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KAPITTEL1
Utvalgets mandat, sammensetnignog arbeid

Ved kongelig resolusjon av 27. september 1996 nedsatte Regjeringen et utvalg for

a utrede etter- og videreutdanning for voksne. Utvalget ble gitt falgende mandat:
Endringar i arbeids- og samfunnslivet stiller krav til utvikling og oppdatering

av kvalifikasjonar. Oppdatering og fornying av fag- og yrkeskompetanse er ngdv-
endig for & kunne nytte ny teknologi og kunnskap, og vere konkurransedyktig inter-
nasjonalt. Kunnskap og kompetanse er eit viktig grunnlag for neeringsutvikling,
auka sysselsetjing, verdiskaping, vidareutvikling av velferdsstaten og aktiv
demokratisk deltaking.

Utvalet skal greie ut grunnlaget for ein nasjonal handlingsplan for eit tilpassa,
malretta og heilskapleg system for vaksenopplaering og kompetanseutvikling i
arbeids- og samfunnslivet. Malet med handlingsplanen er a leggje til rette for auka
verdiskaping, starre fleksibilitet i den samla arbeidsstyrken, betre likestilling og
auka sjansar for den enkelte til & sikre seg relevante kvalifikasjonar. Arbeidet skal
omfatte oppleering av arbeidsstyrken og grupper som i dag av ulike grunnar fell
utanfor arbeidsmarknaden. Utvalet ma vidare vurdere dei fordelingsmessige
verknadene av forslaga og konsekvensane for verdiskaping, sysselsetjing og
arbeidsmarknad, t d i forhold til verknadene av evt. redusert arbeidskrafttilbod.

Utvalet skal:

1. drefte behov for kunnskap og kompetanse i samfunnet, naeringslivet, offentleg
verksemd og for den enkelte i forhold til sysselsetjing og verdiskaping, under
dette utfordringar i samband med omstilling i arbeidslivet og utvikling og bruk
av informasjonsteknologi.

2. gjere greie for og analysere den noverande innsatsen i etter- og vidareutdanning
generelt (organisering, omfang, ansvar og kostnader/finansiering) for ulike
arbeidstakarar, bedrifter og andre malgrupper. Utvalet skal vidare analysere
hindringar og incentiv for etter- og vidareutdanning og greie ut om fordelinga i
forhold til utdanningsniva, kjgnn osv. Utvalet skal 0g gjere greie for dei ordn-
ingane som er nedfelte i avtaleverket i arbeidslivet, t d kap 16 i Hovudavtalen
mellom LO og NHO.

3. oppsummere status for relevant forsking pa omrada, med seerleg vekt pa saman-
hengen mellom etter- og vidareutdanning og verdiskaping og sysselsetjing.

4. vurdere relevante erfaringar og planar internasjonalt, spesielt frA Sverige og
Danmark.

5. vurdere ulike modellar for organisering og finansiering av etter- og
vidareutdanning ut fr& mala med handlingsplanen. Utgreiinga ma ta utgang-
spunkt i ei ansvarsdeling mellom arbeidsgivar, arbeidstakar og det offentlege.
Utvalet ma spesielt drafte korleis ein skal sikre incentiv bade til & ta og til & tilby
etter- og vidareutdanning. Utvalet ma vidare drafte samspelet og grenseflatene
mellom dei ulike offentlege verkemidla i utdanningssystemet, og andre
offentlege verkemiddel t d i arbeidsmarknadspolitikken og naeringspolitikken.

6. vurdere spgrsmal knytta til lovfesta rett til etter- og vidareutdanning.

7. analysere dei kort- og langsiktige konsekvensane val av ulike modellar har for
samfunnsgkonomi, arbeidsmarknaden og utviklinga av lgn og inntekt. Utvalet
ma vidare vurdere konsekvensane for neeringsliv, offentleg verksemd og for
den enkelte, m a i forhold til fordeling og likestilling.

8. drefte metodar for & analysere framtidige kompetansebehov i arbeids- og
neeringslivet, og korleis desse kan formidlast til dei ulike kompetansemiljga.



NOU 1997:25
Kapittel 1 Ny kompetanse 5

Utvalet skal og drafte korleis kompetansemarknaden skal kunne mgte etter-
spurnad etter etter- og vidareutdanning. (Med kompetansemarknaden meiner
ein m a offentlege og private utdanningsinstitusjonar, studieforbund, fjer-
nundervisningsinstitusjonar og bedriftsinterne opplaeringstilbod.)

9. drgfte ulike ordningar for dokumentasjon og verdsetjing av realkompetanse (t
d 820 i LFA og 83 i VO-lova). Utvalet ma og vurdere behovet for nye ordnin-
gar.

10. greie ut gkonomiske og administrative konsekvensar av forslaga. Minst eitt av
forslaga skal basere seg pa uendra ressursbruk.

Tidsfrist
Utgreiingsutvalet skal komme med endeleg innstilling innan 1.10.1997.

Utvalget hadde falgende sammensetning:
Prosjektleiar Lars Buer, Oslo, leiar
Professor Torger Reve, Bergen, nestleiar
Utdanningssekreteer Berith Bergersen, Sarpsborg
Nestleiar Hilde Borgir, Larvik
Ekspedisjonssjef Ole Briseid, Rgyken
Prorektor Ellen Frivold, Kristiansand
Direktar Gunnar Grepperud, Tromsg
Direktar Kjell I. Grue, Reelingen
Professor Steinar Holden, Baerum
Radgivar Anne Katrine Kaels, Baerum
Generalsekreteer Liv Kjuus, Nes pa Romerike
Ekspedisjonssjef Lorents Lorentsen, Oslo
Avdelingsleiar Bjgrn Ngrstegard, Lillehammer
LO-sekreteer Per Gunnar Olsen, Oslo
Ekspedisjonssjef Morten Reymert, Oslo
Personalsjef Marit Schgnberg, Stjgrdal
Avdelingsdirektgr Randi Stensaker, Baerum
Avdelingsleiar Bjgrn Tore Stglen, Oslo
Kommunalrad Ann-Marit Seebgnes, Oslo
Fylkesoppleaeringssjef Kristin Hille Valla, Lillehammer

1.1 UTVALGETS ARBEID

Utvalget har hatt et omfattende mandat, en bred sammensetning og en relativt kort
tidsfrist. Mandatets hovedoppdrag var a fremskaffe et grunnlag for en nasjonal han-
dlingsplan for et tilpasset, malrettet og helhetlig system for voksenoppleering og
kompetanseutvikling i arbeids- og samfunnslivet, og utvalget har lagt hovedvekten
pa & utarbeide et slikt grunnlag.

Utvalgets innstilling er delt i to hoveddeler. Del | inneholder utvalgets prinsip-
ielle vurderinger og konkrete forslag. Del Il inneholder et betydelig bakgrunnsma-
teriale som har ligget til grunn for utvalgets drgftinger av de enkelte forslag, og som
samtidig gir et svar pa de enkelte punktene i mandatet.

| sitt arbeid har utvalget sett pa en rekke tidligere utredninger om voksenop-
pleering og etter- og videreutdanning, og har sgkt kunnskap om den debatt som
pagar, og de ordninger som er innfgrt, i de andre nordiske landene, samt i Frankrike
og Australia. | tillegg har utvalget sett pa internasjonale organisasjoners arbeid for
a fa et best mulig bilde av situasjonen internasjonalt.
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Utvalget har lagt vekt pa a klargjare hovedmalene for en etter- og videreutdan-
ningsreform, legge grunnlaget for a iverksette konkrete reformtiltak og etablere en
organisasjons- og arbeidsform for et kontinuerlig utviklingsarbeid for a na de lang-
siktige malene.

Utvalget har avholdt 13 mgter. Fagpersoner og organisasjoner har i ngdvendig
grad veert trukket med i mgtene, med bl a miniseminarer om ulike temaer. Det har
veert seminarer om fglgende temaer i utvalgsmegtene:

EU: Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet v/Ole Briseid

OECD-arbeidsmarked samt Sysselsettingsutvalget: Finansdepartementet v/
Thorvald Moe

OECD - utdanning: Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet v/Jan
Levy

UNESCO: Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet v/Kjersti Grindal

Samfunnsendring og livslang leering: Kjell Eide

Variasjoner i kompetansearbeidet i norske bedrifter: FAFO v/Arne Pape

Kartlegging av kompetanseoppbygging i kommunesektoren: ECON/Nord-
landsforskning v/Knut Arild Larsen, Erik Bruce og Torill Nyseth

Kostnader ved en reform: ECON v/Knut Arild Larsen og Erik Bruce

Kompetanseutvikling i naeringslivet: SNF v/Odd Nordhaug og Paul Gooder-
ham

Hvilke institusjonelle barrierer mgter offentlige utdanningsakerer i kompetan-
semarkedet? Hvordan bygge ned disse barrierene: NHH

Dokumentajsonsordninger - bedriftenes syn: NHO v/Helge Lgvdal

Brukertilpasset opplaering for voksne - kompetansevurderingssentraler: Opp-
land fylkeskommune v/Ragnvald Jevne

Realkompetanse i universitets- og hgyskolesektoren: NTNU v/Jon Walstad

Langtidsprogrammet: Finansdepartementet v/Lorents Lorentsen:

IT og fleksibel lsering ; Hgyskolen i Lillehammer, UNIKOM v/Bjgrn
Ngrstegard og Gunnar Grepperud

Utvalget har ogsa veert pa bedriftsbesgk hos NERA ASA, Bergen.

Utvalgets sekretariat har hatt mgter med Kunskapslyftskomiteen, Utdannings-
departementet, Hggskoleverket og Arbeidsdepartementet i Sverige og i Danmark
med Utdanningsdepartementet, Arbeidsdepartementet, Dansk arbeidsgiverforening
0og Landsorganisasjonen i Danmark.

For & fa et best mulig faglig grunnlag for sine vurderinger, valgte utvalget a gi
noen utredningsoppdrag til eksterne forsknings- og utredningsmiljger. Disse var:

ECON: Etter- og videreutdanning: Hindringer og incentiver, Rapport 36/97

ECON: Utdanning og fleksibilitet, Rapport 37/97

SNF-Oslo: Etterutdannning: Markeder, insentiver og politiske virkemidler,
Espen Moen og Christian Riis

Utvalget har ogsa fatt gjennomfart en spgrreundersgkelse for & fa kartlagt vok-
snes gnsker om videregaende opplaering. Undersgkelsen ble foretatt av Norsk Gal-
lup Institutt.

| lgpet av utvalgets arbeidsperiode har det i tillegg blitt publisert en rekke andre
undersgkelser og forskningsrapporter, og utvalget har i sitt arbeid ogsa hatt nytte av
disse.
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KAPITTEL2
Utfordrin gene

2.1 PERSPEKTIVER FOR LIVSLANG LAERING

Utvalgets mandat understreker at kunnskap og kompetanse er viktige grunnlag bade
for neeringsutvikling, @kt sysselsetting, verdiskaping, videreutvikling av
velferdsstaten og aktiv demokratisk deltakelse. Videre er utdanning og kompetanse
av stor betydning for fordeling av inntekt, for likestiling og for innflytelse i samfun-
net. Det er med andre ord mange grunner i tillegg til gkt konkurransekraft i
naeringslivet og en mer effektiv offentlig sektor som begrunner en utstrakt satsing
pa etter- og videreutdanning. | Langtidsprogrammet (1998-2001) understrekes der-
for at det er et mal at alle skal ha like muligheter til utdanning og oppleering uavhen-
gig av bosted, kjgnn, sosial bakgrunn, etnisk tilhgrighet eller funksjonsevne.

Utdanning har en viktig oppgave i a forberede og kvalifisere mennesker for
arbeidslivet. Utdanning har videre en integrerende funksjon og skal bidra til karak-
terdannelse, utvikle personligheten og stimulere til et aktivt samfunnsengasjement.

| generell del av laereplanen for grunnskole, videregaende opplaering og vokse-
nopplaering blir det blant annet understreket at utviklingen i et framtidig arbeids-
marked peker i retning av a vektlegge allmenne kvalifikasjoner som evne til a til-
rettelegge, gjennomfare, analysere og evaluere en arbeidsprosess, og sosiokul-
turelle ferdigheter som evne til samarbeid og evne til & innpasse sin funksjon i for-
hold til andres innsats og til helheten. I tillegg kommer forventninger om initiativ
og iderikdom, det vil si at kommunikasjonsferdigheter og kreative evner ma
utvikles. Opplaeringen skal gi god allmenndannelse ved gi konkret kunnskap om
menneske, samfunn og natur, ved a gi overblikk og perspektiv; ved a gi kyndighet
og modenhet for & mate livet - praktisk, sosialt og personlig og ved & gi egenskaper
og verdier som letter samvirket mellom mennesker og gjar det rikt og spennende for
dem a leve sammen.

Nordisk Ministerrad poengterer i sin handlingsplan for perioden 1997-2000 at
livslang leering for alle krever en sammenkobling mellom formelle utdanningsinsti-
tusjoner, livserfaring og leering i arbeidslivet og i hverdagen.

OECD understreker at livslang lsering er noe mer enn voksenoppleering i tradis-
jonell betydning. Strategien for livslang laering ma omfatte bade grunnutdanningen,
overgangen utdanning - arbeid, rollefordelingen mellom alle impliserte parter om
en politikk som gjar at alle er tjent med & satse pa livslang laering.

En omfattende rapport til UNESCO fra Delors-kommisjonen «Learning - the
Treasure Within» ser utdanning som et sentralt satsingsomrade, ikke bare for &
utvikle det enkelte samfunn, men for & muliggjere idealer om fred, frihet og sosial
rettferdighet. Rapporten konkluderer med at en framtidsrettet utdanning ma inne-
hold fire grunnleggende elementer:

— aleere a leve sammen

— aleere a tilegne seg kunnskap

— aleere & anvende kunnskapen

— 0g a utvikle en personlig ansvarsfglelse som setter oss i stand til & arbeide for
felles mal.

Sluttdokumentene fra UNESCOs verdenskonferanse om voksenopplaering i juli
1997 deklarasjon om voksenoppleaering og en handlingsplan for framtiden bygger i
stor grad pa anbefalingene som ble gitt fra Delors-kommisjonen. Det er ogsa klare
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likhetstrekk mellom hovedprinsippene i deklarasjonen og det mandatet som

regjeringen har gitt til dette utvalget.

Konferansen samlet seg om fglgende hovedanbefalinger i deklarasjonen:

— Voksenoppleeringens betydning gker, ikke minst i kraft av dens problemlgsende
0g bevisstgjgrende funksjon.

— Voksnes kompetansebehov er mangfoldige, og en bred definisjon av voksenop-
pleering ma legges til grunn for politikkutformingen.

— Tilneermingen til voksenoppleeringen ma ta utgangspunkt i deltakernes kultur,
verdier og tidligere erfaringer. Praktisk og teoretisk tilneerming til laering ma
vurderes som likeverdige og anerkjennes.

— En solid grunnutdanning er et ngdvendig grunnlag for laering gjennom livet.
Retten til grunnleggende utdanning ma gjelde for alle, og enhver har rett til &
laere gjennom hele livet.

— Retten til utdanning og laering ma faglges av tiltak som skaper gode betingelser
for leering, bl a nar det gjelder tid og finansiering, og legge til rette for likestill-
ing.

— Behovene for voksenoppleering tilsier et globalt forpliktende og gkt engasje-
ment. Regjeringenes rolle framstar fortsatt som helt sentrale, men behovene kan
ikke mgtes uten en forpliktende medvirkning fra arbeidslivet, lokalmiljgene,
familie og den enkelte.

2.2 UTVIKLINGSTREKK

Raskere tekniske, gkonomiske og sosiale endringer medfarer betydelige foran-
dringer i menneskers livsstil og i maten arbeidsmarkedet fungerer pa. Globalisering
av handel, politikk, finanssamarbeide og informasjonsflyt bringer med seg omfat-
tende krav til forandring bade i neeringslivet og i offentlig sektor.

Nedbygging av handelshindre og deregulering i nasjonale markeder har apnet
for en sterk gkning i handel over landegrensene. Dette har igjen fart til nye trans-
port- og kommunikasjonssystemer som har bidratt til & redusere kostnadene og
effektivisere transporten. Det har ogsa medfgrt at bade industri og tjenesteytende
virksomhet har kommet inn i en ny konkurransesituasjon der markedet ikke lenger
kan defineres som nasjonalt, men ofte blir mer og mer globalt. | industrien ser vi en
utvikling i retning av at produkter kan produseres hvor som helst, med ressurser fra
hvor som helst, av en bedrift lokalisert hvor som helst, til en kvalitet som finnes hvor
som helst, for & bli solgt hvor som helst.

Dette stiller naeringslivet ovenfor en helt ny konkurransesituasjon. For a
beholde og forbedre sin posisjon i markedet blir bedriftene tvunget til kontinuerlig
a modernisere produksjonsprosessen, distribusjonsprosessen og i et hagyt tempo
utvikle og introdusere nye produkter.

Moderniseringen av neeringslivet medfgrer at tradisjonelle arbeidsmetoder fors-
vinner raskere og at ny teknologi overtar tradisjonelle arbeidsoppgaver.

Denne konkurransen mellom bedrifter er blant de viktigste drivkreftene bak
utviklingen av nye og bedre produkter og av mer effektive produksjonsformer, og
derved for en gkt verdiskaping.

Det skjer store endringer i organisering og ledelse av virksomhetene og
innslaget av tjienesteytende produkter gker. Utviklingen setter et ekstra press pa de
ansatte som blir stilt overfor et gkende krav til omstilling. Norske bedrifters
utfordring er derfor & utnytte konkurransefortrinnet som ligger i god tilgang pa hayt
utdannet arbeidskraft og spesialkompetanse, og gode samarbeidsforhold mellom
ansatte og ledelse.Dette ngdvendiggjer ogsa at arbeidskraftens kompetanse kan
forstas og anerkjennes internasjonalt.
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En ny kommunikasjonsteknologi og datateknologi som i gkende omfang vokser
sammen med massemedia bade nasjonalt og internasjonalt, fgrer til en helt ny
logikk innen flere bransjer. Det pavirker bade struktur og arbeidsform samtidig som
det setter helt nye krav til kunnskap og kompetanse.

En deregulering og globalisering av finansmarkedene farer til en betydelig gkn-
ing i internasjonale kapitalbevegelser der bl a kravene til avkastning pa kapitalen
utjevnes mellom landene. Internasjonale selskaper opererer med mange funksjoner
i en rekke land - ikke bare med produksjon og eksport, men ogsa forskning, og
utvikling av nye produkter .

Livsstil og smak forandrer seg ved at den bade blir mer forskjellig og mer lik
samtidig. En internasjonalisering av reklamebaerende medier medfgrer at dette kan
utnyttes gjennom & bygge internasjonale varemerker som utsetter den nasjonale
industrien for ytterligere konkurransepress.

Norge er i stor grad dominert av mindre og mellomstore bedrifter. Disse bed-
riftene vil ogsa kunne dra nytte av de markedsmuligheter som apner seg gjennom et
frihandelssystem ved & satse pa en konsentrasjon av produkter som kan markeds-
fares internasjonalt.

Ny kommunikasjonsteknologi gjgr smabedriftene i starre grad uavhengig av
geografisk lokalisering. En deregulering og globalisering av finansmarkedene gir
muligheter for tilgang pa helt ny kapital.

Det er en klar oppfatning i naeringslivet at gkt kompetanse vil vaere viktig i
arene fremover. | en bredt anlagt undersgkelse fra 1995 (og som er gjengitt i
Langtidsprogrammet 1998-2001) oppga vel 60% av bedriftene at de forventet gkte
kompetansebehov blant de ansatte de neste 4-5 arene. Nesten ingen bedrifter oppga
at de forventet et mindre kompetansebehov. Det var sma bransjevise forskjeller i
forventningen om gkt kompetansebehov, f eks mellom forretningsmessig tjenest-
eyting pa omradet databehandling og hotell- og restaurantdrift. Oppfatningen om
okt kompetansebehov er med andre ord ikke avgrenset til bestemte enkeltnaeringer.

Resultatene av undersgkelsen indikerer at en vesentlig del av behovet for
kompetanse knytter seg til faktorer som i stor grad ma utvikles innenfor, eller i neer
sammenheng med, naerings- og arbeidslivet.

Kravene til omstilling og kostnadseffektivitet har ogsa gkt i offentlig sektor.
Samtidig er det offentlige hovedansvarlig for en rekke viktige velferdstjenester som
blant annet helse og utdanning, hvor malsettingen er a gi et likeverdig tilbud av
tienester av hgy kvalitet. Kompetanseutvikling av de ansatte vil vaere viktig for &
oppna dette.

Bade omstillingene i privat og offentlig virksomhet krever en gkning og en
utvikling av ansattes kompetanse. Det fordrer ogsa nye kvalifikasjoner fra de som
kommer fra utdanningssystemet, og gkt samhandling mellom offentlig og privat
sektor.

Studier av avkastning av utdanning har i all hovedsak forsgkt & beregne de
gkonomiske effektene, enten i form av lgnn for individer, produksjonsvekst for bed-
rifter eller vekst i bruttonasjonalprodukt pr innbygger.

De studiene som utvalget har gatt igjennom, viser at utdanning og etter- og
videreutdanning i hovedsak er investeringer som i dag bade gir privat og sam-
funnsgkonomisk avkastning. Samtidig gir disse studiene begrenset informasjon om
hvilke gevinster gkt fremtidig deltagelse i etter- og videreutdanning kan generere. |
folge OECD finnes det ingen analyser av gevinster av andre typer etter- og
videreutdanning enn oppleering som foregar i arbeidslivet med sikte pa gkt produk-
tivitet. Fordi det i arbeidslivet ser ut til & veere en sterk seleksjon i hvem som far
oppleering, kan avkastningen av oppleering i arbeidslivet endres nar deltagelse
utvides til grupper som i dag i liten grad deltar i oppleering.
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Det kan likevel veere andre gevinster enn bedriftsgkonomisk lsnnsomhet som
kan begrunne utvidet deltagelse i etter- og videreutdanning. Hensynet til et vel fun-
gerende arbeidsmarked kan tilsi at en bgr satse pa at svake grupper pa arbeids-
markedet far bedre muligheter til kompetanseutvikling. I tillegg vil dette ha gun-
stige fordelingseffekter fordi inntektsmulighetene forbedres med gkt kompetanse.
Hay kompetanse gir starre fleksibilitet for den enkelte i forhold til valg av arbeid,
og falelsen av @ mestre skiftende og kompliserte arbeidsoppgaver bidrar til gkt
trivsel og selvtillit. En aktiv satsing pa & hgyne befolkningens kompetanseniva vil
derfor medvirke til & opprettholde en hgy og aktiv arbeidsstyrke. lkke minst kan en
god kunnskapsplattform gjagre det lettere a fa arbeid for grupper som er utenfor
arbeidsmarkedet.

| de naermeste arene vil faerre unge mennesker komme inn i arbeidsstyrken.
Gjennomsnittsalderen stiger, og virksomhetene blir mer avhengige av & utvikle
kompetanse til de som allerede er i arbeid. Samtidig har det skjedd en reduksjon i
yrkesfrekvensen blant eldre arbeidstakere. Samlet farer dette til behov for tiltak som
far arbeidsmarkedet til & fungere bedre overfor eldre yrkesaktive. For a viderefgre
og videreutvikle arbeidslinjen i velferdspolitikken, er det blant annet ngdvendig a
se pa mulighetene for systematisk etter- og videreutdanning for eldre arbeidstakere.

Utfordringene ligger i & utvikle systemer og ordninger som gjar at den enorme
spennvidden av ulike utdannings- og oppleeringsbehov kan dekkes bedre enn i dag.
Dersom en reform pa dette omradet skal kunne na ut til alle deler av befolkningen,
og bidra til likestilling pa flere felt, vil aktiv motivering, bevisstgjaring og til-
rettelegging matte sta helt sentralt. Menn og kvinner har ofte ulik karriereutvikling,
ulik tilknytning til arbeidsmarkedet og tar ulikt omsorgsansvar. Andre kan av ulike
grunner, som f eks funksjonshemming, ha vanskeligheter med & fullfare utdanning
og fa innpass pa arbeidsmarkedet. Noen yrker er dominert av enten kvinner eller
menn. Slike faktorer er viktig a vaere klar over i utformingen av konkrete tiltak, slik
at det ikke oppstar systematiske skjevheter. Videre er det store forskjeller mellom
ulike arbeidstakergrupper og typer av virksomheter mht tradisjoner og muligheter
for oppleeringstiltak. Noen er vant til & benytte det formelle utdanningssystemet,
mens andre har opparbeidet seg sin kompetanseplattform gjennom laering i arbeidet.
Det er derfor grunnleggende bade at ulike leeringsformer anerkjennes, og at tradis-
jonelle utdanningsveier tilrettelegges og apnes for flere. En av de store utfordrin-
gene ligger i a utvikle voksenpedagogiske metoder og arbeidsformer som nar fram
til de som har liten formell utdanningserfaring, men som har tilegnet seg
kunnskaper og kompetanse gjennom arbeidslivet.
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KAPITTEL3
Evnen til & mate konpetanseutfordringen

3.1 ET GODT UTGANGSPUNKT

Norge bruker mye ressurser pa utdanning og har en hgyt utdannet befolkning sam-
menlignet med de fleste andre land. Utdanningssystemene, bade de offentlige, pri-
vate og frivillige har mange sterke sider, og systemene har stor legitimitet.

Universitet- og hggskolesektoren i Norge har en desentralisert struktur.
Etableringen av Norges-nettet innebar at naer 100 hggskoler ble slatt sammen til 26.
Etter den nye loven om universiteter og hggskoler har disse institusjonene ansvar
for & gi og organisere etter- og videreutdanningstilbud. De siste 15 arene har utdan-
ningskapasiteten i hgyere utdanning gkt med ca 100.000 plasser til 173.000 studie-
plasser pr i dag. De fleste av universitetene og hggskolene gjennomfgrer etter- og
videreutdanningstilbud. Samlet sett er ikke etterutdanningskapasiteten sveert hay,
0g mange av etterutdanningstiltakene er kortvarige. En del av tiltakene gjennom-
fgres som fjernundervisning.

Norges-nettet innenfor hgyere utdanning legger til rette for sterkere spesialiser-
ing og bedre samarbeid og arbeidsdeling mellom institusjonene. Gjennom en slik
spesialisering vil institusjoner med samme arbeidsfelt kunne nyte godt av kompet-
anse som utvikles andre steder innenfor Norges-nettet. Etterhvert vil ogsa nettet gi
muligheter for et mer fleksibelt utdanningstilbud for studentene.

Gjennom flere tiar har det veert en omfattende utbygging av videregaende
skoler. Dette skoleslaget representerer en meget stor fagbredde, det ligger spredt
rundt i hele landet og har en lokal forankring. | neer tilknytning til det videregaende
skoleverk er det, med tanke pa kompetanseutvikling, blitt etablert ressurssentra med
et regionalt nedslagsfelt. Gjennom ressurssentrene oppnas en kobling til fylkesko-
mmunenes ansvar i fylkesplansammenheng, bade i utvikling av region, lokalsam-
funn og naeringsliv.

| dag har alle unge en rett til videregaende oppleering. Klgften mellom yrkesfag
og allmennfag er mindre enn i mange andre land. Leerlingemodellen med to ar i
skole og to ar i bedrift har gitt arbeidslivet muligheter til & sikre seg kvalifisert
arbeidskraft. Voksne kan opptas som elever ved videregaende skoler, men i opptak-
skaen ma de stille bak farstegangssgkerne med rettigheter etter Reform 94. Voksne
kan imidlertid dokumentere sine kvalifikasjoner gjennom et godt utbygd system av
privatistordninger. Dette gjelder ogsa fag- og svennebrev, der ca 45 pst av pravene
avlegges etter paragraf 20 i lov om fagoppleering i arbeidslivet.

Grunnskolen er endret, med skolestar for 6-aringer og 10-arig skoleplikt. De
nye laereplaner som er utviklet, vil ogsa bli tilrettelagt for vokse. Alle laereplaner
legger dermed et grunnlag for deltakelse i livslang laering.

Gjennom arbeidsmarkedsetatens AMO-kurs kan arbeidsledige delta pa
kompetansehevende tiltak. Disse tiltakene skal stgtte formidlingsinnsatsen og
redusere flaskehalser i arbeidsmarkedet, med det mal at den arbeidsledige raskt skal
komme i arbeid. Grunnlaget for tilbud av kurs er derfor de kompetansebehov som
kommer til uttrykk gjennom arbeidslivets etterspgrsel etter arbeidskraft og den
utdanning og erfaring den arbeidslgse har. Siden AMO er et arbeidsmarkedspolitisk
instrument vil omfanget variere med konjunkturene.

Det er etablert en rekke neeringsrettede virkemidler som ogsa omfatter kompet-
ansehevende tiltak i bedriftene. Ordningene skal bl a stimulere til gkt forskning,
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bruk av teknologi, kompetanseoppbygging og bedre kobling mellom skole og
naeringsliv. Virkemidlene er forankret i en rekke institusjoner.

l, eller i tilknytning til arbeidslivet, skjer det en omfattende opplaering og utdan-
ning, som i hovedsak er rettet mot virksomheters behov, men som i stor grad ogsa
tar hensyn til arbeidstakernes behov og gnsker. Omfanget av investeringene er bety-
delige, aktiviteten varier mellom bransjer, virksomhetsstarrelse mv., men alt i alt
utgjar den et verdifullt grunnlag for en sterkere satsing pa etter- og videreutdanning.

Kompetanse og kunnskap utvikles ikke bare i bedrifter og i etater, men ogsa i
faglige nettverk og profesjonsmiljger. Disse miljgene fungerer ofte pa tvers av bed-
rifter, etater og andre virksomheter.

De nordiske landene har lange og sterke tradisjoner for voksenoppleering og
folkeopplysning gjennom frivillige organisasjoner. | Norge engasjerer over 1 mil-
lion deltagere seg arlig i en eller annen form for organisert oppleering. Spesielt i en
periode med for liten kapasitet i det offentlige utdanningssystemet har de frivillige
organisasjonene statt for et viktig bidrag innenfor etter- og videreutdanning, bade
pa videregaende og hgyere niva. En bredt anlagt folkeopplysning og voksenop-
pleering forankret i var demokratitradisjon er et sentralt element for livslang laering.
Studieforbund, folkehggskoler og institusjoner for fiernundervisning har lang erfar-
ing med voksne som deltagere - bade med behovskartlegging, tilrettelegging og til-
passing av undervisning. Deres kompetanse gjgr dem til viktige aktgrer i en etter-
og videreutdanningsreform.

Det gode samarbeidsklimaet i norsk arbeidsliv er et godt utgangspunkt for en
etter- og videreutdanningsreform. Ved utformingen av Reform 94 var arbeidslivets
parter aktivt med, og reformen bygger pa forpliktende samarbeid mellom partene
og myndighetene. Bestemmelsene om kompetanse i hovedavtalene mellom de ulike
partene i arbeidslivet er enestaende i internasjonalt sammenheng.

Det finnes ogsa et stort antall virksomheter som pa forretningsmessig basis
tilbyr sine tjenester innen omradet etter- og videreutdanning. Det er vanskelig & fa
et helt presist bilde av omfanget av de private tilbudene og den bedriftsinterne
oppleeringen. Utvalget har forsgkt & gjgre en kartlegging av dette som er gjengitt i
kapittel 10 og 11.

3.2 FORBEDRINGSMULIGHETER

Selv om det er foretatt betydelige investeringer og omforminger av det offentlige
utdanningssystemet i Igpet av de senere arene er det imidlertid ikke godt nok tilpas-
set voksnes behov. Det gjelder bade leereplanoppbygging, organisering, regelverk,
pedagogikk og metoder, leererutdanning og evalueringsordninger. Systemets innret-
ning er dessuten slik at utdanningssgkende skal komme til systemet, og ikke slik at
institusjonene aktivt oppsgker og tilpasser seq til enkeltindivider eller grupper med
utgangspunkt i deres behov og muligheter.

Hovedbildet er at den offentlige oppleeringen i dag i all hovedsak er innrettet
mot barn og unge. Tilbud for voksne blir utviklet som szerlige ordninger, ofte pa
siden av den organisatoriske strukturen som finnes, og tilpasningene er i stor grad
ad hoc, og ikke integrerte deler av en samlet tilbudstenkning. Eksempelvis har res-
surssentrene i videregaende opplaering og institusjonene i hgyere utdanning regelv-
erk, gkonomistyringsordninger og en leererstab som ikke har slik utadrettet
oppleering i hovedfokus. Det farer til at denne typen virksomhet ma etableres ved
siden av den ordineere virksomheten.

Heller ikke i arbeidslivet har livslang leeringsperspektivet slatt rot som en inte-
grert del av tenkningen. For fa virksomheter har et planmessig forhold til kompet-
anseutvikling, og det er til dels store forskjeller i kompetanseinvesteringer mellom
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bransjer, naeringer, virksomheter og ulike grupper av arbeidstakere. Dokumentasjon

av prioriteringer, mal, malgrupper, tiltak og kostnader kommer sjelden til uttrykk i

oppleerings- og utviklingsplaner. Det generelle inntrykket er at virksomhetene har

begrenset systematisk oversikt over framtidige behov. Oppmerksomheten av den
daglige driften gjar at oppleeringen tilpasses til de lgpende behov, mens kompetan-
seutvikling mer sjeldent er en integrert del av virksomhetenes strategi.

Arbeidslivet og utdanningsmiljgene stilles derfor overfor en historisk
utfordring gjennom en langsiktig etter- og videreutdanningsreform.

For arbeidslivet ma malet veere a utvikle laerende organisasjoner hvor prosesser
for leering og utvikling gjennomsyrer virksomheten, og er en integrert del av det a
veere i arbeid. Tradisjonelt har man betraktet utdanning og arbeid som to adskilte
prosesser. | fremtiden bgr utdanning vaere en del av maten en tenker arbeids- og
yrkesliv pa. Dette krever radikale endringer i organisering, arbeidsmgnstre og
utdanningsmetoder.

Utdanningsmiljgene ma pa kort sikt tilpasse sin virksomhet pa en slik mate at
det blir enklere for voksne a dra nytte av tilbudene. Rammebetingelsene for mil-
jgene ma gjare det enkelt & utvikle og tilby utdanningsprogrammer som passer for
voksne.

Pa lang sikt ma utdanningsmiljgene ta de ngdvendige konsekvenser av
grunntanken om livslang leering og utvikle tiloud der alle grupper er tenkt inn i et
helhetlig konsept. Dette innebeerer at hele grunnoppleeringens organisering, inne-
hold, struktur og regelverk settes i et slikt perspektiv. Dessuten innebaerer det at alle
de offentlige utdanningsinstitusjonene blir organisert slik at de, ved siden av a gi
grunnoppleeringen for barn og unge, ogsa har den fleksibilitet og beslutningsmyn-
dighet som er ngdvendig for kontinuerlig & utvikle og tilby nye utdanningsprogram.

Behovene for voksne er forskjellige fra barn og unges behov for grunnop-
plaering, og de bar utformes og organiseres etter forskjellige prinsipper. En av grun-
nene til at livslang-leering-perspektivet i de aller fleste land til na har medfart rela-
tivt f& endringer i praksis, kan veere en manglende vilje eller evne til & analysere og
omforme det offentlige utdanningssystemet etter dette perspektivet.

Utvalgets konkrete forslag er ment & kunne gjennomfares innenfor en relativt
kort tidshorisont, uten at de skal veere uforenelige med en langsiktig tenkning pa
omradet. Gjennom de tiltakene som utvalget foreslar kan de langsiktige strategiene
utvikles.

Utvalgets mandat innebaerer i realiteten et system- og kursskifte som ikke kan
lzses ved utvalgets forslag alene. Uten a ga i dybden pa dette omradet vil utvalget
sette ned noen stolper og visjoner pa lang sikt som den videre planleggingen og
gjennomfgringen kan rettes inn mot

Det offentlige utdanningssystemet ma gradvis endres med basis i et livslang-
laering-perspektiv der grunnutdanning og etter- og videreutdanning ses i sammen-
heng og der forskjellige aldersgruppers behov - i forskjellige livs- og arbeidssituas-
joner - er utgangspunkt for systemendringene. Som en konsekvens av dette ma blant
annet fglgende gjares:

— Innholdet i grunnoppleeringen fra grunnskole til og med hgyere utdanning ma
gjennomgas. Hovedutfordringen blir & definere séa tydelig som mulig det ngdv-
endige basisinnholdet for livslang leering. Dette vil dreie seg bade om yrke-
spraktiske, yrkesteoretiske, allmennfaglige, etiske og menneskelige ferdigheter
som er ngdvendige og mest mulig bestandige elementer for videre leering pa
forskjellige omrader. Oppfatningen om at en er ferdig utdannet nar den grunn-
leggende yrkesutdanningen er fullfgrt, ma endres.

— Det regelverket som i dag finnes i lover, forskrifter og rundskriv ma gjen-
nomgas med basis i det som er nevnt over. Gjennomgangen skal ikke bare pas-
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sivt fierne det som hindrer eller star i veien, men aktivt fremme hovedmalset-
tingen.

— Etterutdanning, instrukser og annet gjiennomgas med tanke pa at hele laererko-
rpset innrettes mot ikke bare & ta sin del av grunnoppleeringen som i dag, men
ogsa slik at enhver utdanningsinstitusjon kan delta i oppleeringen av hele
befolkningen i sitt neeromrade.

— Leererutdanningen ma ogsa gjennomgas og innrettes mot voksenpedagogikk

— Ledelsen ved de offentlige utdanningsinstitusjonene ma vektlegge livslang
laerings-perspektivet, og tilrettelegge veiledning og tilbud slik at bade grunnop-
pleeringen og etter- og videreutdanningsbehovene i neeromradet blir ivaretatt pa
en tilfredsstillende mate. Saerlig ma ledernes forstaelse for og interaksjon med
arbeidslivet vektlegges.

Fortsatt ma tilbudsmiljgene utenfor det offentlige utdanningssystemet vaere tunge
aktgrer innenfor etter- og videreutdanning, men det er pa den annen side fare for at
tilbudssiden bade blir kvalitativt sett for darlig og kvantitativt mangelfull dersom de
offentlige institusjonene ikke deltar for fullt.

En etter- og videreutdanningsreform krever utdanningspersonale med hgy
faglig og pedagogisk kompetanse. En vesentlig del av lzererjobben bestar i & formi-
dle faglig utvikling, noe som forutsetter at lsererkreftene ligger i kunnskapsfronten
pa sitt felt. Faglig og pedagogisk sikkerhet og engasjement vil foruten a veere en vik-
tig ressurs i utviklingsarbeidet med reformen, ogsa bidra til & gi overskudd, kreativ-
itet og evne til & gi av seg selv. For & motiverer og gjgre leerere pa alle nivaer i stand
til & ga i gang med nye utfordringer pa et nytt felt, er det derfor viktig & ha en sys-
tematisk tilnaerming til & utdanne de som skal sta for utdanningen.

| den videre utvikling er det viktig at alle arenaer og metoder for laering tenkes
inn i et fruktbart hele pa tilbudssiden. Det vesentlige er ikke om leeringen skjer ved
fiernundervisning, selvstudium eller klasseromsundervisning, om den foregar pa
arbeidsplassen, hjemme eller pa skolen, eller om en fagforening, et studieforbund
eller en offentlig skole star for undervisningen. Det avgjgrende er at den enkelte far
muligheter til & utvikle sin kompetanse, og at leeringen tilrettelegges slik at alle kan
delta.
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KAPITTEL4
Ny kompetanse - et forslg til reform

4.1 INNLEDNING

Mandatet forutsetter at utvalget skal legge grunnlaget for en nasjonal handlingsplan
for voksenoppleering og kompetanseutvikling i arbeids- og samfunnsliv. Sett pa
bakgrunn av utfordringene og forutsetninger for & mate disse, er utvalgets forslag
utformet slik at de konkrete tiltakene kan gjennomfgres innenfor en relativt kort
planperiode. Siden utvalgets mandat i realiteten innebaerer et system- og kursskifte,
har utvalget lagt vekt pa at de konkrete tiltakene skal kunne ses som ledd i et slikt
perspektiv, og at arbeidet med handlingsplanen kan stgtte opp om arbeidet med de
mer grunnleggende forandringene som er ngdvendig for & na fram til et system for
livslang leering.

En vesentlig forutsetning for et kompetansemessig lgft i norsk arbeidsliv er at
utdanningstilbyderne kan imgtekomme behovet for fleksibilitet, tilgjengelighet,
apenhet, kvalitet og arbeidslivsorientering i tilbudene. Hovedstrategien i en etter-
og videreutdanningsreform vil basere seg pa at kompetanseutviklingen kombineres
med jobb. Leeringsarbeidet for den enkelte ma la seg gjennomfare i tilknytning til
bosted og arbeidssted, og pa tidspunkt som passer for den enkelte virksomheten.

Utvalgets forslag til konkrete tiltak har som mal a legge til rette for gkt verdis-
kapning, starre fleksibilitet i den samlede arbeidsstyrken, bedre likestilling og gkte
sjanser for den enkelte til & sikre seg relevante kvalifikasjoner.

4.2 DOKUMENTASJONSORDNINGER | ARBEIDSLIVET

Problemstilling

| henhold til & 68 i Arbeidsmiljgloven har arbeidstakeren i dag krav pa en slut-
tattest som inneholder opplysninger om arbeidstakerens navn, fgdselsdato, hva
arbeidet har bestatt i og arbeidsforholdets varighet. | tillegg har arbeidstakeren krav
pa en mer utfgrlig attest hvor dette er sedvane og annet ikke er fastsatt i tariffavtale.
| en situasjon hvor det settes gkende krav til arbeidsstokkens dokumenterte
kunnskaper og ferdigheter, strekker imidlertid ikke de tradisjonelle attestene til.
Arbeidslivets organisasjoner har derfor satt denne problematikken pa dagsorden, og
NHO har bl a utarbeidet et grunnlagsdokument om utviklingen av et kompetansep-
ass.

Alternativer

Det er flere avveininger som ma foretas nar et dokumentasjonssystem skal
lages. Ett viktig anliggende er hvem som skal ha ansvaret. Det kan vaere staten,
arbeidslivets organisasjoner (sentralt eller pa bransjeniva) eller den enkelte virk-
somhet.

Et dokumentasjonssystem ma ha en avgrensning, fordi all kompetanse ikke lar
seg dokumentere. Bade i samfunnsliv og arbeidsliv legges det vekt pa egenskaper,
holdninger og innsikt pa omrader hvor det verken er hensiktsmessig, anskelig eller
mulig a foreta noen evaluering eller vurdering.

En annen avveining er mellom individuelt rettet dokumentasjon og dokumen-
tasjon av selve virksomheten som leeringsarena. Anerkjennelse av kvaliteten pa
lzeringsarenaen kan ogsa ha verdi for den enkelte fordi den indirekte setter et
kvalitetsstempel pa de som jobber der.
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Hvor standardisert og formalisert en ordning skal veere er et annet spgrsmal. En
ensartet dokumentasjon er lettere a kjenne igjen, men gir mindre rom for indivi-
duelle og lokale tilpasninger.

