetanse hos ansatte, og tilrettelegging for kompetan-
seutvikling pa arbeidsplassen. Dette gjelder ogsé der tillitsvalgte anser manglende kom-
petanse som et problem i ganske stor grad. Vi kommer tilbake til dette senere i dette ka-
pitlet.

Vi finner ingen sammenheng mellom antall ansatte p& arbeidsplassen og grad av tilret-
telegging.

Nar arbeidsgivere i NHOs kompetansebarometer (Furholt & Bgring, 2024) tar stilling til
pastander om hvorfor ansatte i bedriften ikke deltar i kompetanseutvikling, framstar
manglende interesse hos ansatte som den viktigste grunnen — over 40 prosent sier seg
enige i pastanden «ansatte gnsker ikke & delta» som beskrivende for hvorfor ansatte i
bedriften ikke deltar i etter- og videreutdanning. Det er verdt & merke seg at tallet ikke
er vektet opp mot hvor mange som faktisk deltar. Svaret i NHO-barometeret sier der-
med lite om hvor omfattende dette problemet er, for eksempel om det er mange som
ikke deltar p& grunn av dette.

Det & ikke gnske & delta kan ogsa forstds som en arsak som rommer et stort spenn av
andre, mer nyanserte arsaker, og som forklaringsfaktor er «gnsker ikke & delta»-fakto-
ren &pen for tolkning fra arbeidsgiver. Figur 4.3 presenterer et sett ulike situasjonelle og
institusjonelle barrierer for laeringsdeltakelse, og i hvilken grad tillitsvalgte anser dem
som sentrale for sine arbeidstakergrupper.

Mangel pa tid pa grunn av hgyt arbeidspress kommer ut som den klart viktigste hind-
ringen, slik tillitsvalgte ser det. Over 40 prosent oppgir at det at ansatte ikke har tid til &
delta grunnet hgyt arbeidspress i stor grad er til hinder for at de skal delta i kompetan-
seutvikling. | tillegg oppgir rundt 40 prosent at dette i noen grad er en hindring. Dersom
vi ser videre pa faktorer som i stor grad oppfattes som hindringer, ser vi at ogsad mangel
pa gkonomisk stette fra arbeidsgiver blir ansett som en barriere av mange — naeermere
én av tre svarer dette. At ansatte ikke opplever behov for mer kompetanse, at de ikke
har tid pa grunn av familie og lignende, at det er vanskelig & finne tiloud som dekker be-
hovet eller at de er for lite fleksible, er ogsa faktorer som i noen grad blir ansett som
hindringer av rundt 40 til 50 prosent av de tillitsvalgte.
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Figur 4.3 Tillitsvalgtes oppfatninger av hindringer for kompetanseutvikling pa arbeidsplassen. Prosent. N =
4290
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Tidligere undersgkelser (Furholt & Bering, 2024; Ingelsrud et al., 2023; Nyen et al.,
2004) gir grunn til & tro at betydningen disse faktorene har for ansattes deltakelse i lse-
ring, vil variere etter sektor. For eksempel viser Nyen og medforfattere (2004, s. 50)
med data fra Laerevillkdrsmonitoren at arbeidstakere i offentlig sektor opplever begren-
set gkonomi hos arbeidsgiver som den viktigste hindringen for & delta, mens det i privat
sektor er arbeidspress og mangel pa tid som er viktigst. Egne analyser viser imidlertid
ikke tegn pa slik variasjon: pé tvers av sektor ligger andelen som svarer at mangel pa tid
i stor grad er en hindring pa rundt 40 prosent, og det er heller ikke variasjon av betyd-
ning i andelen som i noen grad mener at dette er en hindring (ikke vist i figur). En staerre
andel av de tillitsvalgte i kommunal/fylkeskommunal sektor (34 prosent), helseforeta-
kene (38 prosent) og privat vareproduksjon (35 prosent) rapporterer for eksempel at
manglende gkonomisk stette fra arbeidsgiver er noe som i stor grad hindrer deltakelse i
kompetanseutvikling. Til sammenligning oppgir 26 prosent i privat tjenesteproduksjon
det samme, og 29 prosent i statlig sektor. Lite fleksible tiloud er ogsa en hindring som
varierer mellom sektorer, med ytterpunktene i privat vareproduksjon, hvor 19 prosent
oppgir at dette i stor grad er en hindring, og privat tjenesteproduksjon, hvor den samme
andelen er atte prosent. Andre hindringer som varierer pa tvers av sektor er sprakkunn-
skaper, familie o.l. og praktisk tilrettelegging.

Som figur 4.4 viser, ser arbeidspress ut til & veere en viktig hindring i alle hovedsam-
menslutninger. Samtidig ser vi tegn til at saerlig Akademikerne opplever dette som et
problem. Det er en noe lavere andel i LO, YS og NITO, henholdsvis 38 og 42 prosent,
som opplever at dette i stor grad er en hindring, sammenlignet med Akademikerne (48
prosent). | Unio er andelen som oppgir dette pé 44 prosent. | LO og YS er det ogsé en
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sterre andel, 19 og 16 prosent, som oppgir at dette i liten eller ingen grad er en hindring.
Blant Akademikerne er det bare 10 prosent som oppgir dette.

Figur 4.4 Tillitsvalgtes vurdering av arbeidspress som hinder for deltakelse i kompetanseutvikling, etter or-
ganisasjon. Prosent. N = 4290
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I LO er det imidlertid 45 prosent som oppgir at det i stor eller noen grad er en hindring at
ansatte ikke opplever behov for mer kompetanse. Blant Akademikerne oppgir 28 pro-
sent det samme. Det er likevel bare en liten andel som opplever at dette i stor grad er
noe som hindrer ansatte & delta. Dette kommer fram i figur 4.5.

Figur 4.5 Tillitsvalgtes vurdering av om ansatte ikke ser behov for kompetanseutvikling som hinder for del-
takelse, etter organisasjon. Prosent. N = 4290
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Det er forskjell pa om de tillitsvalgte opplever manglende kompetanse blant ansatte som
et problem. Er det noen hindringer som sKkiller seg ut ved & vaere viktigere der kompe-
tansemangelen oppleves som staerst? | de falgende figurene viser vi hvordan tillitsvalgte
svarer pa spgrsmalet om hindringer etter hvordan de anser kompetansen blant de an-
satte pa arbeidsplassen. Er det slik at der det er et problem at de ansatte mangler den
kompetansen de trenger for a utfare oppgavene sine pa en god mate, er hindringer for
deltakelse mer utbredt? Vi ser ferst pa den hindringen som flest rapporterte om, nemlig
at ansatte ikke har tid pa grunn av hayt arbeidspress. Ser vi pa den gruppen som svarer
at manglende kompetanse i stor grad er et problem, vist i figur 4.6, er det over 70 pro-
sent som oppgir arbeidspress som en stor hindring for at ansatte skal kunne delta i
kompetanseutvikling (tillitsvalgte svarer her for de ansattgruppene hen er tillitsvalgt for).
Figur 4.7 viser en tydelig sammenheng mellom manglende kompetanse og manglende
gkonomisk tilrettelegging som en hindring for deltakelse. Derimot viser figur 4.8 ingen
tegn pé at ansatte ved arbeidsplasser med kompetanseunderskudd opplever lite behov
for mer kompetanse.

Figur 4.6 Tillitsvalgtes vurdering av om hoyt arbeidspress hindrer deltakelse i kompetanseutvikling. Pro-
sent. N = 4290
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Figur 4.7 Tillitsvalgtes vurdering av om mangel pa skonomisk stette fra arbeidsgiver hindrer deltakelse i
kompetanseutvikling. Prosent. N = 4290
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Figur 4.8 Tillitsvalgtes vurdering av om det at de ansatte ikke opplever behov for mer kompetanse som hin-
der for deltakelse i kompetanseutvikling. Prosent. N = 4 290
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En del tillitsvalgte i utvalget vart har mange arbeidstakere som de er tillitsvalgte for,
mens en del er tillitsvalgte for relativt f& (se kap. 1). Figurene over sier noe om hvordan
tillitsvalgte opplever betydning av hindringer for de arbeidstakerne de er tillitsvalgt for,
men de sier mindre om omfanget av hindringene.