Kravene til realkompetanse skifter over tid, noe som innebeerer at dokumentas-
jonssystemet bar veere fleksibelt for & kunne fange opp disse forandringene. Doku-
mentasjonen kan enten veere forankret i funksjoner og arbeidsoppgaver pa den
enkelte arbeidsplass, eller den kan suppleres med opplysninger om formell utdan-
ning, og annen opplaering utenfor det offentlige utdanningssystemet, f eks gjennom
omsorgsarbeid og organisasjonsvirksomhet.

Utvalgets vurderinger og forslag

Siden dokumentasjonsordninger har sin basis i arbeidslivet, er det viktig at
arbeidslivets organisasjoner tar del i utviklingen og driften samt bidrar til at ordnin-
gene implementeres og brukes.

Utvalget mener det er viktig at det utvikles gode dokumentasjonsordninger til
bruk i arbeidslivet. Dokumentasjon som inneholder opplysninger om arbeidsopp-
gaver, arbeidsform og den oppleering som arbeidstakeren har deltatt i, bade internt
pa arbeidsplassen og ved eksterne kurs, konferanser, etter- og videreutdanning etc,
vil kunne bidra til & synliggjere virksomhetene som leeringsarena. Relevante doku-
mentasjonsmuligheter for de som kvalifiserer seg internt i virksomheten, vil trolig
fa gkende betydning for arbeidstakernes motivasjon for intern oppleering. Denne
laeringsdokumentasjonen vil for den enkelte arbeidstaker bli meget viktig for a
oppna en offentlig kompetanse pa videregaende oppleerings niva eller i hgyere
utdanning.

Forslag

Handlingsplanen for voksenoppleering og kompetanseutvikling bgr ha fglgende

innhold. Utvalget foreslar:

1. at det etableres systemer for dokumentasjon av realkompetanse slik at inten-
sjonene i lov om voksenoppleering § 3 blir oppfylt. Arbeidslivets organisasjoner
og utdanningssektoren ma samarbeide om utvikling og utprgving av konkrete
dokumentasjonsordninger til bruk i arbeidslivet og som grunnlag for fastsetting
av realkompetanse i det offentlige utdanningssystemet. Dette bgr defineres som
et eget prosjekt, hvor det settes av seerskilte midler til formalet.

2. atfylkeskommunen fortsatt far ansvaret for & fastsette den enkeltes kompetanse
innen videregaende oppleering, inklusive fagopplaeringen. | arbeidet med a vur-
dere realkompetanse, benytter fylkeskommunen en radgivende kompetansen-
emnd, der relevante aktgrer er representert. Sentrale utdanningsmyndigheter
bgr finansiere nemndene og lage felles retningslinjer for arbeidet, mens
fylkeskommunene far ansvaret for etablering og drift. Ankeinstans for vedtak i
fylkeskommunen er Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet ved Stat-
ens utdanningskontor.

3. atinstitusjonene far ansvar for & fastsette den enkeltes kompetanse innen hgyere
utdanning. | arbeidet med a vurdere realkompetanse, benytter institusjonene en
radgivende instans, som utvalget foreslar opprettet pa sentralt niva. Ankein-
stans fastsettes av Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet. Utvalget
foreslar at privatistsordningene i hgyere utdanning opprettholdes og utvikles
videre.

4. at de fastsatte kompetansekravene legges til grunn for inntak til de forskjellige
nivaene i videregaende opplaering. De som ikke har den formelle kompetansen,
tas inn pa grunnlag av dokumentert likeverdig realkompetanse. Konkurranse-
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

posisjonen til den enkelte klarlegges i inntaksforskriften.

at det for etter- og videreutdanningstilbud pa universitet og hayskoleniva nor-
malt ikke stilles krav om generell studiekompetanse.

at voksne som ikke har den formelle kompetansen som er fastsatt, kan tas inn i
ordinger hgyere utdanning pa grunnlag av dokumentert likeverdig realkompet-
anse. Dokumentert kompetanse kan ogsa gi mulighet til avkorting av studier.

at rettigheter til utdanningspermisjon lovfestes for a sikre likebehandling av alle
arbeidsgivere og arbeidstakere. Loven ma inneholde bestemmelser om utdan-
ningsformal. Videre skal det fastsettes begrensninger i bruk av rettighetene slik
at arbeidsgivers muligheter til & planlegge produksjon, og personaldispon-
eringer sikres. Naermere regler avtales mellom partene i arbeidslivet.

at kommunene far en lovfestet plikt til & sarge for at alle voksne som har behov
for utdanning pa grunnskolens niva, far et tilbud om dette, og at fylkeskommu-
nene far en lovfestet plikt til & sgrge for at alle voksne gis en mulighet til & ta
videregaende opplaering. Voksne med seerskilt behov for tilrettelegging, bar
etter en sakkyndig vurdering ha en rett til slik oppleering. Plikten rettes i farste
rekke inn pa at voksne som ikke omfattes av Reform 94, skal fa et tilbud basert
pa sgkerens realkompetanse og tilpasset den enkeltes situasjon m h t nar, hvor
og hvordan undervisningen er tilrettelagt. For & fa en tilstrekkelig bredde og fle-
ksibilitet i tilbudene foreslar utvalget at staten dekker kostnadene gjennom fin-
ansieringsordninger basert pa innsats og aktivitet. Satsingen som iverksettes for
a gi voksne en ny mulighet til & ta videregaende opplzaering, er ekstraordinzer, og
bar derfor innfgres gradvis og slik at behovet kan dekkes over en tidrsperiode.
Dette forutsetter at den navaerende ordningen etter paragraf 20 i Lov om fagop-
pleering i arbeidslivet forelgpig gis tilsvarende varighet.

at det foretas en generell gjennomgang av regelverket for Statens lanekasse med
sikte pa bedre tilpasning til etter- og videreutdanningsstudenter. Spesielt vil det
veere relevant & vurdere forsgrgertillegget og avkortingsreglene. Lanekassens
regelverk ma sikre likeverdige ordninger for alle studenter med forsgrgerbyrde
Utvalget forutsetter at partene i arbeidslivet ma prioritere ordninger som gjar
det mulig for alle arbeidstakerne & delta pa etter- og videreutdanning, og at det
gjennom tariffoppgjarene settes av midler til etter- og videreutdanningstiltak.

at skattereglene vurderes endret slik at det ikke skilles mellom ajourhold og
videreutdanning eller mellom grunn- og videreutdanning, men at det bare stilles
krav til faglig innhold og til varighet/omfang.

at styret ved den enkelte hagyere utdanningsinstitusjon far fullmakt til & sette i
gang videreutdanningstilbud i egen regi pa 20 vekttall eller mindre innenfor de
fagomrader der institusjonen har kompetanse.

at regelen om at et studium ma veere pa 10 vekttall eller mindre for & kunne
kreve egenbetaling fijernes for etter- og videreutdanning ved offentlige hgyere
utdanningsinstitusjoner. Det ma apnes for adgang til & kreve egenandeler nar
grunnutdanningstilbud tilbys eksterne studentgrupper og er tilrettelagt som fle-
ksibel utdanning.

at det som en del av den nasjonale handlingsplanen etableres et utviklingspro-
gram for bruk av bl a nettbaserte og interaktive medier i voksenopplaeringen,
oppbygging av kompetanse i mediepedagogikk og voksenpedagogikk samt
utvikling av nye undervisningstilbud basert pa de nye mulighetene informas-
jons- og kommunikasjonsteknologien apner for.

at det etableres en tilskuddsordning for a stette systematiske kompetanseut-
viklingsprogrammer i virksomheter.

at det for a stimulere til utvikling av nye brukertilpassede undervisningstilbud,
voksenpedagogiske arbeidsmetoder og motivasjonstiltak, innfares en egen fin-
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ansieringsordning for slike utviklingsaktiviteter. Det ma ogsa settes av midler

til forskning.
17. at én instans far ansvaret for & legge til rette for at informasjon om etter- og

videreutdanningstilbud samles og gjgres lett tilgjengelig for alle utdan-
ningssgkende.

Utvalget foreslar at det etableres systemer for dokumentasjon av realko-
mpetanse slik at intensjonene i lov om voksenoppleering 8 3 blir oppfylt.
Arbeidslivets organisasjoner og utdanningssektoren ma samarbeide om
utvikling og utprgving av konkrete dokumentasjonsordninger til bruk i
arbeidslivet og som grunnlag for fastsetting av realkompetanse i det offentlige
utdanningssystemet. Dette bgr defineres som et eget prosjekt, hvor det settes

av saerskilte midler til formalet.
Utvalget vil papeke at arbeidet ma samordnes slik at dokumentasjonen kan bli

mest mulig enhetlig og slik at den kan brukes internasjonalt. Ordningen ma
utformes slik at den kan brukes i de ulike tariffomradene.

4.3 DOKUMENTASJONSORDNINGER | UTDANNINGSSYSTEMET

Problemstilling
| voksenoppleeringsloven heter det at staten skal sgrge for at voksne far adgang

til & dokumentere sine kunnskaper og ferdigheter pa alle nivaer og omrader i det
offentlige utdanningssystemet, uavhengig av pa hvilkken mate de har skaffet seg
kunnskapene. Slik dokumentasjon blir stadig viktigere fordi utbyggingen av utdan-
ningssystemet og en utvikling med hyppigere jobbskifte har fart til at betydningen
av formell kompetanse har gkt. Et sterkt fokus pa formelt dokumentert utdanning
kan fare til at en ikke far anerkjent sin realkompetanse nar en sgker pa jobber, men
ma gjennomfare en formell utdanning en i praksis ikke har behov for. Innvandrere
er en aktuell gruppe for denne type godkjenningsordninger. | St meld nr 17 (1996-
97) Om innvandring og det flerkulturelle Norge, varslet Regjeringen at en ville sette
i gang en praktisk dokumentasjonsordning - yrkespraving - for a forenkle vurderin-
gen av utenlandsk fagutdanning. Dersom en kan starte sin utdanning med utgang-
spunkt i sitt faktiske kompetanseniva, vil utdanningstiden bli kortere og dermed mer
realistisk & gjennomfare ved siden av jobb og andre forpliktelser. | reformsammen-
heng er gode dokumentasjons- og ekvivaleringssystemer dermed vitalt bade av res-
surs- og motivasjonsgrunner.
Alternativer
— Dagens privatistsystem utvikles videre
— Utvikle nye dokumentasjonsordninger med sikte pa avkorting av studietid i
videregaende oppleering og hgyere utdanning
— anerkjennelse av andre eksamener
— Kombinasjonslgsninger

Mulighetene til & avlegge privatisteksamener innenfor det offentlig utdanningssys-
temet er meget godt utbygd, og denne veien til grunnskoleeksamen, videregaende
oppleering og hgyere utdanning er utvilsomt av stor verdi for mange voksne.
Andelen som tar fagprgve etter paragraf 20 i lov om fagoppleering i arbeidslivet
viser at ogsa denne muligheten er viktig & beholde. Privatistsystemet maler at man
har dsammekunnskapene som ordinzere elever.



NOU 1997:25
Kapittel 4 Ny kompetanse 19

En fullverdig grunnskole for voksne bestar av eksamen i fem fag som en ogsa
kan avlegge som privatist. Det er meget fa personer som ikke har avlagt
grunnskoleeksamen i Norge.

Videregaende oppleering bestar dels av brede generelle kunnskaper, dels av
dybdekunnskaper i ulike fag, dels av generelle og spesifikke metodekunnskaper og
dels av sosial samhandlingskompetanse. Det gar an & ha et like hgyt kompetans-
eniva innenfor disse felt uten at man ngdvendigvis har ngyaktig de samme
kunnskapene. | engelsk er det f eks mulig & ha like solide kunnskaper uten a ha gatt
igijennom samme pensum som i videregaende skole. Tilsvarende er tilfelle for de
andre fagene. Det kan betraktes som bade gkonomisk og menneskelig ressurss-
lzsende & legge opp til at voksne som gnsker videregaende oppleering skal starte fra
grunnen av fordi kompetansen ikke er ngyaktig lik. Det kan derfor veere relevant a
ta utgangspunkt i deres reelle kompetanigd, slik at de kan bygge videre pa dette
fram til fullfart videregaende oppleering.

En ny dokumenasjonsordning kan besta av testresultater, beskrivelse av fak-
tiske forhold, en vurdering, eller en kombinasjon. Innenfor de enkelte fagene kan
man beskrive og dokumentere formelle kunnskaper (eksamen fra offentlig utdan-
ning, kursbevis fra andre skoler og voksenoppleeringstiltak), praksis og erfaring
(deltakelse i prosjekter, prosjektrapporter, virksomhetsinterne kurs mv) samt andre
relevante kunnskaper innenfor omradet. Dette er i prinsippet ikke sa forskjellig fra
dagens vitnemal i videregaende oppleering, som jo bade inneholder eksamensresul-
tater, standpunktkarakterer hvor vurderingsaspektet er tungt inne, samt en beskriv-
else av hvor omfattende et fag har vaert og hvor lang tid det er normert til.

Innenfor hgyere utdanning finnes det i dag gode muligheter for & ga opp som
privatist ved hggskolene og universitetene. En del fag har spesielle krav til
deltakelse i deler av undervisningen. Styret for institusjonen bestemmer da ut fra
loven om universiteter og hagskoler 8 40 hvilke regler som skal gjelde for studenter
som ikke er opptatt ved studiet.

Innenfor grad, yrkesutdanning eller annet utdanningsprogram kan enheter fra
norske utdanningsinstitusjoner kombineres. Til cand.mag.graden er minste enhet til
vanlig 10 vekttall. Grader eller utdanning fra utenlandske eller private norske insti-
tusjoner kan etter sgknad godkjennes som del av eller tilsvarende norske utdan-
ninger, jfr 8 48 i lov om universiteter og hagskoler.

Praksis fra arbeidslivet godkjennes vanligvis ikke som deler av utdanningen.
Det er heller ikke vanlig at internoppleering eller liknende fra arbeidslivet kan gi
uttelling med mindre det dokumenteres gjennom utdanningsinstitusjonenes egne
privatistordninger, men det finnes en unntaksordning i universitets og hagskolelov-
ens § 48, pkt. 3.

De ordningene som i dag praktiseres med hjemmel i loven om universiteter og
hggskoler kan eventuelt utvides, men det er det enkelte styre som i dag har fullmakt
til & gi regler. Ordningen med godkjenning av utenlandske eksamener kan foren-
kles, men etter loven er det utdanningsinstitusjonen selv som avgjar. Dette gjor at
det kan veere vanskelig a fa til generelle endringer uten en eventuell lovendring.

Dersom yrkespraksis skal kunne ekvivaleres med hgyere utdanning vil dette
kreve lovendring, eventuelt en liberal praktisering av bestemmelsen i § 48, pkt 3
hvor det heter «I seerlige tilfeller kan godkjenning gis helt eller delvis pa grunnlag
av kunnskaper som er dokumentert pa annen mate enn eksamen. Prgve til kontroll
av disse dokumenterte kunnskaper eller tilleggsprgve kan kreves avlagt».

Gjennom innfgring av en ny dokumentasjonsordning etableres i realiteten et
nytt vurderingssystem. Tre innvendinger kan anfgres mot dette. For det farste kan
mange veier fram til samme offentlige dokumentasjon skape usikkerhet om hva
utdanningen star for, og det ville kunne danne seg et inntrykk av at det er en snarvei.
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For det andre vil vurderingsaspektet i seg selv kunne innebaere ulike vurderinger og
dermed forskjellsbehandling. For det tredje vil det veere kostnader forbundet med a
etablere og gjennomfare en dokumentasjonsordning som er sa grundig og rettferdig
som en slik ordning ma veere.

At det er flere mater a skaffe seg offentlig utdanningsdokumentasjon pa, er ikke
noe nytt fenomen. Bak en fagprgve kan det ligge leeretid i bedrift eller i skole. Kar-
akterer kan oppnas som elev eller giennom eksamen. Innen hayere utdanning kan f
eks en sivilgkonom veere utdannet pa flere norske leeresteder og et utall utenlandske,
selv om fagtradisjonene varierer betydelig. | ES omradet er det en avtale om gjen-
sidig godkjenning av utdanning.

For & unnga at vurderingene blir for lettvinte eller slar vilkarlig ut, ma et slikt
system ha en institusjonell forankring. Skal systemet fungere ma man veere i stand
til & vurdere den informasjonen som blir gitt i dokumentasjonen og at det ma veere
tillit til den. Dokumentasjonssystemene ma derfor veere relativt konsistente og over-
siktlige og utstederen ma veere ansett som palitelig. En modell med kompetansesen-
traler praves na ut i prosjektet «brukertilpasset oppleering» i Oppland.

Utvalgets vurderinger og forslag

De offentlige dokumentasjonssystemene har en enestaende plass i samfunnet.
De er relativt enkle og oversiktlige, har stor tillit og de aller fleste benytter seg av
disse. Posisjonen illustreres ved hvor varig gyldigheten er, og hvor overfgrbar den
er til andre deler av utdanningssystemene, nasjonalt og internasjonalt

Pa grunnskolens nivBar dagens privatistordning viderefares. Denne er enkel
a administrere, antallet som trenger en ny eksamen er relativt lite og behovet vil ikke
veere saerlig stort siden alle voksne far adgang til videregdende oppleering dersom de
har vitnemal fra grunnskolen. Konkurranse om spesielle elevplasser i videregaende
oppleering kan likevel medfgre at flere vil gnske a ta eksamen pa nytt. Personer med
manglende realkompetanse pa grunnskolens niva, herunder innvandrere, bgr kunne
gis elevstatus pa egne opplegg, og dermed avlegge eksamen bare i det faget som
trekkes ut.

Pa videregaende nividener utvalget at privatistsystemet ma opprettholdes og
bygges videre ut. Utvalget vil ogsa framheve viktigheten av at paragraf 20-ordnin-
gen beholdes som dokumentasjonsordning. Denne er sentral for de grupper som
ikke har hatt rettigheter etter reform 94. Til tross for at den ikke inneholder alle fag
I en ordinger fagpregve, har den stor verdi i arbeidsmarkedet ved at arbeidsgivere vur-
derer den hgyt.

Utvalget mener videre det er behov for et system for & ekvivalere og teste
realkompetanse som en fullverdig del av videregaende opplaering. | en situasjon
hvor et stort antall voksne gnsker videregaende oppleering, vil et slikt system kunne
fore til store besparelser. Forslaget som fremmes blir derfor en helt sentral del av
reformen.

For & kunne vurdere om kompetansenivaet innenfor de ulike fag og retninger er
pa samme niva som det som kreves i videregdende oppleering, ma det etableres et
apparat som kan gjgre dette pa faglig kvalitetsmessig god mate. Vurderingskrite-
riene ma ha legitimitet og veere like over hele landet. Det kreves informasjon og
veiledning bade overfor den enkelte, utdanningssystemet og arbeidslivet.

Utvalget foreslar at fylkeskommunen fortsatt far ansvaret for & fastsette
den enkeltes kompetanse innen videregaende oppleering, inklusive fagop-
plaeringen. | arbeidet med & vurdere realkompetanse, benytter fylkeskommu-
nen en radgivende kompetansenemnd, der relevante aktgrer er representert.
Sentrale utdanningsmyndigheter bgr finansiere nemndene og lage felles ret-
ningslinjer for arbeidet, mens fylkeskommunene far ansvaret for etablering og
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drift. Ankeinstans for vedtak i fylkeskommunen er Kirke-, utdannings- og for-
skningsdepartementet ved Statens utdanningskontor.

Selve nemndene kan etableres i tilknytning til allerede eksisterende faglig rele-
vante miljger, f eks en videregaende skole eller et ressurssenter. Nemndene far ans-
var for & fastsette kompetansen pa en slik mate at den enkelte kan ta fatt pa
videregaende opplaering pa et niva som tar utgangspunkt i realkompetansen. Nem-
nda kan ogsa komme fram til at den voksne fyller alle kravene til generell studieko-
mpetanse, og vedkommende ma i sa fall fa et vitnemal for realkompetanse tils-
varende bestatt videregaende oppleering.

Medlemmet Borgir mener at kun ved testing kan en komme fram til at den vok-
sne fyller alle kravene til generell studiekompetanse, og eleven ma i sa fall fa et vit-
nemal for bestatt videregaende opplaering, eventuelt at eleven fyller kravene til
generell studiekompetanse.

Kompetansenemdenes legitimitet og kvalitet ma sikres gjennom et styre for
hver nemnd som har det formelle og faglige ansvar. Styret bgr ha en bredde som
favner utdanningsmyndighetene (fylkeskommunal eller statlig), utdanningsmiljger
(pedagogisk og faglig ekspertise) og hovedorganisasjonene i arbeidslivet.

Siden nemndenes avgjgrelse vil ha stor betydning for enkeltindivider, bar det
etableres en ankeinstans, og utvalget vil peke pa Statens utdanningskontor eller
Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet som aktuelle alternativer.

| hgyere utdanningan prinsippene om godkjenning av realkompetanse veere
de samme som i videregaende oppleering, men de praktiske tiltak ma veere andre.
De naveerende ordninger utvikles, og mulighetene for & inkludere kompetanse fra
arbeidslivet ma vurderes.

Utvalget foreslar at institusjonene far ansvar for a fastsette den enkeltes
kompetanse innen hgyere utdanning. | arbeidet med a vurdere realkompet-
anse, benytter institusjonene en radgivende instans, som utvalget foreslar
opprettet pa sentralt niva. Ankeinstans fastsettes av Kirke-, utdannings- og
forskningsdepartementet. Utvalget foreslar at privatistsordningene i hgyere
utdanning opprettholdes og utvikles videre.

Dersom praksis med krav om obligatoriske laboratoriegvelser og liknende blir
handhevet sa strengt at det umuliggjer privatistordninger pa mange omrader, bar det
gis adgang til at slike deler av studiene kan utfgres i arbeidslivet og godkjennes av
utdanningsinstitusjonen.

Vekttall fra private norske og utenlandske utdanninger kan innga i det norske
gradssystemet. Det kan imidlertid veere behov for at en institusjon overtar denne
godkjenningen, og at dette f eks legges til Norgesnettradet med departementet som
ankeinstans. Nar det gjelder innpassing av enkelteksamener fra utenlandske insti-
tusjoner i studier ved norske institusjoner, bar godkjenningen fortsatt ligge til den
institusjonen som studenten gnsker a fortsette pa. Men det bar veere en klageadgang
for disse avgjgrelsene og denne kan legges til departementet som sa eventuelt kan
delegere denne myndigheten til f eks Norgesnettradet.

Hvilken plass dokumentert kompetanse fra arbeidslivet skal ha inn i hgyere
utdanning er et komplisert spgrsmal. Seerlig to problemstillinger framtrer som vik-
tige. Det ene er spgrsmalet om omfanget av avkorting. Det andre vil veere hvordan
studieprogram ma legges til rette for & bygge pa og inkludere tidligere utdanning og
arbeidslivserfaring. For & innhente mer erfaring om dette, ber det settes iverk
forsgksvirksomhet pa dette omradet. Blant annet vil det veere interessant a prave
dette i profesjonsutdanningene.

Utvalgets medlemmer Borgir, Grepperud, Frivold og Holden uttaler at dagens
privatistordning innebaerer en betydelig ressursbruk for de hgyere utdanningsinsti-
tusjonene. De begrensninger pa privatistordningen som gjelder i dag er fgrst og



NOU 1997:25
Kapittel 4 Ny kompetanse 22

fremst pa omrader der det er seerlig ressurskrevende & tillate privatister. En videreut-
vikling av privatistordningen vil innebaere gkt belastning for de hgyere utdan-
ningsinstitusjonene, og dermed kunne svekke deres mulighet til & gi tilfredsstillende
studietilbud til sine ordinaere studenter. En grundig individuell vurdering ved en
eventuell avkorting av hgyere studier vil ogsa kunne innebeere en betydelig ressurs-
belastning for de hayere utdanningsinstitusjoner. En slik avkorting innebaerer ogsa
problemstillinger knyttet til at undervisning innen hgyere utdanning har et hel-
hetsperspektiv, som kan falle bort.

4.4 INNTAKSKRAV

Problemstilling

Det norske utdanningssystemet er formelt hierarkisk oppbygd. Eksamenspa-
piret fra grunnskolen gir grunnlag for a ta videregaende opplaering. Eksamen fra
videregaende skole gir generell studiekompetanse som igjen gir grunnlag for studier
pa universitets- og hagskoleniva. Dette er et effektivt og godt system for unge men-
nesker som tar sin utdanning. De bygger opp en kunnskapsplattform, far de gar over
til neste.

Inntak av voksne i fylkeskommunenes skoler reguleres i inntaksforskriften. Til
kurs spesielt organisert for voksne kan annen kompetanse vurderes som inntaks-
grunnlag. Opplaering av voksne pa videregaende niva falger leereplanene i Reform
94, men det er apnet for at voksne kan ga gjennom oppleeringen pa 2/3 av timetallet
i det enkelte fag uten & miste muligheten for elevstatus.

Voksne som gnsker det, har mulighet til & ta fagbrev innenfor fag under lov om
fagopplaerlng i arbeidslivet (LFA). Det kan skje pa falgende mater:

Voksne over 21 ar kan innga leerekontrakt med full praktisk oppleering i

lserebedrift.

— Voksne med 25 pst lengre allsidig praksis i faget enn fastsatt leeretid kan ga opp
til fagprove etter reglene i § 20 i LFA.

— Voksne som ikke fyller kravene til & framstille seg til fagprave etter § 20 i LFA,
kan tas inn som leerlinger i bedrift etter samme struktur som dem med rett til
videregaende oppleering.

Generell studiekompetanse er det normale grunnlag for opptak til universitet og

hagskoler. Dette far en ved a ha:

— fullfert og bestatt 3-arig videregadende oppleering med grunnkurs, VKI og VKI-
leller

— fag- eller svennebreveller

— fylt 23 ar og ha 5 ars fulltids arbeidserfaring eller 5 ars samlet fulltidserfaring
fra arbeid og utdanning.

Hvis fagene norsk, engelsk, matematikk, naturfag og samfunnsfag fra videregaende
oppleering ikke er dekt, ma disse tas i tillegg.

For mange studieretninger kreves det spesiell studiekompetanse i tillegg, knyt-
tet til egenarten ved de aktuelle studiene.

Begrunnelsen for kravet om studiekompetanse er a sikre at studentene er i stand
til & ta et krevende studium pa hayere niva. Blegenutvalget (NOU 1991:4) definerte
f eks studiekompetanse slik at studenten matte
— ha gode kunnskaper i norsk og minst ett fremmedsprak
— ha evne til vitenskapelig tenkning, bl a analyseevne og evne til fordypning
— ha et allment overblikk og forstaelse for det samfunn han/hun skal fungere i.
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Studenten ma veere i stand til & se fagene og egne roller i en samfunnsmessig
sammenheng

— hatilegnet seg handlingskompetanse som gir ferdigheter og holdninger til hvor-
dan en kan Igse ulike oppgaver

Utdanningsdepartementet vurderte dette spgrsmalet i St meld nr 33(1991-92)
Kunnskap og kyndighet hvor dagens krav til generell studiekompetanse ble fastlagt.
Begrunnelsen for departementets forslag var at det var mange problemer med den
tidligere ordningen hvor det var ulike opptakskrav. Det var derfor gnskelig med et
enklere system som skulle sikre ngdvendige og tilstrekkelige forkunnskaper for stu-
diene pa hgyere niva. Departementet la vekt pa at kravene til kunnskaper i felles all-
menne fag ikke matte veere for smale fordi det ville kunne medfare at ulike utdan-
ningsinstitusjoner ville stille spesielle tilleggskrav. Endringene har medfart at
inntakskravene for voksne sgkere ble strengere i forhold til tidligere praksis.

De fleste vil veere enige i at det ma veere hgye krav for de som vil studere ved
hayere leeresteder. Det er imidlertid fullt mulig & utvikle de ngdvendige kunnskaper,
ferdigheter og egenskaper pa flere mater.

Alternativer

Fortsette med dagens regler
— Inntak pa grunnlag av alder og yrkeserfaring
— Fri adgang til hgyere utdanning for alle uansett bakgrunn
— Alternativ opptaksprgve til hgyere utdanning
— Individuell vurdering av hver enkelt sgker
— Kombinasjon av to eller flere alternativer

| endringsalternativene er det mulig & utarbeide bindende sentrale bestemmelser
eller desentralisere beslutningene til hver enkelt utdanningsinstitusjon. Det er
videre mulig a gjgre bestemmelsene gjeldende for alle sgkere og alle tilbud, eller
begrense de til definerte etter- og videreutdanningstilbud og til sekere som ikke har
hatt rett til videregaende oppleering.

Dagens ordninger fanger opp mange og nye ungdomsgenerasjoner vil stort sett
oppfylle disse kravene. Fullfart grunnskoleeksamen er et rimelig krav for & fortsette
med videregaende oppleering. | utgangspunktet virker heller ikke kravet til & beher-
ske pensum i fem sentrale allmennfag i videregaende skole som urimelig, og mange
voksne som planlegger & studere vil selv gnske a fa med seg dette grunnlaget. For
noen, som fgler at de har tilstrekkelig bakgrunnskompetanse til & kunne delta pa et
hayere studium, vil kravet kunne virke som en bremse pa motivasjonen og som
ungdvendig tids- og ressurskrevende. Hvis det planlagte studiet er av kort varighet
og omfang, kan inngangskravet kreve mer tid og krefter enn selve studiet fordi pen-
sumet i allmennfagene er relativt omfattende.

Inntaket til videregaende oppleering foreslar utvalget lgst gjennom kompet-
ansenemndene. Nemndenes vedtak ma gis en sa konkret utforming at det er klart
hva den enkelte mangler for @ oppna den ngdvendige kompetansen. Likevel vil det
kunne veere et problem a fastsla sgkernes konkurranseposisjon i forhold til hveran-
dre og i forhold til de ordingere elevene. Det er mulig at inntaksforskriften ma endres
for & lgse dette problemet. Kvoter for voksne pa ordingere opptak vil kunne veere en
lgsning, men hovedlgsningen ligger i de tiltak som foresEitbud om grunnskole
og videregaende oppleering for voksné&ap 4.6, spesielt fylkeskommunens plikt
til & gi voksne tilbud. Utvalget vil imidlertid understreke at en etter- og videreutdan-
ningsreform ma tilpasses de voksnes behov for fleksible undervisningsformer som
ikke ngdvendigvis ma forega innenfor rammene av tradisjonell oppleering i skole.
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Nar det gjelder inntak til hgyere utdanning er alternativene med alder og
yrkeserfaring og fri adgang relativt like. Ideelt sett har disse alternativene mye for
seg. Alle, uansett bakgrunn ville kunne prave seg pa et studium. Det finnes imid-
lertid vektige motargumenter mot slike ordninger, spesielt mot fri adgang. Dersom
personer starter pa et studium uten tilstrekkelige kvalifikasjoner, kan dette bli en
nedbrytende erfaring for dem. Fordi det ikke er nok studieplasser til alle, ville
utskillingen matte foretas gjennom selve studiet. Av ressursgrunner matte denne
foretas tidlig, slik at det i praksis ville utvikle seg til et system med opptaksprgver
for de ulike fag.

Opptak pa grunnlag av alder og yrkeserfaring samt realkompetansevurdering
ble praktisert en del ar. Det var litt ulike systemer mellom universitetene og hgg-
skolene, hvor fgrstnevnte hadde formelt sett friere spillerom til & foreta realkompet-
ansevurderingen. | stor grad ble kompetansevurderingen et krav om et visst antall
fag fra videregaende skole.

Flere land praktiserer alternativ opptakspragve for voksne uten studiekompet-
anse, bl a Sverige og USA. Metoden gir flere muligheter. Prgvene kan veere spesi-
fikke for de enkelte fag og avdekke talent for studiet og egnethet for det framtidige
yrket, eller de kan veere generelle og gjelde for alle studier. For at opplegget skal
veere tjenllg ma prgvene vaere gode og bedgmmelsen veere retfetetite niva
uten a relatere kunnskapene til et pensum, er ingen lett oppgave. Dersom prgvene
gir inntrykk av a veere en snarvei kan det i noen tilfeller gi mindre motivasjon for &
fullfare videregaende skole.

En individuell vurdering av hver enkelt sgker vil kunne veere en kombinasjon
av flere andre alternativer. Dels kunne en bygge pa en vurdering av den formelle
kompetansen (fag fra videregaende opplaering), dels pa tester og dels pa yrkes-
bakgrunn. En adgang til individuell vurdering kunne fange opp sgkere med utradis-
jonell bakgrunn, f eks med utdanning fra utlandet eller omfattende etatsutdannelse
f eks fra forsvaret. Retningslinjene for en slik individuell vurdering kunne utformes
slik at de fgrst og fremst kunne gi eldre sgkere en mulighet til hgyere utdanning.
Dersom det imidlertid skulle bli en vanlig vei inn i hgyere utdanning, matte man i
praksis lage klare regler og retningslinjer, og hvilke krav som ble stilt ville avgjere
hvor apen denne veien var.

Sparsmalet om rangering av sgkere til lukkede studier er et meget omfattende
problemomrade. | dag rangeres voksne uten full videregaende oppleering pa linje
med andre sgkere, dvs pa grunnlag av de fem obligatoriske fagene. Dette kan veere
en fordel fordi det kan veere lettere & oppna et godt gjiennomsnitt med fa fag. Pa den
annen side oppnas ikke fordypningspoeng selv om en har utdanning og praksis i
faget. | Sverige er det egne kvoter for sgkere som har avlagt «Hggskoleprovet».
Dette har fart til at de fleste som avlegger praven allerede har gatt gymnasveien og
konkurrerer pa to kvoter.

Utvalgets vurderinger og forslag

Utvalget mener at en sammenkobling av kompetansenemndenes vedtak med
eventuelle endringer i inntaksforskriften vil gi muligheter for & gi voksne inntak pa
det nivaet som tilsvarer den realkompetansen den enkelte har.

Utvalget foreslar at de fastsatte kompetansekravene legges til grunn for
inntak til de forskjellige nivaene i videregaende oppleering. De som ikke har
den formelle kompetansen, tas inn pa grunnlag av dokumentert likeverdig
realkompetanse. Konkurranseposisjonen til den enkelte klarlegges i inntaks-
forskriften.

Med sitt brede utdanningstilbud og sin forsknings- og undervisningskompet-
anse vil universiteter og hggskoler spille en viktig rolle i etter- og videreutdanning.
Det er derfor viktig at disse utdanningsinstitusjonenes tilbud gjgres tilgjengelig for
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sa mange som mulig. Den tradisjonelle organiseringen kan imidlertid vaere til hinder
for & imgtekomme mange voksnes utdanningsbehov.

Inntak til offentlig utdanning er imidlertid et forvaltningsvedtak som har stor
betydning for enkeltmennesker. Det er derfor viktig at kravene oppleves som
rettferdige, forutsigbare og legitime. Like viktig er det & sikre at de som tas inn har
mulighet for a lykkes.

Det er likevel opplagt at det er mulig a erverve og utvikle studiekvalifikasjoner
pa flere mater enn den tradisjonelle. Det er et paradoks at darligste karakter pa all-
mennfaglig studieretning pr definisjon gjar deg skikket til hgyere utdanning, mens
f eks en fagleerer i yrkesfag med lang undervisningserfaring ikke kommer inn pa ett
20-vekttallskurs i faget sitt og en major i forsvaret ikke kommer inn pa et kurs i
ledelse.

Kurs og studieopplegg i en etter- og videreutdanningssammenheng vil ofte
veere av kortere varighet (inntil 20 vekttall). | mange sammenhenger vil malgruppen
veere definert, brukerne vil vite hva de gar til og arbeidsgiverne vil betale kurskost-
nadene. Dagens praktisering av regelverket har fart til at flere arbeidstakere ikke har
kunnet delta pa utdanningsopplegg som en hggskole har skreddersydd for deres
virksomhet.

Utvalget foreslar at det for etter- og videreutdanningstilbud pa universitet
og hggskoleniva normalt ikke stilles krav om generell studiekompetanse.

Slike tilbud bgr kunne benyttes innenfor gradstrukturen, og det ma gis ordinaert
vitnemal ved avsluttet eksamen. | forbindelse med slike tilbud vil utdanningsinsti-
tusjonene ha et seerlig veiledningsansvar ved a angi hvilke spesifikke krav til stu-
dentenes realkompetanse som er ngdvendig for & fa utbytte av tilboudene.

Nar det gjelder ordinaere studietilbud mener utvalget at det ma veere en sikker-
hetsventil i regelverket, slik at sgkere som ved en individuell vurdering finnes kval-
ifiserte kan bli tatt opp pa et ordinzert studium. Dette kan gjelde folk med utradis-
jonell utdannings- og yrkesbakgrunn eller personer med lang praktisk-faglig fartstid
innen faget. For mange fag, f eks helse- sosial- og tekniske fag, vil det kunne veere
en berikelse for studiemiljg og fagutvikling at godt kvalifiserte fagarbeider tas inn.

Utvalget foreslar at voksne som ikke har den formelle kompetansen som er
fastsatt, kan tas inn i ordineer hagyere utdanning pa grunnlag av dokumentert
likeverdig realkompetanse. Dokumentert kompetanse kan ogsa gi mulighet til
avkorting av studier.

| denne forbindelse bgr det settes i gang forsgksvirksomhet med studieprogram
som bygger pa studentens tidligere utdanning og dokumentert realkompetanse.
Utvalget antar at denne muligheten til opptak ikke vil gjelde sveert mange sgkere.
Siden det finnes et felles opptakssystem, og praksis ved den enkelte institusjon kan
bli sveert ulik, vil utvalget foresla en radgivende instans. Ankeorgan i disse
spgrsmalene bar fastsettes av Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet.

4.5 UTDANNINGSPERMISJON

Problemstilling

Spgrsmalet om utdanningspermisjon er relevant i de tilfeller hvor utdanningen
ikke skjer pa arbeidsplassen eller i fritiden, og hvor det er gnskelig a tre ut av det
daglige arbeidet. Behovene vil imidlertid kunne veere meget forskjellige. For kort-
ere kurs og utdanningsopplegg pa noen dager eller uker, vil det primaere ofte veere
a kunne delta. Arbeidstaker vil i mange sammenhenger kunne argumentere for at
temaet er viktig for arbeidsoppgavene eller stillingen, og at arbeidsgiver derfor bade
bar gi fri med lgnn og betale alle kostnader. Problemstillingen er i dette tilfellet ikke
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permisjonsadgangen i seg selv, men permisjon med alle kostnader dekket. | hvor
stor grad arbeidsgivere er villige til dette varierer, og avhenger av en rekke faktorer.
Nar det gjelder permisjon for & ta lengre studier dreier det seg egentlig om retten
til & ha et arbeid & vende tilbake til. Ingen kan nekte arbeidstakeren a si opp jobben
for & studere, men han har da ingen sikkerhet for a fa jobben tilbake. Dersom studiet
er pa heltid over mange ar vil sannsynligheten ofte veere liten for at en planlegger a
vende tilbake til ngyaktig den samme jobben en forlot.
Alternativer
Sparsmalet om rett til utdanningspermisjon har mange aspekter som trekker i
ulike retninger. De viktigste dimensjonene i vurderingene er:
— Permisjon med eller uten lgnn
— Hjemleti lov eller avtale
— Rammebestemmelser eller spesifikke rettigheter
— Grad av begrensninger i rettigheten

Spegrsmalene er; hvem skal bestemme, hvem skal betale og hvem skal omfattes? En
avtale mellom arbeidstakere og arbeidsgivere pa sentralt eller lokalt niva kan ta hen-
syn til ulike forhold innen de ulike omrader av arbeidslivet, og veie ulike alterna-
tiver mot hverandre. Styrkeforholdet mellom partene i en forhandlingssituasjon vil
kunne veere avgjarende for hvilke rettigheter og plikter som oppnas. Avtaler kan
heller ikke gjelde for de som er utenfor et avtaleomrade, slik at det da alltid vil veere
noen som ikke omfattes.

En lovbestemmelse vil derimot kunne omfatte alle arbeidstakere. En spesifikk
hjemling av konkrete og detaljerte rettigheter vil gi klarhet i hva man har krav pa,
men siden det ikke er mulig & fange opp alle tenkelige situasjoner, kan en slik frem-
gangsmate ogsa virke begrensende.

En permisjonsrett uten lgnn vil fordre at arbeidstakerne enten klarer seg ved
hjelp av andre ordninger eller ved midlertidig lgnnsbortfall, eller at de enkeltvis
eller kollektivt oppnar en overenskomst med arbeidsgiver. En lovfestet rett til
utdanningspermisjon med delvis eller full lgnn ville gi de arbeidstakerne som
gnsket det store muligheter til & tre ut av arbeidet for & ta utdanning. Dersom kost-
nadene skulle dekkes av arbeidsgivere, matte en ta stilling til om lgnnet permisjon
skulle komme istedenfor eller i tillegg til andre oppleeringstilbud i virksomheten.
Hvis den ansatte skulle kunne ta Ignnet studiepermisjon i tillegg til kostbare interne
kompetanseutviklingstiltak, vil det kunne fare til at arbeidsgivere la ned slik aktiv-
itet.

En rett til delvis eller helt Ignnet permisjon vil utvilsomt fagre til en mer omfat-
tende bruk av utdanningspermisjoner i arbeidslivet. Dette vil redusere
arbeidsstyrken, og dermed innebaere et betydelig direkte produksjonstap. En
utstrakt bruk av utdanningspermisjoner vil fare til et stort omfang av vikariater, noe
som kan svekke nykommere pa arbeidsmarkedet sin mulighet til & fa fast stilling.
Pa den annen side kan nettopp vikariater innebaere en lettere adgang for nykommere
til yrkeslivet. | tider med stramt arbeidsmarked vil en utstrakt bruk av utdanning-
spermisjon ogsa forsterke tendensene til mangel pa en del typer arbeidskraft. |
tillegg kan det ha et fordelingspolitisk aspekt. Det er grunn til & anta at arbeidstakere
med hgyere utdanning i sterre grad enn andre vil velge a ta permisjon for a
videreutdanne seg, slik at en slik permisjonsrett kan fare til starre forskjeller i utdan-
ningsniva. Helt eller delvis lgnnet utdanningspermisjon vil videre kunne pavirke
vilien til egeninvestering i utdanning far den enkelte gar ut i arbeidslivet. Pa den
andre siden har mange virksomheter, bade offentlige og private, behov for at de
ansatte utvider sin formelle og reelle kompetanse. Dette for at alle medarbeidere
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skal kunne medvirke til stgrre omstillingsevne, bidra aktivt til organisasjonsut-
vikling og ha starre evne til & delta i virksomhetens kvalitetsutvikling

Hvilke begrensninger som legges pa en eventuell rettighet vil bestemme graden
av innflytelse for arbeidsgiver og arbeidstaker. Slike avgrensninger kan veere
arbeidsgivers mulighet til & pavirke permisjonstidspunkt, hyppighet, varighet og
utdanningsvalg, samt hvilke krav som stilles til ansettelsestid pa forhand og til jobb
i ettertid. Om uenighet skal lgses ved draftinger eller forhandlinger er ogsa et viktig
aspekt.