Andelen tillitsvalgte som oppgir at hgyt arbeidspress i stor grad er en hindring for delta-
kelse i kompetanseutvikling, er stgrre ved store arbeidsplasser enn ved sma (ikke vist i
figur). 44 prosent av de tillitsvalgte ved arbeidsplasser med mellom 100 og 500 ansatte
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svarer at dette i stor grad er en hindring, mot 35 prosent ved arbeidsplasser med ni eller
feerre ansatte. Det er likevel ikke noen tydelig sammenheng mellom starrelse og vurde-
ring av arbeidspress som hindring. Mangel p& praktisk tilrettelegging fra arbeidsgiver,
ser ut til & ha en viss sammenheng med antall ansatte. Ved arbeidsplasser med over
500 ansatte er andelen som svarer enten «i noen grad» eller «i stor grad» pa totalt 60
prosent, mens ved arbeidsplasser pa 25 eller feerre er tilsvarende andel pa 50 prosent.
Utover dette ser tilrettelegging og hindringer i liten grad ut til & variere etter starrelsen
pé arbeidsplassen.
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5 Kartlegginger og tillitsvalgtes medvirkning

Tidligere undersgkelser viser at tillitsvalgte generelt er lite involvert i faglig utvikling og
kompetanseutvikling pa arbeidsplassen. En undersgkelse fra 2019 viser blant annet at
tillitsvalgte pa arbeidsplassen har en mer reaktiv enn proaktiv rolle nar det gjelder faglig
utvikling blant ansatte, og mange opplever at faglig utvikling tillegges liten vekt i tillits-
valgtoppleeringen (Bie-Drivdal, 2019) En undersgkelse blant LOs tillitsvalgte viser at
kompetanseutvikling er et av de omrddene der tillitsvalgte vurderer at de har minst kom-
petanse, i tillegg til bruk av ny teknologi og regnskap. En av tre setter kompetanseutvik-
ling som ett av de tre omradene de gnsker a laere mer om (@degédrd & Andersen, 2019).
Vi spurte de tillitsvalgte om det hadde blitt foretatt kartlegginger av de ansattes formelle
og uformelle kompetanse de siste fem arene. Her ba vi respondentene om a svare for
de ansattgruppene de selv var tillitsvalgt for. Hovedbildet synliggjer at flertallet, 60 til 80
prosent, i liten grad er involvert, uansett forbund. Ser vi pé involvering i hvilke personer
eller grupper som skal prioriteres, er andelen som i liten grad er involvert enda hayere.

Rett under 40 prosent oppgir at det har blitt gjort en form for kartlegging i perioden. 23
prosent svarer at det hadde blitt gjort kartlegginger av bade formell kompetanse og
realkompetanse, 13 prosent oppgir at det har blitt gjort kartlegginger, men kun av for-
mell kompetanse, og tre prosent oppgir at arbeidsgiver utelukkende har kartlagt real-
kompetanse. 44 prosent svarer at det ikke har blitt gjort noen slik kartlegging, og 18
prosent er usikre.

Figur 5.1 Tillitsvalgtes grad av involvering i kartlegging av kompetansebehov i virksomheten. N = 1742

Unio
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Total B 21 31
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| sveert liten grad / ikke i det hele tatt

Vi finner ingen klar sammenheng mellom stgrrelsen pa arbeidsplassen (antall ansatte)
og om det er gjort slike kartlegginger — andelen som svarer «nei» varierer mellom 40 og
50 prosent, uavhengig av starrelse. Der det finnes slike kartlegginger, ser LO og Unio ut
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til & veere mer involvert enn de andre hovedsammenslutningene, som vist i figur 5.1 og
5.2.

Figur 5.2 Tillitsvalgtes grad av involvering i beslutninger om hvilke personer eller grupper som skal delta i
kompetanseutviklingstiltak. N = 4292
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Har medvirkning hos tillitsvalgte sammenheng med hvor mange man er tillitsvalgt for?
Her finner vi ingen entydig sammenheng (ikke vist i figur). De som er tillitsvalgte for 500
ansatte eller flere, oppgir i relativt stor grad at de er involvert i beslutninger om hvilke
kompetanseutviklingstiltak som skal prioriteres pa arbeidsplassen. | denne gruppen
svarer 20 prosent at de i stor eller ganske stor grad er involvert i slike beslutninger, mot
16 prosent blant de som er tillitsvalgt for faerre enn ti ansatte. Samtidig er det relativt f&
blant de som er tillitsvalgt for 100 til 500 ansatte som oppgir dette; i denne gruppen sva-
rer 11 prosent det samme. Denne mangelen p& entydig sammenheng mellom involvering
i kompetansespgrsmal og sterrelsen pa gruppen man er tillitsvalgt for, gjelder ogsé for
prioritering av personer og grupper. Vi bar dermed vaere varsomme med & konkludere
med at de som er tillitsvalgte for mange, ogsé er mer involvert i kompetansespgrsmal.

Figur 5.3 viser, til tross for manglende involvering, at de fleste tillitsvalgte stort sett er
enige, eller i hvert fall ikke uenige (vist i en stor andel som svarer «verken enig eller
uenig») i arbeidsgivers syn pé hvilke kompetansebehov som det er viktigst & dekke. 10
til 15 prosent er usikre, og det er rimelig & anta at dette er uttrykk for manglende invol-
vering i kompetansespgrsmal i virksomheten. Men det kan ogsé handle om uklarheter i
hva arbeidsgiver gnsker a prioritere.
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Figur 5.3 Tillitsvalgtes grad av enigheten med arbeidsgiver om hvilke kompetansebehov det er viktigst &
dekke. N = 4292
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6 Dokumentasjon av opplaeringen

| denne sparreundersakelsen har vi ogsa forsgkt 3 kartlegge om arbeidstakere far doku-
mentert den opplaeringen som foregar i regi av arbeidsgiver. Vi spurte derfor de tillits-
valgte om deres arbeidstakergrupper far dokumentasjon pa kurs og annen oppleering
som ikke gir formell kompetanse i tilfeller der denne er i regi av arbeidsgiver. Vi har ikke
gétt i dybden pd dette temaet, men svarene gir et helt overordnet bilde av omfanget av
denne typen dokumentasjon. Denne typen dokumentasjon kan vare en fordel for ar-
beidstakere som gnsker & bytte jobb, uten at vi vet noe sikkert om betydningen av dette.

Figur 6.1 og 6.2 viser hvordan tillitsvalgte anser omfanget av dette, etter sektor og etter
hovedsammenslutning. Totalt sett oppgir over én av fire at arbeidstakergruppene ofte
fér slik dokumentasjon, dersom de deltar i slik oppleering. 30 prosent svarer «av og til»,
mens 10 prosent svarer at deres arbeidstakergrupper aldri far dette. 12 prosent oppgir at
de er usikre. Vi ser at denne typen dokumentasjon ser ut til & seerlig veere vanlig i helse-
foretakene og privat sektor.

Figur 6.1 Tillitsvalgtes vurdering av om det gis dokumentasjon pa opplaering i regi av arbeidsgiver, etter sek-
tor. Prosent. N = 4 289
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Videre viser figur 6.2 at foruten Farmaceutene, er det i NITO og LO vi finner den sterste
andelen tillitsvalgte som opplever at dette er noe deres arbeidstakergrupper ofte fér. Det
er vanskelig & si hva som kan vaere forklaringen pd dette. Hva slags dokumentasjon det
er snakk om, og hva som er betydningen av den i en arbeidsmarkedssammenheng, er
noe det vil veere interessant & undersgke i videre studier.
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Figur 6.2 Tillitsvalgtes vurdering av om det gis dokumentasjon pa opplzering i regi av arbeidsgiver, etter or-
ganisasjon. Prosent. N = 4289
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7 Avslutning

Kompetansekompasset, som denne rapporten er basert p3, er en spgrreundersakelse
rettet mot tillitsvalgte pa virksomhetsniva. De tillitsvalgte representerer et bredt spekter
av arbeidsplasser, b&dde nér det gjelder sektor, nzering og de ansattes utdanningsniva
og utdanningstype.