Arbeidsgivers mulighet til & styre virksomheten ma altsa veies opp mot den
enkeltes mulighet til & styre sitt utdanningsvalg. Undersgkelser viser at det ofte er
samsvar mellom arbeidsgiverens og arbeidstakerens interesser, fordi de fleste valg
fra arbeidstakernes side blir nettopp tatt ut fra et gnske om a bli enda dyktigere i
jobben.

Selv om utdanningsgnsket ikke skulle harmonere med virksomhetens kompet-
anseplaner, er individuelle valg neert knyttet opp mot motivasjonen for etter- og
videreutdanning hos hver enkditkunne realisere egne gnsker vil for de fleste for-
tone seg som mer attraktivt en & delta i opplegg som arbeidsgiveren palegger. | for-
hold til de aktuelle arbeidsoppgavene, vil det ofte vaere den enkelte arbeidstaker
som er best i stand til & vurdere hvilken tilleggskompetanse som er mest tjenlig. Det
vil ogsa gi arbeidstakeren mulighet til & velge etter- og videreutdanning med sikte
pa sin personlige utvikling mer enn sine konkrete arbeidsoppgaver

| noen sammenheng vil permisjonsuttak kunne ha negative konsekvenser som
folge av at arbeidstakeren trekkes ut av den Igpende produksjon. Spesielt i mindre
bedrifter, hvor det er vanskelig a erstatte den permitterte med intern omrokkering
eller ved vikarer, kan belastningen bli stor. Det kan dreie seg om kostnadsfaktorer
som avlgnning av vikarer, oppleeringskostnader for vikarene og tap av produksjon,
samt usikkerhet om hvor mange som vil ha permisjon hvor lenge og om man finner
kompetente vikarer. Dette kan gjgre det vanskelig for arbeidsgiverne a planlegge
langsiktig, og dermed skape problemer i forhold til inngatte kontrakter eller forplik-
telser. Disse konsekvensene ma ses i forhold til mulige gevinster i form av gkt
produktivitet og gkt fleksibilitet i arbeidsstyrken. Usikkerheten kan bli mindre der-
som arbeidsgiver aktivt i fellesskap med arbeidstakerne tar ansvar for kartlegging
av behov og planlegging av kompetanseutviklingen.

Utvalgets vurderinger og forslag

Utvalget foreslar at rettigheter til utdanningspermisjon lovfestes for &
sikre likebehandling av alle arbeidsgivere og arbeidstakere. Loven ma inne-
holde bestemmelser om utdanningsformal. Videre skal det fastsettes begren-
sninger i bruk av rettighetene slik at arbeidsgivers muligheter til & planlegge
produksjon, og personaldisponeringer sikres. De naermere regler avtales mel-
lom partene i arbeidslivet.

Medlemmet Stglen vil uttale fglgende om tidskontoordning og lovfestet opptjen-
ingsrett til etter- og videreutdanning:

For & kunne oppfylle malet om en kontinuerlig etter- og videreutdanning i hele
befolkningen, og for & kunne gi begrepet «livslang laering» et reellt innhold ved
inngangen til det neste arhundret, ma det etableres en felles virkelighetsforstaelse
blant arbeidstakere, arbeidsgivere og offentlige myndigheter om ngdvendigheten av
et nasjonalt kompetanselgft.

Norge som nasjon vil bli utsatt for en stadig sterkere konkurranse fra land der
arbeidskraftens kompetanse vil bli betraktet som naeringslivets viktigste konkur-
ransefortrinn. Norge har ikke rad til & tape dette kapplgpet om fremtidens
arbeidsplasser som fglge av at kortsiktige og kostnadsbegrunnete hensyn matte bli
fokusert fremfor en langsiktig, strategisk tenkning og satsing. Norge med sine store



NOU 1997:25
Kapittel 4 Ny kompetanse 28

inntekter fra olje- og gassproduksjonen ma ta seg rad til a satse betydelige res-
surser pa en nasjonal handlingsplan for voksenopplaering og kompetanseutvikling
i arbeids- og samfunnslivet i arene fremover.

For & sikre disse overordnede mal ma den lovfestede retten til utdanningsper-
misjon derfor ledsages av en opptjening i en tidskontoordning av betalt tid til utdan-
ningspermisjon for alle grupper, ogsa for de som av ulike grunner faller utenfor det
ordineere arbeidsmarkedet. Det forutsettes at staten gis hovedansvaret for de sist-
nevnte gruppene.

Kombinert med for eksempel avtalebaserte ordninger / lgnnet permisjon fra
arbeidsgiver, ordninger fra Statens Lanekasse for utdanning mv, forutsettes tidsk-
ontoordningen & skulle gi arbeidstakerne en reell mulighet til Iapende ajourhold av
kompetanse bade i eksisterende jobb og i forhold til arbeidsmarkedet forgvrig. Den
naermere utformingen, herunder finansieringen , av tidskontoordningen forutsettes
utredet av et offentlig utvalg der partene i arbeidslivet er representert.

4.6 TILBUD OM GRUNNSKOLE OG VIDEREG AENDE OPPL/RING
FOR VOKSNE

Problemstilling

Gode basiskunnskaper er viktig for & fungere i arbeids- og samfunnsliv. Noen
voksne mangler formell grunnskole eller de kan mangle vesentlige ferdigheter i en
del av grunnskolens fag i f eks lesing, skriving og regnfrgakene kan veere
mange. Det er ofte en sterk barriere mot & ga tilbake for & ta opp igjen denne utdan-
ningen nar man ferst er passert ordinzer skolealder, og i noen tilfeller mangler det
gode tilrettelagte tilbud. Denne gruppen voksne er ikke stor, den er lite synlig, og
vil ofte vegre seg mot & gjare sine krav gjeldende. Nettopp av den grunn kan det
veere viktig & fokusere pa den, fordi den lett kan ga glipp av kompetanseutvikling-
stiltak eller falle ut av arbeidsmarkedet.

En langt starre gruppe voksne har ikke videregaende oppleering, enten fordi de
ikke har hatt muligheten til det, eller fordi det ikke var sa ngdvendig den gangen de
var unge. Etter to tiar med en sterk utbygging av den videregaende skolen, har i dag
alle unge en rett til 3-ars videregaende utdanning.

Dersom voksne skal gis en tilsvarende mulighet, vil det potensielle antallet per-
soner veere stort. Selv om det er en betydelig kapasitet i utdanningssystemet i dag,
ville det veere ngdvendig a gke denne for & dekke behovene. Framfor alt matte til-
budene tilpasses til voksne pa en mye bedre mate enn na. Tilboudene ma veere tilst-
ede, treffe behovsgruppen mht tilrettelegging, organisering og pedagogikk, og de
barrierer som i dag begrenser de voksnes etterspgrsel etter grunnskole og
videregaende oppleering ma reduseres.

Det vil derfor veere helt sentralt & fa fram en sa fleksibel tilbudsstruktur som
mulig. Fleksibiliteten ma ga pa:

— ulike alternativer nar det gjelder komprimerte lgp, deltidsstudier og moduler

— muligheter for & bruke fiernundervisning, gjerne kombinert med lokal stgtteun-
dervisning i samarbeid med studieforbund, folkehggskoler og offentlige utdan-
ningsinstitusjoner

— tilrettelegging av individuelle oppleeringslgp ut fra tidligere kompetanse, dette
gjelder ogsa for innvandrere og grupper med spesielle behov

— samarbeid med andre instanser (bedrifter, virksomheter, studieforbund,
arbeidsmarkedsetaten)

Alternativer
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For & na malet er det ngdvendig at det offentlige tar et ansvar for a legge til-
budssiden til rette for gkt deltakelse. Det er flere alternative mater a gjgre dette pa:
— Lovfestet rett for den enkelte (med korresponderende plikt for kommunesek-

toren til & oppfylle)

— Lovfestet plikt for kommuner/fylkeskommuner om & tilby (eventuelt ved a
bygge ut et visst forhandsdefinert omfang).

— Bruk av finansielle virkemidler (f eks innsatsstyrt finansiering fra staten enten
for hver person eller basert pa planlagt og giennomfart aktivitet)

— Kombinasjonslgsninger

En lovfestet rett har veert et kraftfullt vickemiddel for a sikre alle grunnskoleunder-
visning, og fra 1994 for at alle unge skal fa videregadende opplaering. For grunnskole
er denne retten en adgang (og en plikt) til et homogent opplegg, og pa videregaende
niva en adgang til ett (av tre) standardiserte tilbud pa heltid, tatt ut i en begrenset
tidsperiode. Kommunene har en plikt til & tilby grunnskoleundervisning for voksne,
men uten angivelse av omfang. Fylkeskommunene har et krav om at de skal ha et
omfang i videregaende opplaering pa 375 pst av et gjennomsnittlig arskull. De ekstra
75 pst skal fange opp omvalg, spesielt tilrettelagte opplegg og voksne sgkere. Kom-
munesektorens kostnader dekkes gjennom det ordinaere finansieringssystemet for
sektoren (rammefinansiering).

En rettighet krever klare kriterier, og det er derfor ikke lett & fange opp utradis-
jonelle tilbud eller stille krav om spesiell tilrettelegging for voksne. En rettighet
kunne likevel sette kraft bak utfordringene for fylkeskommunene og gi et markert
loft for den voksne delen av befolkningen. Samtidig ville det veere uakseptabelt at
ungdom som faller ut av videregaende oppleering ikke skulle fa& komme tilbake for
a fullfere denne. Dermed vil realiteten veaere at alle over 16 ar far en rett til
videregaende opplaering

A oke kravet til omfanget av videregédende opplaering for & bedre tilbudet til
voksne, vil kunne veere et godt tiltak spesielt for unge mennesker i alderen 20-25 ar.
Etablerte voksne har mer ulike livssituasjoner, og dermed sterkere krav til variasjon
i maten a tilrettelegge tilbudene pa. Ved & la alle typer tilbud innga i et omfangskrav
kunne det anspore til kreativitet og uvanlige lgsninger, men ved store regionale for-
skjeller kan det vaere vanskelig a fastsette en starrelse pa kravet som vil virke like
hensiktsmessig overalt. P& den annen side vil det veere enklere a falge opp at alle
fylkeskommuner tilfredsstilte kravet.

Ved en individuell rett eller en utbyggingsplikt ville det naturlige utgangspunk-
tet veere at staten gkte kommunesektorens inntekter gjennom rammefinansierings-
systemet. | dette systemet er det ngkler for hvor mange barn og unge som er i skol-
erelevant alder, og tilsvarende ngkler kunne benyttes for voksnes utdanningsniva.
Svakheten ved denne tilngermingsmaten er at atferden hos voksne ikke er sa
forutsigbar som hos de unge. Utdanningsniva i utgangspunktet trenger ikke gi klare
indikasjoner pa hvor mange som vil delta. En rettighet kombinert med rammefinan-
siering vil gjare at kommunesektoren vil «tjene» pa at feerrest mulig deltar. Det vil
dermed kunne danne seg en utdanningskg av voksne med rett til videregaende
oppleering.

En tilskuddsordning basert pa aktivitet kan, med riktig utforming, bidra til en
rask vekst i tilbudene. Dette har en sett ved utbyggingen av andre offentlige tjenes-
ter som barnehager og polikliniske tienester. Det matte imidlertid fastsettes et helt
sett av priser fordi kostnadene vil vaere forskjellige alt etter hvordan tilbudene er
lagt opp. Prisene, og reglene rundt, gir insitamenter som ved uheldig utforming kan
fare til utilsiktede virkninger. Blir stykkprisen for hgy i forhold til kostnadene ved
et tilbud, kan det gi en overetablering som kan ga pa bekostning av andre tilbud. Blir
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prisen for lav, kan tilbudet forsvinne. For at tilskuddene ikke skulle ga til finansier-

ing av ordineere elever matte det etableres en nedre aldersgrense, f eks pa 25 ar for

videregaende opplaering. Dette kunne fare til at gruppen like under denne alderen
ville bli nedprioritert i det ordinaere systemet fordi det ville lanne seg a la de vente.

Et alternativ vil veere at tilbudet gis til alle som ikke har hatt rettigheter etter

navaerende lov, dvs alle som er fadt fgr 1978, og at ordningen har en tidsbegrenset

varighet pa f eks 10 ar. Administrasjon, kontroll og vedlikehold av et prissystem vil

veere krevende.

Statlige tilskudd basert pa planlagt og gjennomfgrt aktivitet matte i praksis
bygge pa mer eller mindre standard kostnadsngkler og innsendte planer. Pa den
maten vil det veere relativt likt et stykkprissystem. Det ville imidlertid veere mulig a
bruke mer skjgnn, ta hensyn til lokale forhold, gi mer stgatte til spennende utvikling-
sprosjekter med stor overfgringsverdi, ta hensyn til ulikt oppleeringsbehov i lger-
erstaben mv. Slike skjgnnsavgjerelser apner imidlertid for forhandlinger og
spillsituasjoner. Ogsa her vil systemet vaere administrativt krevende.

Rammefinansiering og direkte statlige tilskudd kan kombineres, ved at tilskud-
dene bare dekker en del av kostnadene. En matte da ta stilling til om kommuner og
fylkeskommuner skulle toppfinansiere tilbud som gar i regi av studieforbund eller
private skoler, eller om den delen som staten ikke betaler skulle sla ut i hgyere
egenandel.

Utvalgets vurderinger og forslag

Utvalgets utgangspunkt er at
— alle voksne som ikke har hatt rettigheter etter lov om videregaende oppleering

gis en mulighet til videregadende oppleering

— tilbudet til voksne som gnsker grunnskole eller videregdende opplaering ma
forbedres betydelig

— voksne som har behov for seerskilt tilrettelagt opplaering pa videregaende
oppleerings niva, ber fa dette.

— for & fa finansiert tilbud om videregaende oppleering er forutsetningen at en ikke
har det fra far og at en bygger videre pa det grunnlaget en har. Det siste
innebeerer at en har fatt dokumentert sitt realkompetanseniva. Det bar ikke vaere
tilsvarende krav til de som gnsker grunnskoleundervisning

— kommunene far ansvaret for grunnskolen, og fylkeskommunene far ansvaret for
a oppfylle ettersparselen etter videregaende oppleering

— kommunene/fylkeskommunene ma oppfordres til & samarbeide med bade pri-
vate utdanningsinstitusjoner, studieforbund, fijernundervisningsinstitusjoner og
virksomheter for & oppna stor fleksibilitet i tilbudene

— Sa vidt mulig bar det skapes egne voksne utdanningsmiljg

Utvalget vil forankre tiltakene i kommunene og fylkeskommunene. Skolesystemet
er godt utbygd for & dekke de unges behov, og det er naturlig & utnytte dette systemet
for ogsa a na den voksne delen av befolkningen. I tilbudene finnes den bredden som
er ngdvendig og lzereplanene er inndelt i moduler som gjer det mulig & dokumentere
delkompetanse.

For & utvikle den mangesidigheten som er ngdvendig for & na et stort antall per-
soner med tilbud om videregaende opplaering, ma kommunesektoren legge til rette
for et effektivt samarbeid med andre oppleeringsaktagrer. En sterk gkning i etter- og
videreutdanning vil ngdvendiggjgre bruk av fijernundervisning og fleksibel til-
rettelegging av leering blant annet gjennom bruk av informasjonsteknologi. Dette er
felter som bade utdanningsinstitusjonene, studieforbundene og de frittstaende fier-
nundervisningsinstitusjonene har erfaring pa. Det finnes i tillegg mange muligheter
for spesiell tilrettelegging og samarbeid med bedrifter, virksomheter og andre
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utdanningsaktarer, hvor det ogsa vil vaere mulig a trekke med de som ikke er i
arbeid. Folkebibliotekene vil ogsa kunne veere aktuelle samarbeidspartnere.

Utvalget foreslar at kommunene far en lovfestet plikt til & sgrge for at alle
voksne som har behov for utdanning pa grunnskolens niva, far et tilbud om
dette.

Utvalget foreslar at fylkeskommunene far en lovfestet plikt til & sgrge for
at alle voksne gis en mulighet til & ta videregaende oppleering. Voksne med seer-
skilt behov for tilrettelegging, bear etter en sakkyndig vurdering ha en rett til
slik oppleering. Plikten rettes i farste rekke inn pa at voksne som ikke omfattes
av Reform 94, skal fa et tilbud basert pa sgkerens realkompetanse og tilpasset
den enkeltes situasjon m h t nar, hvor og hvordan undervisningen er tilrette-
lagt.

For & fa en tilstrekkelig bredde og fleksibilitet i tilbudene foreslar utvalget
at staten dekker kostnadene gjennom finansieringsordninger basert pa innsats
og aktivitet. Satsingen som iverksettes for a gi voksne en ny mulighet til a ta
videregaende oppleering, er ekstraordinzer, og bar derfor innfares gradvis og
slik at behovet kan dekkes over en tiarsperiode. Dette forutsetter at den
naveerende ordningen etter paragraf 20 i Lov om fagoppleering i arbeidslivet
forelgpig gis tilsvarende varighet.

Den enkelte far muligheten til a fa dekket kostnadene ved tilbudet, og kommu-
ner og fylkeskommuner og andre utdanningsarrangarer far en gkonomisk kompen-
sasjon for a tilrettelegge tilbud for voksne. Utvalget tar ikke stilling til den konkrete
utformingen av tilskuddssystemet. | hvert fall i startfasen vil det veere en fordel at
tilskuddene utmales pa bakgrunn av konkret informasjon om tilbudet som skal gis.
Det bgr imidlertid tas sikte pa at tilskuddsordningen ogsa skal kunne brukes til &
dekke lzerernes behov for ngdvendig etter- og videreutdanning for & kunne under-
vise malgruppen.

Medlemmene Bergersen, Buer, Grue, Kjuus, Olsen, Reve, Stglen og Saebgnes
uttaler om § 20-ordningen i Lov om fagoppleering i arbeidslivet. For & imgtekomme
arbeidslivets og ulike arbeidsgruppers behov for & kunne dokumentere og formalis-
ere fagkompetanse, og et mer overordnet gnske om styrket allmennfaglig kompet-
anse i befolkningen bar kompetanse bygges opp ved hjelp av fglgende tre elementer:
a) Praktisk - teoretisk innsikt og ferdigheter som § 20 kandidaten prgves i ved en

praktisk prave.

b) Yrkesteoretisk innsikt som § 20 kandidaten prgves i ved en yrkesteoretisk prgve.
c) Allmennfaglig innsikt og ferdigheter som prgves ved egne allmennfaglige
prover.

Avlagt prgve med godkjent resultat fra a) og b) gir fag- eller svennebrev.

Dette er ikke et gnske fra representantene om & markere noen prinsipiell mot-
stand mot allmennfaglig kompetanse og kunnskaper. Der dette er en naturlig og
nagdvendig del av faget ma allmennfag integreres i yrkesteorien. Dersom kandidaten
ansker tilsvarende del av allmennfaglig kompetanse som en laerling i faget, ma ogséa
prgven(e) under c) avlegges med godkjent resultat.

Medlemmene Briseid og Reymert vil uttale fglgende: Det er et hevdvunnet prin-
sipp at kravene til vitnemal, fagbrev og sertifiseringer skal vaere de samme uavhen-
gig av alder eller dokumentasjonsordninger.

Etter Reform 94 er det fastsatt andre krav til a fa utstedt fagbrev enn det som
gjaldt tidligere. Begrunnelsen er at disse kravene er ngdvendige for framtidens
fagarbeidere, som skal utgve sitt arbeid i et dynamisk, teknologisk og internasjon-
alisert samfunn.
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En del av de nye kravene er enna ikke gjennomfgrt for de som tar fagbrev som
privatister. Det er fastsatt en overgangsordning fram til 1999 for & gi noe mer tid
for tilpassing til de nye kravene for denne gruppen.

Det kan veere grunner for at denne overgangsordningen opprettholdes ytterlig-
ere noen ar. Men pa sikt er ingen tjent med at fagbrev avlagt etter denne ordningen
har et annet og lavere niva enn de andre fagbrevene. Dette kan pa sikt gi privatis-
tordningen i fagopplaeringen et B-stempel som i sin tur undergraver selve dokumen-
tasjonsformen. En slik utvikling vil veere meget uheldig da det er viktig at denne
dokumentasjonsordningen videreutvikles og opprettholder den samme legitimitet
som fagbrev avlagt pa ordinzert vis.

4.7 UTGIFTER TIL LIVSOPPHOLD

Problemstilling
For at arbeidstakere skal kunne ta oppleering ma de enten ta det pa fritiden, pa
arbeidsplassen i arbeidstiden eller ved fri fra arbeidet. Det vil veere store indivi-
duelle variasjoner for hvilke muligheter og gnsker man har i forhold til dette.
Dersom en stor andel av arbeidstakerne bare ser muligheten til oppleering ved a
fa helt eller delvis fri fra arbeidet, kan ordninger for lannskompensasjon veere et
aktuelt virkemiddel for & gke deltakelsen.
Alternativer
— dagens ordninger
— nytt rammestyrt system
— nytt regelstyrt system

Statens lanekasse for utdanning gir stette til utdanning pa alle niva, ogsa
videregaende. Regelverk og statteniva vil kunne passe for en del av malgruppen.
For voksne med store faste utgifter til barn, familie og bolig, vil imidlertid stat-
tenivaet kunne bli for lavt. Et annet problem er at stgtten blir avkortet dersom man
har inntekt og statte fra andre kilder. For at stattereglene skal kunne brukes mer
aktivt mot malgruppen, er det mulig & se pa nivaet for lan og stipend, f eks ved a
innfgre et eget stipend for denne gruppen eller & gke forsgrgertilldggke. stot-
tenivaet kun pa bakgrunn av alder, vil kunne virke urimelig for yngre studenter, og
det ville bli et press i retning av en generell gkning. En gkning for alle vil fa store
kostnadsmessige konsekvenser. En gkning av forsgrgingstillegget enten for denne
gruppen eller alle grupper av studenter, vil kunne veere mer malrettet fordi ekstra-
kostnadene for etablerte voksne ofte vil veere kyttet til barn.

Dersom en i tillegg til utdanningsstgtten kunne beholde inntekter og statte fra
andre steder, ville det kunne bli lettere for mange arbeidstakere a ta utdanning.
Formalet med utdanningsstatten er imidlertid a fierne ulikheter og fremme likestill-
ing, slik at alle uavhengig av gkonomisk og sosial situasjon skal kunne ta utdanning.
Dette er bakgrunnen for avkortingsreglene, og de som ikke har andre finansiering-
skilder kan fgle det urettferdig at medstuderende med betydelig ekstra statte skal
kunne motta like mye fra det offentlige. Etter- og videreutdanningsstudenter er
generelt neppe vanskeligere gkonomisk stilt enn yngre fgrstegangsstudenter. Dette
taler for at lanekassens ordninger er de samme for begge grupper. En mulig mate a
ta hensyn til at mange voksne har store faste utgifter er a fijerne avkortingsreglene
nar det gjelder 1an, men opprettholde avkortingen nar det gjelder stipend.

Det er mulig & etablere et nytt regelstyrt system i tillegg til lanekassens. Et
definert regelverk vil ha den fordelen at hver enkelt vil kunne vite om en har krav
pa statte eller ikke, noe som vil lette planleggingen av utdanningen.
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Et regelverk vil imidlertid ikke kunne fange opp enhver gnsket tilpasning, og
vil derfor kunne virke styrende pa hvordan tilbudene blir organisert. Dersom stgatte
kanaliseres til utdanningsopplegg som er organisert pa dagtid i arbeidstiden, vil det
stimulere til & etablere slike tilbud, og muligens fortrenge andre typer tilbud. En
regelstyrt ordning kan ogsa bli dyr fordi den ikke kan holdes innenfor en gkonomisk
ramme.

En rammestyrt ordning ma ogsa ha satser og regelverk. Siden rammen er sty-
rende for aktiviteten, kan en komme i en situasjon hvor en ma prioritere mellom
sekere. Fordelen er at en kan prgve ut et system uten a risikere at det blir alt for stor
gkonomisk belastning.

Utvalgets vurderinger og forslag

Utvalget mener at utdanningsstgtten fra Statens lanekasse for utdanning ma
kunne brukes mer aktivt i etter- og videreutdanning generelt. Regelverket og ord-
ningene dekker de fleste aktuelle formal i dag, og vil kunne veere tilstrekkelig for
mange grupper. Siden regelverket primeert er rettet inn mot unge fagrstegangsstu-
denter, vil Ian og stipend kunne veere for lavt for grupper av voksne. Spesielt ma en
se pa muligheten for & kunne fa stipendier fra arbeidsgivere eller fra faglige organ-
isasjoner uten avkorting av stgttebelgpet.

Utvalget foreslar at det foretas en generell gjiennomgang av regelverket for
Statens lanekasse med sikte pa bedre tilpasning til etter- og videreutdannings-
studenter. Spesielt vil det vaere relevant & vurdere forsgrgertillegget og avko-
rtingsreglene. Lanekassens regelverk ma sikre likeverdige ordninger for alle
studenter med forsgrgerbyrde

Medlemmene Bergesen, Borgir, Olsen og Stglen har fglgende merknad:

Skal voksne kunne gjgre bruk av mulighetene til & ta grunnskole- og
videregaende opplaering er det av avgjgrende betydning at det etableres gode ord-
ninger for dekning av utgifter til livsopphold ved oppleering hvor man har helt eller
delvis fri fra arbeidet. Disse medlemmene foreslar at det etableres en ordning hvor
staten dekker 60 pst av lgnnskostnadene i inntil halv tid. Inntektsgrensen kunne
vaere som i sykepengeordningen, d v s 6 ganger folketrygdens grunnbelgp (255 000
kroner). Dette vil gi en stgtte pa maksimalt 76 500 kroner pr ar. Det resterende av
inntektsbortfallet kunne dekkes av arbeidstakeren selv direkte eller via avtale-
baserte ordninger. Uten en seerskilt adgang for dekning av utgiftene til livsopphold
for denne gruppen vil sannsynligvis svaert fa finne mulighet til & gjgre bruk av ord-
ningen.

4.8 PARTSBASERTE ORDNINGER

Problemstilling

For en arbeidstaker er det avgjgrende at det finnes et gnsket opplaeringstilbud,
og at hun har anledning til & delta. En arbeidsgiver vil vaere opptatt av at det er til-
strekkelig kompetanse i virksomheten og at denne videreutvikles. | utgangspunktet
skulle det séledes ligge godt til rette for & kunne forhandle seg fram til Iasninger som
er tilfredsstillende for alle parter.

Der hvor oppleeringsaktiviteten er initiert av arbeidsgiveren vil som regel bade
oppleerings- og lgnnskostnader bli dekket av arbeidsgiver. Arbeidsgivere vil ogsa i
mange tilfeller betale lgnn for arbeidstakere som deltar i undervisningsopplegg med
fri fra arbeidet der hvor utdanningen er relevant for virksomheten. Dette er i trad
med hovedavtalene som slar fast at kostnader til etter- og videreutdanning i samsvar
med bedriftenes behov, er bedriftenes ansvar. Det er heller ikke unaturlig at voksne
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yrkesaktive bruker noe av egne midler dersom de velger utdanning ut fra indivi-
duelle gnsker og behov.

Arbeidslivets parter kan i gkende grad prioriterer kompetansefremmende tiltak
og kompensasjonsordninger i lgannsoppgjer og tariffavtaler fremover, noe som vil
kunne gi et avgjerende bidrag til & sikre at flere far en mulighet for etter- og
videreutdanning.

Alternativer

Muligheten for hva arbeidsgivere og arbeidstakere - individuelt, kollektivt,
lokalt eller sentralt - kan bli enige om i en kompetanseutviklingssammenheng er
mange. Det kan veere snakk om:
— Individuelle avtaler om lgnn under deltakelse pa eksterne utdanningsopplegg
— Kollektive avtaler om full eller delvis lgnn under utdanningspermisjon
— Avtaler om systematiske utviklingsopplegg, individuelt eller kollektivt

Det kan ogsa avtales hvordan formal eller aktivitet skal finansieres, ved avsetninger
til fond eller fra de lgpende budsjetter. Staten kan bidra ved & etablere ordninger
som statter opp om kompetanseutvikling generelt, eller ved & innbetale til parts-
baserte ordninger i forbindelse med lgnnsoppgjer. Skattesubsidier bade for virk-
somheter og enkeltpersoner er ogsa virkemidler som kan brukes for a finansiere og
motivere kompetanseutvikling.

Avtaleveien har den fordelen at den er fleksibel og kan tilpasses de ulike avta-
leomraders behov. Det kan ogsa vaere mulig a tilgodese spesielle grupper.

En eventuell statlig medvirkning i en avtalesammenheng, kan gjgre det lettere
a fa til moderate lgnnsoppgjer, men statlige ordninger kan ikke begrenses til det
organiserte arbeidsliv. Dersom staten skal medvirke, bar det veere pa omrader som
er ngytrale i forhold til organisering. En fondskonstruksjon hvor arbeidstakere,
arbeidsgivere og staten skulle innbetale, matte derfor forutsette pliktige innbetalin-
ger. | praksis ville det derfor ha blitt en skatt pa arbeidsgivere og arbeidstakere.
Fordelen kunne veere at denne skatten ble synliggjort som en «kompetanseskatt,
og en ville kunne gremerke midler til kompetanse- og utdanningsformal, f eks til
lgnnet permisjon. Men siden det i realiteten er snakk om ordingere statsmidler bev-
ilget av stortinget, ville staten hatt ansvaret for forvaltningen av midlene.

Om slike statsmidler skal inn pa et fond eller bevilges arlig er et annet spgrsmal.
En fondskonstruksjon kan, i en situasjon med gremerkede inntekter, bidra til a
utjevne tilfeldige forskjeller i inntekter og behov. Det er mulig & sette av midler i
perioder hvor gkonomien gar godt, for & bruke nar inntektene svikter. Imidlertid er
dette en problemstilling som gjelder for gkonomien som helhet, og for alle vitale
velferdsgoder. En kan ogsa tenke seg a bygge opp et fond for & bruke avkastningen
som fremtidig finansieringskilde. En ulempe kan da veere at de som betaler inn i
oppbyggingsfasen, bade matte dekke lgpende kompetanseutviklingsaktivitet og
framtidens. Dersom det tok lang tid & bygge opp et fond, ville mange av de som
betalte inn ikke fa noen nytte av avsetningen.

Utvalgets vurderinger og forslag

Det er viktig a stimulere til en flora av ulike former for organisert leeringsaktiv-
itet. Det kan vaere snakk om rene virksomhetsinterne opplegg som organiseres som
en del av det ordinaere arbeidet, en tilpassing av arbeidssituasjonen for en eller flere
arbeidstakere, helt eller delvis fri fra arbeidet i kortere eller lengre perioder, eller
studieaktivitet pa fritiden. For mange grupper vil det viktigste veere at det finnes et
dekkende tilbud og at det finnes finansieringsordninger. | noen tilfeller er det hen-
siktsmessig at en arbeidstaker tar helt fri fra det daglige arbeid for a vie seg til stud-
ier, men det er ikke en malsetting i seg selv at dette skal veere hovedregelen. Det er
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resultatene i form av gkt kompetanse for den enkelte, for virksomheter og for sam-
funnet som er det primeere.

Utvalget forutsetter at partene i arbeidslivet ma prioritere ordninger som
gjer det mulig for alle arbeidstakerne a delta pa etter- og videreutdanning, og
at det gjennom tariffoppgjerene settes av midler til etter- og videreutdanning-
stiltak.

4.9 KOMPETANSETILSKUDD TIL VIRKSOMHETER

Problemstilling

Etter- og videreutdanning pa arbeidsstedet gir muligheter for at kompetanseop-
pbyggingen knyttes neert til den enkelte arbeidstakers arbeid. Pa arbeidsplassen kan
generell kunnskap knyttes direkte til daglige gjgremal. Det kan stimulere til samar-
beid og samhandling pa tvers av faggrupper og nivaer, og gir anledning til & bruke
instruktgrer og manualer i forbindelse med komptanseheving knyttet til egne
arbeidsoppgaver. Oppleering som del av arbeidet har ofte pedagogiske fortrinn
fremfor simulerte laereprosesser i egne undervisningsinstitusjoner. | mange tilfeller
vil leverandgrer av utstyr vaere knyttet til slik kompetanseoppbygging.

Slik oppleering kan veere meget kostnadseffektiv. Mange arbeidstakere gir
uttrykk for at det meste av deres kompetanseoppbygging nettopp skjer i situasjoner
knyttet til deres daglige arbeid. En reform med sikte pa ny kompetanse ma derfor
ogsa omfatte den kompetansehevingen som er knyttet til den enkeltes arbeidsplass.

Alternativer

Planlegging, gjennomfgring og finansiering av kompetanseutvikling internt i
virksomheter er noe virksomhetene selv ma ta hovedansvaret for. Staten eller
arbeidslivsorganisasjoner kan stgtte opp om og stimulere dette arbeidet ved hjelp av
kunnskap eller gkonomisk stgtte. Slike stgtteordninger kan enten vaere generelle og
styrt av et regelverk eller de kan veere selektive og malrettede. Statten kan ytes
direkte eller indirekte gjennom f eks skattesubsidier.

Fordelen med generelle ordninger er at virksomhetene kan studere regelverket
og finne ut om de er berettiget til stgtte, noe som kan lette planleggingen. Det er imi-
dlertid to hovedinnvendinger mot generelle ordninger. For det farste vil tiltakene
gjelde alle virksomheter som tilfredsstiller kriteriene, ogsa de som har gkonomi og
kompetanse til & klare seg selv. Innenfor en gkonomisk ramme vil dette innebaere at
det blir mindre statte til de som har reelle behov. For det andre vil det kunne veere
vanskelig & definere hva som er kompetansehevende tiltak og hva som ikke er det.

Med selektive ordninger vil ikke alle ha krav pa stette, og det er mulig bade a
sette vilkar for hvilke virksomheter som skal veere sgknadsberettiget, samt prioritere
mellom innkomne sgknader. Praktiseringen av en slik stgtteordning kan imidlertid
oppleves som urimelig for de virksomheter som ikke far statte. Dersom den gkon-
omiske uttellingen av a kvalifisere til statte er god, kan det fare til at det brukes store
ressurser til & godtgjare at man er en verdig sgker.

Utvalgets vurderinger og forslag

Utvalget mener prinsipielt at kostnadene til virksomhetsintern kompetanseut-
vikling er virksomhetenes eget ansvar. En ma veere varsom med a starte en utvikling
som trekker dette ansvaret over pa staten. Det vil vaere meget uheldig for norsk
arbeidsliv dersom kompetanseutviklingen skulle veere styrt utfra hva som kan gi
statlig statte.

Det finnes imidlertid virksomheter som kan trenge bistand til & utvikle sin
kompetanse slik at de blir mer omstillingsdyktige og konkurransedyktige. Det kan
veere snakk om hjelp til & sette i gang leeringsprosesser som virker selvforsterkende
og som etterlater virksomheten bedre i stand til & definere behov og arbeide for &
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heve kompetansen. Seerlig for sma og mellomstore distriktsbedrifter vil finansiell
statte og kvalifisert radgivning kunne yte vesentlige bidrag.

Utvalget foreslar at det etableres en tilskuddsordning for a statte system-
atiske kompetanseutviklingsprogrammer i virksomheter.

Tilskuddsordningen bgr veere en del av Statens naerings- og distriktutviklings-
fonds (SND) utlans- og statteportefalje. Vilkarene ma veere at tiltakene baerer preg
av a veere investering, virksomhetene ma bidra med hoveddelen selv og investerin-
gen ma veere en del av en langsiktig plan. Det kan veere neerliggende & malrette stot-
temidlene mot sma bedrifter med stort omstillingsbehov, og det er mulig & dimen-
sjonere og utforme statten slik at den stimulerer til nettverkstenkning.

For at den enkelte virksomhet skal bli mer effektiv pa etter- og videreutdanning-
somradet og fa del i offentlig finansiering, ma det veere et krav at kompetansetiltak-
ene skal veere ledd i en konkret plan for utviklingsarbeidet. Det ma videre settes
bestemte kvalitetskrav til en slik utviklingsplan som i hovedsak ma finansieres av
virksomhetene selv.

Medlemmene Frivold, Grepperud, Ngrstegard, Schagnberg og Hille Valla
foreslar at deler av midlene til dette programmet fordeles til de regionale SND-kon-
torene for & kunne se regional naerings- og kompetanseutvikling under ett. Det ma
lages neermere retningslinjer for tildeling. Disse retningslinjene ma ivareta
muligheten for ressurssentrene til & sgke statlige midler til grunnfinansiering, jf
utvalgets forslag undeéiNy kompetanse - et forslag til reformkap 4 13.

4.10 SKATTEREGLER

Problemstilling

| dag behandles ajourhold av utdanning og videreutdanning skattemessig ulikt.
Dersom en arbeidstaker betaler utdanningsutgiftene selv, far vedkommende fradrag
for ajourhold av kompetanse, men ikke for videreutdanning. Det er videre et skille
mellom grunn- og videreutdanning. Dersom arbeidsgiver betaler utdanningsut-
giftene, blir det skattlegging/fordelsbeskatning for arbeidstaker hvis det er grunnut-
danning, men ikke nar det er videreutdanning.

Dagens retningslinjer er vanskelige a praktisere fordi utdanningskategoriene
flyter over i hverandre. Dette apner for forskjellsbehandling avhengig av hvilken
skattekommune en tilhgrer. Retningslinjene kan ogsa veere vanskelig & akseptere
fordi de formelle utdanningsnivaene ikke alltid gir uttrykk for de reelle utdannings-
motivene. Kontrollproblemene er ogsa apenbart store, og kan bare oppdages der-
som arbeidsgiveren forelegger saken for ligningsmyndighetene eller ved
stikkprgver. Mange arbeidsgivere har ikke veert klar over, og har heller ikke prakti-
sert dette skillet.

Alternativer

Alternativene er a fortsette med dagens retningslinjer og praktisering eller &
prgve a definere skillene pa en mer hensiktsmessig mate.

Formalet med regelverket er legitimt. Skattesystemets troverdighet er avhengig
av at det ikke utvikler seg slik at ordinaer lgnn tas ut som skattefrie naturalytelser
eller hvor vanlige husholdningskostnader blir fradragsberetfigaigjere hvorvidt
en spesifikk utdanningsaktivitet er et «frynsegode» eller et «ngdvendig» kompet-
ansetiltak er imidlertid ikke lett.

Det er mulig & la de skattemessige skillene ga pa varighet/omfang og kvalitet
istedenfor utdanningskategori. Dette ville gi samme skattemessige behandling
uavhengig av hva utdanningen klassifiseres som. Ogsa i dag stilles det krav til faglig
kvalitet, og disse skal forhindre en utvikling av kurstilbud hvor forngyelser er
hovedformalet og utdanning alibiet. Varighetskravet blir implisitt lagt til grunn i
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mange av dagens saker, et krav som er relevant for & unnga tilpasninger hvor hele
utdanningslgp finansieres av arbeidsgivere.

Utvalgets vurderinger og forslag

| en sammenheng hvor arbeidstakere, arbeidsgivere og det offentlige skal ga
sammen om satsing pa etter- og videreutdanning bar ikke skattereglene skape ung-
dige hindringer. Reglene bgar veere sa enkle, legitime og forutsigbare som mulig.
Stortinget gjorde varen 1997 et vedtak hvor den ba Regjeringen i Nasjonalbudsjettet
for 1998 legge fram en prinsipiell og konkret gjiennomgang av skatteplikten nar det
gjelder oppleering/utdanning som helt eller delvis dekkes av arbeidsgiver.

Utvalget foreslar at skattereglene vurderes endret slik at det ikke skilles
mellom ajourhold og videreutdanning eller mellom grunn- og videreutdan-
ning, men at det bare stilles krav til faglig innhold og til varighet/omfang.

4.11 BESLUTNINGSMYNDIGHETEN VED UNIVERSITETER OG HOG-
SKOLER

Problemstilling

Planlegging og iverksetting av etter- og videreutdanningsaktivitet kan skille seg
fra ordinzer farstegangsutdanning pa flere mater. For ordineere studenter er det
snakk om et homogent tilbud som over tid er relativt stabilt i innhold og malgruppe.
Studentene kan velge tilbudet eller la det veere, og hvis etterspgrselen svikter er det
sjelden snakk om raskt & endre undervisningsopplegget. | offentlige utdanningsin-
stitusjoner er det videre regler mot betaling for tilbudet.

Etter- og videreutdanningsfeltet beerer mer preg av a veere et marked, og for &
lykkes ma utdanningsmiljgene kunne tilby et undervisningsopplegg som treffer en
malgruppe m h t faglig innhold, teknisk gjennomfgring og pris. Dette krever en evne
til & finne ut hva slags behov som finnes, utvikle tilbud i tradd med dette, fa det iverk-
satt og skaffe deltakere. Stabiliteten og lengden pa planleggingshorisonten blir
dermed vesentlig forskjellig fra den ordinaere aktiviteten, noe som krever fleksibi-
litet i organiseringen og muligheter til & handle raskt.

Utvalget har brakt i erfaring at mange hgyere offentlige utdanningsinstitusjoner
opplever at de ikke har denne fleksibiliteten i dag, nhoe som delvis skyldes gkono-
misk handlefrihet og delvis sentrale regelverk og praktiseringen av disse. De
reglene det pekes pa er
— adgangen til & ta betaling. Her er det en regel om at det ikke er lov & ta betaling

for kurs pa 10 vekttall eller mer
— reglene for godkjenning av studieopplegg. Departementet skal godkjenne stud-

ieopplegg pa over 10 vekttall (20 pa universitetene), og denne godkjenning-
sprosedyren er tidkrevende
— adgangen til & disponere og betale interne leerekrefter

For & bedre de gkonomiske mulighetene foreslar utvalget en tilskuddsordning for
utviklingsfinansiering (sélinformasjonsteknologi og leering'kap 4.12). Utvalget
har ogsa foreslatt endringer i inntakskriteriene'(isetakskrav'i kap 4.4).

Alternativer

Regelverk pa dette feltet kan ga i to hovedretninger. Beslutningsmyndighet kan
ligge sentralt i departementet eller delegeres ut til den enkelte hggskole eller univer-
sitet.

Sentral styring letter kontrollen fordi alle institusjonene har de samme ret-
ningslinjene a forholde seg til. P4 den maten kan en sikre at praksisen er lik. For at
en sentral styring skal fungere godt, krever det et fleksibelt regelverk og rask behan-
dlingstid.
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Dersom hver enkelt institusjon far fullmakt til a treffe viktige avgjarelser pa
egen hand, vil de kunne planlegge pa en helt annen mate. Det vil bli lettere & ga i
dialog med brukergrupper fordi de har kontroll med rammebetingelsene selv. Faren
er at det kan bli sveert ulik praksis mellom institusjonene. Selv om hver enkelt insti-
tusjon treffer avgjgrelser som isolert sett er fornuftig utfra situasjonen, kan summen
av tilpasninger bli uoversiktlig og utdanningspolitisk lite gnskelig.

Utvalgets vurderinger og forslag

Hgyere utdanning forvalter naer 13 mrd kroner i offentlige midler, og det er vik-
tig at det er god kontroll og styring pa at disse midlene disponeres etter forutsetnin-
gen. Mesteparten av ressursene gar til forskning og utdanning av ordingere stu-
denter. Utvalget gnsker ikke & endre pa styringen av farstegangsutdanningen.

Nar det gjelder etter- og videreutdanning ma universitetenes og hggskolenes
handlingsrom og rammevilkarene vaere mer fleksible. Det enkelte leerested bar fa
ansvar for & vurdere etterspgrsel og behov i markedet og selv bestemme igangset-
ting av studietilbud innenfor de fagomrader der leerestedene har faglig kompetanse.

Utvalget foreslar at styret ved den enkelte hgyere utdanningsinstitusjon
far fullmakt til & sette i gang videreutdanningstilbud i egen regi pa 20 vekttall
eller mindre innenfor de fagomrader der institusjonen har kompetanse.

Dette innebaerer at dagens sentrale godkjenning av videreutdanningsopplegg
endres og gjares desentralisert. Universitetene og hagskolene ma selv i hovedsak
kunne godkjenne studietilbud og starte opp pa omrader der institusjonen har
kompetanse, uten en langvarig sgknadsprosedyre gjennom Kirke-, utdannings- og
forskningsdepartementet. | denne sammenheng ma det utformes retningslinjer som
presiserer hvilke krav som skal oppfylles for at et slikt studietilbud ligger innenfor
et leeresteds kompetanse.

Utvalget foreslar at regelen om at et studium ma vaere pa 10 vekttall eller
mindre for & kunne kreve egenbetaling fiernes for etter- og videreutdanning
ved offentlige hgyere utdanningsinstitusjoner. Det ma apnes for adgang til &
kreve egenandeler nar grunnutdanningstilbud tilbys eksterne studentgrupper
og er tilrettelagt som fleksibel utdanning.

Kriteriet for & kunne ta egenbetaling bar veere malgruppe og ikke en mer eller
mindre tilfeldig vekttallsgrense. Mange regioner far i dag ikke dekket sitt behov for
arbeidskraft med relevant kompetanse gjennom rekruttering av unge nyutdannede.
Dette gjelder for eksempel innen sykepleie, barnehage og helsevesenet for psykisk
utviklingshemmede. Erfaringer bade fra Norge og Sverige viser at gjennomfaring
av fleksible desentraliserte opplegg, som ogsa kan tas av de som allerede bor i
regionen, lgser dette problemet. Slike grunnutdanningsopplegg er imidlertid dyrere
a gjennomfare for utdanningstilbyderne. At institusjonene ikke kan fa ta egenan-
deler pa slike tilbud, stopper i dag utdanningsinstitusjoners mulighet til & imgteko-
mme regioners sterkt fglte behov. Intensjonen er likevel ikke a rokke ved prinsippet
om fri grunnutdanning.

Leerestedenes faglige ressurser er primeert knyttet til de enkelte fagpersonenes
kompetanse. Det ma derfor gjares attraktivt & arbeide med etter- og videreutdanning
ved egen institusjon. Avtaleverket forutsetter at personalets arbeidsplikter klarleg-
ges fgr semesterets start. Dette kan veere til hinder for en gnsket fleksibilitet spesielt
pa etterutdanningsomradet. For a sikre at etter- og videreutdanning blir integrert i
lserestedenes virksomhet, er det viktig at fast tilsatt personale involveres i tillegg til
personer som er tilsatt i oppdragshjemler. Ved utlysing oqg tilsetting bar ansvar for
etter- og videreutdanning tas inn i stillingsbeskrivelsene pa lik linje med ansvar for
ordinaer undervisning.

Ansvar for etter- og videreutdanning ma i framtiden arbeides inn som en reg-
uleer del av personalets arbeidsavtaler. Arbeid med a utvikle nye studieopplegg
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rettet mot utvikling i forhold til arbeidslivet ma i starre grad enn i dag verdsettes
som fullverdig undervisningsrelatert virksomhet ved vurdering for tilsetting i
faglige stilling.

Medlemmet Ole Briseid vil uttale at forslagene om fullmakt for hgyere utdan-
ningsinstitusjoner om a bestemme videreutdanningstilbud i egen regi pa 20 vekttall
og om & fjerne regelen om at et studium ma veere pa 10 vekttall eller mindre for &
kunne kreve egenbetaling, ma vurderes i en bredere sammenheng. Dette medlemmet
foreslar at disse spgrsmalene utredes og vurderes naermere.

4.12 INFORMASJONSTEKNOLOGI OG LARING

Problemstilling
Tradisjonene i utdanningen bygger pa unge, helars, fulltids elever og studenter
som er tilstede pa utdanningsstedet. Mange voksne gnsker a ta utdanning i kombi-
nasjon med arbeid eller omsorgsoppgaver, noe som ofte er vanskelig & forene med
den tradisjonelle maten a organisere undervisning pa. Tilstedeveerelse pa leerestedet,
faste undervisningstimer og krav til jevn progresjon og arbeidsbelastning er typiske
barrierer for deltakelse for etablerte voksne.
Det finnes imidlertid et stort antall mennesker som det bar veere mulig a tilby et
utdanningslgp som ikke fyller de tradisjonelle kriteriene:
— Arbeidstakere ved bedrifter som driver aktiv kompetanseutvikling av sine
medarbeidere, og som har behov for seerskilte utdanningsopplegg.
— Personer som gnsker spesiell kompetanse pa eget initiativ.
— Personer som vil oppgradere sin utdanning.
— Personer som gnsker ny formell utdanning, f eks videregadende oppleering
— Personer som vil fullfgre en avbrutt utdanning.
— Hjemmevaerende og andre som har omsorgsoppgaver som forhindrer organis-
erte studier.
— De som tidligere ikke har fullfart videregaende skole, men som har gnske om
og forutsetninger for & ta utdanning pa hgyere niva, uten & ga veien om generell
studiekompetanse.

En rekke av disse gruppene finnes allerede i dag innenfor det etablerte systemet.
Norsk institutt for studier av forskning og utdanning har anslatt det de kaller det
«skjulte» universitet til over 30 000 studenter, som i utgangspunktet kunne ha inter-
esse av et mer fleksibelt studietilbud enn det som de tilbys i dag. P& dette omrade
gjer ansatte i hgyere utdanning og de tradisjonelle voksenoppleerings- og fjer-
nundervisningsorganisasjonene en stor innsats i dag. Her har utvalget valgt & kon-
sentrere seg om bruk av informasjonsteknologi i undervisning og leering.

Parallelt med at erfaringsgrunnlaget blir bredere og bedre, skjer det en stadig
raskere teknologisk utvikling bl a gjennom digitalisering. Den teknologiske kapa-
siteten gker dramatisk, utstyret blir billigere og mer brukervennlig og tidligere
adskilte lgsninger (knyttet til tekst, lyd og bilde) integreres. Vi star med andre ord
overfor en situasjon hvor informasjonsteknologien fremstar som et spennende,
nyskapende og kraftfullt virkemiddel i framtidas kompetansestrateqgi.

Malet ma veere a utvikle et sammenhengende kompetansesystem i nzert samar-
beid med arbeidslivet som apnes opp og gjares tilgjengelig for starre brukergrupper.
Det ma:

— veere en bredde i tilbudene

— veere et faglig niva som ligger pa hayde med annen universitets- og hagsko-
leutdanning

— veere mulig & bygge videre pa den utdanningen man har
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— veere mulig & skreddersy utdanningstilbud til arbeidslivet

— veere generell adgang for alle uten tradisjonell studiekompetansekrav, men der
tilstrekkelig kompetanse ervervet pa alternative mater er inntaktskriterium

— veere offentlig eksamen

Det er ngdvendig a sikre kvaliteten i slike tiloud, farst og fremst ved at det er peda-
gogisk refleksjon som danner basis for bruk av informasjonsteknologi. Tilbudene
ma dessuten i starre grad enn i dag rettes mot behov, funksjoner og oppgaver som
brukerne definerer, og det legges stor vekt pa & knytte teoretisk kunnskap til prak-
tiske sammenhenger og erfaringer. Det er videre behov for a etablere en teknologisk
infrastruktur som gir flest mulig, til enhver tid, tilgang til kunnskap og kompetanse.

Alternativer:

Utvalget har sett pa en rekke forslag om satsinger pa dette omradet. Det gjelder

bl a.

— Etablering av en ny institusjon - et eget apent universitetssystem - som skal
bidra til kompetanseheving i arbeidslivet og apne for at nye grupper far tilgang
til hagskoler og universitet.

— Etablering av et apent universitetsnettverk med utgangspunkt i eksisterende
utdanningsmilj@.

— Iverksetting av et omfattende utviklingsprogram for anvendelse av nettverk-
stjenester, ny pedagogikk, bruk av bibliotekene og bruk av ny kommunikas-
jons- og informasjonsteknologi for & forbedre tilbudene til funksjonshemmede.

— Etablering av en ny kunnskapskanal som disponerer en digital satelittkanal.

Utvalgets vurderinger og forslag:

Utvalget har ikke hatt tid og forutsetninger for & ga inn i alle disse forslagene i
detalj. Utvalget har derfor heller ikke tatt konkret stilling til de enkelte forslagene.

Det synes imidlertid klart at vi star overfor betydelige muligheter dersom den
nye kommunikasjons- og informasjonsteknologien utnyttes i voksenopplaering.
Utvalget vil understreke at satsingen pa informasjonsteknologi og leering ma gjelde
alle utdanningsnivaer.

Utvalget foreslar at det som en del av den nasjonale handlingsplanen
etableres et utviklingsprogram for bruk av bl a nettbaserte og interaktive
medier i voksenoppleeringen, oppbygging av kompetanse i mediepedagogikk
og voksenpedagogikk samt utvikling av nye undervisningstilbud basert pa de
nye mulighetene informasjons- og kommunikasjonsteknologien apner for.

Medlemmene Buer, Grue, Kaels og Reve mener at utfordringene er av en slik
karakter og en slik dimensjon at de vil kreve full ledelsesmessig, gkonomisk, organ-
isatorisk og markedsmessig oppmerksomhet. Innretting av undervisningstilbud og
organisatorisk styring ma tilfredsstille nye krav til fleksibilitet. En slik satsing vil
veere vanskelig tenkbar innenfor institusjoner hvor primaeroppgavene er knyttet til
tradisjonell utdanning i en nettverksmodell.

En egen institusjon, «Apent Universitet», organisert i samarbeid mellom myn-
digheter og naeringsliv/arbeidsliv bgr derfor utredes. Det vil veere naturlig at en del
av det som allerede finnes av miljger innenfor fleksibel leering inngar som deler i en
slik satsing.

Medlemmene Bergersen, Kjuus og Olsen mener primaert at de offentlige hagyere
utdanningsinstitusjonene med sine brede utdanningstilbud bar spille en viktig rolle
I en etter- og videreutdanningsreform. De er imidlertid i tvil om at disse utdan-
ningsinstitusjonene er i stand til & ta dette lgftet. PA denne bakgrunn vil derfor disse
medlemmene stgtte seermerknaden til medlemmene Buer, Grue, Kaels og Reve.
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Medlemmene Frivold, Grepperud, Ngrstegard, Schanberg, Seebgnes og Hille
Valla foreslar at:

1. det etableres et forpliktende, apent universitetsnettverk med utgangspunkt i
det nettverk av utdanningsmiljg vi har i dag.

Gjennom videreutvikling av Sentralorganet for fiernundervisning pa univer-
sitets og hagskoleniva (SOFF) gnsker disse medlemmer a bygge pa etablerte og vel-
fungerende strukturer for a utnytte de faglige og pedagogiske ressurser som finnes.

Der hvor det er sméa studentmalgrupper for fleksibel utdanning/fiernundervisn-
ing vil en kunne benytte et faglig miljg som allerede eksisterer. Det kan ogsa bidra
til gkt kontakt mellom samtlige hgyere utdanningsinstitusjoner og det lokale
arbeidslivet gjennom utvikling av brukertilpassede utdanningsopplegg.

For slike etter- og videreutdanningsopplegg vil det normalt ikke bli stilt krav
om generell studiekompetanse, og studentene vil fa ordinaert vitnemal.

SOFFs funksjon bar derfor endres fra a veere et utviklingsorgan for fiernunder-
visning til & bli en nettverksinstitusjon med ansvar for planlegging, utvikling og drift
av alle typer etter- og videreutdanningstilbud i norsk hgyere utdanning, og hvor
bruk av IT inngar som et sentralt virkemiddel.

Det nye SOFF bgar altsa bli kjernen, padriveren og koordinatoren i det utvalget
har valgt & kalle Norgesnettuniversitetet. Dette nettverksuniversitetet bar «eies» av
de statlige leerestedene som pa en forpliktende mate gnsker & veere med i arbeidet
med etter- og videreutdanning og fleksibel utdanning.

En tilsvarende prosess er i ferd med a utvikles gjennom det nettverk som de
regionale ressurssentra utgjar pa videregaende skoles niva.

2. det opprettes et sentral koordinerende organ pa videregdende skoles niva
basert pa virksomheten knyttet til de regionale ressurssentra.

Ogsa pa videregaende skoles niva er det etter disse medlemmenes mening ngd-
vendig med gkt innsats innen fijernundervisning/fleksible utdanning. F eks kan man
pa denne maten dekke nasjonale og regionale behov for kompetanse som i dag bare
finnes ved et mindre antall videregaende skoler. Disse medlemmene foreslar derfor
at det etableres et mindre samordnings- og koordineringsorgan pa videregaende
skoles niva, gjerne bygd pa det nettverksorgan som finnes allerede i dag eventuelt
setti sammenheng med fjernundervisningsnettverket NORNET som i dag involverer
flere fylkeskommuner.

3. Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet (KUF) - p& vegne av utdan-
ningstilbyderne - arbeider aktivt for & stimulere en konkurranse med sikte pa a
oppna rimelige teletjenester for utdanningsformal. Videre ma KUF sikre distribus-
jonsmuligheter/sendeflater i etermedier til bruk i etterutdanningsreformen. | dette
arbeidet ma KUF ajourfare forslag som er fremmet de senere arene om etablering
av en ny Kunnskapskanal/Leeringskanal pa basis av de nye mulighetene som apner
seg knyttet til digitale medier (radio, TV, satellitt m m) og annen ny teknologi.
Medlemmene Olsen og Bergersen slutter seg til ssermerknadens pkt. 2.

4.13 UTVIKLING AV UNDERVISNINGSTILBUD, ARBEIDSMETODER
OG FORSKNING

Problemstilling

Tradisjonen i mange utdanningsmiljger er knyttet opp mot undervisningen av
ordineere fulltidselever. Tilbud om etter- eller videreutdanning rettet mot
arbeidslivet krever en annen innfallsvinkel enn tilbud om grunnutdanning, fordi en
ma foreta en konkret analyse av hva slags kvalifikasjoner og kompetanse det er
behov for i en virksomhet eller blant en gruppe arbeidstakere. Bade analysen og
undervisningsopplegget vil ogsa kunne endre seg raskere. Mange tilbud i dag man-
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gler et arbeidslivsfokus, og mye av etterutdanningen preges av korte kurs uten til-
strekkelig basis i reelle behov. Mange utdanningsmiljger har liten kjennskap til
arbeidslivets behov og betrakter ikke arbeidslivet som en malgruppe for sine tilbud.
Arbeidslivet pa sin side har heller ikke alltid et godt nok bilde av sine egne kompet-
anse- og utviklingsbehov og kjenner ikke hvilke muligheter som ligger i utdan-
ningsmiljgene.

En barriere for mange miljger mot & engasjere seg mer aktivt i etter- og
videreutdanningsfeltet er kostnadene ved & komme i dantyikle et nytt bruker-
rettet undervisningsopplegg kan veere ressurskrevende. Produktet, med faglig
innhold, tekniske og pedagogiske lgsninger, malgrupper mv, skal utvikles og
markedsmulighetene skal analyseres. Ikke minst skal leererkreftene settes faglig og
pedagogisk i stand til & undervise en malgruppe som for mange miljger kan veere
uvant. Undervisningsinstitusjonen har i denne fasen ingen inntekter av produktet,
og prosjektet kan ha stor risiko. Dersom en institusjon har en lang tradisjon for, og
et stort omfang av slike aktiviteter, vil risikoen veere spredt pa flere prosjekter og
inntjeningen fra driften pa noen prosjekter vil finansiere utviklingen av andre. En
annen barriere er manglende kunnskap om sammenhengen mellom utdanning,
kompetanse og verdiskaping. Dette gjelder bade i forhold til voksenpedagogiske
metoder, alternative laeringsarenaer, IT og leering, samspill mellom laeringsmiljgene
og arbeidslivet og avkastning av investeringer i etter- og videreutdanning. Forskn-
ing knyttet til etter- og videreutdanning ma derfor styrkes.

Alternativer

Siden de fleste utdanningsinstitusjoner er offentlige er det mulig & styrke drift-
sbudsjettene for at det skal bli stgrre gkonomisk handlerom for etter- og
videreutdanning. @kte midler kan gjgre institusjonene i stand til & planlegge og
iverksette aktivitet pa dette feltet, men det forutsetter at utdanningsmyndighetene er
i stand til & fordele midlene mellom institusjonene i forhold til evner og muligheter
til & lage gode opplegg, og i forhold til de behov som er pa brukersiden.

En annen mulighet til & stimulere gkt aktivitet er & gi tilskudd for & dekke
utviklingskostnader. Ved en slik innretning kunne det forutsettes at det var laget
konkrete planer om a utvikle tilbud, at behovssiden var kartlagt, og at institusjonen
var i dialog med brukergruppene. Slike utviklingsmidler kunne ga til alle utdan-
ningsmiljger, uavhengig av offentlig tilkknytning. Sett fra utdanningsmiljgets side
gir en slik sgknadsprosedyre mindre forutsigbarhet enn direkte styrking av drifts-
budsjettet.

Utvalgets vurderinger og forslag

Utvalget mener at den store kunnskaps- og kompetansemengde som finnes i det
eksisterende utdanningssystemet ma anvendes innenfor en etter- og videreutdan-
ningsreform, og at hovedinnsatsen ma settes inn pa a fa en effektivt fungerende til-
budsside tilpasset den voksne delen av befolkningen. Malet blir dermed & skape et
mer dynamisk marked mellom utdanningsmiljger og arbeidsliv. Et marked som i
stgrre grad ma fungere pa brukernes premisser.

Utvalget foreslar at det for & stimulere til utvikling av nye brukertilpassede
undervisningstilbud, voksenpedagogiske arbeidsmetoder og motivasjonstiltak,
innfares en egen finansieringsordning for slike utviklingsaktiviteter. Det ma
ogsa settes av midler til forskning.

Med sine brede utdanningstilbud og sin forsknings- og undervisningskompet-
anse bgr universiteter og hggskoler spille en viktig rolle i etter- og videreutdannin-
gen. Utvalget forutsetter at Kirke-, utdannings- og forskningspartementet vurderer
dagens regelverk med tanke pa & imgtekomme behovene for etter- og videreutdan-
ning i arbeids- og samfunnsliv.
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Med sin desentraliserte struktur og faglige bredde bgr ogsa de videregaende
skolene bidra aktivt i etter- og videreutdanningen i sine regioner. Utvalget forutset-
ter at departementet bidrar til et regelverk og organisasjonsformer slik at de
videregaende skolene kan skape fleksible og tilpassede etter- og videreutdanning-
stilbud.

Studieforbundene, de frittstdende fjernundervisningsinstitusjonene og folke-
hagskolene er viktige aktgrer pa etter- og videreutdanningsfeltet. Utvalget forutset-
ter at departementet ser til at regelverk og organisasjonsformene fremmer et best
mulig samvirke mellom det offentlige utdanningssystemet og disse voksenop-
plaeringsorganisasjonene.

Medlemmene Bergersen, Frivold, Grepperud, Hille Valla, Narstegard, Olsen,
Schgnberg og Saebgnes foreslar at det innen et ar initieres et starre utvikling-
sprosjekt for IT og leering som omfatter fglgende fire FoU-program:

— Et program for anvendelse av nettbaserte og interaktive medier i kompetanse-
formidling.

— Etprogram som fremmer utviklingsarbeid innen IT og pedagogikk og IT og nye
organisasjons- og samarbeidsformer.

— Et program for & sgke lgsninger pa kort og lang sikt nar det gjelder utnytting
av bibliotekene i fleksible utdanning.

— Et program som setter sgkelys pa IT som redskap i funksjonshemmedes kompet-
anseutvikling.

Medlemmene Bergersen, Frivold, Grepperud, Hille Valla, Narstegard, Olsen og
Schagnberg vil her kort knytte noen kommentarer til utfordringer pa biblioteksek-
toren.

@kt satsing pa fiernundervisning, fleksibel utdanning stiller bibliotekene gener-
elt, og fagbibliotekenes spesielt, overfor en stor utfordring bl a fordi studentene
forutsettes a ga inn i en leeringsprosess hvor de selv ma ta stagrre ansvar og initiativ.
Dette vil bl a fare til at bibliotekene vil benyttes stadig mer aktivt.

Pa kort sikt handler utfordringene om & Igse problemene knyttet til kapasitet og
merkostnader ved fjernlan og til utvikling av digitale veiledningstjenester, f eks nar
det gjelder informasjonssgk. Pa lang sikt handler det om a realisere ideen om det
digitale bibliotek. Her er utfordringene mange, bl a knyttet til royalties og organis-
ering. Men de muligheter som avtegner seg knyttet til & fa fagbgker og forskning-
srapporter tilgjengelig for allmennheten, gjgr at disse medlemmene mener utprav-
ing av dette bgr komme i gang ved fagbibliotekene.

Utdanningsmiljger og arbeidslivet vil i fellesskap veere i stand til & klarlegge
reelle kompetansebehov, og gjennom felles utviklingstiltak generere den kompet-
ansen som er pakrevet.

Grupper med svak utdanning ma motiveres til a etterspgrre- og ta del i kompet-
ansehevende tiltak, til & se nytten av ny kunnskap og til & ta del i malet om a heve
samfunnets totale kunnskapsniva. Utfordringene vil veere store for a skape praktisk
tilgjengelighet, en tilneermingsmate- og en pedagogikk som tilpasses denne grup-
pen. Samarbeid mellom skole og arbeidsliv vil ha avgjgrende betydning for a skape
ngdvendig naerhet til oppleeringssituasjonen.

Utviklingsarbeidet skal stgtte utviklingen av produkter, programmer og pros-
esser, slik at denne type aktivitet etter hvert kan bli en normal del av enhver utdan-
ningsaktars virksomhet. Bare unntaksvis bar en stgtte ren drift av slike tilbud fordi
driftstilskudd lett kan virke konkurransevridende. Utgiftene til drift forutsettes
dermed dekket av brukerne. Sgknad om utviklingskontrakt kan komme fra etter-
spgrselssiden (virksomheter, bedrifter, nettverk, organisasjoner, bransjer, personer
mv) eller fra undervisningstilbyderene. Bade universiteter, hagskoler, ressurssentre,
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studieorganisasjoner, fijernundervisningsorganisasjoner og private tilbydere kan
sgke om utviklingskontrakter, og sgknadene kan ogsa inkludere utviklingen av
samarbeid mellom ulike tilbydere og kompetanseoppbygging av tilbudssiden. Til-
skuddsordningen bgr kunne praktiseres slik at det inngas konkrete utviklingskon-
trakter med lokale undervisningsmiljger, og at etterspgrselssiden er trukket inn
allerede ved inngaelsen av utviklingskontrakten.

Utviklingskontraktene er ment & kunne ga inn i finansieringen av bl a utvikling
av tilbud for virksomheter, bedrifter, nettverk av bedrifter, bransjer eller regioner,
samt til prosesser som bringer arbeidsliv og utdanningstilbydere naermere sammen.

For en stor del av programmene kan det knyttes en forutsetning om at et ferdig
utviklet tilbud ogsa skal kunne veere fritt tilgjengelig og anvendes av andre institus-
joner og miljger.

Utdanningsmiljgene kan sgke om utviklingskontrakter for a utvikle nye studi-
etilbud. Spesielt skal forholdene legges til rette for at slike utviklingskontrakter gis
til utdanningsmiljger og virksomheter i fellesskap. Det er forventet at utdan-
ningsmiljgene skal bli profesjonelle i & betjene arbeidslivet og voksne studenter.
Denne dreiningen i malgruppe og utdanningsperspektiv utfordrer den tradisjonelle
laererkompetansen. Det er etter utvalgets mening ngdvendig & investere i en utvidet
og endret laererkompetanse. Denne endringen ma spesielt veere rettet mot omrader
som mediepedagogikk, voksenpedagogikk og virksomheten som leeringsarena.

Medlemmene Frivold, Grepperud, Hille Valla, Ngstegard, og Schgnberg
foreslar i tradd med sitt forslag under punkt 4.12, at SOFF tilfgres midler bade fra
midlene foreslatt til fiernundervisning og utviklingsprogrammet. En tilsvarende
prosjektpott ma avsettes til tilsvarende samarbeidsprosjekter pa videregaende niva.

4.14 VIDEREGAENDE OPPLZARING/RESSURSSENTRENES ROLLE |
ETTER- OG VIDEREUTDANNING

Ressurssentrene er avdelinger ved videregaende skoler eller frittstdende sentra med

tilknytning til videregaende oppleering, som pa kommersiell basis tilbyr kurs og

andre tjenester til arbeids- og neeringsliv. Ressurssentervirksomhet er den delen av

en skoles opplaeringsaktiviteter som ikke er rettet mot skolens ordingere elever.
Utvalget vil peke pa at ressurssentrene i en nasjonal satsing pa etter-og videre-

rutdanning bgr kunne ivareta flere sentrale oppgaver, f eks:

— Tilbyder av videregaende skoles kompetanse til arbeids-og neeringsliv

— Fungere som en utadrettet padriver og koordinator i regionens samlede kompet-
ansearbeid.

— Samarbeidspartner for hggre utdanning og ev andre utdanningstilbydere slik at
regionene tilfares relevant kompetanse

Ressurssentrenes tilbyderfunksjon-rammevilkar

Etter utvalgets vurdering vil en etter-og videreutdanningsreform utlgse et
omfattende behov for videregaende skoles kompetanse. Dette vil i seg selv styrke
sentrenes inntjening. Man star overfor en stor oppgave knyttet til kompetansemes-
sig utviklingsarbeid bade nar det gjelder fagutvikling og nar det gjelder kompet-
ansearbeid ved ulike virksomheter. Det vil derfor ikke veere unaturlig at ressurssen-
trene styrkes gkonomisk. | farste omgang ma dette veere et fylkeskommunalt ans-
var.

Nettverk og samarbeid

Utvalget mener at de regionale ressurssentraene ma inngd i et aktivt samarbeid
med de videregdende skolene i regionen. Utvalget mener at ressurssentrene i
framtiden i stgrre grad bar fa anledning til & delta ogsa i det praktiske og organisa-
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toriske arbeidet ved utvikling og gjennomfgring av hgyere utdanningstilbud i
regionene. Ressurssentrene bgr ogsa fungere som en viktig samarbeidspartner og

trekkes inn i konkret utviklingsarbeid knyttet til utdanningsbehov i regionene.
Ressurssentrene som padrivere i det regionale kompetansearbeidet
Nyere norsk forskning tilsier at man i arbeids-og neeringslivet bare i begrenset

grad er i stand til & sette kompetanse inn i en helhetlig og strategisk sammenheng.
Dette er en av de viktigste grunnene til de kompetansemessige ulikhetene man i dag

kan identifisere bade pa individ-og virksomhetsniva.
Etter utvalgets mening tilsier disse resultatene at det er behov for & etablere en

regional infrastruktur som kan ivareta det grunnleggende kompetansearbeidet. Et
vesentlig mal ma veere at virksomhetene ma gke sin bestillerkompetanse i
oppleeringssystemet. Eksempler pa slike oppgaver er motivasjon, informasjon,
kompetansekartlegging, kompetansevurdering, koordinering og samordning av til-
bud, samarbeid med hggre utdannningsinstitusjoner, utvikling av skreddersydde

utdanningopplegg, formidling mellom bruker-og kompetansemilja.
Dette er oppgaver som bare kan lgses gjennom et naert og kontinuerlig samar-

beid mellom en aktiv, utadrettet og kompetent enhet og brukerne.
Utvalget finner at slike oppgaver bgr tillegges de regionale ressurssen-

trene. Det er flere grunner til dette:

— De har et regionalt nedslagsfelt

— De er etablert med tanke pa kompetanseutvikling

— De har neer tilknytning til det videregdende skoleverk

— Det oppnas en kobling til fylkeskommunens ansvar i fylkesplansammen-

heng bade nar det gjelder utvikling av lokalsamfunn, region og naeringsliv.

Som det er papekt over vil en en slik regional struktur ogsa veere viktig for tilbyder-

siden.
De regionale ressurssentrene vil f eks i forhold til hggre utdanning fungere som

viktige informanter i forhold til & definere relevante utdanningstilbud og som

samarbeidspartnere ved gjennomfgring av utdanningstilbud.
| ressurssentrenes funksjon ligger det ogsa at de ma kunne tilby et godt studi-

emiljg, klasse- og grupperom som er tilrettelagt for bruk av teknologi (PC/bildetele-
fon/nett-tienester). Tilgjengeligheten til slike fasiliteter bar veere maksimal. Pa
denne maten sikres reformen et lokalt/regionalt forankringspunkt som alle indi-

vider, virksomheter og myndigheter kan gjare bruk av.
Rammevilkdrene ma endres slik at det blir en grunnfinansiering som er bedre

enn tilfellet er i dag. Utvalget mener at for prosjektperioden bgr denne grunnfinan-
sieringen dels skje ved at fylkeskommunene gker sine bidrag til ressurssentrenes
virksomhet, dels ved at staten yter et tilskudd via de midler utvalget har foreslatt

avsatt til intern kompetanseutvikling.
Nar det gjelder kompetanse bgr tilsatte ved ressursentrene palegges deltakelse

I et kompetanseutviklingsprogram som omfatter de funksjoner som skal ivaretas

som regional kompetansepadriver.
Utvalget mener det er en sak for fylkeskommunen & avgjare spgrsmal om antall

ressurssenter. Man ser heller ikke bort fra at andre enn de regionale ressurssentra
kan pata seg den regionale padriverrollen. Det er sentralt at alle de videregaende
skolene i regionen aktiviseres som en del av den samlete ressurssentervirksom-
heten.
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4.15 SPESIELLE MALGRUPPER OG GRUPPER UTENFOR ARBEIDS-
MARKEDET

De fleste av utvalgets forslag er rettet inn mot hele befolkningen, og er uavhengig
av tilknytning til arbeidsmarkedet. Dette gjelder f eks forslagene om & endre inntak-
skravene ved universiteter og hagskoler, muligheter til & f& dokumentert sin realko-
mpetanse og tilbud om grunnskole og videregaende oppleering. Et bedre utviklet
fiernundervisningstilbud vil ogsa kunne komme alle deler av befolkningen til gode.

Den delen av befolkningen som av ulike grunner er utenfor arbeidsmarkedet vil
naturligvis ikke ha behov for en rett til permisjon, men det kan vaere behov for andre
tiitak som kan lette deltakelsen i utdanningsopplegg. Utvalget har ikke gatt grundig
inn i vurderingen av finansieringsordninger og spesielle tiltak for & sikre denne
delen av befolkningen like muligheter til & ta del i reformen.

Utvalget forutsetter at forslagene skal gjelde for alle grupper, ogsa grup-
per utenfor arbeidslivet. En ma seerskilt se pa ordningene som skal forplikte
fylkeskommunen til & gi tilpassede opplegg for grupper med spesielle behov.

Arbeidssgkere som har fysisk, psykisk eller sosial funksjonshemning som har
betydning for deres muligheter for & fa arbeid, kan bli registrert som yrkeshemmede
I arbeidsmarkedsetaten. Utvalget forutsetter at finansieringsordninger og tilgjenge-
lighet for grupper utenfor arbeidsmarkedet blir klarlagt i den videre behandling av
reformen. Spesielt ma mulighetene i Statens lanekasse, arbeidsmarkedsetaten og
folketrygden vurderes. Ved statlig finansiering er det mulig & stille krav om til-
rettelegging slik at alle grupper kan delta. Ved a gke forsgrgertillegget i statten fra
lanekassen, vil det bli lettere for hjemmevaerende a fa organisert barnepassord-
ninger.

Forslaget om en finansieringsordning for utvikling av utdanningstilbud gir
mange muligheter til & dekke ulike malgrupper. For det farste gir ordningen
muligheter for & statte utvikling av tilbud malrettet mot deler av befolkningen. Det
kan veere snakk om alt fra programmer med sikte pa etterutdanning av leererkreftene
til opplegg for utsatte grupper. For det andre vil det i en god del tilfeller vaere mulig
a stille krav om at tilbudene skal veere apent tilgjengelig, og at det faglige og peda-
gogiske opplegget som utvikles skal stilles til radighet for andre utdanningsmiljger.

4.16 INFORMASJONSTILTAK

Problemstilling

Det finnes i dag ingen samlet oversikt over etter- og videreutdanningstilbud, og
ingen instans har ansvaret for a veilede eller & ha overblikk over den samlede aktiv-
itet. De som gnsker informasjon om tilbud og muligheter, ma skaffe seg det ved &
kontakte enkeltinstitusjoner, offentlige etater (kommuner, fylker, arbeidskontorer
mv), private organisasjoner, eller eventuelt gjennom arbeidsgiver, brosjyrer,
tidsskrifter eller aviser.

Alternativer

| utgangspunktet vil det vaere en fordel for en utdanningssgker a kunne henv-
ende seg ett sted som kan gi all relevant informasjon og veilednisigre, bear-
beide og systematisere informasjon om all etter- og videreutdanning er imidlertid
en enorm oppgave. Informasjonen ma veere av hgy kvalitet (korrekt og ajour), og
den ma vaere komplett.

Utdanningstilbyderne selv er de naermeste til & sikre kvaliteten pa primeaerinfor-
masjonen, og de vil ogsa veere opptatt av & ha en sa korrekt og oppdatert oversikt
som mulig. Dette tilsier at ansvaret for informasjon bgr ligge hos utdanningsmil-
j@ene. Imidlertid vil det kunne innebeere at det blir vanskeligere for de utdan-
ningssgkende & fa en samlet oversikt over utdanningstilbudene.



NOU 1997:25
Kapittel 4 Ny kompetanse 47

En mellomvariant er at en instans har ansvaret for & samle informasjon fra til-
byderne uten a ha ansvaret for informasjonens innhold eller at all informasjon er
med. Internetteknologien legger til rette for at det kan etableres en sentral informas-
jonstjener med pekere til andre tjenere. Denne instansen kunne ogsa utarbeide en
summarisk oversikt over tilbudene, med angivelse av hvor det er mulig & hente inn
flere opplysninger. Selv om ansvaret for tilrettelegging og betjening legges et sted,
ma kvalitetssikring og oppdateringen av et slikt datasystem utfgres av den enkelte
institusjon/utdanningstilbyder.

Arbeidsdirektoratet har allerede en database med utdanningsinformasjon som
kan utvikles videre. Sentralorganet for fiernundervisning pa universitets og hagsko-
leniva (SOFF) og Nasjonalt leeremiddelsenter (NLS) har etter hvert etablert en god
nettbasert oversikt over tilbudene pa hayere utdanning og videregaende oppleering-
sniva. Et utviklingsprosjekt der SOFF og NLS samarbeider med Voksenop-
plaeringsforbundet og Norsk forbund for fjernundervisning er startet opp og vil
kunne dekke hele voksenoppleeringsfeltet.

Utvalgets vurderinger og forslag

For at en etter- og videreutdanningsreform skal kunne omfatte flest mulig vil
det veere av stor betydning at korrekt, malrettet og oppdatert informasjon om utdan-
ningsmuligheter og tilbud er tilgjengelig pa en godt tilrettelagt mate.

Utvalget foreslar at én instans far ansvaret for a legge til rette for at infor-
masjonen kan samles og gjares lett tilgjengelig for alle utdanningssgkende.
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KAPITTELS
Organisering og gjennomfgring

5.1 ORGANISERING PA SENTRALT NIV A

En forutsetning for en vellykket gjennomfgring av en nasjonal handlingsplan for

voksenopplaering og kompetanseutvikling vil veere:

— at man evner a utvikle de metoder og arbeidsformer som er ngdvendig for a na
ut til de mange forskjellige grupper handlingsplanens tiltak skal na

— at man etablerer effektiv styring og ledelse for planen som helhet og for de
enkelte tiltakene

— at man stiller ngdvendige gkonomiske ressurser til radighet

Det langsiktige malet med reformen er a utvikle en bred forstaelse og effektive sys-
temer for livslang leering, der hele den voksne delen av befolkningen deltar. Som
farste fase pa veien mot dette malet foreslar utvalget en rekke tiltak bade for & gke
den enkeltes muligheter til & delta i voksenoppleeringsaktiviteter ut i fra egne forut-
setninger og for & bidra til gkt kompetanse i arbeidslivet.

Den nasjonale handlingsplanen ma etter utvalgets mening inneholde flere tiltak
som vil kreve endring av eksisterende lov- og regelverk. Den vil kreve nye arbeids-
former og en betydelig innsats i utvikling av nye voksenpedagogiske metoder og
formidlingsformer. Dette gjelder bade for & skape en st@rre naerhet mellom arbeid
og utdanning, og for a sikre en fornuftig bruk av de mulighetene kommunikasjons-
og informasjonsteknologien apner for.

Nar det gjelder de lov- og regelendringer som fglger av utvalgets forslag, forut-
setter utvalget at disse blir forberedt, iverksatt og fulgt opp av det forvaltningsorgan
som har ansvaret for lovomradet.

Utvalget har foreslatt at handlingsplanen bgr inneholde utvikling av et omfat-
tende system for fjernundervisning og det er i tillegg forutsatt et betydelig utvikling-
sarbeid bade i forbindelse med dokumentasjonsordninger og brukertilpassede
undervisningsopplegg. Dette vil kreve innsats bade fra utdanningsmiljgene, kom-
muner og fylkeskommuner samt staten. Det er ogsa forutsatt en rekke informasjon-
stiltak.

Dersom denne delen av reformen skal fungere etter forutsetningene, ma det
etableres en styrings- og ledelsesform som sikrer en bred forankring hos brukerne,
fleksibel og god kontakt med forsknings- og utdanningsmiljgene, prosjekttilpassede
finansieringslgsninger og kvalifisert prosjektledelse.

Utvalget vil foresla at ansvaret for disse oppgavene blir lagt til en
nyopprettet organisatorisk enhet. Enhetens formal blir &

— initiere og/eller delta i finansieringen av utviklingsprosjekter som kan fare

til nye og bedre pedagogiske arbeidsmetoder, evaluerings- og dokumentas-

jonsmetoder, samt voksenoppleeringstilbud.

— utvikle og styre prosjekter som kan fgre til en bedre infrastruktur for bruk

av informasjons- og telekommunikasjonsteknologi i voksenopplaering og

kompetanseutvikling
— sarge for at det etableres gode informasjonssystemer som pa en effektiv

mate nar fram til de ulike malgruppene

Utvalget anbefaler at utviklingssekretariatet for etter- og videreutdanning leg-
ges utenfor departementene, etter prinsipiell modell av SND.
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Utvalget har ikke tatt stilling til detaljer i den organisatoriske oppbyggin-
gen av en slik enhet, men vil understreke betydningen av at den far et styre som
star fritt i valg av organisasjonsform og ledelse, og at den nye finansieringsor-
dningen for utviklingskontrakter legges inn under dette styret.

Medlemmene Briseid, Kaels, Lorentsen, Reymert, Stensaker og Saebgnes kan
ikke se at forslaget om en egen organisatorisk enhet er gitt en god begrunnelse og
vil derfor ikke gé inn for dette forslaget.

Det er ikke presisert i utvalgets mandat hvilket tidsperspektiv som skal legges
til grunn i iverksettingen av handlingsplanen., men utvalget antar at dette blir klar-
lagt i den stortingsmeldingen som er varslet varen 1998. Utvalgets forslag er lagt
opp slik at ulike tiltak kan iverksettes enkeltvis, noen tiltak er permanente endringer
0g satsinger, noen har en mer kortsiktig horisont og noen er utviklingsorientert. Det
vil veere naturlig at tiltakene evalueres lgpende, og at de etter en tid blir gjenstand
for en grundig gjennomgang hvor alle sider ved handlingsplanen bedgmmes. Basert
pa en slik evaluering, vil man kunne ta stilling til hvorvidt og pa hvilken mate de
ulike tiltakene skal viderefgres, hvordan organiseringen skal veere og hvordan arbei-
det mot de langsiktige malene skal viderefares.

5.2 LOKAL OG REGIONAL ORGANISERING

Norge har et mangfold av organisasjoner. Dette gjelder ogsa for voksenopplaerings-
feltet hvor det etterhvert finnes en rekke aktarer. For utvalget er det viktig & under-
streke at etter- og videreutdanningsreformen organisatorisk i starst mulig grad ma
bygge pa de institusjoner vi allerede har eller eventuelt en omorganisering av disse.

Utvalget har understreket viktigheten av at det pa en organisert mate er utstrakt
kontakt mellom ulike statlige myndigheter, med organisasjonene i arbeidslivet,
utdanningsinstitusjonene, studieforbundene, samt kommuner og fylkeskommuner.
Det er derfor behov for samarbeidsfora ogsa pa lokalt/regionalt niva.

Kommunene skal ha ansvaret for grunnskoleopplaeringen og fylkeskommunen
for videregdende oppleering. Det er en lokal oppgave at kommunene vurderer
samarbeidsmulighetene seg i mellom, med andre utdanningsmiljger og med
fylkeskommunen for & skape voksenoppleeringsmiljger og fleksible ordninger for
voksne.