Kompetansekompasset gir et bilde av hvordan arbeidstakersiden ser pd kompetanse,
ikke p& individuelt niva fra den enkelte arbeidstaker, men fra et kollektivt niva der den
tillitsvalgte vurderer situasjonen for sin bedrift eller for de ansatte som den tillitsvalgte
representerer. Slik kan Kompetansekompasset sees pd som et motstykke til NHOs kom-
petansebarometer og som noe som kan utfylle det bildet NHOs barometer gir, og som
YS' Arbeidslivsbarometer gir.

Interessen for kurs pa arbeidsplassen er stor i alle arbeidstakergrupper i undersakelsen.
Det er den ogsa for kurs utenfor arbeidsplassen, men her er interessen i LO- og YS-
gruppene lavere enn i hovedsammenslutninger som har flere hgyt utdannede medlem-
mer, seerlig Akademikerne og i litt svakere grad, Unio. Det har trolig med & gjere at flere
av de relevante kursene er utenfor arbeidsplassen, og at arbeidet eller arbeidsgiver i
starre grad gir mulighet for 8 delta. Interessen for formell videreutdanning er markant
hayest innenfor Unios omréde. Disse mgnstrene er ikke ukjente, blant annet kan man se
dem gjennom analyser av deltakelse etter utdanningsniva (Keute, 2024), men de kom-
mer tydelig til syne i en slik felles tillitsvalgtundersgkelse.

Nzer tre av ti tillitsvalgte (29 prosent) opplever at det i liten grad er lagt til rette for a ut-
vikle kompetansen til de ansatte som hen er tillitsvalgt for p& sin arbeidsplass. Dette er
en oppfatning som finnes pa tvers av arbeidslivet, selv om den er sterkere noen steder,
for eksempel i helseforetakene. Selv om det er enda flere som mener at det faktisk leg-
ges til rette (40 prosent), ma dette anses som en ganske hay grad av misngye med lae-
ringsmulighetene for de ansatte som den tillitsvalgte representerer. Dette kan ogsa sees
i sammenheng med at én av fem tillitsvalgte opplever det som et problem at de ansatte
mangler kompetansen for & gjere jobben sin pa en god mate. Ogsa dette er en oppfat-
ning som finnes pa tvers i arbeidslivet. En av fem tillitsvalgte opplever ogsa at det er et
problem at det ansettes nye framfor & drive opplaering av eksisterende ansatte. | den
grad det gir en korrekt analyse av situasjonen, er det et problem med tanke pa hay og
vedvarende knapphet pa arbeidskraft i visse deler av arbeidsmarkedet.

P& tvers i arbeidslivet ser vi at de sterkeste hindringene for & delta i kompetanseutvik-
ling ligger pa det vi kan kalle etterspgrselssiden. Saerlig mangel pa tid, men ogsé
mangel pa skonomisk statte og praktisk tilrettelegging fra arbeidsgiver, utgjer innenfor
alle hovedsammenslutninger de mest utbredte barrierene for deltakelse. Manglende til-
bud og manglende fleksibilitet i tilbudene nevnes ogsa, men av langt feerre tillitsvalgte.
For kompetansepolitikken er dette en utfordring. Det er lettere for kompetansepolitikken
& iverksette tiltak som pavirker utdanningssystemet, f.eks. tilskudd for fleksible videre-
utdanningstilbud i universiteter og hayskoler, enn tiltak som kan pavirke i hvilken grad
arbeidsgiver tilpasser arbeidshverdagen.
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Hayt arbeidspress er relativt sett viktigere som hindring desto sterkere manglende kom-
petanse oppleves som et problem pa arbeidsplassen. Fraveer av gkonomisk stgtte fra
arbeidsgiver er ogsa viktigere som hindring for deltakelse der manglende kompetanse
oppleves som et problem. Mangel pd kompetanse i en virksomhet, slik tillitsvalgte ser
det, framstar derfor mer som et resultat av barrierer med hensyn til tid og skonomi til &
delta enn av manglende interesse blant de ansatte.