Pa lokalt/regionalt niva mener utvalget at det ma veere rom for lokale tilpas-
ninger. Dersom det allerede eksisterer kontakt- og koordineringsfora som fungerer
hensiktsmessig, er det mulig & bygge videre pa disse. Utvalget foreslar ikke a
etablere nye organer til dette formalet. Et alternativ utvalget vil peke pa er arbeids-
markedsradene i en forsterket form. Hayere utdanningsinstitusjoner ma trekkes inn
i samarbeidet, og det ma ogsa etableres et samarbeid med SNDs regionale organ-
isasjon.
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KAPITTELG6
dkonomiske konsekvenser

6.1 SAMFUNNS@KONOMISKE KONSEKVENSER

Utvalget legger stor vekt pa at en etter- og videreutdanningsreform skal veere sam-
funnsgkonomisk lsnnsom, samtidig som en reform skal veere i samsvar med fordel-
ings- og velferdspolitiske malsettinger. Det er apenbart at det i arene framover er
behov for en betydelig satsing pa etter- og videreutdanning. Som pekt pa i kapitel 2
star samfunnet overfor store utfordringer blant annet knyttet til den teknologiske
utviklingen og forsterket internasjonalisering. Dette krever faglig utvikling og
omstillingsevne i arbeidsstyrken. Utdanning er ogsa en viktig del av en politikk for
at enda flere skal ha muligheten til & delta aktivt i arbeidslivet. Videre er utdanning
og kompetanse av stor betydning for fordeling av inntekt, for likestilling og for inn-
flytelse i samfunnet. Likevel har samfunnet begrensede ressurser som kan brukes til
utdanning. Det som avgjgr om en reform vil veere vellykket, er om den legger for-
holdene til rette for riktig omfang av samfunnets satsing pa etter- og videreutdan-
ning, en riktig fordeling av satsingen mellom ulike individer, og ulike typer utdan-
ning, og at den utdanning som gjennomfgres er av hgy kvalitet.

Analyser av gevinster og kostnader ved utdanning i alminnelighet, og etter- og
videreutdanning spesielt, viser at det er knyttet stor usikkerhet til den samlede
avkastningen (s&evinster og indirekte virkningei'kap 8 i del I1). Utvalget har
derfor ikke grunnlag for & si hva som er det riktige omfanget av etter- og
videreutdanning i dag eller i arene framover. Utvalget tar utgangspunkt i at det er
partene i arbeidslivet, arbeidstakere og arbeidsgivere, som i hovedsak vil dra fordel
av den produktivitetsgkning som etter- og videreutdanning vil medfgre. Det er ogsa
de enkelte aktgrer i arbeidslivet som har mest informasjon om hvilken avkastning
og hvilke kostnader som ulike typer utdanningstiltak vil kunne ha. Beslutninger om
hvilken og hvor mye etterutdanning som en bgr satse pd, bgr derfor farst og fremst
tas av de ulike aktgrer i arbeidslivet. Dette krever at det ogsa skal veere partene i
arbeidslivet som ma dekke det vesentlige av kostnadene ved etter- og videreutdan-
ning, i samme grad som det er disse aktgrene som mottar gevinstene. Nar det gjelder
personer utenfor yrkeslivet, er det viktig med ordninger som ivaretar ogsa deres
utdanningsbehov.

Utdanning innebeaerer store kostnader for samfunnet som helhet, gjennom
direkte kostnader knyttet til selve utdanningen, og gjennom redusert produksjon ved
tapt arbeidstid. Disse kostnadene innebaerer i utgangspunktet reduserte muligheter
for samfunnet til & satse pa andre omrader. Utdanningen er bare lgnnsom for sam-
funnet dersom disse kostnadene oppveies ved enda starre gevinster, f eks gkt
produktivitet for arbeidstakeren, lengre yrkesaktivt liv, eller ikke- gkonomisk
utbytte for arbeidstakeren og samfunnet som helhet. En samfunnsgkonomisk riktig
beslutning om hvor mye og hvilken utdanning som skal gjennomfares krever at
kostnader og gevinster ses i sammenheng.

Drgftingen i"Gevinster og indirekte virkningei'kapittel 8 peker pa at det bade
er flere arsaker som kan fare til at aktarene i arbeidslivet vil velge for mye utdan-
ning, og flere arsaker som kan fare til at de vil velge for lite utdanning, i forhold til
det omfang som vil veere samfunnsgkonomisk gunstig. Dersom en stor del av kost-
nadene ved utdanningen er dekket av det offentlige (bl a direkte utdanningskost-
nader og skattetap ved redusert produksjon), samtidig som gevinsten ved utdanning
I hovedsak tilfaller arbeidstaker og arbeidsgiver, vil aktgrene i arbeidslivet kunne
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velge for mye utdanning. Konkurranse mellom arbeidstakere om de mest attraktive
jobbene kan ogsa fare til at arbeidstakerne tar mer utdanning enn det som er sam-
funnsgkonomisk gunstig. Pa den annen side kan utdanning medfare betydelige pos-
itive virkninger ogsa for andre enn den enkelte arbeidstaker og arbeidsgiver. Bl a
kan leering i en bedrift gi positive virkninger pa andre bedrifter i bransjen. Den trolig
viktigste positive virkningen er knyttet til at utdanning kan bidra til & opprettholde
og forbedre arbeidstakeres produktivitet og dermed redusere risikoen for at de faller
ut av arbeidslivet.

Utvalgets forslag kan ses i sammenheng med hvordan enkeltaktgrers valg
pavirker velferden for resten av samfunnet. For det farst er det grunn til & tro at
omfanget av etter- og videreutdanning i dag er begrenset av en for lite utviklet til-
budsside, og for noens vedkommende, for lite kunnskap om verdien av etter- og
videreutdanning. Utvalgets forslag tar sikte pa en betydelig forbedring av til-
budssiden, bl a gjennom & gjare rammebetingelsene for de offentlige utdanningsin-
stitusjonene mer egnet, og gjennom stgtte til utviklingskontrakter for tiloud rettet
mot arbeidslivet. For det andre kan det veere grunn til & tro at deler av arbeidslivet
ikke tar behovet for etter- og videreutdanning tilstrekkelig alvorlig. Et bedre tilbud
vil kunne medfgre at flere arbeidstakere og virksomheter erkjenner behovet for
faglig oppdatering av arbeidsstokken. Utvalgets forslag om rettighet til utdanning-
spermisjon ma ogsa ses i sammenheng med dette aspektet. For det tredje er det seer-
lig viktig at etter- og videreutdanning brukes aktivt for at en stgrst mulig andel av
befolkningen kan veere i lgnnet arbeid. Dette krever bl a at alle yrkesaktive far
anledning til & falge med pa den faglige utviklingen innenfor sitt arbeidsomrade.
Dette er et ansvar som fagrst og fremst arbeidslivets parter ma falge opp. Det er ogsa
av stor betydning at de utenfor arbeidslivet kan fa gkt sin kompetanse for & kunne
gainnigjeni arbeidslivet. Utvalget foreslar at den offentlige innsatsen pa dette feltet
styrkes, bl a ved finansiering av tilbud om videregaende oppleering til de voksne
som ikke har dette fra far, og til stgtte til denne gruppen gjennom Statens lanekasse.

Dersom en stor andel av arbeidsstyrken raskt skulle tas ut av produksjonen for
a delta i utdanningsopplegg kunne dette hatt store negative virkninger for gkon-
omien. | en oppgangstid med knapphet pa visse typer arbeidsraft, slik situasjonen er
| dag, kan dette medfare gkt lgnns- og kostnadsvekst som dermed kan svekke verd-
iskaping og sysselsetting. Dette kan ogsa vanskeliggjare politiske malsettinger om
gkt satsing pa prioriterte omrader (helse, barnehage og utdanning). En gradvis opp-
bygging av reformen, med Igpende evalueringer underveis, og med en tilretteleg-
ging av tilbudene til arbeidslivets behov, jf omtale nedenfor, vil kunne dempe disse
virkningene.

Kvaliteten og kapasiteten pa etter- og videreutdanningstiloudene som finnes i
dag vil ikke veere tilstrekkelig dersom etterspgrselen skulle gke sterkt pa kort tid.
Kvaliteten, og dermed avkastningen, pa utdanningstiltakene ville sannsynligvis
synke fordi det tar tid & bygge opp kapasitet og gode systemer i utdanningen. Sys-
tematisk kompetanseutvikling er i dag ikke en integrert del av alle virksomheters
lzpende arbeid. En gradvis oppbygging av reformen, med satsing pa & utvikle til-
budene av utdanningstjenester kan bidra til at arbeidslivet far mer igjen for sine
kompetanseinvesteringer samtidig som noen virksomheter ogsa satser mer pa slike
investeringer. Om noen ar vil det med en vellykket reform ligge til rette for at det i
virksomhetene brukes adskillig mer tid og ressurser til kompetanseutvikling.

De fordelingspolitiske malsettingene ivaretas spesielt gjiennom & gi voksne et
bedre tilbud om & fullfare videregaende oppleering. En etter- og videreutdanningsre-
form vil ogsa veere viktig for & redusere mistilpasninger i arbeidsmarkedet.
Endringer i arbeidslivet som stiller krav til utvikling og oppdatering av kvalifikas-
joner vil seerlig kunne ramme de arbeidstakere og personer som i utgangspunktet
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stiller svakt i arbeidsmarkedet. En vellykket reform der et av hovedsatsingsom-
radene er & gi tilbud om videregaende opplzering til de som ikke har dette fra far, vil
kunne bedre evnen til omstillinger og dermed styrke det framtidige grunnlaget for
verdiskaping.

6.2 KONSEKVENSER FOR ARBEIDSLIVET

Det er allerede en stor etter- og videreutdanningsaktivitet bade i privat og offentlig
sektor. Arbeids- og neeringslivet anvender store ressurser for & sikre relevant
kompetanse. Reformens utfordringer ligger i & kunne gke kvaliteten og avkastnin-
gen pa tiltakene, gke omfanget og bedre fordelingen. Avkastningen pa de kompet-
anseinvesteringer som foretas kan gkes ved at en far et bredere tiloud av kompet-
ansetjenester med stgrre muligheter for & kunne skreddersy tilbud til virksom-
hetenes behov.

En god basiskompetanse legger forholdene bedre til rette for at arbeidstakere i
stgrre grad vil delta i etter- og videreutdanningsopplegg, og utfordringen ligger i a
lage skreddersydde opplegg som i stgrst mulig grad kan tilpasses virksomheten. En
ser i dag at mange virksomheter er villig til & satse aktivt pa a bringe arbeidstakerne
fram til kompetanse pa videregaende opplaerings niva, noe som kan indikere at det
pa sikt er en god investering ogsa sett fra virksomhetens side

Permisjoner pafgrer arbeidslivet kostnader, bade i form av eventuelle lgnnsko-
stnader og i produksjonsbortfall. Selv om arbeidsgiver ikke dekker lgnnskost-
nadene, kan det vaere store kostnader ved at en arbeidstaker er borte. | sykefraveer-
sprosjektet mellom NHO og LO er det beregnet at indirekte kostnader ved fraveer
belgper seg til i overkant av 500 kroner pr arbeidstaker pr dag. Dette er kostnader i
form av bl a administrasjon, ekstra tilrettelegging, kvalitetssvikt, kompetansetap,
produksjonsforstyrrelser, overtidstillegg, vikarer, overansettelser, forsinkelser og
okt press.

Utvalget legger til grunn at arbeidslivets parter kommer til & bidra vesentlig i en
satsing pa kompetanseutvikling i arene framover. Hvor mye eller pa hvilken mate,
legger ikke utvalget noen faringer pa.

6.3 STATSFINANSIELLE KONSEKVENSER

Konsekvensene for statsbudsjettet vil veere de direkte kostnadene knyttet til refor-
men, det indirekte inntektsbortfallet staten far som fglge av tapte skatte- og
avgiftsinntekter i utdanningspermisjonstiden og de indirekte kostnader staten har
som arbeidsgiver. Staten kan ogsa, selv der den ikke er direkte arbeidsgiver, velge
a ta et sektorpolitisk ansvar for spesielt viktige samfunnssektorer. Eksempler pa
dette er etter- og videreutdanningsprogrammer innenfor helse- og omsorgssektoren
og etterutdanning av leerere. De indirekte kostnadene knyttet til staten som arbeids-
giver er det umulig & beregne pa forhand. De vil vaere avhengig av de prioriteringer
(valg av etter- og videreutdanningsprogrammer for statlige ansatte) som tas i arene
fremover.

Utvalget ser det ikke som hensiktsmessig a veere bastante i sine forslag om
gkonomisk styrking for hvert enkelt tiltak, men har valgt & indikere en star-
relseseorden.

De direkte budsjettkostnadene vil vaere knyttet til:

— administrative ressurser i departementet og i ytre etat, bl a etablering og drift av
kompetansenemndene og informasjonssentralen for utdanning
— finansiering av tilbud i videregaende oppleering
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— finansiering av tilbud pa grunnskoleniva

— tilskudd til utviklingskontrakter

— tilskudd til kompetanseutvikling i virksomhetene
— styrking av det nasjonale fjernundervisningsnettet
— endrede skatteregler

— etterutdanning av pedagogisk personale

| flere av forslagene vil den stgrste kostnadskomponenten veere personalutgifter
knyttet til pedagogisk og vitenskapelig personale, og tilgjengeligheten av personal-
ressurser vil ogsa kunne veere en begrensende faktor, bade i utviklingsarbeidet og i
utbyggingen av tilbudet. En tilnaerming til bade kostnader og mulighetsomrade, vil
derfor veere & ta utgangspunkt i behovet for arsverk eller arsverk til radighet. Et slikt
anslag pa behov og tilgjengelige ressurser ville vaere et godt utgangspunkt for a vur-
dere hvordan en kunne fa etablert tilbud til flest mulig innenfor de personalres-
sursene en har til radighet. Siden flere av forslagene vil legge beslag pa ressurser i
de samme miljgene, ville en med et slikt utgangspunkt ogsa kunne foreta en priori-
tering mellom tiltakene. Bade utvikling av nye studietilbud, gkt satsing pa fier-
nundervisning, kompetanseutvikling i virksomheter og etterutdanning av laerere vil

f eks for en stor grad matte foregad med personellressurser fra offentlige utdan-
ningsinstitusjoner. De fleste av disse institusjonene vil ikke kunne utvide kapa-
siteten vesentlig pa veldig kort sikt.

Reformens kostnader vil sdledes ikke bare veere avhengig av gkonomiske pri-
oriteringer i regjering og storting, men ogsa av begrensninger pa personalsiden.
Dette er noe av arsaken til at reformen er lagt opp som en gradvis prosess. Det er
vanskelig & fastsla pa forhand hvor mye personalressurser en vil ha til radighet for
hvert enkelt tiltak og for alle tiltakene samlet. En vil f eks ha behov for ca 3000 leer-
erarsverk dersom en beregner leererbehovet med utgangspunkt i et anslag pa 30 000
flere voksne elever i videregaende opplaering, og med samme forholdstall mellom
lzerere og elever som i ordineer undervisning. S& mange nye leererarsverk er ikke
tilgjengelig pa kort sikt, noe som understreker viktigheten av a tenke kreativt i hvor-
dan undervisningen legges opp, @kt satsing pa fiernundervisning mv, samt a vurdere
kapasiteten i leererutdanningen.

Administrative ressurser

Arbeidet med reformen bgr kunne innpasses i departementenes lgpende drift. |
farste omgang bar ikke utviklingssekretariatet bygges opp til noen stor organisas-
jon, men maksimalt ha en bemanning pa 7-8 personer. Det bgr veere midler til
radighet for & sette ut oppdrag, spesielt pa evaluerings- og oppfelgingssiden. Det er
viktig at tiltakene blir systematisert og evaluert fra fgrste dag, bade for & ha kontroll
pa at midlene blir anvendt etter hensikten, og for a kunne trekke leerdom av erfarin-
gene. Partene i arbeidslivet bes om a stille kompetanse og sekretariatsressurser til
radighet for arbeidet. Inkludert kostnader til kompetansenemdene og informasjons-
sentralen anslas de administrative kostnadene til om lag 20-30 mill kroner pr ar.

Finansiering av tilbud om videregaende opplaering for voksne

En kostnadsberegning av utvalgets forslag om at staten skal dekke kostnadene
ved videregaende opplaering vil veere preget av meget stor usikkerhet. Ingen av vari-
ablene i regnestykket lar seg fastsla med nayaktighet, og beregningene ma derfor
mer betraktes som regneeksempler enn som palitelige budsjettprognoser. Utregnin-
gene bestar av fglgende elementer:

Kostnader i dag Dette programmet er innrettet mot voksne som tidligere ikke
har gjennomfart videregaende oppleering. Det finnes imidlertid tilbud til denne
gruppen i dag. Flere tusen i aldersgruppen over 25 ar deltar hvert ar i undervisning
pa videregaende skoles niva. | fylkeskommunale og statlige skoler alene er det nzer
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12 000 elever arlig. Hvor mange av disse som deltar for farste gang foreligger det
ingen opplysninger om. | tillegg gir private videregaende skoler, studieforbund og
fiernundervisningsinstitusjoner tilbud til malgruppen. De offentlige tilbudene er
offentlig fullfinansiert uten brukerbetaling, og med unntak av noen fa private
videregaende skoler far de andre tiltakene ogsa offentlig stette i varierende grad.
Siden beregningene tar utgangspunkt i et anslatt bruttobehov, og siden tilskuddene
er ment & skulle kunne ga til alle godkjente utdanningsarranggrer, ma den finansier-
ing som allerede ligger inne, beregningsteknisk trekkes fra. Hvordan en i oppfalg-
ingen velger & samordne dagens finansiering og det foreslatte tilskuddet tar ikke
utvalget stilling til. Utvalget vil imidlertid presisere at dette ma gjgres pa en slik
mate at omvalgsmulighetene ikke reduseres i forhold til i dag.

Basert pa et anslag pa 7500 helars farstegangselever, med lik fordeling pa
yrkesfag og allmennfag, og de satser som er redegjort for under, kan en ansla dagens
ressursbruk til om lag30 mill kroner pr ar.

GjennomfaringstidAndelen som ikke har fullfert videregdende oppleering sti-
ger med gkende alder. Det permanente behovet pa tilbudssiden vil veere relativt lavt
fordi dagens unge har en rett til videregaende oppleering, og fordi de fleste benytter
seg av rettigheten. Pa varig basis vil det bare veere behov for tilbud til den andelen
som senere i livet ombestemmer seg. Programmet dreier seg derfor i stor grad om a
ta unna et oppdemmet behov. Selv om programmet klarer & etablere attraktive til-
bud, vil ikke alle motiverte i malgruppen melde seg samtidig. Skolegang ma til-
passes jobb- og familiesituasjon og planer for gvrig. Det hadde heller ikke veert
praktisk mulig & gi hele behovsgruppen et tilbud samtidig. | beregningene legger en
til grunn at det tadO &r for & ta unna «pukkelenArskostnadene varierer pro-
porsjonalt med denne variabelen. Med 5 ars gjennomfgring, blir gjennomsnittlige
arskostnader dobbelt sa haye

Starrelse pa malgruppe og behol:offisiell statistikk om befolkningens
hayeste utdanningsniva er gruppen uten fullfart videregaende opplaerlng oppaitt til
om lag 1,1 mill personer (mellom 20 og 66 ar). Hvis en bygger pa en representativ
underszkelse foretatt for utvalget av Norsk Gallup blir malgruppen 400 000 per-
soner. En annen kritisk faktor er hvor mange av malgruppen som faktisk vil etter-
sparre et tilbud om videregaende opplaering. Gallupundersgkelsen kan gi indikas-
joner, men de er meget usikre. Det er lang vei fra & svare bekreftende pa et sparsmal
over telefonen til faktisk & sette seg ned med skolebgkene. Hvordan tilbudene blir
lagt opp er ogsa avgjarende. Gode tilrettelagte tilbud som fgrer til at mange lykkes,
vil generere gkt etterspgrsel. Gallupundersgkelsen bar falges opp for & fa sikrere
anslag pa malgruppens starrelse og pa hvor mange som er interessert i videregaende
utdanning. | beregningene har en sett pa 3 alternatAégrnativ | har en
mélgruppe pa 1 100 000 personer, alternativ Il pa 700 000 personer og alternativ
Il pa 500 000 personer En legger til grunn &0 pstav malgruppene gnsker
videregaende opplaerlng Dette gibetov for tilbud til henholdsvis 55000, 35000
og 25000 personer pr ar

Fordeling mellom fagEn sentral variabel i en kostnadberegningssammenheng
er fordelingen pa allmennfag og yrkesfag samt fordelingen mellom de ulike kurs og
hvor mange som kan avlegge fagprave etter paragraf 20 i lov om fagopplaering i
arbeidslivet. | Gallupundersgkelsen svarer 25 pst at de gnsker allmennfaglig
studieretning og 60 pst yrkesfaglig, mens 14 pst vet ikke. Det er enklere & arrangere
og lettere a gjennomfare allmennfaglig studieretning og fagpreve etter paragraf 20.
Denne etterspgrselen vil derfor kunne komme raskere til syne. Det er ikke like
enkelt for en 3040-aring & starte forfra pa et helt nytt yrkesfaglig lzp, ikke minst pa
grunn av leerlingeperioden. | praksis er det derfor grunn til & tro at andelen allmen-
nfag vil vaere hgyere enn i undersgkelsen. | beregningene legger en til gtigin at
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tar allmennfag og 2/3 yrkesfaghv de som tar yrkesfag, legger en til grunimai-
parten kan ta fagprave etter paragraf 20 i lov om fagoppleering i arbeidslivet.

Gjennomsnittlig utdanningsomfangMange kan bygge videre pa tidligere
grunnkurs og/eller arbeidslivserfaring, slik at de ikke trenger videregaende tilbud i
full bredde. Neer 60 pst av de som ikke har fullfert videregaende oppleering har 10
ars skolegang, dvs minst et grunnkurs eller tilsvarende. | hvor stor grad en evner a
utvikle et godt system for vurdering og dokumentasjon av realkompetanse vil derfor
ha avgjerende betydning, ogsa i en kostnadssammenheng. Dette kan ha to effekter
som gar i hver sin retning, men hvor begge effektene vil vaere gnsket og tilsiktet i
en reformsammenheng. For det fgrste blir det billigere dersom de fremtidige elev-
ene kan bygge videre pa sitt faktiske kompetanseniva, uten slavisk a matte gjen-
nomga ngyaktig samme laerestoff og eksamensform som unge fgrstegangselever.
For det andre vil et godt vurderingssystem kunne ha en god motivasjonseffekt som
gjer at flere vurderer det som attraktivt a ta videregaende oppleering. Flere elever
farer til gkte kostnader. Tiden den enkelte vil bruke vil ogsa variere. Noen vil ta et
fag av gangen gjennom flere ar, mens andre gnsker a ta det raskere. Voksne kan ta
videregaende opplaering i komprimerte lgp (raskere gjennomfaring enn det som er
normalt for ordinagere elever) som tilsvarer 2/3 av tiden som ungdom bruker. | bereg-
ningene legger en til grunn at hver elev i gjennomsnitt trenger utdanningsomfang
tilsvarendé ars heltidsstudium

Starrelsen pa stykkprisenHvordan prissystemet dimensjoneres og utformes
vil kunne fa vidtrekkende konsekvenser. Forholdet mellom tilskuddets starrelse og
de bakenforliggende kostnadsforhold vil vaere avgjgrende for hvor gunstig det er for
utdanningsarranggrene a etablere tilbud. Forholdet mellom de ulike prisene vil vaere
kritisk for hva slags tilbud som vil bli etablert. Det vil ligge mye detaljarbeid bak
utviklingen av et slikt tilskuddssystem. Dette er det ikke mulig for utvalget a gjare.
Gjennomsnittlig driftskostnader for en helarselev i fylkeskommunal opplaering var
i 1996 47 000 kroner pa allmennfag og 76000 kroner pa yrkesfag. Driftskostnadene
dekker lgnn til underviser, lokalkostnader, administrasjon, materialer mv. Kost-
nadsvariasjonene er betydelige mellom de ulike utdanningstyper. En helarselev pa
trearbeidsfag koster 83000 kroner, mens en helarselev pa allmenne, gkonomiske og
administrative fag koster 48000 kroner. | fiernundervisning ligger gjennomsnittlig
statstilskudd for en heltidsstudent pa 5800 kroner. Gjennomsnittskostnadene ved
avleggelse av fag- eller svenneprgve varierer mellom fylkene fra 2680 kroner til
5662 kroner. For beregningsformal legger utvalget til grgjgmnomsnittskost-
nader pa nivd med det som er i ordinaer videregaende opplaering, dvs 47 000 kroner
pa allmennfag og 76 000 kroner pa yrkesfag. For paragraf 20-kandidater legges en
kostnad pa 10 000 kroner til gruni$atsene er for helarselever, og inkluderer eksa-
mens- og preveutgifter, teoriforberedende kurs til paragraf 20, samt etterutdanning
av pedagogisk personale.

Beregninger etter disse forutsetningene er vist i tabell 6.1. Det er lagt til grunn
gjennomsnittlige kostnader pr ar i en gjennomfgringstid pa ti ar. Det er betydelig
usikkerhet til variablene i regnestykkene. Spesielt er det uvisst hvor mange personer
som faktisk vil gnske & ta utdanning, og hva slags utdanning de gnsker a ta. Utvalget
tror at det mest realistiske antallet ligger mellom alternativ Il og Ill.

Tabell 6.1:

Alt1 Altll Alt 111
IAntall personer pr ar 55 000 35000 25 00d
)Andel allmennfag/personer pr ar 33 % 18 333 11 66} 8 338
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Tabell 6.1:

IAndel yrkesfag/personer pr ar 33 % 18 333 11 66} 8 333
IAndel paragraf 20/personer pr ar 33 % 18 333 11 647 8 333
Gj. snittlig tid, helarsekvivalent 1,00

Pris alm fag (kr/mill kroner) 47 000 862 548 392
Pris yrkesfag (kr/mill kroner) 76 000 1393 887 633
Pris paragraf 20 (kr/mill kroner) 10 000 183 117 83
Sum (mill kroner) 2438 1552 1108
Kostnader i dag (mill kroner) 430 430 430
Nettokostnader pr ar (mill kroner) 2008 1122 678

Forslaget fra utvalgsmedlemmeBergersen, Borgir, Olsen og Stglem en
stgtteordning hvor staten yter tilskudd for & dekke inntil 60 pst av lgnnskostnadene
i inntil halv tid, vil med de samme forutsetningene om fordeling pa fag mv gi et
kostnadsbilde som vist i tabell 6.2.

Tabell 6.2:
Alt | Alt 11 Alt 111
Lgnnskompensasjon
Lonn (inkl sosiale kostnader) kr 200 000
Andel fri 50 %
Andel fri paragraf 20 10 %
Andel dekning 60 %
Offentlige utgifter mill kroner 2420 1540 1100

Forslagsstillerne tror at med en gunstig ordning for finansiering av lgnnsbort-
fall, vil flere bli motivert til & ta videregdende opplaering. Disse medlemmene antar
derfor at med et slikt forslag er alternativ I, mest realistisk.

Finansiering av tilbud om grunnskoleopplaering for voksne

En star overfor noen av de samme problemene ved a beregne kostnader ved
grunnskoleopplaering for voksne som ved videregaende oppleering. Malgruppen er
imidlertid betydelig mindre, og fagene er mer kostnadsmessig homogene. Totalt
bestar gruppen voksne uten grunnskole av ca 8900 personer, men i tillegg er det en
stor gruppe pa 80 000 personer med uoppgitt utdanningsniva. Det er grunn til & tro
at store deler av denne gruppen ikke har fullverdig grunnskole. I tillegg vil det veere
noen som formelt sett har bestatt grunnskolen, men med sa darlig utbytte at de har
behov for & heve kunnskapsnivaet. Variasjonene m h t behov vil ogsa vaere betyde-
lige. Noen har realkompetansen, og trenger bare et papir for & komme videre pa f
eks en fagprave. Disse kan enten ta meget komprimerte lgp, eller fa tilbud om en
opptaksvurdering. Andre kan ha store problemer med & skrive, lese eller regne, og
trenger grundig oppleering som kan veere langvarig. Tilskuddsordningen kan ogsa
legges til rette for a finansiere tiltak overfor spesielle grupper, f eks de i den samiske
befolkningen som mangler grunnskolekompetanse i sitt eget morsmal.

Ogsa pa dette omradet ligger det inne stor grad av offentlig finansiering i dag.
| skolearet 199596 fikk 2868 voksne grunnskoleopplaering og 6043 voksne spe-
sialundervisning i kommunal regi. Disse tiltakene er fullfinansiert av kommunene.
Om lag 25500 flyktninger og innvandrere fikk undervisning i norsk med sam-
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funnskunnskap. Her er det en egen statlig tilskuddsordning til kommunene som dek-
ker deler av kostnadene. En mulighet kan vaere a sla sammen dagens finansiering
med en ny tilskuddsordning til grunnskoletilbud, og la den nye ordningen dekke all
undervisning pa grunnskoleniva, inkludert norsk for fremmedspraklige. Slike vur-
deringer krever en detaljert gjennomgang av virkninger for enkeltgrupper og enkelt-
kommuner som utvalget ikke har foretatt.

Det er ikke mulig a lese ut av kommuneregnskapsstatistikken hvor store res-
surser som gar til grunnskoleopplaering for voksne i dag. En statlig seerfinansiering
vil stimulere til gkt utbygging av tilbud, men behovsgruppen er relativt begrenset.
En regner med at dette tiltaket vil belgpe seqg til i starrelses@ed mill kroner
pr ar.

Tilskudd til utvikling av nye undervisningstilbud og arbeidsmetoder og tilskudd
til kompetanseutvikling

Tilskudd til utviklingsprosjekter vil vaere avhengig av en felles sgknad fra til-
buds- og etterspgrselsiden. Dette innebaerer at virksomhetene og arbeidslivets
organisasjoner gar aktivt inn i dette arbeidet. Selve utviklingskostnadene som til-
skuddene skal dekke vil som oftest ligge hos utdanningsinstitusjoner, flernundervis-
ningsinstitusjoner, opplysningsorganisasjoner, private tilbydere mv. Alle disse job-
ber pa full kapasitet i dag, og det er begrenset hvor mye kapasiteten kan gke pa kort
sikt. Det vil altsa finnes en gvre grense for hvor tilskuddvolumet kan utnyttes effek-
tivt. Det er imidlertid viktig at utviklingstilskuddene far et stort nok volum til & bli
en reell drivkraft i utviklingen av kompetansemarkedet. Starrelsen pa tilskuddsord-
ningen vil matte innpasses i de arlige budsjettopplegg. Utvalget vil foresla et til-
skuddsomfang pa i starrelsesor@80-300 mill kroner pr atil utviklingsfinansier-
ing, og 200-300 mill kroner pr &l tilskuddsordningen for kompetanseutvikling.
Disse to ordningen bgr ses i sammenheng, slik at det er mulig & kunne koble tilskud-
dene og bruke ledige midler i den ene ordningen pa den andre. Det er ogsa mulig a
omprioritere fra andre naeringsrettede tilskudd eller benytte studentnedgangen i
hayere utdanning til & flytte ressurser fra driftsbudsjettene til tilskuddsordningen.
Nar det gjelder de foreslatte endringene i skattereglene, har det ikke veert mulig & fa
dette beregnet, men det antas at provenyvirkningene blir relativt sma.

Utviklingsprogram for fijernundervisning

En satsing her innebeerer bade en administrativ styrking og en gkning av til-
skudds- og utviklingsmidler. Utvalget foreslar en styrking i starrelseséodsn
mill kroner pr ar.

Etterutdanning av pedagogisk personale

Kostnader til etterutdanning av pedagogisk personale er i utgangspunktet tenkt
lagt inn i tilskuddene til tilbud om grunnskole og videregaende oppleering og i
utviklingstilskuddene. Tilskuddene er ment a kunne ga til alle utdanningsmiljger,
og pa den maten malrettes midlene til de miljger som faktisk har planer om & igang-
sette aktivitet pa omradet, og som har konkrete opplegg for etterutdanning av per-
sonalet. Dersom det er gnskelig a synliggjgre denne aktiviteten, er det fullt mulig &
skille ut etterutdanning som en egen tilskuddspost. Utvalget legger til grunn en
styrking i st@rrelsesord&0-100 mill kroner pr at

Tiltak hvor de gkonomiske konsekvensene ikke er vurdert

Utvalget har ikke vurdert de gkonomiske konsekvensene av fglgende forslag:

— Videreutvikling av privatistordningen i hgyere utdanning og etablering av en
sentral instans for godkjenning av eksamener fra utenlandske og ikke offentlige
norske utdanningsinstitusjoner.

— Eventuelle endringer i Lanekassens regelverk med sikte pa a tilpasse ordnin-
gene for etter- og videreutdanningsstudenter.
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— Eventuelle endringer i den skattemessige behandlingen av investeringer i etter-
og videreutdanning.

— Endrede rammebetingelser for universiteter og hagskoler

— Utvikling av dokumentasjonsordning i arbeidslivet

6.4 KONSEKVENSER FOR DEN ENKELTE

Uavhengig av tiltak og ordninger vil reell kompetanseheving bare veere mulig med

en reell prioritering, sterk motivasjon og aktiv deltakelse fra den enkelte. Utdanning

krever hardt arbeid og bruk av tid. Etter- og videreutdanningsreformen skal i fgrste

rekke veere en investering, ikke en velferdsreform. For at myndigheter og arbeids-
givere skal stille opp, ma ogsa kravene til den enkelte veere sterke. For a ta
grunnskole og videregaende oppleering ma deltakerne bl a vaere villig til & bruke
deler av sin fritid, og det vil veere krav om deltakelse og framdrift.

6.5 ALTERNATIV MED UENDRET RESSURSBRUK

Utvalget har sterke forventninger om at staten, arbeidslivet og den enkelte legger
betydelige gskonomiske, organisatoriske og menneskelige ressurser inn i etter- og
videreutdanningsfeltet i arene som kommer. Mandatet gir utvalget et oppdrag om &
utrede minst ett forslag som baserer seg pa uendret ressursbruk. Reformforslaget er
fra utvalgets side lagt fleksibelt opp. Det er fullt mulig & implementere flere av
utvalgets forslag uten nevneverdige gkonomiske lgft fra statens side. Dette gjelder
seerlig regel- og systemendringer. Uten tilfgrsel av ressurser vil de praktiske
utslagene av systemendringene komme langsommere. Det er ogsa mulig & omprior-
itere ressurser innenfor utdanningsomradet eller innenfor de ressurser som gar til
neeringsutvikling. En slik omprioritering kan f eks gjennomfares ved a rette de
eksisterende tilskuddene i SND-systemet mot kompetanseutvikling eller endre res-
sursinnsatsen i offentlige utdanningsinstitusjoner fra ordinaer undervisning mot mer
aktiv bruk av fiernundervisning. For & satse ekstra pa a utvikle nye tilbud, kunne en
redusere bevilgningene til utdanningssektoren, og gi midlene tilbake igjen i form av
tilskudd basert pa aktivitet.

Andre tiltak, f eks en satsing pa videregdende opplaering for voksne, med det
omfanget utvalget har lagt til grunn, vil ikke veere mulig & gjennomfare uten ekstra
tilfarsel av ressurser.

6.6 OPPSUMMERING

Utvalget mener maten reformen er lagt opp pa gjer det mulig & hgste store sam-
funnsgkonomiske gevinster med fordeler for norsk arbeidsliv. De statsfinansielle
konsekvensene vil avhenge av de budsjettpolitiske prioriteringene i arene fremover.
Utvalget har bare antydet en stgrrelsesorden. En beregning av kostnadene ved
forslaget om statlige tilskudd til grunnskole og videregaende oppleering, Vil veere
beheftet med meget stor usikkerhet.

Tabell 6.3:

Tiltak Utvalgets forslag (kostnader pr
ar)

Administrative kostnader 20-30 mill kroner

Finansiering av tilbud i videregaende opplaering 700-1000 mill kroner

Finansiering av grunnskoletilbud 20-25 mill kroner
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Tabell 6.3:

59

Tilskudd til utvikling av nye undervisningstilbud og arbeidsme-
toder rettet inn mot arbeidslivet

200-300 mill kroner

Tilskudd til kompetanseutvikling i virksomheter

200-300 mill kroner

Utviklingsprogram for fiernundervisning

40-50 mill kroner

Etterutdanning av leerere

50-100 mill. kroner

SUM

1200-1800 mill kroner




Del I
Bakgrunn og analyser
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KAPITTEL7
Kompetanse g kompetansebehov

7.1 INNLEDNING

Flere offentlige utredninger og politikkdokumenter i nittiarene har vektlagt kompet-
anse og kompetanseutvikling.

| sysselsettingsutvalgedsafting av en nasjonal strategi for gkt sysselsetting i
1990-arene ble bl a utdanningspolitikkens betydning for sysselsettingen vurdert
(NOU 1992: 26). Om utdanningspolitikken sier utvalget at «for a utvikle
lsnnsomme arbeidsplasser i en tidsalder med gkende internasjonal konkurranse og
store teknologiske og organisatoriske endringer, er det i 1990-arene ngdvendig med
(bl a) et permanent hgyere niva pa innsatsen i etterutdanning og kompetanseut-
vikling for voksne».

Regjeringen la Velferdsmeldingervekt pa utdanningssystemets betydning
som en del av arbeidslinjen og en helhetlig velferdspolitikk (St meld nr 35 (1994-
95)), og peker pa at for & nd malet om full sysselsetting er det viktig med en stor og
dyktig arbeidsstyrke. Full sysselsetting er grunnlaget for en tilstrekkelig hay verd-
iskapning som gir gkonomisk basis for & lase oppgavene i velferdspolitikken.

Sammenhengen mellom en godt utdannet arbeidsstyrke og hgy sysselsetting
vies ogsa stor oppmerksomhétaeringspolitikkutvalgets innstillind¢onkurranse,
kompetanse og miljg (NOU 1996: 23). Utvalget legger vekt pa arbeidsstyrkens
kompetanse som en konkurransefaktor for neaeringslivet. «@kt internasjonalisering
og en rask teknologisk utvikling gjar at kapital, innsatsvarer og produksjonsutstyr i
ogkende grad blir like tilgjengelige for alle lsnnsomme bedrifter. De menneskelige
ressursene vurderes som den produksjonsfaktoren som i stgrst grad kan gi konkur-
ransefortrinn for neeringslivet. Bade sett fra samfunnets og bedriftenes side er derfor
kompetanseheving og en gkning i arbeidsstyrkens omstillingsdyktighet en oppgave
som blir stadig viktigere.» | omtalen av en etter- og videreutdanningsreform sier
utvalget: «Det er etter utvalgets oppfatning avgjgrende at en reform for etter- og
videreutdanning er forankret i arbeids- og naeringslivets behov. | vurderingen av ret-
tigheter knyttet til en etter- og videreutdanningsreform ma det sta sentralt at ordnin-
gen skal bidra til gkt verdiskaping.»

Hovedpunkter

— Flere utviklingstrekk i samfunnet, som internasjonalisering, gkt konkurranse og
den teknologiske utviklingen, peker i retning av gkt omstiling og dermed
behov for en arbeidsstyrke som er fleksibel og i stand til stadig a skaffe seg ny
kompetanse.

— | mange stillinger er det ikke ngdvendigvis utdanningslengde som er
avgjgrende ved ansettelser. | en stor andel av stillingene i arbeidslivet anser
arbeidsgivere det som mest gunstig a ansette en person uten utdanning utover
videregaende oppleering.

— Framskrivninger av etterspgrselen etter arbeidskraft basert pa utviklingen de
siste 10-15 arene indikerer en fortsatt nedgang i etterspgrselen etter arbeidskraft
med lavere utdanning, men nedgangen har ikke samme omfang som reduk-
sjonen i tilbudet av denne typen arbeidskraft. Samtidig indikerer framskrivnin-
gene at det samlet sett kan bli et overskudd av hgyt utdannet arbeidskraft.
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— En undersgkelse viser at 2/3 av dem uten fullfart videregaende utdanning har
tenkt a ta eller gnsker mer utdanning i form av videregaende oppleering.

— For a fa et velfungerende arbeidsmarked bgr en satse pa at utsatte grupper pa
arbeidsmarkedet far bedre muligheter til kompetanseutvikling.

| Langtidsprogrammet 1998-20@ler regjeringen at den vil satse pa videreut-
vikling av solidaritetsalternativet, der en etter- og videreutdanningsreform, som skal
bidra til gkt verdiskapning og en omstillingsdyktig arbeidsstyrke, er et viktig ele-
ment. Det pekes ogsa pa at «kunnskap og kulturforstaelse er sentralt for den enkeltes
identitet og livskvalitet og for & kunne delta aktivt i samfunnslivet. Samtidig er
utdanning og kompetanse av stor betydning for fordeling av inntekt, for likestilling
og for innflytelse i samfunnet.«

Disse dokumentene slar fast at kompetanseutvikling er viktig for konkurran-
seevne, sysselsetting og velferd. De gar imidlertid ikke inn pa hva kompetanse er
eller hva slags type kompetanse det er behov for. | dette kapitlet drgftes farst
begrepet kompetanse. Deretter ser en pa noen gkonomiske studier og teorier og
noen sentrale utviklingstrekk som sier noe om endringer i samfunns- og arbeidsliv.
Disse utviklingstrekkene pavirker behovene, men fordi endringene skjer raskt, er
det ikke mulig & utpeke spesifikke utdanningsbehov. Til slutt draftes konkret
behovet for tilbud om videregaende oppleering for voksne.

7.2 KOMPETANSEBEGREPET

Det finnes sveert mange ulike definisjoner pa kompetanse. Drgftingen av kompet-
ansebegrepet nedenfor er basert pa Nordhaug og Gooderham (1996) og Larsen,
Longva, Pape og Reichborn (1997).

Kompetanse brukes ofte som en generell betegnelse pa produktive og skapende
evner hos individer og organisasjoner. Kompetanse hos individer er kunnskaper,
ferdigheter og evner som kan bidra til & lgse problemer og/eller utfgre arbeidsopp-
gaver. Den kompetansen som et individ har, pavirker dermed produktiviteten i en
arbeidssituasjon. En kan ogsa snakke om kompetanse i en bredere sammenheng.
Den er viktig for mestring av ulike livssituasjoner og samhandlingssituasjoner. De
fleste empiriske studier som analyserer betydningen av kompetanse, bruker
begrepet i den betydning at kompetansen pavirker produktiviteten i en arbeidssitu-
asjon eller omstillingsevnen ved endringer i arbeidssituasjonen. Hvor godt en
arbeidstaker utfgrer en arbeidsoppgave, avhenger ikke bare av vedkommendes
evner, men 0gsa av motivasjon og innsatsvilje. Motivasjon og vilje vil pavirke hvor
mye et individ utnytter sin kompetanse, men disse to elementene holdes ofte atskilt
slik at kompetansebegrepet ikke inkluderer motivasjon og innsatsvilje.