Kompetanseutvikling faller svaert ofte utenfor det tradisjonelle partssamarbeidet pa be-
driftsniva. Det ser vi av at tillitsvalgte involveres i ganske liten grad i kompetansekartleg-
ginger pé arbeidsplassen, slik de selv opplever det. Kun 22 prosent har i svaert eller
ganske stor grad vaert involverte. De involveres enda mindre i beslutninger om hvilke
personer eller grupper som skal delta i kompetanseutviklingstiltak. Kun 11 prosent har i
sveert eller ganske stor grad veert involvert i det. Arsakene ligger nok for en god del pa
arbeidstaker-/tillitsvalgtsiden; den tillitsvalgtes kapasitet, rolleforstelse, og opplevelse
av behov, kan fare til at & jobbe med kompetansesparsmal ikke blir hgyest prioritert (An-
dersen et al., 2023, s. 16). Samtidig er det nok ogsé i noen tilfeller et spgrsmal om & f&
lov til & slippe til fordi arbeidsgiver anser kompetanse som et spgrsmal som ligger in-
nenfor arbeidsgivers styringsrett.

Kompetansekompasset gir et oversiktsbilde over kompetansesituasjonen sett fra tillits-
valgtes perspektiv, noe som utfyller eksisterende undersgkelser. Drivkrefter og hind-
ringer for kompetanseutvikling i arbeidslivet er svaert sammensatte tema, der individba-
serte og strukturelle faktorer ma sees i sammenheng. Det er derfor et stort behov for
mer forskning som tar i bruk flere metoder for & f& mer kunnskap pé dette omrédet. Ett
viktig tema for videre forskning vil veere & ga dypere inn i hva som hindrer kompetanse-
utvikling pa arbeidsplassene, seerlig der hvor behovet for utvikling av de ansattes kom-
petanse er stort. Her vil det for eksempel kunne ha stor interesse a ha kvantitative og
kvalitative data om de tillitsvalgtes og bedriftsledelsens vurderinger p& de samme ar-
beidsplassene.

Veien videre

Samlet sett identifiserer vi et kunnskapsbehov som bestar i & kartlegge hindringer for
deltakelse, og et behov for gkt involvering av tillitsvalgte for bedre & kunne legge til rette
for kompetanseutvikling av de ansatte i trdd med virksomhetens kompetansebehov.

Potensialet for gkt deltakelse i kompetanseutvikling kan veere stort dersom tillitsvalgte
f&r og tar en starre rolle i kompetansespgrsmal pa arbeidsplassen. | trdd med tidligere
undersgkelser ser det ofte ut til at kompetansetematikk taper i prioritering blant en
rekke krevende temaer som tillitsvalgte tar opp med ledelsen. Enn s& lenge ser det ut til
at de tillitsvalgte i hovedsak tar en reaktiv rolle, der de responderer pé ledelsens kom-
petanseutspill, framfor en padriverrolle. Dersom det er @nskelig at tillitsvalgte er mer in-
volvert i kompetansesparsmal, bgr temaet inngé i tillitsvalgtoppleeringen, slik at tillits-
valgte gker sin kompetanse og faler seg trygge til 3 sette temaet hayere pa dagsorden.
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Vedlegg: sporreskjema

Kompetanseundersgkelse blant tillitsvalgte

Innledning

1. Velkommen til spegrreundersgkelsen.
Under fglger mer informasjon om sperreundersgkelsen og personvern. For 8 komme vi-
dere i undersekelsen mé& du scrolle helt ned og svare at du samtykker.

Det er frivillig & delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du ndr som helst trekke
samtykke tilbake uten & oppgi noen grunn. Det vil ikke ha noen negative konsekvenser
for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger & trekke deg.

Ditt personvern - hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

e Det er kun deltakere i prosjektgruppen ved Fafo som vil ha tilgang til opplysningene,
og vi vil kun bruke opplysningene om deg til dette prosjektets formal.

¢ Vibehandler opplysningene strengt konfidensielt og i samsvar med personvernregel-
verket.

¢ Opplysningene lagres pé en forskningsserver med adgangsbegrensning for & sikre at
ingen uvedkommende far tilgang til personopplysningene. Navnet og kontaktopplys-
ningene dine vil erstattes med en kode som lagres pa egen liste adskilt fra avrige
data.

e Det er Tove Mogstad Aspgy ved Fafo som er hovedansvarlig for & samle inn, be-
handle og lagre data.

e Du som person vil ikke kunne gjenkjennes i publikasjoner fra undersgkelsen.

Vi har fatt kontaktinformasjonen for & gjennomfere undersgkelsen fra den arbeidsta-
kerorganisasjonen du er tillitsvalgt i.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

Prosjektet skal avsluttes 1.november 2024. Da vil personopplysninger om deg som er
samlet inn i dette prosjektet slettes.

Dine rettigheter
Du har du rett til:

innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
a fa rettet personopplysninger om deg,

f& slettet personopplysninger om deg,
fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og
& sende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine

personopplysninger.
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Hva gir oss rett til & behandle personopplyshinger om deg?

Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke. Personverntjenester (Sikt)
er personvernombud for Fafo og har vurdert at behandlingen av personopplysninger i
dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?

Hvis du har spgrsmal om intervjuene eller forskningsprosjektet, eller ansker & benytte
deg av dine personvernrettigheter, ta kontakt med:

e Tove Mogstad Aspagy, prosjektleder ved Fafo (tma@fafo.no))
¢ Personverntjenester, Sikt (ex-NSD), ved Simon Gogl|, pa epost (simon.gogl@sikt.no)
eller telefon (55589052).
a) Jeg samtykker til & delta i spgrreundersgkelsen og at mine opplysninger kan be-
handles til prosjektet er avsluttet
b) Jeg samtykker ikke (undersgkelsen avsluttes)

a) Tillitsvalgt pa arbeidsplass, bedrifts- eller virksomhetsniva
b) Tillitsvalgt pa annet niva, som forening/forbund, regionalt niva, nasjonalt niva e.l.
DISSE GAR UT AV UNDERS@KELSEN

Videre falger noen sparsmdl om kompetanseutvikling. Med etterutdanning menes orga-
nisert opplaering som ikke gir studiepoeng, f.eks. kurs gitt av private kursleveranderer
eller utdanningsinstitusjoner. Med videreutdanning menes utdanning som gir studiepo-
eng.

Interesse for kompetanse

3. I hvilken grad er det interesse for falgende typer kompetanseutvikling blant de ar-
beidstakergruppene du er tillitsvalgt for? (Sveert stor, ganske stor, verken stor eller
liten, ganske liten, sveert liten, ikke sikker, ikke relevant.)

a) Videreutdanning pa universitets- eller hayskolenivé

b) Videreutdanning pd hayere yrkesfaglig nivd/fagskoleutdanning eller mesterut-
danning

c) Utdanning som gir formell godkjenning i henhold til lovverk, som spesialistut-
danning, enkelte sertifikater mm

d) Kurs, etterutdanning og annen opplaering pa arbeidsplassen

e) Kurs, etterutdanning og annen opplaering utenfor arbeidsplassen

f) Oppleering som gir fag/svennebrev eller annen tilsvarende yrkeskompetanse
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Vurdering av kompetansebehov

4. Slik du ser det, i hvilken grad er det lagt til rette for & utvikle kompetansen til ansatte
som du er tillitsvalgt for pa din arbeidsplass? (I sveert stor grad, i ganske stor grad,
verken stor eller liten grad, i ganske liten grad, i svaert liten grad, ikke sikker.)

5. 1 hvilken grad opplever du at det er et problem pé din arbeidsplass at det ansettes
nye, framfor & gi opplaering av eksisterende ansatte?

| svaert stor grad, i ganske stor grad, verken stor eller liten grad, i ganske liten grad, i
sveert liten grad, ikke sikker.)