Felleskompetanse

Nar flere arbeider sammen i grupper, organisasjoner og bedrifter, kan det
utvikles noe vi vil kalle felleskompetanse. Felleskompetansen i slike grupper er mer
enn summen av de individuelle kompetansene fordi den bl a vil veere avhengig av
hvordan de ulike individuelle kompetansene star til hverandre, hvordan de kombi-
neres og av gjensidig leering. En viktig del av felleskompetansen i en virksomhet vil
veere evnen til & utnytte enkeltpersonenes kompetanse pa en best mulig mate. Nar
kompetanse drgftes i det fglgende, siktes det til kompetanse hos individer. Dette
betyr at nar en snakker om kompetanseutvikling i virksomheter, siktes det til
utvikling av de ansattes kompetanse, og ikke til utvikling av felleskompetanse. Det
er likevel viktig & ta i betraktning at kompetanse kan veere noe mer enn individuell
kompetanse. Felleskompetanser er vanskelige a observere og male, og det finnes
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derfor fa studier pa dette omradet. Det er likevel opplagt at felleskompetanse er av
stor betydning i arbeids- og samfunnsliv. Utvikling av kompetanse hos individer i
en virksomhet vil ofte samtidig bidra til utvikling av felleskompetansen i virksom-
heten. Det a satse pa kompetanseutvikling av de ansatte i en virksomhet, trenger
ikke & ga pa bekostning av utviklingen av felleskompetanse i virksomheten.

Realkompetanse og formell kompetanse

En kan skille mellom realkompetanse og formell kompetanse, hvor realkompet-
anse er det et individ reelt sett kan. Formell kompetanse brukes om kompetanse som
kommer til uttrykk gjennom offentlige eksamenspapirer, fagbrev osv. Realkompet-
anse utvikles gjennom ulike former for laering, som f eks arbeidserfaring, oppleering
i arbeidslivet og formell utdanning. Realkompetanse kan veere vanskelig & male og
dokumentere. Empiriske undersgkelser av hvilken betydning kompetanse har for
individer, virksomheter og samfunn, burde ideelt sett i de fleste tilfeller vurdere
betydningen av realkompetanse, men fordi det er problemer knyttet til & male den,
brukes gjerne formell kompetanse (malt ved utdanningsniva) som variabel nar en
skal vurdere betydningen av kompetanse. Dokumentasjonsordninger for realko-
mpetanse drgftes i kapittel 13.

Generell og spesifikk kompetanse

Individuell kompetanse kan ha ulike grader av anvendelighet. Kompetanse som
kan brukes over et bredt felt og av mange arbeidsgivere, katienerell kompet-
anse. Dersom kompetansen bare kan brukes i spesielle sammenhenger, snakker vi
omspesifikk kompetans@ransjespesifikk kompetanse er bare anvendelig innen en
bestemt bransje, og bedriftsspesifikk kompetanse begrenser ytterligere det omradet
hvor kompetansen kan brukes. Eksempler pa bedriftsspesifikk kompetanse kan
veere kunnskap om produksjonsprosesser i en bedrift som produserer et unikt
produkt, eller ferdigheter i bruk av datapakker som er skreddersydd for bedriften.
Eksempler pa mer generell kompetanse er kunnskap om produksjonsprosesser/data-
pakker som anvendes i mange bedrifter. Spesifikk kompetanse er dermed i mindre
grad omsettelig pa arbeidsmarkedet enn generell kompetanse. Arbeidstakere som
har mye generell kompetanse, har starre muligheter til & f arbeid hos andre arbeids-
givere enn arbeidstakere med mye bedriftsspesifikk kompetanse, men lite generell
kompetanse.

7.3 BEHOVET FOR UTDANNING OG KOMPETANSE

Fra et virksomhetsperspektiv vurderes behovet for kompetanse fgrst og fremst ut fra
om gkt kompetanse forbedrer lannsomheten eller kvaliteten pa de varer og tienester
som virksomheten produserer. Kompetent arbeidskraft er av betydning for de fleste
forhold ved ulike typer virksomheter: for & kunne produsere varer og tjenester med
hay kvalitet og & kunne ta i bruk ny teknologi, for effektiv organisering og ledelse
av virksomheten, for gode og tillitsfulle samarbeidsrelasjoner med kunder og
leverandgrer, og for evnen til & handtere omstillinger. For naeringslivet er disse ele-
mentene av betydning for konkurranseevnen, og hgy kompetanse i alle ledd er selve
grunnlaget for en sterk samfunnsgkonomi og et velfungerende velferdssamfunn.
Kompetansebehovene i arbeidslivet varierer mellom sektorer og bransjer. Hvilken
kompetanse som er mest relevant for a utfgre ulike arbeidsoppgaver, avhenger bl a
av hvilke produkter og tjenester som produseres, hvilke markeder bedriften opererer
i og hva slags teknologi som brukes. For mange virksomheter er det a gi gode
muligheter for kompetanseutvikling et virkemiddel for & holde pa gode medar-
beidere. Ved 4 tilby de ansatte interessante og utviklende arbeidsoppgaver, kan en
virksomhet oppna gevinster ved at de ansatte i starre grad forblir pa arbeidsplassen.
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| deler av arbeidslivet er det en gkende tendens til at ansattes formelle kompet-
anse blir vektlagt i bedriftenes konkurranse om anbud og ved inngaelse av starre
kontrakter, ved sgknad om lan og ved andre former for avtaler med bedrifter eller
institusjoner. Det blir ogsa stadig mer vanlig at virksomheter stilles overfor krav om
at arbeidsstokken skal ha visse typer kompetanse for & fa ulike typer sertifisering og
kvalitetsgodkjenninger. En del av den kompetanseutviklingen som finner sted i
arbeidslivet i dag, er en direkte falge av eksterne kompetansekrav som bedriftene
blir stilt overfor.

Utdanning og kompetanse har betydning for enkeltindivider pa flere mater.
Investeringer i kompetanse kan gi gkonomisk avkastning som fglge av at sysselset-
tings- og inntektsmulighetene til individet forbedres. | tillegg kan utdanning veere et
mal i seg selv og et grunnlag for livsutfoldelse, ogsa utenfor yrkeslivet. For de fleste
er det knyttet glede til det & leere og ke forstaelsen av verden omkring seg. God
grunnskolering er en stimulans for videre leering. Grunnleggende sprakkunnskaper
blir stadig mer ngdvendige for & mate internasjonaliseringen og de store mengdene
informasjon i dagens samfunn. Kunnskap er sentralt for livskvalitet og muligheter
til & delta aktivt i samfunnslivet.

Arbeidstakeres motivasjon for a ta etter- og videreutdanning er i stor grad kny-
ttet til forventninger om at kompetansehevingen skal komme til nytte i den jobben
de har. Dette kommer klart fram i en undersgkelse om etter- og videreutdanning
blant et landsrepresentativt utvalg av arbeidstakere (Markeds- og mediainstituttet
(MMI) 1996). Undersgkelsen viste ogsa at det er sveert sjelden at arbeidsgivere sier
nei til arbeidstakeres initiativ til & delta i organisert oppleering. Dette tyder pa at det
I liten grad er konflikt mellom arbeidstakeres uttrykte gnsker og behov for etter- og
videreutdanning og det som arbeidsgivere anser som virksomhetens behov. Pa
spgrsmal om hva arbeidstakerne fgrst og fremst tror de vil oppna ved a delta i orga-
nisert oppleering, nevnte hele 58 pst starre faglig sikkerhet i jobben. 17 pst gnsket a
bli mer tilfreds med seg selv. Motiver som & gi jobben et rikere innhold, fa hgyere
lonn og @ke mulighetene for opprykk og avansement ble nevnt av hhv 10, 12 og 14
pst av de spurte. Det at sa fa tror at de vil oppna hayere lgnn ved & delta i oppleering,
er i samsvar med en intervjuundersgkelse utfgrt av Econ i fem bransjeorganisas-
joner (Econ rapport 36/97). | undersgkelsen hevder representanter for arbeidsgiv-
erne at etter- og videreutdanning i liten grad farer til hgyere lgnn.

Betydningen av kompetanse og utdanning for samfunnet kan vurderes pa
mange mater. Utdanning gker befolkningens mulighet for deltakelse i det politiske
liv, og er en viktig forutsetning for et velfungerende demokrati. Gjennom utdannin-
gen skjer en viktig samfunnsmessig sosialisering og formidling av normer. Hvordan
utdanningssystemet er innrettet, har betydning for ulike deler av befolkningens til-
gang og muligheter til & ta utdanning. Dette vil igjen ha konsekvenser for deres
arbeids- og inntektsmuligheter og dermed for inntektsfordelingen i samfunnet.
Offentlig sektor star for en rekke vitale tjenester av stor samfunnsmessig betydning,
bl a utdanning, helse- og sosialtjenester og rettsvesen. Kompetansen til de ansatte i
offentlig sektor er helt sentral for kvaliteten pa de tjenestene som velferdsstaten
tilbyr.

Yrkesgruppenes og profesjonenes betydning i kvalitetsutviklingen av eget fag
er ogsa av vesentlig betydning for virksomhetenes kompetanseutvikling. Den
enkelte yrkesutgver vil forholde seg til det fagmiljg og de standarder som settes av
og for yrkesgruppen, bade for & vedlikeholde sitt yrke og for & beholde sin attrak-
tivitet som yrkesutgver. Det kan i en del tilfeller dreie seg om a tilfredsstille krawv til
autorisasjon og resertifisering.



NOU 1997:25
Kapittel 7 Ny kompetanse 65

7.3.1  Studier av utviklingen i kompetansebehov i arbeidslivet

Det hevdes ofte at kompetansebehovene i arbeidslivet har gkt over tid, og det er
gjort en rekke studier, bade i Norge og internasjonalt, som forsgker a belyse
kompetansebehov og utviklingen i kompetansebehovene. Utviklingen i arbeidslivet
de siste 30 arene kan karakteriseres ved en sterk gkning i arbeidsstyrkens utdanning-
sniva (se'Befolkningens sammensetning, utdanningsniva og tilknytning til arbeids-
markedet'i kapittel 9). De naeringer og sektorer som har gkt sin andel av den totale
sysselsettingen, er neeringer der det for 30 ar siden var relativt hgye andeler av de
sysselsatte som hadde hgy utdanning. Et eksempel pa dette er gkningen av antall
ansatte i offentlig sektor. 1 tillegg til at endringer i naeringsstrukturen har bidratt til

a gke bruken av utdanningsbasert kompetanse, har ogsa andelene av arbeidstakere
med hgy utdanning innen de ulike naeringene gkt.

Det er neerliggende a tro at det gkte utdanningsnivaet til de sysselsatte i stor grad
reflekterer et gkt behov for kompetanse i arbeidslivet, men en kan ikke uten videre
si at det er arbeidslivets gkende behov for, og dermed etterspgrsel etter, kompetanse
som er drivkraften bak denne utviklingen. Tilgangen til kompetanse har ogsa blitt
bedre etter hvert som utdanningsnivaet i befolkningen har gkt. Data fra USA og
flere europeiske land viser at avkastningen av utdanning for enkeltindivider har gkt
siden 1980. Lgnnsforskjellene mellom hayt og lavt utdannede er altsa blitt starre
samtidig som andelen med hgy utdanning ogsa har gkt. Dette trekker i retning av at
ettersparselen etter hgyt utdannet arbeidskraft har gkt mer enn tilgangen pa slik
arbeidskraft. | litteraturen er det framsatt to hovedforklaringer pa dette. For det
farste kan gkt internasjonal handel vri naeringsstrukturen i retning av naeringer med
stort kompetansebehov etter hvert som sektorer med liten bruk for kompetanse blir
utkonkurrert av produsenter i lavkostnadsland. Den andre forklaringen sier at
teknologisk endring ikke gker etterspgrselen etter alle typer arbeidskratft like mye,
men at disse endringene favoriserer utdannet arbeidskraft. Fordi det i alle neeringer
har veert en tendens til gkt bruk av hgyt utdannet arbeidskraft, er konklusjonen at
dette statter hypotesen om at teknologisk endring gker behovet for kompetanse
(Berman, Bound og Griliches 1994; Machin, Ryan og Van Reene 1994; Mincer
1992).

I Norge har vi ikke hatt den samme gkningen i lgsnnsforskjeller siden 1980 som
I mange andre land, snarere tvert imot (Blau og Khan 1996). Ut fra en markeds-
likevektstankegang skulle dette tyde pa at den relative etterspgrselen etter hgyt
utdannet arbeidskraft ikke har gkt like mye som i de land hvor lgnnsforskjellene har
gkt. Dette undersgkes i et empirisk arbeid av Salvanes og Fgrre (1997). De bruker
koblede person- og bedriftsdata for industrien og bank og forsikringsbransjen i peri-
oden 1986-94. | begge sektorer har det veert en gkning i andelen sysselsatte med hgy
utdanning. Denne tendensen gjelder ogsa i undersektorer i industrien. Forfatterne
tolker dette som en viss stgtte til hypotesen om at teknologisk endring favoriserer
hgyt utdannet arbeidskraft. Det viser seg at det skapes flere jobber for dem med hgy
utdanning, mens det nedlegges omtrent like mange jobber for de ulike utdannings-
gruppene. Data for jobbskaping og nedlegging pa bedriftsniva viser en tendens til
at bedrifter som vokser, oppretter flest jobber for hgyt utdannede, mens bedrifter
som nedbemanner, nedlegger flest jobber for dem med lav utdanning. Fordi man i
Norge ikke har hatt den samme gkningen i lgnnsforskjellene som i mange andre
land, samtidig som substitusjonen i retning av hgyt utdannet arbeidskraft ikke er
forskjellig fra den vi finner i andre land, kan en stille spgrsmal ved om denne
utviklingen farst og fremst skyldes at tilbudet av hgyt utdannet arbeidskraft har gkt.
Salvanes og Farre drgfter dette sparsmalet og finner at endringer i tilbudet ikke kan
forklare hele utviklingen, men at forskjeller i etterspgrselen etter arbeidskraft med
ulik utdanningslengde ogsa spiller en rolle. Fordi definisjonen av kompetansebehov
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ikke tar hensyn til kostnadsvariasjonene ved & ansette arbeidere med ulike typer
kompetanse, vil det ikke ngdvendigvis veere samsvar mellom mest produktiv og
mest lsnnsom kompetanse i en stilling. De trekker den konklusjonen at endringer i
etterspgarselen etter hgyt utdannet arbeidskraft ogsa er en forklaring bak utviklingen.

Selv om det har veert en utvikling i retning av at en stgrre andel av
arbeidsstyrken har hgy utdanning, er ikke dette ngdvendigvis det samme som at
kompetansebehovet har gkt tilsvarende. Larsen (1996) definerer kompetansebehov
ut fra virksomhetens eller arbeidsgivers perspektiv pa en mate som begrepsmessig
skiller mellom kompetansebehovet i en bestemt stilling og den kompetansen som
den ansatte i stillingen faktisk har. Kompetansebehov defineres som den kompet-
ansen som er mest produktiv for & utfare en jobb eller lgse bestemte problemer. Her
tas det ikke hensyn til kostnadene ved a ansette arbeidstakere med ulike typer
kompetanse. Fafo-rapporten «Bedriften som laerested» baserer seg pa den samme
definisjonen av kompetansebehov (Larsen mfl 1997). En naturlig tolkning av
hvilken kompetanse som er mest produktiv, er at det er den kompetansen som gjar
at arbeidstakeren kan lgse/utfgre oppgavene i jobben raskest og best. Kompetanse-
behovet er dermed ikke definert ut fra den kompetansen som er ngdvendig for &
utfgre jobben, men ut fra den kompetansen som ville ha veert mest gunstig a ha i
jobben. En kan ikke vurdere kompetansebehovet ut fra utdanningen til den som har
jobben, uten at en vet om det faktisk er behov for utdanningen i jobben. Arbeidstak-
ernes faktiske kompetanse kan veere bade hgyere og lavere enn det arbeidsgiver vur-
derer som kompetansebehovet for stillingen.

Kompetansebehov slik det er definert ovenfor, tar utgangspunkt i hva som ville
ha vaert mest produktivt, og ikke i hva som ville ha vaert mest lgnnsomt & ha i still-
ingen. Definisjonen av kompetansebehov tilsier at det er et behov for kompetanseut-
vikling nar kompetansen hos en ansatt ikke er lik det som ville ha vaert det mest
produktive for & utfare jobben. Hvor langt virksomheter vil ga i retning av a gjen-
nomfgre en slik kompetanseutvikling, er avhengig av hva det koster, hvor store
produktivitetsgevinstene er, risikoen for & miste gevinsten av kompetanseutvikling
til andre virksomheter, og tradisjoner og oppfatninger om kompetanse i virksomhet-
ene (Larsen mfl 1997). Pga kostnadene ved kompetanseutvikling er det verken bed-
rifts- eller samfunnsgkonomisk Ilannsomt a satse sa mye pa kompetanseutvikling at
kompetansebehovene, slik Larsen definerer dem, fullt ut dekkes. Det kan likevel
veere flere mekanismer som gjar at bedriftenes satsing pa kompetanseutvikling ikke
tilsvarer det som ville ha veert samfunnsgkonomisk optimalt. Dette drgGes-
inster og indirekte virkningeri'kapittel 8.

| Rekrutteringsundersgkelsd€harsen 1996) er det gjennomfart spgrreskje-
maundersgkelser av et utvalg arbeidsgivere som utlyste ledige stillinger varen 1995.
Arbeidsgiverne bes om a vurdere den utdanning og erfaring som ville veere mest
produktiv i de ledige stillingene. Larsen (1995) kobler denne utvalgsundersgkelsen
til arbeidskraftundersgkelsen (AKU) for & kunne si noe om utdanningsbehovene i
alle stillinger. «Resultatene gir et interessant bilde av utdanningsbehovene i det nor-
ske arbeidslivet. For hele arbeidsmarkedet kan det beregnes at arbeidsgiverne varen
1995 helst ikke vil ha mer enn om lag 37 pst av de sysselsatte med hgyere utdanning.
De foretrekker personer med bare grunnskoleutdanning eller videregaende utdan-
ning i 63 pst av stillingene, selv om de kunne fatt personer med hgyere utdanning
pa samme lgnnsbetingelser.» | privat sektor vurderer arbeidsgiverne det som mest
produktivt & ha personer med hgyere utdanning i 26 pst av stillingene, mens tils-
varende tall i offentlig sektor er 58 pst. | Rekrutteringsundersgkelsen var andelen
ledige stillinger hvor arbeidsgiver mente jobben kunne mestres innen en uke, i
underkant av en tredjedel. Samtidig viser rekrutteringsundersgkelsen at opplaerings-
behovet for en ledig stilling er hgyere i stillinger hvor hgyere utdanning anses som
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mest produktivt enn i stillinger hvor videregaende utdanning er mest produktivt.
Disse tallene indikerer at arbeidslivet ikke har noe behov for mest mulig utdanning,
men at de i en stor andel av jobbene foretrekker arbeidstakere uten hgyere utdan-
ning. | en rekke jobber i privat sektor er det ikke behov for hgyere utdanningsniva
for de ansatte. Men dette trenger ikke bety at det ikke er behov for kompetanseut-
vikling i tilknytning til jobben.

En annen tilnaerming til utviklingen i kompetansebehov i arbeidslivet er a foreta
kvalitative vurderinger av det faktiske jobbinnholdet. En del internasjonale studier
foretar slike vurderinger og studerer utviklingen i ferdighetskrav knyttet til jobbene.
Slike studier peker i ulike retninger, og det er vanskelig & si hvilken vei kompet-
ansekravene har utviklet seg. Samtidig er det problemer knyttet til & male endringer
i kompetansekravene. Innfaring av ny teknologi kan bade gi muligheter for mer
variert og utvidet innhold i jobbene, men kan ogsa fare til spesialisering, monotoni
og understimulering. Det viser seg at bedriftsledelse og organisasjonskultur har stor
betydning for hvordan jobbinnholdet pavirkes av ny teknologi.

Statistisk sentralbyrda har utfart framskrivninger av etterspgrselen etter ulike
typer arbeidskraft etter utdanning. | lgpet av de siste 15 arene har andelen av de sys-
selsatte med videregadende og hayere utdanning veert i klar vekst i de fleste neeringer.
| beregningene er det lagt til grunn at veksten i disse andelene vil fortsette. Sammen-
holdt med tilgangen pa arbeidskraft er det beregnet hvordan balansen pa arbeids-
markedet blir fram mot ar 2010. Resultatene av slike framskrivninger ma tolkes
med stor varsomhet pa grunn av usikkerhet knyttet til den makrogkonomiske
utviklingen, endringer i de enkelte sektorenes etterspgrsel etter ulike typer arbeidsk-
raft og endringer i utdanningstilbgyeligheter. Beregningene viser at de hgye studie-
frekvensene gir et overskuddstilbud av hgyt utdannet arbeidskraft. Dette gjelder
seerlig for personer med hgyere utdanning utover 4 ar. Dette betyr ikke nadven-
digvis gkt arbeidsledighet blant disse gruppene, ettersom flere vil ga inn i andre job-
ber enn dem utdanningene tradisjonelt er rettet mot. Samtidig kan sgkningen til
disse studiene ogsa bli dempet nar de forventede ubalansene blir kjent. Imidlertid er
sa mange na i hgyere utdanning at veksten i tilgangen uansett vil bli sterk i de naerm-
este arene. | ett av framskrivningsalternativene (med utdanningstilbgyeligheter fra
1993) vokser tilgangen pa arbeidskraft med videregaende opplaering svakere enn
ettersparselen. Dette gjelder spesielt en tiltakende knapphet pa fagarbeidere innen
industri og handverk.

Selv om etterspgrselen etter arbeidskraft med lavere utdanning ventes a bl
redusert, vil tilbudet av denne type arbeidskraft bli redusert enda mer. Dette skyldes
at dagens unge i langt starre grad enn tidligere velger videregaende og hgyere
utdanning. Det at sa mange unge fullfgrer videregaende oppleering, bl a som falge
av Reform 94, kan medfgre at arbeidsgivere framover vil stille tilsvarende hgyere
krav til ngdvendig grunnutdanning. Dette vil i sa fall gke ettersparselen etter denne
kompetansen mer enn beregnet. Slike beregninger peker i retning av at vi ikke star
overfor et generelt kompetanseproblem i den forstand at utdanningsnivaet i Norge
kan bli for lavt. Slike analyser kan imidlertid ikke brukes til & hevde at det dermed
ikke er behov for kompetanseutvikling i arbeidslivet av en annen karakter enn en
generell heving av utdanningsnivaet malt i studiear og universitetsgrader.

7.3.2 Humankapitalteorien

Begrepet humankapital i gkonomisk teori brukes som en generell betegnelse pa
produktive og skapende evner i en arbeidssituasjon. Denne definisjonen er sveert lik
definisjonen av kompetansebegrepet i avsnitt 7.2. humankapital omfatter i prinsip-
pet mer enn kompetanse, bl a vil et individs helsetilstand veere av betydning for
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produktiviteten. Vi begrenser oss her til & se pA humankapital som kompetanse.
Innen Humankapitalteorien betraktes gkt utdanning eller annen kompetanseut-
vikling som en «investering» i humankapital, og slike investeringer blir analysert pa
samme mate som en analyserer investeringer i realkapital. P& samme mate som
investeringer i realkapital (maskiner osv) har investeringer i humankapital bade en
kostnadsside og en inntektsside. Kostnadene kan detdgé kostnadersom kur-
savgifter osv ved formell opplaering og ressursbruk for & arrangere kursene ved
intern oppleering, ogindirekte kostnadeved at lseringsprosessen er tidkrevende
for den som far oppleering. Tiden har en alternativverdi, for eksempel ved at per-
sonen i stedet kunne ha utfart produktivt arbeid. For en person som gar pa univer-
sitetet, vil for eksempel de direkte kostnadene veere semesteravgift, kostnader til
baker osv. De indirekte kostnadene er bortfall av arbeidsinntekt, og er i dette tilfellet
langt starre.

Humankapitalteorien tar utgangspunkt i at bade individer og virksomheter vil
investere i kompetanse sa lenge gevinstene er stgrre enn kostnadene. Gevinster og
kostnader trenger ikke bare a veere malt i skonomiske termer. For eksempel kan
individer vurdere gkt livskvalitet som en av gevinstene ved utdanning. Tilngermin-
gen i teorien er altsd at aktgrene ut fra sine egne interesser foretar fornuftige inves-
teringsbeslutninger etter at bade kortsiktige og langsiktige kostnader og gevinster er
vurdert mot hverandre. En viktig innvending mot denne innfallsvinkelen er at det
ikke er opplagt at individer eller bedrifter vet nok om de gevinstene de kan fa ved a
investere i humankapital. Undersgkelser av norske bedrifters investeringer i
kompetanse finner at det i liten grad er langsiktige vurderinger av kompetansebehov
som ligger til grunn for satsingen (Econ rapport 36/97; Larsen mfl 1997; Nordhaug
og Gooderham 1996). Oppleeringssatsingen baerer mer preg av a veere tilpasset
dagens behov basert pa det markedet og produksjonen krever, enn av a veere basert
pa langsiktige behovsvurderinger. Dersom en bedrift undervurderer avkastningen
av a investere i kompetansen til de ansatte, vil den investere for lite selv om hele
avkastningen tilfaller bedriften.

Selv om individer og virksomheter skulle ha god nok informasjon om den
avkastningen de selv kan fa av investeringer i kompetanse, kan det likevel veere
andre arsaker til at omfanget av investeringene ikke blir riktig ut fra et sam-
funnsgkonomisk perspektiv. Dette drgftes nsermet&avinster og indirekte
virkninger"i kapittel 8.

7.3.3 Globalisering, nye naeringsstrukturer og internasjonal mobilitet

Det har de seneste arene skjedd betydelige endringer i den internasjonale konkur-
ransen og i naeringsstrukturene. Rask og vidtrekkende teknologisk utvikling, reduk-
sjon av handelshindringer og deregulering av tidligere regulerte markeder har
bidratt til globalisering av naeringslivet og sterkere internasjonal konkurranse for
norske virksomheter bade pa hjemme- og eksportmarkedene.
Internasjonaliseringen av norsk neeringsliv er intet nytt fenomen. Den norske
gkonomien har lenge veert en av de mest internasjonalt avhengige. Den gkende inte-
grasjonen i internasjonal gkonomi er imidlertid i ferd med & ta nye former. Mens
man tidligere i stor grad var opptatt av volum og vareeksport, dreier spgrsmalene
seg na i gkende grad om etablering og oppkjgp i andre land, av allianser og samar-
beid over landegrensene og om utvikling av felles regelverk og avtalesystem innen
omrader som miljg, offentlige tilskudd og produktstandarder. Det har skjedd en gkt
spesialisering, kombinert med nye produksjonsformer og styringsprinsipper, som
pa en grunnleggende mate har endret de internasjonale systemenes virkemate. Ny
teknologi bidrar til utvikling av nye verdikjeder uavhengig av landegrensene. | dag
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er det ikke lenger slik at vi kjgper en vare som er 100 pst norsk eller 100 pst uten-
landsk. De fleste produkter er resultat av et samarbeid der en lang rekke land deltar
med ravarer, utvikling, design, bearbeiding, markedsfaring og finansiering. Fore-
takene konsentrerer aktiviteten om sin kjernekompetanse, mens gvrige bidrag til
produksjonen hentes gjennom ulike samarbeidskonstellasjoner. «Outsourcing,
«partnering» og «nettverksorganisering» er stikkord i denne sammenhengen. Indus-
trien blir mindre stedbundet og produksjonen blir mer mobil. Samtidig betyr de nye
mulighetene for effektiv kommunikasjon at behovet for & lokalisere virksomheter i
naerheten av f eks marked og kompetanse blir mindre.

Vi ser ogsa konturene av nye interessekonstellasjoner i arbeidslivet, der den
tradisjonelle bransjesolidariteten settes under press, bade pa arbeidsgiver- og
arbeidstakersiden. Felles gkonomiske interesser fglger i gkende grad verdikjedene
pa tvers av landegrensene, mens fellesskapet med nasjonalt organiserte fag og bran-
sjer far stadig mindre reell betydning.

Globaliseringen gjgr at evnen til & konkurrere effektivt pa internasjonale are-
naer blir avgjgrende for bedrifters overlevelse og vekst, og dermed ogsa for syssel-
settingen. Stadig feerre bedrifter far anledning til & operere uforstyrret i beskyttede
og nasjonale markeder. Dette gjelder ogsa i forhold til arbeidstakernes kompetanse,
som er bedriftenes viktigste innsatsfaktor og helt avgjgrende for deres konkurran-
seevne. Med utviklingen av overnasjonale selskaper og verdikjeder uten landeg-
renser vil den internasjonale mobiliteten av arbeidstakere gke. Seerlig for hgyt
utdannet arbeidskraft med spesialkompetanse kan det utvikle seg et overnasjonalt
marked og en internasjonal konkurransesituasjon. Dette forutsetter imidlertid at det
blir hard konkurranse innen segmenter av arbeidsmarkedet i enkelte eller flere land.
Det er derfor en prioritert oppgave & styre utdanningssystemet slik at neeringslivets
kompetansebehov dekkes for & unnga et stramt arbeidsmarked og det lgnnspresset
dette ofte medfarer. Utviklingen krever ogsa starre kompetanse i fremmedsprak og
okt forstaelse for andre kulturer.

Kompetanse som konkurransefortrinn for naeringslivet vil ogsa bli viktigere
etter hvert som kapital og ny teknologi i gkende grad blir tilgjengelig pa samme tid-
spunkt for de fleste bedrifter og land. Ved at teknologien skifter hurtigere, omstill-
ingene skjer oftere og neeringslivet er under kontinuerlig omstrukturering, stilles
helt nye krav til kompetanse og dermed til utviklingen av kunnskapssamfunnet. |
dette samfunnet vil nye basisferdigheter bli pakrevet. En kan ikke forvente at en
utdanning fullfgrt i ung alder kan gi tilstrekkelig kompetanse for resten av livet.
Oppdaterings- og utviklingsbehov mé forventes & dukke opp med jevne mellom-
rom, og kompetanseutviklingen ma i stor grad drives fram av den enkelte etter hvert
som nye behov oppstar. En viktig basisferdighet dlinen til & skaffe seg ny
kompetanse omstillingskompetanse.

| debatten om hva som er viktige drivkrefter bak utviklingen av gkte kompet-
ansebehov i neeringslivet, trekkes ny teknologi fram som en sveert viktig faktor.
Andre faktorer er endringer i konkurranseforhold, nye rammebetingelser, nye
produksjonsformer og forandringer i krav fra kundene. Det er imidlertid ikke
fastslatt hvilke faktorer som er viktigst nar det gjelder & generere gkte behov for
kompetanse i naeringslivet. | bedriftsundersgkelsen referert til i Nordhaug og Good-
erham (1996) er et utvalg pa 1300 bedrifter spurt om hvordan de vurderer behovene
for kompetanse og kompetanseutvikling fram mot arhundreskiftet. | rapporten
spgrres bedriftsledelser om hvilke faktorer de mener vil bli viktigst i tiden framover.
Det er betydelige forskjeller i vektleggingen av de ulike faktorene, men Nordhaug
og Gooderham konkluderer med at fokusering pa kvalitet, profesjonell ledelse og
bedre kundebehandling vurderes som viktigere enn ny teknologi nar det gjelder a
skape et behov for kompetanseutvikling.
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7.3.4 Informasjons- og kommunikasjonsteknologi i arbeidslivet

Utvikling og bruk av informasjons- og kommunikasjonsteknologi de siste 15-20
arene har fart til store endringer i arbeidslivet og for den enkelte arbeidstaker. Det
har gkt omstillingstakten i en rekke bransjer, og endret arbeidsoppgaver og
arbeidsinnhold. Denne utviklingen ma forventes a fortsette i tiden framover.

| nittidarene har Norge brukt mellom 2 og 3 pst av bruttonasjonalproduktet
(BNP) pa investeringer i informasjonsteknologi (OECD 1996a). Andelen har veert
svakt stigende. Nar det gjelder bruk av og tilgang til PC pa arbeidsplassen, svarte
75 pst av de spurte i en undersgkelse fra 1994 at de hadde tilgang til PC eller datater-
minal i sitt arbeid utenfor hjemmet. En undersgkelse om IT i staten konkluderer med
at 75 pst av alle ansatte i forvaltningen hadde PC eller terminal i 1995 (Statskon-
sult). Ifglge undersgkelser foretatt av Norsk Gallup Institutt har 93 pst av alle bed-
rifter med fem eller flere ansatte PC pa arbeidsplassen. Videre har én av fire norske
bedrifter Internett eller e-post. Tilgangen til e-post og Internett er starst i de starste
bedriftene. Av undersgkelsen framgar det ogsa at servicenaeringen har kommet
lengst i & vurdere Internett i en strategisk og forretningsmessig sammenheng. Ifglge
Norsk Gallup hadde om lag 1 million nordmenn tilgang til Internett i mars 1997.
Om lag 20 pst av arbeidsstyrken har tilgang til Internett pa arbeidsplassen. | over-
kant av 50 pst av alle med Internett-tilgang oppgir at de har brukt dette mediet den
siste maneden. Det er imidlertid en langt starre andel av mannlige arbeidstakere
som har benyttet Internett den siste maneden enn kvinnelige. 1 tillegg viser malin-
gene at det er de yngste brukerne som er mest aktive. Disse undersgkelsene viser at
IT er blitt en standardteknologi i arbeidslivet.

Parallelt med at bruken av IT i hele arbeidslivet har gkt, skjer en stadig starre
andel av sysselsettingen i yrker og naeringer som handterer informasjon og kommu-
nikasjon. Disse er arbeidsintensive og tunge brukere av informasjonsteknologi, og
kjennetegnes ved produkter med hgy verdi og hgyt utdannede medarbeidere. Virk-
somheter som driver med informasjonsbearbeiding og -formidling, har i gkende
grad tatt i bruk raskt ekspanderende informasjons- og kommunikasjonsteknologi,
noe som har endret bade innhold og struktur i denne bransjen.

Innfaring av informasjons- og kommunikasjonsteknologi i en virksomhet kan
fare til store endringer i arbeidsoppgavens innhold og utfarelse. Informasjonste-
knologi er i noen tilfeller et ressursbesparende verktgy som bidrar til at arbeidsin-
nhold og arbeidsoppgaver utvides/endres. Andre ganger kan arbeidsoppgaver «fors-
vinne» i en automatiseringsprosess. | begge tilfeller er det ngdvendig for bergrte
medarbeidere & utvide sin kunnskap og forstaelse for den nye teknologien og for
eventuelle nye arbeidsoppgaver (Grimsmo mfl 1996). Manglende opplaeringstilbud
I en slik omstillingsprosess kan fare til svekket yrkestilhgrighet og fglelse av util-
strekkelighet i forhold til de nye arbeidsoppgavenes krav. Dette kan igjen pavirke
den enkelte arbeidstakers arbeidsglede og innsats. Omstilling krever mye av den
enkelte medarbeider i form av fleksibilitet og kompetanse. Medarbeidere med evne
og motivasjon til & tilegne seg ny kunnskap eller anvende sin kompetanse pa nye
omrader er ofte best rustet til & mate en slik utfordring.

Effektiv bruk av informasjonsteknologi kan kreve organisasjonsendringer som
f eks stiller krav til stgrre selvstendighet, gkt samarbeidsevne og bedre
sprakkunnskaper hos den enkelte medarbeider. En del programvare finnes kun i
engelske utgaver, men selv i norske utgaver brukes forkortelser pa engelske ord slik
at forstaelsen for funksjonene gker dersom brukeren behersker engelsk godt. Aktiv
seking pa Internett betinger ogsa i stor grad at brukeren behersker engelsk.

IT-utviklingen har i lgpet av de siste arene kommet hgyt pa dagsorden i bl a
OECD. De fleste av medlemslandene har utformet handlingsplaner. | Norge la
Statssekreteerutvalget for IT fram rapporten «Den norske IT-veien. Bit for bit» i jan-
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uar 1996. | rapporten star det blant annet at «Vi star midt oppe i en utvikling som i
historisk perspektiv kan sammenlignes med overgangen fra jordbrukssamfunnet til
industrisamfunnet. Informasjonsteknologiens endringer er gjennomgripende. Den
skaper nye muligheter i kunnskapsformidlingen». Myndighetene bade i Norge og i
andre OECD-land legger sterk vekt pa at utviklingen ikke ma fare til nye store
skiller mellom dem som mestrer teknologien og kan utnytte mulighetene, og dem
som ikke evner & ta den i bruk. Samtidig som utviklingen skaper nye oppleerings-
og kompetansebehov, kan ogsa gode systemer vaere en ny oppleeringsarena og kilde
til leering.

7.3.5 Offentlig sektor i endring

Nasjonale og internasjonale utviklingstendenser har betydning for offentlig sektor
pa en rekke omrader. Et mer konkurranseutsatt naeringsliv og gkt mobilitet blant
bedriftene kan f eks fa konsekvenser for den kommunale naeringspolitikken. Kom-
munene ma i starre grad enn far vurdere hvor attraktive de er for bedrifter og inves-
torer, sammenlignet med andre regioner i inn- og utland. Dette vil ikke bare veere
spgrsmal om neeringsareal og -bygg, men om infrastrukturen er tilpasset de kravene
bedriftene stiller, og om det kommunale tjenestetilbudet tilfredsstiller bedriftene og
deres arbeidstakere. Ogsa internasjonale rammebetingelser som anbudsregelverket
I EU og harmoniseringen av tekniske standarder stiller nye krav til kompetanse i
offentlig sektor.

Offentlig sektor er ikke uavhengig av utviklingen i andre sektorer, og det for-
ventes at den teknologi, organisering og brukerorientering som har endret private
organisasjoner, ogsa tas i bruk i offentlig sektor. @kt velstand har fart til starre krav
og forventninger til det offentlige tjenestetilbudet. Mange kommuner opplever i dag
knapphet pa ressurser. Det hevdes at de gkonomiske rammene som stilles til
radighet for kommunene, ikke er tilstrekkelige til & lgse de oppgavene som sektoren
er palagt. Denne oppfatningen er utbredt til tross for at kommunesektorens inntekter
viser en gkning ogsa nar en korrigerer for oppgaveendringer (NOU 1996:1). | en
situasjon med gkte forventninger, utvidede oppgaver og gkte omstillingskrav vil
mange kommuner uansett ressurstilgang fgle at budsjettene er for knappe. Jkte bev-
ilgninger vil derfor ikke kunne veere en tilstrekkelig lgsning pa de utfordringene
som kommunesektoren star overfor. Evnen til & utvikle og utnytte ny kompetanse
vil veere avgjarende for hvordan kommunene kommer til & takle disse utfordrin-
gene.

Demografiske endringer gjgr det nadvendig for kommunene a overfare res-
surser mellom etater. En stgrre eldre befolkning krever gkt satsing innen eldreom-
sorgen, og variasjoner i elevtall i skolen krever evne til & endre ressursbruken etter
behov. Slike prosesser stiller store krav til kommunenes omstillingsevne.

Den offentlige debatten kan gi inntrykk av at offentlige virksomheter er lite
kostnadseffektive, lite brukervennlige og lite fleksible. Samtidig med utbyggingen
av de kommunale oppgavene kan det derfor synes som om forventningene til servi-
cenivaet og effektiviteten i kommunene har gkt. Tilsvarende utfordringer gjer seg
ogsa gjeldende i statlig sektor.

De omstillingsbehovene som offentlig sektor star overfor, skaper behov for
kompetanse som kan bidra til fleksibel omstilling. Slike behov reflekteres i Cran-
field-undersgkelsen (Nordhaug 1997), hvor det spgrres om behovet for & utvikle
naermere spesifiserte typer kompetanse. Det viser seg at i statlig sektor oppgis det
spesielt behov for kompetanse innen personalledelse/arbeidsledelse (95 pst), inn-
faring i ny teknologi (88 pst), strategiutvikling (82 pst) og kvalitetsledelse (79 pst).
| en undersgkelse fra 1992 (Nordhaug 1993) med en bredere tilngerming til behovet
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for ulike kompetansetyper, sier bl a 93 pst av statlige virksomheter at de har behov

for fagkompetanse, 89 pst har behov for ledelseskompetanse, 84 pst har behov for
jobbmestring, 79 pst har behov for sosial kompetanse og 78 pst har behov for

kreative ferdigheter.

7.3.6  Behov for videregaende opplaering for voksne

Etter innfaringen av Reform 94 har all ungdom fatt rett til videregaende oppleering.
Med denne reformen, samt med innfaring av skolestart for seksaringer, er det etab-
lert et nytt «minste» utdanningsniva pa 13 ar. Selv om de 3 siste arene ikke er oblig-
atoriske, vil godt over 90 pst av de framtidige ungdomskullene ha denne utdannin-
gen. Reformen fgrer til at svaert mange voksne ikke vil ha den utdanningen som etter
hvert vil veere det vanligste minstenivaet. Det kan derfor veere rimelig & anta at
mange voksne kommer til & fgle et gkende behov for & utdanne seg opp til dette
nivaet.

For & kunne gi et anslag over behovet for videregaende utdanning hos voksne,
utfarte Norsk Gallup Institutt p& vegne av utvalget en undersgkelse blant voksne
som ikke hadde fullfart videregaende oppleering. Antallet intervjuede personer var
799 i alderen 20 til 67 ar.

Gallups undersgkelse fant at ca 15 pst av det totale antallet i en gruppe pa 1000
tilfeldig spurte voksne tilhgrte den gruppen som skulle intervjues. Dette tilsvarer et
antall i befolkningen pa ca 400 000. Etter Statistisk sentralbyras statistikker skulle
ca 1,1 millioner personer befinne seg innenfor denne malgruppen. Det er vanskelig
a forklare denne store forskjellen. Det er mulig at et stort antall personer som har
kortere utdanning pa videregaende niva, oppfatter utdanningen som fullfgrt selv om
de ut fra dagens krav ikke har fullfgrt videregaende oppleering. Eksempler pa dette
vil veere at handel og kontorutdanningen for 20-30 ar siden var et 10 maneders kurs
og at hjelpepleierutdanningen varte 3-6 maneder. Nar det gjelder dimensjonering
for & gi voksne muligheter for videregaende oppleering, er det likevel klart at det
innebeerer store forskjeller om en tar utgangspunkt i 400 000 personer elleri 1,1 mil-
lioner. Det er likevel ikke sikkert at denne forskjellen har stor betydning i forhold
til de sparsmalene denne gruppen fikk angaende gnsker om a ta videregaende
oppleering.

Av de spurte uten fullfart videregdende oppleering var det 2/3 som svarte ja pa
spgrsmalet om de hadde tenkt pa eller gnsket seg videregaende oppleering. Det var
18 pst som hadde pabegynt slik oppleering tidligere, men sluttet. 1/5 av dem som
hadde sluttet, ga uttrykk for at de gjorde dette fordi de var lei, mens 10 pst oppga
gkonomiske arsaker, 10 pst at de fikk barn og 10 pst at de fikk jobb. En stor gruppe
(46 pst) oppga andre arsaker.

Pa spgrsmal om arsaken til at de ikke har tatt videregaende oppleering tidligere,
svarte 1/4 at de hadde den jobben de gnsket seg, og ikke trengte mer utdanning. 16
pst oppga at det var gkonomiske arsaker til at de ikke hadde tatt videregadende
oppleering tidligere, mens 36 pst oppga andre arsaker.

2/3 av en malgruppe pa 400 000 personer innebeerer at ca 265 000 gnsker seg
videregaende oppleering. Selv om det kan veere feilkilder i gallupundersgkelsen, er
det likevel ikke usannsynlig at dette tallet ligger naermere den reelle etterspgrselen
enn om en tar utgangspunkt i 1,1 millioner personer, noe som ville tilsi at ca 730
000 personer gnsket videregaende oppleering. Det er ikke forskjeller mellom kjan-
nene nar det gjelder gnsker om videregaende oppleering. Aldersforskjellene er klar-
ere. Jo eldre personene er, desto feerre gnsker seg videregaende opplaering, men selv
for gruppen over 60 ar gnsker mer enn halvparten seg videregaende oppleering.
Denne aldersgruppen er likevel stor i antall fordi andelen uten fullfart videregaende
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oppleering gker med gkende alder. Dette framgar ogsa av antallet intervjuede i hver
av aldersgruppene i det tilfeldige utvalget (se tabell 7.1). | MMI-undersgkelsen
(Dalen 1996) oppga 90 pst av de spurte at de ville ta imot et tilbud om etterutdan-
ning hvis det ikke innebar tapt arbeidsinntekt. Forskjellen til tallene i gallupunder-
sekelsen med 2/3 som er interessert i videregaende utdanning, virker ikke urimelig
sett i forhold til at malgruppen i denne undersgkelsen var de med svakest grunnut-
danning og dermed kanskje svakest utdanningsmotivasjon.

Tabell 7.1 gjengir svarene pa spgrsmalet «Har du noen gang tenkt pa eller
gnsket deg mer utdanning i form av videregaende oppleering?».

Tabell 7.1: @nske om videregaende oppleering fordelt pa alder. Prosent. N=799

Totalt Alder 20-29| Alder 30-39 Alder 40-49 Alder 50-39 Alder 60-67
Ja 66 80 77 66 64 54
Nei 33 20 23 33 36 47
N 799 93 150 164 220 172

| tabell 7.2 er gjengitt svaret pa spgrsmalet «Hvis du skulle begynne pa
videregaende oppleering na eller en gang i fremtiden, hvilken retning ville du vur-
dere a velge?». Bare svarene fra dem som svarte ja pa foregaende spgrsmal, er gjen-
gitt. | disse svarene var det forskjeller mellom kvinner og menn. Flere kvinner enn
menn gnsket seg allmennfaglig videregdende utdanning. Totalt sett ville 1/4 av dem
som kunne tenke seg videregdende opplaering, ta allmennfaglig studieretning, mens
60 pst ville foretrekke yrkesfaglig.

Tabell 7.2: Valg av studieretning fordelt pa kjgnn. Prosent. N=529

Totalt Menn Kvinner
Allmennfaglig 25 20 30
'Yrkesfaglig 60 65 57
Vet ikke 14 15 13
N= 529 235 294

Innenfor alle aldersgrupper er det et flertall som gnsker yrkesfaglig utdanning,
men den yngste aldersgruppen (20-29 ar) skiller seg noe ut ved at 37 pst gnsker all-
mennfaglig utdanning og 54 pst yrkesfaglig. | aldersgruppen 30-49 ar er det noe
over 2/3 som gnsker seg yrkesfaglig videregaende utdanning. Kjgnnsforskjellene
kan kanskje skyldes at populeaere kvinneyrker innenfor helse og utdanning befinner
seg pa hgyere niva. Raskeste vei for & kunne komme dit gar gjennom allmennfaglig
utdanning og generell studiekompetanse. Totalbildet er at de fleste, bade av kvinner
og menn, gnsket yrkesfaglig utdanning.

Svarerne ble sa forelagt noen ulike alternativer om hvordan undervisningen
kunne legges opp. Sparsmalene tok sikte pa a fa et bilde av oppfatningen hos
svarerne nar det gjaldt bruk av arbeidstid eller fritid, og hvordan de sa pa eventuell
betaling for tilbudene. Til hvert alternativ ble de bedt om & angi i hvilken grad de
fant det svaert sannsynlig eller noksa sannsynlig at de ville kunne delta under de gitte
omstendighetene, eller i hvilken grad de fant det noksa usannsynlig eller sveert
usannsynlig. | tabell 7.3 er fire alternativ sammenstilt, og prosentsatsene for svaert
og noksa sannsynlig er slatt sammen. Det samme er prosentene for noksa og sveert
usannsynlig.
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Tabell 7.3: Sannsynlighet for deltakelse i ulike undervisningsopplegg i videregadende oppleering.
Prosent. N=529

Sannsynlig | Ikke sannsyn- Vet ikke
lig

Du far et tilbud om undervisning pa fritiden hvor du 50 41 9
betaler en fast semester/halvarsavgift
Du far et tilbud om undervisning pa fritiden hvor 74 19 7
undervisningen er gratis
Du far et tilbud om undervisning pa deltid i arbeids+ 67 21 11
tiden, som er gratis
Du far et tilbud om undervisning pa full tid i arbeids- 61 29 11
tiden som er gratis

Alle de 529 spurte som ga uttrykk for at de kunne tenke seg videregaende
oppleering, har tatt stilling til alle fire alternativene. Med de alternativene som
svarerne ble bedt om a ta stilling til, ser vi at sannsynligheten for & delta i tilbudene
varierer fra halvparten til 3/4 av de spurte. Nar 3/4 av dem som svarer at de kunne
tenke seg videregaende oppleering ogsa sier at de sannsynligvis vil delta, er vi kom-
met ned i et antall pa knapt 200 000 personer dersom vi anslar malgruppen til ca 400
000. Forslagene som ble forelagt svarerne, er tradisjonelle i den forstand at de kon-
sentrerer seg om fritid eller arbeidstid og skisserer situasjoner som det er sannsynlig
at svarerne har kjennskap til. Alternativene trekker ikke opp noen visjoner nar det
gjelder fleksibilitet i forhold til tid og sted. Ut fra helheten i tabellen vil det kunne
sies at svaralternativene ikke gir tilstrekkelig fleksibilitet til & fange opp hele
malgruppen, f eks sier vel 8 pst at ingen av alternativene er sannsynlige.

Totalt sett viser denne undersgkelsen at alternativet med et gratis tilbud pa frit-
iden er av starst interesse. Det er interessant & merke seg at prosenten synker gradvis
til alternativet med et gratis tiloud pa full tid i arbeidstiden. Det viser seg ogsa at
sannsynligheten er nede pa 50 pst nar det blir forlangt betaling for tilbudene.

Det er ingen kjgnnsforskjeller nar det gjelder sannsynligheten for deltakelse i et
tilbud pa fritiden mot betaling. Den gruppen som uttalte at det var sannsynlig at de
ville ta imot et slikt tilbud pa fritiden, ble spurt om hvor mye de var villige til &
betale. 22 pst av disse svarte at de kunne tenke seg a betale 5000 kroner eller mer pr
semester, mens 15 pst ikke var villige til & betale over 1000 kroner, 15 pst inntil
2000 kroner og 13 pst inntil 3000 kroner. Det er noe stgrre betalingsvillighet blant
yngre enn eldre og blant dem med hgy inntekt i forhold til dem med lavere inntekt.
Spesielt personer over 60 ar var lite villig til & betale for tilbudet. Menn var noe mer
villige til & betale enn kvinner. For kvinnene var det 21 pst som bare var villige til
a betale inntil 1000 kroner.

Nar det gjelder tilbudet om gratis undervisning pa fritiden, sa var det totalt 74
pst som kunne tenke seg det. Det er heller ikke noen forskjeller pa dette tilbudsalter-
nativet i forhold til personlig inntekt. Det var ingen forskjeller mellom kjgnn. Nar
det gjelder alder, gjenspeiler materialet bare det faktum som er nevnt ovenfor, nem-
lig at flere yngre enn eldre totalt sett kunne tenke seg a ta videregaende oppleering.

Tilbudet om gratis undervisning pa deltid i arbeidstiden ble foretrukket av 67
pst av de spurte. Heller ikke her var det noen kjgnnsforskjeller, og aldersforskjellene
er de samme som nevnt tidligere. Jo hgyere inntekt, desto mer sannsynlig var dette
alternativet.
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Gratis undervisning pa full tid i arbeidstiden var det 61 pst som sannsynligvis
ville delta i. Kjgnnsforskjellene er her nesten ubetydelige, og det er ikke tydelige
forskjeller ut fra alder eller inntekt.

Det kan tenkes at tilpasningen til livssituasjon er vel sa viktig som om tilbudet
gis i arbeidstiden eller p& fritideArsaken til at mange foretrekker utdanning pé
fritiden, kan veere at dette oppleves som mindre forpliktende og dermed mindre
problematisk om en skulle gi opp eller stryke.

Personene som gnsket seg videregdende oppleering, ble gitt spgrsmalet: «Hva
er den viktigste arsaken til at du er interessert i a ta videre utdanning?» Svarene er
gjengitt i tabell 7.4.

Tabell 7.4: Arsaker til interesse for & ta videre utdanning i forhold til alder. Prosent. N=529

Totalt 20-24 30-39 40-49 50-59 60 +
Karrieremuligheter 27 43 37 29 21 9
Beherske jobben bedre 12 8 12 11 15 14
Muligheter for & bytte 10 12 14 13 8 0
arbeidsgiver
Personlig tilfredsstillelse 23 18 17 21 25 32
Annet 16 16 17 19 17 13
\Vet ikke 13 3 4 7 14 37

Karrieremulighetene vektlegges mest av de yngre i utvalget, mens vektlegging
pa personlig tilfredsstillelse gker svakt med gkende alder. Betydningen av a beher-
ske jobben er relativt svakt vektlagt, men kan ses i sammenheng med svarene pa
spgrsmalet om karrieremuligheter. Svarerne har heller ikke lagt spesielt stor vekt pa
muligheten for & bytte arbeidsgiver.

Det har veert antatt at personer som tidligere har deltatt i ett eller flere kurs pa
fritiden, skulle ha starre gnske om & delta i studier med sikte pa formell kompetanse
enn personer som ikke har deltatt i fritidskurs. Forventningen har bakgrunn i at
tidligere deltakere har vent seg bedre til studiesituasjonen og dermed skulle ha en
lavere terskel for & delta. Vart materiale ser ut til & avkrefte denne forventningen.
Det er ingen forskjeller nar det gjelder gnsker om videregaende opplaering mellom
personer som har deltatt i fritidskurs tidligere, og personer som ikke har gjort dette.

Ut fra en vanlig tolkning av utdanningsstatistikken var det noe overraskende at
den totale malgruppen ikke kom ut med et hgyere tall enn 400 000. Med dette som
utgangspunkt kan antallet voksne som pa det ndvaerende tidspunkt gnsker seg
videregaende oppleering, anslas til ca 265 000. Dette anslaget kan veere noe lavt pa
grunn av mulige feilkilder ved utvelging. Etterspgrselen etter videregaende
opplaering minker med gkende alder, mens antallet uten videregaende oppleering
aker, seerlig hos dem som er over 40 ar. De fleste gnsker yrkesfaglig utdanning, og
for @ nd hele malgruppen kreves det fleksible utdanningsopplegg. Karrier-
emuligheter og personlig tilfredsstillelse var de viktigste arsakene til at de voksne
uten videregaende utdanning gnsket seg mer utdanning.
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KAPITTELS8
Gevinster a indirekte virknin ger

8.1 VERDIEN AV UTDANNING OG KOMPETANSE

Utdanning og kompetanse gir mange ulike typer gevinster av bade gkonomisk og
ikke-gkonomisk karakter. Dette preger den norske utdanningstradisjonen, som er
basert pa et vidt perspektiv pa utdanningens gevinster. Formalet med utdanning er
a utvikle individene til «hele mennesker», ikke til «<snevre gkonomiske ressurser».
Tilegning av kunnskap skal ledsages av holdningsdannelse, kulturell forstaelse og
sosialt ansvar. Samtidig skal utdanning forberede til et framtidig yrkesliv. De mang-
foldige gevinstene av utdanning kan illustreres slik som i tabell 8.1, hentet fra
Norges forskningsrads programnotat. «<Kompetanse, utdanning og verdiskapning».

Innfallsvinkelen er at utdanning og kompetanse kan betraktes som en gkono-
misk investering eller som en siviliserende aktivitet, og gevinstene kan hentes ut pa
individ-, organisasjons- eller samfunnsplan. Inndelingen illustrerer forskjellige til-
naerminger innen utdanningsforskning. Det er ikke ngdvendigvis en sterk motset-
ning mellom de to perspektivene. Nar bl a OECD, EU, UNESCO og europeiske
industrimiljger har satt utdanning, kompetanse og kompetanseutvikling hayt opp pa
den politiske dagsorden, har det nettopp veert framhevet at det er den brede human-
istiske utdanningstilneermingen som er viktig - ogsa for gkonomisk utvikling. Det
er «hele mennesker» som blir de beste gkonomiske ressursene.

Gevinstene ved utdanning - bade de gkonomiske og de ikke-gkonomiske - kan
tilfalle aktarer pa en rekke ulike nivaer: individet selv, organisasjoner og virksom-
heter, og samfunnet som helhet. Gevinstene trenger ikke vaere konsentrert til bare
ett av nivaene, men kan tilfalle flere nivaer samtidig. For individet er det snakk om
gkonomisk avkastning, velferdsgevinster, trygghet og livsutfoldelse. For virksom-
heter og organisasjoner kan kompetanse veere et vilkar for oppfyllelse av virksom-
heten/organisasjonens malsetting (f eks gkonomisk suksess), og for samfunnet han-
dler utdanning bade om konkurranseevne og kulturelle verdier. Hvilke typer av gev-
inster som er viktige pa de ulike nivaene, og hvem som beerer kostnadene ved
kompetanseutviklingen, kan ha betydning for drivkreftene i kompetansepolitikken.
| en etter- og videreutdanningssammenheng kan dette vaere viktig.

Hovedpunkter

— Utdanning og kompetanseutvikling farer til mange forskjellige former for ver-
diskapning, fra gkt individuell produktivitet og bedre konkurranseevne til gkt
livskvalitet og evne til demokratisk deltakelse. Mange slike gevinster er van-
skelige @ male.

— @konomisk sett er utdanning og etter- og videreutdanning investeringer som i
dag gir bade privat og samfunnsmessig avkastning.

— Det er stor usikkerhet knyttet til tallfesting av gevinster ved gkt satsing pa etter-
og videreutdanning.

— Dersom deler av gevinsten ved etter- og videreutdanning tilfaller andre enn dem
som beaerer kostnadene ved utdanningen, kan det fare til for lite kompetanseut-
vikling sett fra et samfunnsgkonomisk perspektiv.

— Eksempler pa positive indirekte virkninger av utdanning og kompetanseut-
vikling er at kompetanseutvikling i en virksomhet kan komme andre til gode
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ved at kunnskap spres gjennom uformelle kanaler (kunnskap som fellesgode).
Kompetanseutvikling kan gke mobiliteten i arbeidsmarkedet og kan redusere
sannsynligheten for ledighet hos utsatte grupper i arbeidsmarkedet. Gjennom
utdanning formidles samfunnsmessige normer og verdier som har betydning for
demokrati og samfunnsliv.

— Indirekte virkninger av etter- og videreutdanning kan begrunne politikkinngrep.

— Empiriske undersgkelser kan tyde pa at noen av de arsakene som i teorien farer
til for lite investeringer i kompetanse, ikke er viktige i praksis. Mange bedrifter
og bransjeorganisasjoner oppfatter ikke faren for & miste arbeidskraft til andre
bedrifter, eller faren for gkte lgnnskostnader, som praktiske hindringer for &
drive med oppleering av sine ansatte.

Samlet sett gir utdanning og kompetanse store gevinster. For et moderne sam-
funn er det derfor ikke noe alternativ til en omfattende satsing pa utdanning. Men i
en reformsammenheng er spgrsmalet ikke om utdanning lgnner seg, mesr om
utdanning lgnner seg, og i tilfellevilke typer utdanning. For & svare pa et slikt
spgrsmal er det ngdvendig & sammenligne gevinster og kostnader. Dette krever at
gevinster og kostnader males. Men fordi gevinstene ved utdanning og kompetanse-
hevende tiltak kan vaere av sa ulik karakter og ofte tilfaller ulike nivaer, er det kny-
ttet en rekke problemer til det & male gevinstene. Kostnadssiden er, i hvert fall meto-
disk, noe enklere a handtere. Vi vet ofte kostnadene ved selve utdanningen, og det
gar an a beregne hvilke direkte utgifter et individ har i forbindelse med utdanning
og hvilke indirekte kostnader som palgper gjennom tapt lgnnsinntekt.

Tabell 8.1: Kompetanse, utdanning og verdiskapning

Individ Organisasjon Samfunn
Utdanning og Lonnsomheten av utdanfirksomheters overlev: Samfunnets gkono-
kompetanse som ningsinvesteringen | else, tilpasningsdyk- | miske verdiskapning
wkonomisk invester-| (human kapital) malt f tighet, endring, malt f eks ved nasjonal-
ing: Instrumentell eks ved livsinntekt, | ekspansjonsevne og| regnskapsdefinisjone

eller nytteorientert yrkesdeltakelse eller| langsiktig lannsomhet
yrkeskarriere relativt ti
investeringen

Utdanning og Individets livsstandard Organisasjoners (kirkg, Samfunnets kollektive
kompetanse som sivi- og evne til livsut- skole, frivillige organ-| sivilisasjon og «dan-
liserende aktivitet: foldelse, deltakelse, | isasjoner mv) kapasitgt nelse»: Respekt for og
Oppdragende og dan-leering og oppdagelsetil & reprodusere humafreproduksjon av human-
nelsesorientert istiske holdninger og istiske normer
etisk atferd

En kan tenke seg i hvert fall to ulike mater & handtere problemene ved & male
gevinster og kostnader ved utdanning pa. En mate er a forsgke & male gevinstene og
kostnadene ved a studere erfaringene med utdanningstiltak som faktisk blir gjen-
nomfert i Norge og andre land. Denne maten reiser to viktige prinsipielle proble-
mer. For det farste er det vanskelig a fastsla om det er en arsakssammenheng mel-
lom utdanningen og utbyttet, f eks i form av hgyere produktivitet, hgyere inntekt
bade pa makro- og mikroniva eller gkt deltakelse i samfunnslivet. For det andre -
selv om vi skulle kunne fastsla at den utdanningen som gjennomfgres er lgnnsom,
sa behgver ikke det bety at det vil vaere lgnnsomt & satse pa mer utdanning. Den
utdanningen som blir gjennomfart, er jo nettopp valgt fordi man tror den er
lennsom/gunstig. Dette er saerlig aktuelt fordi Norge ligger naer toppen nar det
gjelder utdanningsniva innen OECD@evinster og indirekte virkningei'kapittel
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8.2 drgftes denne typen analyser, som tar for seg enkelte gevinster ved kompetan-
seutvikling.

En alternativ mate & handtere maleproblemene pa er isteden a ta utgangspunkt
i en vurdering av hvilke insentiver de ulike aktgrene star overfor nar de skal avgjare
hvorvidt, og hvor mye, de skal investere i utdanning. Tankegangen er som falger:
Dersom den/de aktgrene som beslutter hvor mye utdanning som skal gjennomfgres
dekker alle kostnadene ved utdanningen, og mottar alle gevinstene, vil de velge et
samfunnsgkonomisk riktig omfang av utdanning. (Et forbehold er naturligvis at
aktgrene ma velge ut fra den informasjonen de har tilgjengelig - dersom denne
informasjonen er feilaktig vil valget kunne bli galt.) Dersom en aktar ma dekke alle
kostnadene ved en type utdanning, men bare mottar en del av gevinstene, sa vil dette
kunne medfare at aktgren ikke velger & gjennomfgre en utdanning selv om den er
samfunnsgkonomisk Ilgnnsom. | forhold til dette utgangspunktet kan en vurdere om
fordelingen av gevinster og kostnader ved utdanning er slik at det trekker i retning
av for mye eller for lite utdanning i forhold til det som ville veere samfunnsgkono-
misk optimalt. Denne tilneermingsmaten dreftes'Gevinster og indirekte
virkninger"i kapittel 8.3.

8.2 EMPIRISKE ANALYSER AV GEVINSTER VED KOMPETANSEUT-
VIKLING

Empiriske analyser av gevinster ved kompetanseutvikling har i stor grad tatt
utgangspunkt i de typer av gevinster som det finnes best tilgjengelige data for. Dette
betyr at empiriske analyser i hovedsak har konsentrert seg om de gkonomiske gev-
instene ved kompetanseutvikling.

Mange faktorer tilsier at kompetanse er av betydning for naeringslivets konkur-
ranseevne, og dermed for verdiskapningen i samfunnet, men det er gjort forholdsvis
fa forsgk pa empirisk testing av.sammenhengen mellom kompetanse og bedrift-
sgkonomi. Nordhaug og Gooderham (1996) mener dette skyldes at forskningsfeltet
er relativt nytt og at feltet er preget av stor variasjon og til dels forvirring i bruken
av begrepet kompetanse. | tillegg er det sveert vanskelig & male kompetanseres-
surser, og det er vanskelig a isolere effekten av kompetanse fordi det er sa mange
andre faktorer som spiller inn pa produktivitet og lgannsomhet. Det finnes likevel en
del studier som ser pa produktivitetseffekten av oppleering pa arbeidsplassen
(OECD 1996b). Det pavises klare sammenhenger pa feltet, men ikke overraskende
resulterer ikke hele produktivitetsgkningen i hayere lgnn for dem som har fatt
oppleering fordi arbeidsgivere ikke vil investere i opplaering som ikke gir dem
avkastning. En konsekvens av dette er at det er en tydelig seleksjon av hvilke ansatte
som far oppleering. Arbeidsgivere velger & gi oppleering der de venter starst avkast-
ning. Skal en dgmme etter den faktiske seleksjonen til oppleering, forventer arbeids-
giverne a fa mest igjen for & gi oppleering til dem som i utgangspunktet har hgy
utdanning. Sannsynligheten for a delta i oppleering gker klart med utdanningsnivaet
til de ansatte. En annen mulig arsak til at ansatte med hgy utdanning deltar mest i
oppleering, kan veere at arbeidsgiverne bruker muligheter for kompetanseutvikling
for & holde pa gode medarbeidere. Dersom det er slik at ansatte med hgy utdanning
legger mer vekt pa muligheten til & fa ny kompetanse enn andre arbeidstakere, trek-
ker det i retning av at de blir prioritert til oppleering. Slike seleksjonsmekanismer er
en arsak til at det er problematisk & bruke studier som viser en produktivitetseffekt
av oppleering i arbeidslivet som en indikator pa hvor store framtidige gevinster det
er & hente for bedriftene ved en gkt satsing pa opplaering av ansatte (OECD 1996b).

En grunn til at det ser ut til & veere en positiv sammenheng mellom satsing pa
kompetanseutvikling og gode resultater i virksomheter, kan vaere at riktig kompet-
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anse gjor det lettere a ta i bruk ny teknologi, samtidig som innovasjonstakten kan
oke. Bartel og Lichtenberg (1987) finner ved analyse av industridata fra USA for
arene 1960, 1970 og 1980 stgtte for hypotesen om at hgyt utdannet arbeidskraft
utnytter ny teknologi mer effektivt enn lavt utdannet arbeidskraft. En undersgkelse

I verkstedindustrien i Norge i 1986 viste eksempelvis at bedrifter som hadde tatt i
bruk mikroelektronikk i produktene eller i produksjonsprosessen, hadde dobbelt sa
stor ingenigr- og sivilingenigrtetthet som de gvrige bedriftene (Larsen 1997).

Det er gjort en rekke studier av effekten av utdanning pa individers
lgnnsinntekt. Statistikk viser klart at hay lann henger sammen med hgy utdanning.
Sparsmalet er i hvilken grad en kan forklare den hgyere lannen med gkt utdanning.
Skyldes hgyere lgnn at gkt utdanning pavirker produktiviteten, eller er det utelatt
noen variabler, farst og fremst evner, som virker inn? Spgrsmalet er om avkastnin-
gen av utdanning overestimeres eller underestimeres nar en ikke tar hensyn til
evner. Resultatene fra slike studier trekker i ulike retninger og gir ikke grunnlag for
a trekke noen entydig konklusjon (Ashenfelter og Krueger 1994; Blackburn og
Neumark 1995).

Flere teoretiske modeller for lannsdannelse framhever at forskjeller i lgnn refle-
kterer forskjeller i produktivitet. Bl a gjelder dette flere typer forhandlingsmodeller
og effektivitetslannsmodeller. Det er vanskelig & teste empirisk sammenhengen
mellom lgnn og produktivitet, men analyser som er gjort pa industridata fra USA og
Israel, tyder pa at produktiviteten gker med utdanning, men at denne produktivitets-
forskjellen ikke fullt ut er reflektert i lannsforskjeller (Hellerstein, Neumark og
Troske 1995; Hellerstein og Neumark 1995).

En mate a vurdere den gkonomiske avkastningen av utdanning pa er 8 sammen-
ligne livslgpsinntekter for ulike utdanningsgrupper. Livslgpsinntekten til et individ
er naverdien av den samlede inntekten over livslgpet. Moen og Semmingsen (1996)
har estimert livslgpsinntekter for ulike utdanninger basert pa norske inntektsdata for
1980 og 1990. De sammenligner livslgpsinntektene for ulike utdanninger med livs-
lgpsinntektene for en referansegruppe bestdende av personer med fullfgrt
videregaende skole. De estimerte livslgpsinntektene tar hensyn til utdanningskost-
nader og fraveer av inntekt under utdanning. Ikke overraskende finner de at livs-
lgpsinntektene ikke entydig e@ker nar utdanningslengden malt i antall ar gker.
Hvilken type kompetanse en skaffer seg gjennom hgyere utdanning, er ogsa av
betydning for livslgpsinntekten. Det papekes i analysen at det er problematisk a
tolke differansen mellom livslgpsinntekten til en utdanningsgruppe og referanseg-
ruppen som den gkonomiske avkastningen av utdanning. Dette skyldes bl a at
lennsforskjeller mellom utdanningsgrupper pavirkes av arbeidstid og arbeidsfor-
hold, samt at evner kan veere korrelert med valg av utdanning. | tillegg kan visse
typer utdanning gi gevinster i form av starre jobbsikkerhet, gi bedre muligheter til
a velge deltidsarbeid og gkte sjanser til & fa arbeid pa hjemstedet.

| analysene nevnt over er den gkonomiske avkastningen av utdanning estimert
enten som den gkningen i lgann som falger av & gke utdanningslengden med ett ar,
eller ved & sammenligne beregnede livslgpsinntekter for ulike typer utdanninger.
Det er ogsa gjort studier pa hvordan oppleering i jobben pavirker lgnn. OECD
(1996b) refererer til en rekke utenlandske studier som ser pa effekten av oppleering
I arbeidslivet. Disse studiene finner i stor grad at opplaering i arbeidslivet har en pos-
itiv effekt pa lgnnen til dem som far oppleering. Schgne (1996) viser med tall fra
Arbeids- og bedriftsundersgkelsen det samme for Norge.

| tillegg til at utdanning har betydning for lgnnen, har utdanning ogsa innvirkn-
ing pa mulighetene til & f4 arbeid. Bade norske og internasjonale data viser at grup-
per med hgy utdanning har vesentlig lavere ledighet enn grupper med lav grunnut-
danning. Dermed kan gkt utdanningsniva ha en gunstig samfunnsgkonomisk effekt
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ved at arbeidsmarkedet fungerer bedre og ved at de menneskelige ressursene utny-
ttes bedre. Mobilitet mellom ulike typer jobber gker ogsa i den grad opplaeringen gir
kompetanse som kan brukes utenfor virksomheten hvor opplaeringen foregikk.
Larsen (1997) peker pa at spesielle fastsatte utdanningskrav i en rekke stillinger i
arbeidslivet kan tale mot at et gkende utdanningsniva gker fleksibiliteten i
arbeidslivet. Om lag 20 pst av jobbene i arbeidslivet har offentlig fastsatte kvali-
fikasjonskrav. Slike krav medfarer at nar det er mangel pa arbeidskraft, blir det et
betydelig antall ubesatte stillinger.

Mange land gir opplaering til arbeidsledige gjennom ulike arbeidsmarkedstiltak.
Det er foretatt en rekke evalueringer, bade i Norge og internasjonalt, av hvilken
effekt deltakelse i aktive tiltak har for arbeidssgkeres sysselsettings- og
inntektsmuligheter. Effektevalueringer i Europa viser at deltakelse i arbeidsmarked-
stiltak kan gi bedre sysselsettingsmuligheter og gkt arbeidsinntekt. Mange studier
gir imidlertid ikke-signifikante effektestimater. Effektevalueringer gir dermed ikke
et entydig svar pa om tiltakene fungerer etter hensikten. Torp og Raaum (1996) gir
en oversikt over tidligere effektevalueringer, og papeker en rekke metodiske prob-
lemer forbundet med slike studier. Det starste problemet er knyttet til seleksjon av
deltakere pa tiltak. Deltakelse pa tiltak kan veere systematisk korrelert med andre
egenskaper (f eks motivasjon for jobb og sgkeintensitet) som vil pavirke sannsyn-
ligheten for & fa arbeid. Dette gjar at effektestimatene er vanskelige a tolke. Torp og
Raaums effektanalyse av deltakelse pa AMO-kurs gir ikke grunnlag for & hevde at
deltakelse pa tiltak generelt bidrar til & redusere forventet tid som arbeidsledig i
perioden etter tiltaket.

Det ser ogsa ut til at grupper med hgy utdanning star lenger i arbeid enn grupper
med lav utdanning. Det er vanskelig & si om dette skyldes utdanningen eller de typer
jobber som grupper med hgy utdanning har. Dersom gkende utdanning ikke
reduserer andelen med f eks fysisk tunge jobber pa arbeidsmarkedet, er det ikke sik-
kert at et hgyere utdanningsniva ferer til at arbeidsstyrken i gjennomsnitt star lenger
I arbeid. Dersom kompetanseheving gjer arbeidstakerne mer fleksible, kan det
likevel medfagre at enkelte blir lenger i arbeid fordi de kan skifte til mindre fysisk
belastende arbeidsoppgaver. Muligheter til kompetanseutvikling, faglig utvikling
og oppdatering, ogsa etter avsluttet farstegangsutdanning, kan videre tenkes a bidra
til skt motivasjon og trivsel i arbeidet og dermed til lavere sykefraveer.

Befolkningens utdanningsniva anses som en sentral faktor bak gkonomisk
vekst. | anslag over hvilke komponenter nasjonalformuen bestar av, utgjer human-
kapitalen den stgrste andelen (SSB). Det antyder at investeringer i humankapital
potensielt kan gi store gevinster.

Mye forskning har fokusert pa betydningen av utdanning og kompetanse i et
makrogkonomisk perspektiv. Internasjonale sammenligninger av utdanningsniva
og inntektsniva viser en klart positiv sammenheng mellom hvor rikt et land er (malt
i bruttonasjonalprodukt pr innbygger) og utdanningsnivaet i befolkningen (ofte malt
ved andelen av befolkningen som har grunnskole og videregaende utdanning). Slike
sammenhenger gir imidlertid ikke uten videre stgtte for at det er utdanningsnivaet
som gjar at landet er rikt. Sammenhengen gar ogsa motsatt vei: rike land bruker mer
ressurser pa utdanning enn fattige land. Slike sammenligninger er som oftest basert
pa a male utdanning ved andeler med fullfgrt videregaende skole, men de sier lite
om hvorvidt det er samfunnsgkonomiske gevinster ved & gke utdanningsnivaet fra
et allerede hayt niva.

Fra studier som forsgker & beregne den samfunnsgkonomiske avkastningen av
utdanning, er det ifglge OECD (1996b) stor enighet om at avkastningen av grunn-
og videregaende utdanning er hgyere enn den samfunnsmessige avkastningen av
utdanning utover videregdende niva. Avkastning av utdanning avtar altsa med
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utdanningsniva. Empirien tyder ogsa pa at den privatgkonomiske avkastningen av
utdanning er noe hgyere enn den samfunnsgkonomiske avkastningen, og dette
gjelder spesielt for hgyere utdanning. Avkastningen varierer med yrke og neering-
stilknytning. Den samfunnsgkonomiske avkastningen av utdanning i de fleste land
kan male seg med observert avkastning av alternative investeringer. Det er likevel
usikkert om en framtidig ekt satsing pa utdanningsinvesteringer vil gi samme
avkastning som i dag. Etter hvert som flere tar utdanning, kan det tenkes at avkast-
ningen av utdanning reduseres. Pa den annen side er det ogsa kostnader i form av
ledighet og gkonomisk avhengighet forbundet med a la veere a satse pa oppleering
av grupper som stiller svakt pa arbeidsmarkedet.

Ofte studeres sammenhengen mellom utdanning og vekst ved bruk av tradis-
jonell nyklassisk gkonomisk vekstteori basert pa Solows vekstmodell fra
femtiarene. Vekstteorien betrakter gkonomisk vekst hovedsakelig som et resultat av
en gkning i mengden av produksjonsfaktorer eller kapital i et land. Kapitalbegrepet
som brukes er et utvidet begrep som inkluderer bade realkapital og humankapital.
Dermed betraktes humankapital som en separat produksjonsfaktor i disse model-
lene.

Empiriske studier basert pa tradisjonell vekstteori har to hovedtilneerminger.
Med den ene tilnsermingen utarbeides sakalte vekstregnskap, hvor veksten i et land
dekomponeres i bidraget fra en gkning i kapitalinnsatsen (bade realkapital og
humankapital) og i et restbidrag som kalles vekst i total faktorproduktivitet (dette er
vekst som ikke kan tilskrives gkninger i kapitalbeholdninger). Endring i total fak-
torproduktivitet tilskrives teknologisk endring, men det gjeres ikke noe poeng av a
forklare hva som ligger bak teknologisk endring. | slike studier «kvalitets«korrig-
erer en veksten i arbeidsstyrken ved & ta hensyn til at det ikke bare er flere som er
kommet i arbeid, men ogsa at arbeidsstyrken gradvis har fatt gkt utdanningsniva.
Dette gjares ved a konstruere sakalte kvalitetsindekser for arbeidskraft. (Se Haege-
land 1997 for en diskusjon av hvordan slike kvalitetsindekser konstrueres og hvilke
forutsetninger de er basert pa.)

Det er gjort mange forsgk pa a tallfeste utdanningens bidrag til skonomisk vekst
ved & korrigere for endringer i kvaliteten pa arbeidskraften (bl a Psacharopoulos
1984). Ofte er slike kvalitetsindekser basert pa temmelig aggregerte data for utdan-
ningsniva og lgnnsforskjeller. Studiene finner at opptil en fierdedel av veksten kan
tilskrives utdanning. Det estimerte bidraget varierer en del fra land til land. En ny
analyse av veksten i G7-landene fra 1960 til 1989, finner at USA og Canada skiller
seg ut med hensyn til den andelen av veksten i produksjon pr timeverk som forklares
av gkninger i kvalitetsindeksen for arbeidskraft (Dougherty og Jorgenson 1996).
Her forklarer endringer i arbeidskraftkvalitet (malt ved utdanning) hhv 21,4 og 16,8
pst av veksten i disse to landene. For Japan og Frankrike var tallet 12 pst, mens
arbeidskraftkvalitet forklarte hhv 9,6 og 7,4 pst av veksten i Storbritannia og
Tyskland. Italia kom darligst ut med et relativt vekstbidrag fra arbeidskraftkvalitet
pa 3,3 pst. En tilsvarende studie pa norske industridata for perioden 1972 til 1990
konkluderer med at 9 pst av veksten i produksjon pr timeverk skyldes endret sam-
mensetning av arbeidsstyrken (Heegeland 1997). Maten kvalitetsindeksene for
arbeidskraft er konstruert pa, medfarer at land med store lgnnsforskjeller mellom
lavt og hgyt utdannet arbeidskraft vil fa starre gkninger i kvalitetsindeksen for
arbeidskraft enn i land hvor Ignnsforskjellene er mindre, selv om utdanningsande-
lene i arbeidsstyrken har utviklet seg likt. Siden lgnnsforskjellene i USA er langt
starre enn i Norge, kan dette trolig forklare noe av forskjellen i andelen av veksten
som kan forklares ved endringer i arbeidskraftkvalitet.

| internasjonale sammenligninger blir humankapital gjerne malt ved gjennom-
snittlig utdanningslengde eller andelen av arskullene som starter i videregaende
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eller hgyere utdanning. Med slike aggregerte og omtrentlige mal mister en noen vik-
tige nyanser som kan forventes & pavirke humankapitalen. Blant annet kan en ikke
skille mellom forskjeller i kvaliteten pa utdanningssystemer og hvilken vekt som
legges péa undervisning i fag som er direkte produktivitetsfremmende. Fordi human-
kapital er definert som en egenskap ved arbeidskraften som pavirker produktiv-
iteten, fglger det at gkt humankapital gir gkonomisk vekst. Det er ikke det samme
som 4 si at gkt utdanning vil gi gkonomisk vekst, for det er ikke gitt at all gkning i
utdanning gir en gkning i humankapitalen. Dersom gkt utdanning ikke gir en tils-
varende gkning i humankapitalen, kan en fa en svak sammenheng mellom gkt
utdanning og gkonomisk vekst.

En annen empirisk tilneerming basert pa nyklassisk vekstteori tar utgangspunkt
I datamateriale fra mange land og analyserer gkonometrisk faktorene bak gkono-
misk vekst (Mankiw, Romer og Weil 1992, Barro 1991). Benhabib og Spiegel
(1994) bruker data fra flere land for a finne i hvilken grad utdanning har bidratt til
gkonomisk vekst i perioden 1965 til 1985. Resultatene deres reiser tvil om den
betydningen en gkning i utdanning har for gkonomisk vekst nar en betrakter human-
kapital (malt ved utdanning) som en separat produksjonsfaktor. De finner en nega-
tiv, men ikke signifikant, sammenheng mellom en gkning i utdanning og vekst i
inntekt pr innbygger. En mulig arsak til dette resultatet kan altsa vaere at gkt utdan-
ning ikke gir tilsvarende gkning i humankapitalen. Benhabib og Spiegel tester ogsa
en modell hvor det er nivaet pa humankapitalen som er av betydning for veksten, og
der finner de en positiv sammenheng mellom utdanningsniva og gkonomisk vekst
(se nedenfor).

Griliches (1996) lanserer en annen mulig arsak til at mange empiriske analyser
ikke finner noen positiv sammenheng mellom gkt utdanning og vekst. | de fleste
industriland har offentlig sektor og tjenesteytende naeringer sysselsatt en stor del av
arbeidskraften med hgy utdanning. | disse sektorene har en ikke noen veldefinerte
produksjonsmal, og produksjonen males ofte fra kostnadssiden. | mangel av mal for
produktivitetsvekst i disse sektorene inngar ikke disse i det datamaterialet som
brukes i de empiriske analysene. Dette kan veere en del av forklaringen pa at en ikke
finner at gkt utdanning pavirker den gkonomiske veksten.

I nyklassisk vekstteori spiller utdanning bare en rolle gjennom dens betydning
for & forbedre kvaliteten pa arbeidskraften. Typiske vekstregnskapsstudier finner
gjerne at rundt en tredjedel av veksten i et land ikke kan forklares verken med
gkninger i realkapital- eller humankapitalbeholdningen. Denne restfaktoren har blitt
tilskrevet teknologisk endring. Nyere vekstteori har blant annet veert opptatt av a
forklare ogsa hva som ligger bak innovasjon og teknologisk endring, og har hatt en
annen tilneerming til hvordan kunnskap og kompetanse inngar i den gkonomiske
verdiskapningen. | slike modeller legges det stor vekt pa positive indirekte
virkninger av utdanning. Den kunnskapen som ligger bak for eksempel ny teknologi
eller nye lgsninger, vil veere tilgjengelig for mange samtidig. Nar kunnskapene om
noe finnes, blir de tilgjengelige for flere enn dem som genererte kunnskapen i
utgangspunktet. En vanlig mate & modellere dette pa er a si at produksjonen i en
gkonomi ikke bare er avhengig av realkapital og kvalitetskorrigert humankapital,
men at ogsa den totale kunnskapsbasen i samfunnet er av betydning. Den totale
kunnskapsbasen i et land kan pavirke bade innovasjonstakten og evnen til & ta i bruk
teknologi og metoder utviklet i andre land. Dette innebaerer at nivaet pa den men-
neskelige kapitalen er av betydning for hvor fort et land kan ta igjen de landene som
har best teknologi og hgyest vekst. Denne typen spesifikasjon av hvilken rolle men-
neskelig kapital spiller i vekstprosessen, impliserer at det er nivaet pa, og ikke vek-
sten i, den menneskelige kapitalen som er av betydning for vekst i inntekt pr inn-
bygger. Lucas (1993) drgfter ulike mater & modellere indirekte virkninger av utdan-
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ning pa. Benhabib og Spiegel (1994) spesifiserer en modell langs de linjene som er
nevnt her, og finner en viss stgtte for denne forklaringen i sin empiriske analyse.
Empiri som viser at utdanning pavirker evnen til a ta i bruk ny teknologi mer effek-
tivt, tyder pa at en satsing pa & gke andelen av arbeidsstyrken med slike egenskaper
kan gi en hurtigere spredning av ny teknologi i gkonomien fordi kostnadene forbun-
det med a introdusere og ta i bruk teknologiske nyvinninger reduseres (Bartel og
Lichtenberg 1987).

8.3 INDIREKTE VIRKNINGER AV KOMPETANSEUTVIKLING

At investeringer i kompetanse gir bade gkonomiske og ikke-gkonomiske gevinster,
er ikke i seg selv et argument for at myndighetene skal gke sin finansiering av slike
investeringer. Nettopp fordi investeringer i kompetanse gir gevinster bade for indi-
vider og for virksomheter, vil begge @nske a foreta slike investeringer pa egen hand.
Det foregar da ogsa mye etter- og videreutdanning i samfunnet, arbeidsgivere fin-
ansierer og organiserer mye opplaeringsvirksomhet, og mange bruker av egen fritid
eller egenfinansiert tid til utdanning.

Avveiningen mellom gevinster og kostnader som ligger til grunn for individers
utdanning eller til grunn for virksomheters beslutninger om opplaering av de ansatte,
trenger ikke a inkludere alle gevinster eller alle kostnader som kan faglge av kompet-
anseutviklingen. Som nevnt er en av arsakene til dette at aktagrene ikke alltid har til-
strekkelig informasjon om hvilke gevinster de selv kan forvente av a satse pa a gke
kompetansen. | tillegg er det ofte slik at en enkelt aktar ikke tar hensyn til at egen
investering kan ha virkninger for andre. Begge disse momentene tilsier at det
enkelte individs eller den enkelte virksomhets nytte-kostnadsvurdering av kompet-
anseinvesteringer kan avvike fra den samfunnsgkonomiske vurderingen. Hva som
er det samfunnsgkonomisk riktige nivaet pa kompetanseinvesteringer, er sveert van-
skelig & vurdere. Det er lettere a si noe om i hvilken retning ulike momenter trekker
i forhold til den teoretiske definisjonen av det samfunnsgkonomisk riktige nivaet pa
investeringer i kompetanse.