6. | hvilken grad opplever du at det er et problem pa din arbeidsplass at de ansatte
mangler den kompetansen de trenger for & utfare oppgavene sine pd en god méate? |
sveaert stor grad, i ganske stor grad, verken stor eller liten grad, i ganske liten grad, i
sveert liten grad, ikke sikker.)

7. Om du tenker pd arbeidstakergruppene du er tillitsvalgt for, har det veert foretatt
kartlegginger av de ansattes formelle kompetanse og/eller realkompetanse de se-
neste fem &rene? Med realkompetanse menes en persons samlede kompetanse,
ikke bare den formelle, men ogsé all annen kompetanse

a) Ja, formell kompetanse og realkompetanse
b) Ja, kun formell kompetanse

c) Ja, kun realkompetanse

d) Nei

e) Ikke sikker

Arbeidstakerinvolvering i lokal kompetanseutvikling

8. | hvilken grad har du som tillitsvalgt veert involvert i det falgende: (I svaert stor grad, i
ganske stor grad, verken stor eller liten grad, i ganske liten grad, i sveert liten
grad/ikke i det hele tatt.)

a) a) Kartleggingen av kompetansebehov HVIS JA A-C SPM 6

b) b) Beslutninger om hvilke kompetanseutviklingstiltak som skal prioriteres pa din
arbeidsplass

c) c) Beslutninger om hvilke personer eller grupper som skal delta i kompetanseut-
viklingstiltak

9. Er du enig eller uenig med arbeidsgiver om hvilke kompetansebehov som det er vik-
tigst & dekke? (Helt enig, ganske enig, verken enig eller uenig, ganske uenig, helt
uenig, ikke sikker)

Hindringer for deltakelse i kompetanseutvikling

10. Om du tenker p& arbeidstakergruppene du er tillitsvalgt for, hindrer noe av det fal-
gende at de ansatte pa din arbeidsplass deltar i kompetanseutviklingstiltak? Du kan
sette flere kryss. FLERE SVAR MULIG (Stor grad, noen grad, liten eller ingen grad,
ikke sikker)

a) Ikke tid pga. hgyt arbeidspress
b) Ikke tid pga. familie og andre forpliktelser utenfor arbeidstiden

Fafo-rapport 2024:37 /| Kompetansekompasset 36



c) Ansatte opplever ikke behov for mer kompetanse

d) Vanskelig a finne tilbud som dekker behovet

e) Tilbudene gis pé tider/steder/mater som ikke passer (for lite fleksible tilbud)
f) Mangel pd skonomisk stette/lann under opplaering fra arbeidsgiver

g) Mangel pa praktisk tilrettelegging fra arbeidsgiver

h) For darlige sprékkunnskaper

i) For darlige digitale ferdigheter

1. Far dine arbeidstakergrupper dokumentasjon av opplaering som skjer i arbeidsgi-
vers regi? Vi tenker da p& kurs og annen oppleering som ikke gir formell kompe-
tanse.

a) Ofte

b) Av ogtil

c) Sjelden

d) Aldri

e) Ikke sikker

Bakgrunn

12. Hvor mange ansatte er det pd din arbeidsplass? Svar ut fra den lokale arbeidsplas-
sen du er tillitsvalgt ved framfor hele organisasjonen (konsern mv.) med mindre du
er konsern- eller hovedtillitsvalgt? (1-9, 10-25, 26-50, 51-100, 101-500, Mer enn 500,
Ikke sikker)

13. Omtrent hvor mange medlemmer er du tillitsvalgt for? (1-9, 10-25, 26-50, 51-100,
101-500, Mer enn 500, Ikke sikker)

14. Hvor lenge har du veert tillitsvalgt? (under ett ar, 1-3 &r, mer enn 3 &r)

15. | hvilket fylke arbeider du? Velg fylke fra rullegardinmenyen. (liste over fylker)

16. Innenfor hvilken sektor er du tillitsvalgt? (Privat vareproduksjon, privat tjenestepro-

duksjon, helseforetak, statlig sektor for gvrig, kommunal/fylkeskommunal sektor, fri-
stilt offentlig virksomhet, annet).

Takk for at du deltok i undersgkelsen!
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