Ifalge skonomisk teori er det slik at dersom beslutningstakeren selv baerer hele
kostnaden og hgster hele gevinsten av investeringer i etterutdanning, vil vedkom-
mende velge et samfunnsgkonomisk riktig investeringsvolum. Referanseeksemplet
hvor private aktgrers beslutninger vil veere samfunnsgkonomisk optimale, er en
situasjon med frikonkurranse pa alle markeder, og hvor investeringene gjelder
generell humankapital. | tilfellet med generell kompetanse vil en arbeider veere like
produktiv i alle virksomheter. Konkurransen mellom virksomhetene om arbeidsk-
raften vil fare til at arbeiderne far en lgnn tilsvarende sin produktivitet. Invester-
inger i generell kompetanse som gker produktiviteten, vil i sin helhet avleires i hgy-
ere lgnn og dermed tilfalle arbeideren. Hvis arbeiderne beslutter nivaet pa invester-
ingene og finansierer kostnadene (enten ved at utdanningskostnader og tid til utdan
ning finansieres av arbeidstakeren eller ved at virksomheten gir oppleering pa
jobben og kostnadene dekkes gjennom at arbeidstakeren far lavere lgnn i
oppleeringsperioden), vil dette gi det samfunnsgkonomisk optimale omfanget pa
generelle kunnskapsinvesteringer.

Hvis en del av gevinsten eller kostnadene tilfaller andre enn dem som tar inves-
teringsbeslutningen, sier vi at investeringeneimdirekte virkningerVed positive
indirekte virkninger er samfunnets gevinster av kunnskapsinvesteringer stgrre enn
de gevinstene som den som foretar investeringsbeslutningen ser. For eksempel kan
etterutdanning gi en mer mobil og omstillingsdyktig arbeidsstyrke og dermed hgy-
ere sysselsetting og lavere ledighet. Dette vil bade ha konsekvenser for verdiskap-
ningen og for de offentlige budsjettene gjennom lavere sosiale utgifter og hgyere
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skatteinntekter. Videre kan gkt kompetanse veere av betydning for det kulturelle og
politiske liv. Positive indirekte virkninger ved investeringer i kompetanse kan
dermed medfgre at private aktgrers investeringsbeslutninger farer til lavere invest-
eringsniva enn det som er samfunnsgkonomisk optimalt. Nar det er indirekte
virkninger forbundet med en investering, er det (i teorien) mulig & forbedre situas-
jonen gjennom ulike typer politikkinngrep.

| eksemplet med perfekt konkurranse er det en sentral forutsetning at lgnnen
avspeiler individuell produktivitet. | deler av det norske arbeidsmarkedet er det ikke
individuell avlgnning, men Ignnen er i stedet f eks kollektivt bestemt ved sentrale
forhandlinger. Nar lgnnen ikke avspeiler individuell produktivitet, vil det kunne
oppsta indirekte virkninger selv om den eneste gevinsten ved investeringer i
kompetanse er produktivitetsgkninger hos arbeidskraften. | det falgende vil en
drgfte mulige grunner til at den privatgkonomiske avkastningen av utdanning kan
veere forskjellig fra den samfunnsgkonomiske avkastningen, slik at desentraliserte
beslutninger ikke leder til et optimalt omfang av kunnskapsinvesteringer. Drgftin-
gen er basert pa en rapport som SNF-Oslo har skrevet pa oppdrag fra utvalget
(Moen og Riis 1997).

8.3.1  Effektivitet pa virksomhetsniva

| dette avsnittet draftes i hvilken grad arbeidstakere og arbeidsgiver kan forventes a
komme fram til et nivd pa kunnskapsinvesteringer i sin virksomhet som ivaretar
begge parters interesser. Svaret vil avhengkvavslags kunnskapsinvesteringer

det er snakk om, det vil si om kunnskapen er generell eller spesifikk for virksom-
heten. Videre vil det avhenge vemsom tar beslutningene og finansierer invest-
eringene. Dette kan vaere virksomhetsledelsen, arbeidstakerne, eller begge parter i
fellesskap. Svaret vil ogsa avhenge av hvordan lgnningene bestemmes, fordi dette
avgjar fordelingen av gevinstene ved investeringer i kompetanse.

Ved individuell lgnnsfastsettelsdestemmes lgnningene ved individuelle
forhandlinger mellom arbeidstaker og ledelsen i virksomheten. Arbeidstakerens
beholdning av humankapital vil pavirke lgnnen ved at gkt humankapital vil avleires
i hgyere lgnn. Effekten er starst ved investeringer i generell kompetanse som ogsa
kan brukes i andre virksomheter, fordi arbeidstakeren da har en sterkere forhan-
dlingsposisjon. Vefdrhandlinger pa virksomhetsnivorhandler en fagforening
med virksomhetsledelsen. | slike tilfeller er det dEgmnomsnittligesller samlede
beholdningen av humankapital i virksomheten som har betydning for Ignnsdan-
nelsen. Vedorhandlinger pa bransjenivér det den gjennomsnittlige produktiv-
iteten i bransjen som har betydning for lgnnsdannelsen. | en bransje med mange
virksomheter vil det dermed veere liten sammenheng mellom lgnningene og
produktiviteten i enkeltvirksomheter. | slike tilfeller vil derfor investeringer i gener-
ell eller spesifikk humankapital ha liten betydning for lannsnivaet innenfor den
enkelte virksomhet.

| mange virksomheter bestemmes lgnningene ved forhandlinger bade pa indiv-
iduelt, virksomhets- og sektorniva. Ofte forhandles det fram en generell avtale pa
hayt niva, men slik at det fremdeles er rom for lokale forhandlinger. Videre kan god
innsats pa individniva lennes ved bonusordninger etc. | tillegg kan individuell
lonnsgkning komme i form av stillingsopprykk, noe vi skal komme tilbake til
senere. Viktigheten av de tre komponentene vil imidlertid variere mellom virksom-
heter og sektorer.

Arbeidsgiver finansierer investeringene

Dersomvirksomheten finansierer kunnskapsinvesteringeviedet nivaet pa
etterutdanning som virksomheten gnsker a finansiere, veere avhengig av hvordan
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lgnningene i virksomheten blir fastsatt. Némnen bestemmes pa bransjenivl
investeringer i humankapital i den enkelte virksomhet i liten grad fare til lgnns-
vekst, noe som trekker i retning av at virksomhetene har gode insentiver til & inves-
tere i humankapital. Problemer kan imidlertid oppsta som fglge av at den stive
lennsstrukturen kan gjare det vanskelig for virksomheten & holde pa arbeidskraft
som virksomheten har investert mye i. Dette kan saerlig veere relevant for generell
humankapital. Naignnen bestemmes pa virksomhets- eller individmidgnnin-

gene gke som fglge av investeringene, slik at virksomhetene har for svake insentiver
til & foreta kunnskapsinvesteringer, i tillegg til at kunnskapsinvesteringene vris i ret-
ning av virksomhetsspesifikk kunnskap.

Nar arbeidsgiver avgjgr omfanget av og finansierer kunnskapsinvesteringene,
tilsier teoretiske betraktninger at det vil veere en tendens til underinvestering i
kunnskapskapital. Dette skyldes positive indirekte virkninger for arbeidstakerne,
som tilfaller dels ved at kunnskapsinvesteringer vil fgre til hgyere lgnninger, og dels
ved at arbeidstakerne vil sta sterkere overfor nye arbeidsgivere i framtiden. Videre
vil sammensetningen av investeringene ikke veere optimal, virksomheten vil legge
for stor vekt pa virksomhetsspesifikk kunnskap relativt til generell kunnskap. Med
stor mobilitet pa arbeidsmarkedet vil vridningen i retning av virksomhetsspesifikk
kompetanse forsterkes. Underinvesteringen i etterutdanning vil veere starre ved
virksomhetsvise enn ved sentrale forhandlinger, siden en stgrre del av avkastningen
av investeringene da vil tilfalle arbeidstakerne i form av hgyere lgnn.

Lynch (1990) benytter amerikanske arbeidsmarkedsdata til & analysere effekten
pa individuell lgnnsutvikling av henholdsvis oppleering i jobben og opplaering uten-
for jobben. Hennes studie indikerer at oppleering hos tidligere arbeidsgivere har
lennseffekt pa lang sikt i de tilfellene hvor oppleeringen fant sted utenfor den tidlig-
ere arbeidsplassen. Opplaering pa arbeidsplassen far derimot ikke lgnnseffekter pa
lang sikt, men gir direkte lgnnsutslag i arbeidsforholdet hvor opplaeringen fant sted.
Dette tyder pa begrenset overfarbarhet av kunnskap generert i virksomheten.

Ryktedannelse kan pa lengre sikt redusere problemer knyttet til underinvester-
inger i kunnskapskapital. En virksomhet som investerer mye i arbeidsstokken, vil fa
et godt rykte pa markedet. Dette vil gjgre det lettere for virksomheten a rekruttere
nye, dyktige medarbeidere. | perioder med et stramt arbeidsmarked kan dette ha stor
betydning. Dersom arbeidstakeren kan forvente en lgnnsvekst over tid, f eks gjen-
nom en forventning om a falge en karrierestige i virksomheten, kombinert med en
forventning hos arbeidsgiveren om lojalitet mot virksomheten fra arbeidstakerens
side, gir det et gunstig utgangspunkt for kunnskapsinvesteringer. Her kan «rykteef-
fekter» veere av stor betydning, f eks ved at arbeidsgiveren etablerer en praksis med
a belgnne individuell innsats mht kunnskapsoppbygging. Likeledes kan rykter ha
betydning for arbeidstakerens valg. Hvis det etableres forventninger om at
arbeidstakere viser lojalitet i perioden etter & ha tilegnet seg ny kunnskap, kan brudd
med en slik lojalitetsforventning medfgre en kostnad ved at nye arbeidsgivere blir
mindre tilbayelige til & ansette vedkommende. | prinsippet kan slike ikke-formalis-
erte mekanismer til en viss grad internalisere de indirekte effektene av kunnskapsin-
vesteringer.

Teknologiutviklingen medfgrer at kunnskap blir en viktigere produksjonsfaktor
i naeringslivet, noe som over tid gker nivaet pa kunnskapsinvesteringene. Imidlertid
er det ogsa faktorer som trekker i retning av at virksomhetenes insentiver til & inves-
tere i kunnskapsoppbygging svekkes. En arsak er at teknologiutviklingen trekker i
retning av behov for mer generell kompetanse, ved at den enkelte arbeidstaker tar
del i et videre spekter av virksomhetenes aktiviteter. Eksempler fra vareproduksjon
er utviklingstrenden fra serieproduksjon til tilbud, hvor produkter designes i direkte
samsvar med etterspgrrernes gnsker, og «just-in-time manufacturing«, hvor ven-
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tetiden fra bestilling til levering forkortes betydelig. Dette fordrer en sterkere
koordinering og mer effektiv informasjonsstram mellom aktgrene i virksomheten.
Konsekvensen er at den enkelte arbeidstaker bygger opp en bredere kompetanse-
base, og dette gker hans verdi pa arbeidsmarkedet. Sett fra virksomhetens side ten-
derer dette til & gke avkastningen av a hente inn kompetanse fra arbeidsmarkedet
sammenlignet med a lzere opp arbeidstakerne i virksomheten.

Empiriske studier indikerer at virksomheter likevel i stort omfang investerer i
generell kunnskap, f eks gjennom laerlingordninger (se Stevens 1994 for en studie
pa engelske data og Harhoff og Kane 1994 for tyske data). Grunnen til dette kan bl
a veere at virksomheten har en direkte lgpende gevinst av a utnytte billige
arbeidstakere i en formalisert laerlingordning. Videre kan virksomheters insentiver
til & etablere laerlingkontrakter ogsa ha en investeringsside. Laerlingene gir framtidig
avkastning, enten i form av produktiv avkastning i senere faser av leerlingperiode
(hvor leerlingen har gkt produktivitet, men fremdeles er billig arbeidskraft), eller at
begrenset mobilitet sikrer virksomheten framtidig avkastning (markedsmakt i et
lokalt arbeidsmarked), eller gjiennom gevinster ved a trekke pa arbeidere som virk-
somheten selv har laert opp (f eks elementer av virksomhetsspesifikk kunnskap).

En annen type vekselvirkning mellom arbeidsgiveres og arbeidstakeres insen-
tiver til kompetanseutvikling kan vaere relevant nar det gjelder virksomheters inntak
av leerlinger og elevers innsats i grunnutdanningen (Soskice 1994). En bedre fun-
gerende grunnutdanning, kombinert med et hgyere innsatsniva fra elevenes side,
gker virksomhetenes forventede inntjening av leerlingkontrakter. Men det kan opp-
std vekselvirkninger som kan trekke likevekten i ulike retninger. Eksempelvis vil
den enkelte elevs forventede avkastning av innsats i grunnutdanning veere hgyere
hvis virksomhetene i starre utstrekning tilbyr attraktive lserlingkontrakter. Slike
sammenhenger antyder mulige effekter pa virksomhetenes kunnskapsinvesteringer
av myndighetenes disposisjoner i den generelle utdanningen.

Empiriske undersgkelser av kompetanseutvikling i norske virksomheter finner
at virksomhets- og bransjeledelser i liten grad ser pa mobilitet og gkte lannskost-
nader som en hindring for & investere i de ansattes kompetanse (Econ rapport 36/97,
Larsen m fl 1997). Dersom dette er korrekt, antyder det at en av de viktige arsakene
som ifglge teorien gjar at kunnskapsinvesteringer i virksomhetene er for lave, i liten
grad er viktig i praksis. Econ har gjennomfgrt en undersgkelse blant fem bransjeor-
ganisasjoner (arbeidsgiversiden), og svarene «tyder pa at enkelte bransjeorganisas-
joner synes omfanget av etter- og videreutdanning er for lite. Det ble imidlertid pekt
pa at praksis varierer mye fra bedrift til bedrift, og situasjonen i de beste bedriftene
var ofte et utgangspunkt for & si at noen satser for lite. Det ble ogsa pekt pa at enkelte
grupper verken gnsker eller trenger omfattende etter- og videreutdanning. Dette
tyder pa at det ikke er noe generelt gap mellom gnsket og faktisk etter- og
videreutdanning sett fra bransjeorganisasjonenes stasted, men at enkelte bedrifter
henger etter» (Econ rapport 36/97).

Arbeidstaker finansierer investeringene

Dersom arbeidstakerne selv finansierer etterutdanningen, vil det veere en ten-
dens til underinvesteringer i humankapital dersom ikke hele gevinsten tilfaller
arbeidstakeren. | slike tilfeller er det altsa snakk om positive indirekte virkninger
overfor arbeidsgiverne. Den individuelle avkastningen av utdanning vil dermed
avhenge av i hvilken grad lgnningene fastsettes ut fra individuelle produktivitetsfor-
skjeller. Jo tettere lgnnen falger individuell produktivitet, desto bedre insentiver vil
arbeidstakerne ha til kunnskapsinvesteringer. | tillegg vil arbeidstaker ha insentiver
til & vri investeringene i retning av generell humankapital, siden dette vil gi en bedre
forhandlingsposisjon overfor virksomheten enn hvis kunnskapen bare har verdi hos
den aktuelle arbeidsgiveren.
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Medlgnnsforhandlinger pa bransjeniva eller virksomhetsniil&geninnsats
med hensyn til kunnskapsoppbygging i utgangspunktet ha liten innvirkning pa lgn-
nen, og dermed vil insentivene til & ta etterutdanning veere sma. Situasjonen kan
imidlertid endres noe i darlige tider med fare for oppsigelser. Hvis virksomheten
ikke benytter ansiennitetsprinsippet ved oppsigelser, men i stedet velger a beholde
de mest produktive arbeiderne, vil kunnskapsinvesteringer gi god uttelling, siden
det reduserer sannsynligheten for oppsigelse.

| mange situasjoner er lgnnen mer knyttet til stilling enn til person. En person
som investerer i kunnskap, vil i disse tilfellene hgste avkastningen av investeringene
ved raskere opprykk og dermed hgyere lgnn (og hayere sosial status), noe som vil
gke insentivene til a foreta kunnskapsinvesteringer. Denne typen belgnningsmekan-
ismer er i mange tilfeller vesensforskijellig fra systemer basert utelukkende pa lgnn.
Poenget er at det ofte er et begrenset antall hgyere stillinger, slik at det blir rivalis-
ering mellom arbeidstakerne om & fa opprykk. Den innbyrdes rangeringen
arbeidstakerne imellom blir derfor av betydning. Dette leder tiegativ indirekte
virkning knyttet til etterutdanning, siden en persons kunnskapsinvesteringer
reduserer kollegenes mulighet for opprykk. Isolert sett trekker dette i retning av
overinvesteringer i utdanning.

Arbeidstakere og arbeidsgivere finansierer etterutdanning i fellesskap

Avkastningen av utdanning tilfaller som regel bade arbeidsgiver og
arbeidstaker. Hvis en av partene star for hele finansieringen, far vi derfor underin-
vestering i etterutdanning, siden investor ikke far hele avkastningen. Dersom
arbeidsgiver og arbeidstaker gar sammen om investeringene og hver betaler en
andel av investeringskostnadene, kan vi fa et optimalt eller tilnaermet optimalt
omfang av kunnskapsinvesteringer. Siden arbeidstaker hgster en stgrre del av gev-
insten ved investeringene jo mer generell kunnskapskapitalen er, vil en optimal |gs-
ning ogsa innebaere at andelen av de kostnadene som arbeidstaker dekker, er starre
jo mer generell kapitalen er. Det virker naturlig at bade finansieringen og omfanget
av investeringene bestemmes ved forhandlinger mellom arbeidsgiver og arbeidstak-
ere, for eksempel som en del av lgnnsoppgjeret. Arbeidstakernes bidrag kan veere i
form av lavere lgnn i en periode etter at investeringene finner sted.

8.3.2  Effektivitet pa bransjeniva

Mer realistisk enn en situasjon hvor indirekte virkninger er begrenset til virksom-
hetsnivaet, er at kunnskapsinvesteringer i en virksomhet ogsa kan ha betydning for
andre virksomheter i bransjen. Positive indirekte virkninger mellom virksomheter
betyr at selv om hver enkelt virksomhets kunnskapsinvesteringer er optimale i den
forstand at de i stgrst mulig grad ivaretar bade arbeidsgivers og arbeidstakers inter-
esser, sa vil bransjen som helhet ha interesse av at investeringene samlet sett er
starre. Disse effektene er relevante bade for bransjer innen naeringslivet og for ulike
sektorer i det offentlige.

Ved innfgring av ny teknologi eller endret organisering av produksjonsaktiv-
iteten i en virksomhet er det ofte ngdvendig med opplaering av arbeidsstyrken for &
fa best mulig effekt av endringen. Kostnadene forbundet med endringen er som
regel starst for de virksomhetene i bransjen som fgrst innfagrer ny teknologi. For det
farste er det usikkerhet med hensyn til effektiviteten av den nye teknologien og med
hensyn til kostnadene ved a innfare den. For det andre kan etternglerne laere av pio
nerenes feil. For det tredje vil ofteeringsprosesseknyttet til & anvende ny
teknologi veere mest krevende de farste gangene. Etter hvert vil kunnskap om hvor-
dan teknologien best anvendes spres til andre virksomheter, ofte gjennom uformelle
kanaler. Andre drar dermed nytte av at noen er tidlig ute med a foreta de ngdvendige
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kunnskapsinvesteringene. De investerende virksomhetene tar oftest ikke hensyn til
at kompetanseutviklingen hos dem pa sikt ogsa kan gi gevinster for andre enheter.
| slike tilfeller vil det som fortoner seg som et optimalt omfang av investeringer i
kompetanse pa virksomhetsniva, ikke gi et stort nok investeringsomfang sett fra
bransjeniva.

Generell knapphet pa kompetanse kan virke lgnnsdrivende ved at virksomheter
gir arbeidstakerne gunstigere vilkar for & unnga a miste arbeidskraften til andre.
Men empiriske studier (se Haskel og Martin 1996) indikerer at virksomheter gker
sgkingen etter gnsket arbeidskraft og bruker andre typer arbeidskraft i stgrre grad
enn de byr opp lgnningene. Dvs stillinger forblir ubesatt, noe som pafarer samfun-
net kostnader direkte ved tapt produksjon og indirekte kostnader til rekruttering.
Kompetanseknapphet genererer substitusjon fra fagleert til ufagleert, noe som ytter-
ligere svekker investeringsinsentiver og insentiver til tlegnelse av ny teknologi.

En annen positiv indirekte virkning av kunnskapsinvesteringer i en virksomhet
er at humankapitalen vil fglge med arbeidstakerne dersom de bytter arbeidsgiver.
Siden Ignningene ikke fullt ut speiler arbeidernes produktivitet, vil den nye arbeids-
giveren dra nytte av den kunnskapskapitalen arbeideren besitter. Videre vil framti-
dige arbeidsgivere ha mest nytte av overfgrbar kunnskapskapital. Siden investorene
ikke tar hensyn til dette, vil sammensetningen av kunnskapskapitalen vris i retning
av for mye virksomhetsspesifikk kunnskap sammenlignet med det som er til beste
for bransjen som helhet. Virksomhetene i en bransje har interesse av at det eksisterer
en beholdning av godt oppleert arbeidskraft som de kan rekruttere nye medarbeidere
fra. Kvalifisert arbeidskraft har da preg av a veere et fellesgode som alle virksom-
hetene nyter godt av. De enkelte virksomhetene har dermed insentiver til & vaere
gratispassasjerer og ansette velkvalifisert arbeidskraft, uten selv & bidra ved a trene
opp egne ansatte.

Underinvestering i humankapital kan forsterkes dersom avkastningen av inves-
teringer i realkapital gker med god tilgang pa kvalifisert arbeidskraft. Tilsvarende
er en kvalifisert arbeidstakers lannsmuligheter bedre hvis utsiktene til & fa jobb hos
en arbeidsgiver som har investert i moderne teknologi, er gode. Samvirket mellom
disse to faktorene kan imidlertid gi likevekter hvor insentivene til investeringer i
kompetanse er svake hos begge parter (Snower 1996). Hvis det er fa arbeidere som
har investert i sin humankapital, sa vil det forventningsmessig ta lang tid fgr en virk-
somhet kan fa en kvalifisert sgker; falgelig er virksomhetens insentiver til & invest-
ere i realkapital som krever kvalifisert arbeidskraft svake. Likeledes vil det forvent-
ningsmessig ta lang tid for en kvalifisert arbeider a finne arbeid hvor det er behov
for hennes eller hans kompetanse dersom fa virksomheter har investert i moderne
utstyr. | en studie av kjeksproduksjon i bl a Tyskland og England argumenterer
Mason, van Ark og Wagner (1996) for at kjeksindustrien i England, i motsetning til
I Tyskland, er preget av en likevekt med lave insentiver til investering i kompetanse
hos bade arbeidstakere og arbeidsgivere.

8.3.3  Effektivitet pa makroniva

| tillegg til & ha effekt pa individuell produktivitet, har investeringer i kompetanse
ogsa virkninger pa andre omrader enn produktivitetsgkninger. Et hgyt
kunnskapsniva i befolkningen er viktig for et velfungerende demokrati, og god
grunnutdanning vil veere spesielt viktig i denne sammenhengen. Utdanningssyste-
met har ogsa en rolle i sosialisering og som formidler av normer og verdier i sam-
funnet.

Indirekte virkninger knyttet til skattesystemet
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Skattesystemet vil i enkelte tilfeller fgre til vridninger i forbindelse med inves-
teringer i etterutdanning. Progressive elementer i personskattesystemet kan for
eksempel gjare arbeidstakere mindre villige til & padra seg kostnader i dag for a
oppna hayere inntekter i framtiden. Hay marginalskatt vil ogsa gjare det mer gun-
stig for arbeidstakere a ta etterutdanning som gir avkastning pa det personlige plan
(utdanning som konsum) framfor etterutdanning som gker produktiviteten i
yrkeslivet og dermed gir hgy lgnn (og hgy skatt).

Den kanskje viktigste indirekte virkningen er imidlertid knyttet til opplaering av
arbeidstakere som star i fare for a falle ut av arbeidsstyrken. Hvis en arbeider blir
arbeidsledig, for eksempel som fglge av virksomhetsnedleggelse, vil den sam-
funnsgkonomiske gevinsten av at personen kommer i arbeid igjen, langt overstige
den privatgkonomiske gevinstehtsaken er at mens en arbeidsledig (eller ufgre-
trygdet) emetto stattemottakeer en person i arbeetto bidragsytetil statskas-
sen. Mens den privatakonomiske gevinsten ved a fa jobb er gitt ved forskjellen mel-
lom lgnn og trygd, vil den samfunnsgkonomiske gevinsten ogsa inkludere summen
av netto stgnader ved arbeidsledighet og skattebidraget nar personen er i arbeid. |
tillegg kommer en gevinst ved at produktiviteten kan veere hgyere enn lgnnen. Ofte
vil generelle kunnskapsinvesteringer gke sannsynligheten for at en arbeidstaker vil
finne en ny jobb dersom han eller hun blir arbeidsledig. Den privateskonomiske
avkastningen av slike investeringer (selv for arbeidsgiver og arbeidstaker sett under
ett) kan da veere langt mindre enn den samfunnsgkonomiske. Dette kan veere et
argument for at det offentlige bar stgtte etterutdanning av utsatte grupper.

En annen positiv mekanisme pa aggregert niva er sammenhengen mellom
kunnskapsniva og mobiliteten pa arbeidsmarkedet. Dette kan bidra til & redusere de
negative indirekte virkningene av endringer i virksomhets- og neeringsutvikling.
Arbeidstakere som mister jobbene sine, kan lettere finne alternative arbeidsplasser.

Effekter knyttet til signalisering og rangering

Det finnes ogsa muligeegativeindirekte virkninger ved investering i utdan-
ning og etterutdanning, knyttet til det vi kaller henholdsvis signalisering og ranger-
ing. Selv om de to fenomenene har likhetstrekk, er de underliggende mekanismene
forskjellige.

Signaliseringer knyttet til at arbeidsgivere har mangelfull informasjon om
arbeidstakernes produktivitet. En arbeidstaker kan da ha insentiver til & investere i
kostbar utdanning og videreutdanning, ikke bare fordi den gjgr ham eller henne mer
produktiv, men ogsa fordi det signaliserer at han eller hun er flink og pa den maten
bedrer utsiktene pa arbeidsmarkedet. Siden den samfunnsgkonomiske gevinsten av
signalisering er liten (kun knyttet til sortering), drar dette i retning av at det overin-
vesteres i utdanning og etterutdanning.

Rangeringer knyttet til at det ikke bare er en persons produktivitet i seg selv
som har betydning, men ogsa produktiviteten relativt til andre arbeidere. F eks kan
det veere konkurranse mellom arbeidstakerne om de mest interessante og lukrative
jobbene. For en arbeidstaker vil etterutdanning da kunne gi gevinster ved at den
bedrer personens rangering i forhold til de andre arbeiderne i gkonomien. Dette rep-
resenterer imidlertid ingen samfunnsgkonomisk gevinst fordi de andre arbeidstak-
erne taper tilsvarende. Rangeringseffekter kan derfor fgre til overinvestering i etter-
utdanning.

Betydningen av Ignnsspredning

Lennsspredningen varierer betydelig mellom land. Harhoff og Kane (1994)
argumenterer for at liten lennsspredning reduserer gevinstene ved sgkeaktivitet fra
arbeidstakernes side. Virksomheten og arbeidstakerne blir falgelig mer villige til &
foreta felles kunnskapsinvesteringer. De argumenterer for at ulik lsnnsspredning
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dermed kan forklare variasjoner i investeringsniva mellom land, eksempelvis at
investeringsnivaet er vesentlig hgyere i Tyskland enn i USA.

Kunnskap som fellesgode

Nyere teori for gkonomisk vekst (endogen vekstteori) bidrar med generelle
argumenter for et gkt offentlig engasjement i etterutdanning. Disse argumentene er
ikke nye. Bidraget fra nyere vekstteori er teorier som kan relatere kompetanseut-
vikling, FOU-virksomhet mv til markedssituasjon og gkonomiske motiver i bedrift-
ene. Investeringer i humankapital gir en avkastning for samfunnet som overstiger
den gevinsten som realiseres i den virksomheten hvor investeringen finner sted. Dvs
at humankapital har et fellesgodeaspekt, ved at den enkelte virksomhet og
arbeidstaker kan trekke noe pa det generelle kompetansenivaet uavhengig av eget
bidrag til dette. Mekanismene for spredning av kunnskap kan vaere flere. Kunnskap
kan fglge arbeidstakere og spres gjennom videreformidling og imitasjon. Virksom-
heter med neere kontaktflater gjennom samproduksjon, handelsrelasjoner eller for-
skning og utvikling trekker pa hverandres kompetanse. Den empiriske forskningen
med sikte pa & finne ut hvilke effekter som faktisk gjgr seg gjeldende og eventuelt
identifisere disse, har imidlertid kommet kort. Det begrenser ogsa mulighetene for
a gi klare anbefalinger ut fra teorien.

Som fglge av positive indirekte virkninger forbundet med utdanning vil det
ogsa veere positive indirekte virkninger forbundet med etablering av virksomheter
0g jobber som er kunnskapsgenererende. Markedslgsningen kan dermed innebaere
at for fa oppleeringsjobber opprettes og at andelen kunnskapsvirksomheter blir for
lav. Etablering av slike virksomheter er ikke lgnnsom sett fra en privatgkonomisk
synsvinkel, men hvis en tar hensyn til de positive indirekte virkningene, kan like
fullt etablering veere samfunnsgkonomisk fornuftig.

8.4 OPPSUMMERING

Empiriske studier som sier noe om effekter av kompetanseutvikling, har i all hoved-
sak studert effekter av utdanning malt i antall ar. Det er vanskelig & si hvorvidt slik
forskning har direkte overfgringsverdi til etter- og videreutdanning, som i stor grad
vil veere oppleering av betydelig kortere varighet. Det finnes ganske fa studier av
effekter av etter- og videreutdanning, og hovedvekten av disse konsentrerer seg om
produktivitets- og lgnnseffekter av bedriftsintern oppleering. OECD (1996b) peker
pa fire grunner til at det er vanskelig & vurdere avkastningen av etter- og
videreutdanning for voksne. For det fgrste er det vanskelig & definere og male hva
som leeres. Det finnes ingen standard for hva som skal defineres som input i en
laeringsprosess slik det gjar nar en teller antall utdanningsar. Fordi det i mange til-
feller kan veere vanskelig & avgrense leeringsprosessen, er det for det andre vanske-
lig & vurdere kostnadene ved oppleeringen. For det tredje vil mange typer etter- og
videreutdanning gi avkastning av ikke-gkonomisk art ved at slik kompetanseut-
vikling har verdi som en form for konsum. | naer tilknytning til dette nevnes som et
fierde moment at for eldre personer vil avkastningen malt i lgnn eller produktivitet
synes liten.

Studier av avkastning av utdanning har i all hovedsak forsgkt & beregne den
gkonomiske avkastningen - i form av Ignn for individer, produktivitetsvekst for
bedrifter og vekst i bruttonasjonalprodukt pr innbygger for land. Andre typer gev-
inster ved utdanning, som f eks livskvalitet, tas vanligvis ikke med fordi de er van-
skeligere & observere og male.

Studiene viser at utdanning og etter- og videreutdanning er investeringer som i
dag bade gir privat- og samfunnsgkonomisk avkastning. Men disse investeringene
er giennomfgrt fordi investorene betraktet dem som lgnnsomme. Derfor gir disse
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studiene begrenset informasjon om hvilke gevinster gkt framtidig deltakelse i etter-
og videreutdanning kan generere. | falge OECD finnes det ingen analyser av gev-
inster av andre typer etter- og videreutdanning enn oppleering som foregar i
arbeidslivet med sikte pa gkt produktivitet. Det ser generelt ut til & veere en sterk
seleksjon i hvem som far oppleering ved at de med hgy utdanning far mest
oppleering. Avkastningen av oppleering i arbeidslivet kan endres nar deltakelse
utvides til grupper som i dag far lite opplaering. Det kan likevel veere andre gevinster
enn bedriftsgkonomisk lgannsomhet som kan begrunne utvidet deltakelse i etter- og
videreutdanning. Hensynet til et velfungerende arbeidsmarked kan tilsi at en bar
satse pa at svake grupper pa arbeidsmarkedet far bedre muligheter til kompetanseut-
vikling. I tillegg vil dette ha gunstige fordelingseffekter fordi inntektsmulighetene
forbedres med gkt kompetanse.

Bade individer og virksomheter kan velge for lite utdanning dersom det er en
risiko for at de ikke hgster hele gevinsten av sine egne investeringer. For virksom-
heter kan dette veere tilfellet pga risiko for at arbeidstakeren slutter i virksomheten,
eller at utdanningen kan sla ut i hgyere lgnn. For individer kan det skje dersom kost-
nadene til utdanningen ikke kompenseres i form av hgyere Ignn. Problemet med
eventuell underinvestering i utdanning kan til en viss grad lgses gjennom forhan-
dlinger som tar sikte pa a fordele gevinstene og kostnadene mellom partene. | tillegg
kan virksomheter forsgke a etablere et rykte som en arbeidsplass der arbeidstakerne
far gode muligheter til kompetanseutvikling.

Kompetanseheving i en virksomhet har positive indirekte virkninger for andre
virksomheter ved at de kan laere av hverandre og gjennom tilgang pa arbeidskraft
nar ansatte skifter jobb. Andre positive indirekte virkninger av utdanning er bl a at
arbeidsmarkedet kan fungere bedre, og at utdanning har gunstige effekter for sam-
funnslivet generelt.

Utdanning medfarer ikke bare positive indirekte virkninger. Rangerings- og
signaliseringseffekter kan trekke i retning av at den privatgkonomiske gevinsten
kan veere hgyere enn den samfunnsgkonomiske gevinsten av utdanning. Samlet er
det ikke mulig a fastsla sikkert om det vil veere lannsomt med mer utdanning fordi
det er usikkert om private aktarer i det navaerende systemet velger for lite utdanning
(fordi de positive indirekte virkningene er viktigere enn de negative) eller for mye
utdanning (fordi de negative indirekte virkningene er viktigere enn de positive).



NOU 1997:25
Kapittel 9 Ny kompetanse 92

KAPITTEL9
Befolkningens sammensetnig, utdanningsniva og
tilkn ytnin g til arbeidsmarkedet

Hovedpunkter

De neste 10-20 arene vil gjennomsnittsalderen i yrkesbefolkningen gke. Det vil bli
en hgyere andel og et hgyere antall arbeidstakere med grunnutdanning fra mange ar
tilbake. Lavere ungdomskull vil medfgre en betydelig mindre vekst i befolkningen

i yrkesaktiv alder etter ar 2010.

Det vil bli flere elever i grunnskolen fram til ar 2004. Samtidig vil det bli en
nedgang i antall ungdommer fram til arhundreskiftet. Bl a er det beregnet at ungdom
i aldersgruppen 19-24 ar blir redusert med 47 000 eller 13 psti perioden 1995-2001.

Norge er blant de landene i OECD som benytter den hgyeste andelen av BNP
til utdanning. Utbyggingen av utdanningssystemet over flere tiar har fart til at antall
personer uten fullfgrt videregdende oppleering er markert redusert. Ifalge register-
statistikk var det imidlertid fremdeles vel 1,1 millioner personer i alderen 20-66 ar
uten fullfgrt videregaende opplaering. Den starste andelen av denne gruppen, om lag
2/3, er over 40 ar.

Personer med lav utdanning er overrepresentert blant arbeidsledige.
Arbeidsledigheten i 1995 blant personer uten fullfgrt videregaende oppleering var 6
1/2 pst av arbeidsstyrken i 1995 (AKU), for personer med videregaende oppleering
som hgyeste utdanning var ledigheten 5 pst, og 2,7 pst for dem med hgyere utdan-
ning (hegskole- og universitetsniva). Personer med lav utdanning er i enda starre
grad overrepresentert blant personer som star utenfor arbeidsstyrken (ufgre, hjem-
meveerende osv). Blant personer i alderen 25-66 ar uten videregaende oppleering var
30 pst i 1994 utenfor arbeidsstyrken, mens tilsvarende tall for personer med
videregaende oppleering som hgyeste niva og personer med hgyere utdanning var
hhv 14 og 10 pst. Forskjeller i arbeidsledighet og deltakelse i arbeidslivet trenger
ikke bare veere knyttet til manglende utdanning, men kan ogsa knyttet til helsemes-
sige forhold, motivasjon, evner mv.

Framskrivninger av arbeidsstyrken, med utgangspunkt i befolkningens utdan-
ningstilbayeligheter i farste halvdel av nittidrene, indikerer at det blir 250 000-300
000 feerre personer uten fullfgrt videregaende opplaering (maksimalt 10 ars utdan-
ning) i ar 2010 enn det var i 1995. Samtidig vil antall personer med videregaende
oppleering som hgyeste utdanning gke med 175 000-225 000, mens personer med
hayere utdanning (hagskole- og universitetsniva) er beregnet til & gke med 250 000-
300 000 personer.

9.1 BEFOLKNINGENS SAMMENSETNING OG STURRELSE

Utviklingen i ulike aldersgrupper og for befolkningen samlet er av sentral betydning
for etterspgrselen etter og behovet for offentlige tjenester (herunder utdanning), og
for sammensetningen av og starrelsen pa yrkesbefolkningen. De siste 30 arene har
det veert en sterk vekst i antall eldre, og Norge har i dag en av de stgrste andelene
av befolkningen i aldersgruppen over 65 ar i Europa. Norge har dessuten en relativt
ung yrkesbefolkning. Samlet har antall personer i yrkesaktiv alder fra 20 til 66 ar
gkt med gjennomsnittlig 0,8 pst pr ar de siste 30 arene. Det har veert en nedgang i
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antall barn og unge i alderen 0-19 ar i sytti- og attiarene, som falge av et fall i fad-
selstallene fra 1969 til 1983.

Befolkningen i alderen 45 ar til 66 ar utgjar 23,1 pst av den samlede befolknin-
gen ved utgangen av 1995. Av fylkene hadde @stfold, Hedmark og Oppland den
hgyeste andelen med 25 pst, mens Rogaland har den laveste med 21 pst. Oslo og
Finnmark har en hgy andel av befolkningen i alderen 20-44 ar. Blant de eldre over
67 ar hadde Hedmark, Oppland og Telemark en eldreandel pa rundt 17 pst, mens
Akershus, Rogaland, Troms og Finnmark har den laveste andelen med 11-12 pst.

Personer med innvandringsbakgrunn utgjorde 9,1 pst av befolkningen ved
utgangen av 1995. Innvandrerbefolkningen med to utenlandske foreldre utgjorde
5,1 pst av befolkningen, hvorav 192 000 er fgrste generasjons innvandrere og 32
000 er andre generasjon. Hovedtyngden av fgrste generasjons innvandrere er i
alderen 20-59 ar, og blant dem som er i alderen 30-39 ar, utgjgr gruppen rundt 8 pst
av befolkningen. Innvandrerbarn og ungdom i alderen 10-19 ar med to utenlandske
foreldre utgjorde rundt 5 pst av samlet antall barn og unge i aldersgruppen.

Statistisk sentralbyra har framskrevet befolkningen under ulike forutsetninger
om fruktbarhet, levealder og netto innvandring til landet, se boks 9.2.

| alle alternativene er det beregnet en lavere vekst i befolkningen i yrkesaktiv
alder 20-66 ar om 10-15 ar, og etter ar 2010 er det beregnet en utflating i middela-
lternativet og en reduksjon i lavalternativet, se figur 9.1. Eldrebefolkningen over 67
ar vil holde seg om lag konstant fram mot ar 2010, for deretter & vokse sterkt i alle
alternativene. Andelen over 80 ar vokser relativt sterkt gjiennom hele perioden i alle
alternativene. Antall barn i alderen 0-19 ar er anslatt til & stige noe i de neermeste
arene. | mellomalternativet flater deretter utviklingen i barnetallet ut.

Forutsetninger i Statistisk sentralbyras befolkningsframskrivninger

Tabell 9.1:

Alternative forutsetninger

Lavt (L1- | Middel |Hayt (H1-

96) (M1-96) 96)
Fruktbarhet i ar 2010 og senere (1,87 i 1995) 1,68 1,86 2,10
Forventet levealder for menn i ar 2050 (74,8 ar i 1995) 7704 80,par  83l0ar
Forventet levealder for kvinner i ar 2050 (80,8 ar i 1995) 81,5 ar 84,5 ar 87\5 ar
Tgeétg Si)rér)wandring i & 2001 og senere ar (7400 i perioden| 3 000 7 000 10 000
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Figur 9.1 Befolkningen framskrevet i tre alternativer. 1995-2050.
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Figur 9.2 Personer i utdanningsrelevante aldersgrupper. 1975-2015. Framskrivning M1-96.
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Figur 9.3 Personer i yrkesaktiv alder. 1975-2015. Framskrivning M1-96.

Antall barn i grunnskolealder ble redusert med 125 000, eller 21 pst fra innga-
ngen til 1980-arene og fram til 1992, se figur 9.2. Fra 1993 har elevtallet gkt, og fra-
mover vil dette fortsette bade som falge av flere barn i alderen 7-15 ar og som faglge
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av obligatorisk skolestart for seksaringer hgsten 1997. Selv med seksaringer i
skolen vil imidlertid antall elever i ar 2000 ikke veere hgyere enn ved inngangen til
attiarene. Etter arhundreskiftet vil antall grunnskoleelever i mellomalternativet
vokse med 4 pst fram til ar 2005, for sa & bli redusert med 7 pst fram til ar 2015.

Antall ungdommer i alderen 16-18 ar er redusert med 43 000, eller 21 pst fra
1985 til 1995. Fram til ar 2000 vil antall ungdommer i aldersgruppen fortsette a falle
med om lag 1000 personer. Etter arhundreskiftet vil antall i mellomalternativet gke
med 30 000 fram til &r 2008, for sa a flate ut.

Antall ungdommer i alderen 19-24 ar vokste med 41 000 eller 11 pst fra 1975-
88, for sa a bli redusert med 35 500 eller 8,7 pst fram til 1995. | perioden 1995-2001
er det beregnet en ytterligere markert nedgang pa 47 000 eller 13 pst i aldersgrup-
pen. Det har veert en fallende sgkning til hgyere utdanning blant voksne over 25 ar
de siste arene, samtidig som det har vaert en markert bedring pa arbeidsmarkedet.
Selv med flere ungdommer med studiekompetanse som fglge av Reform 94 vil et
bedret arbeidsmarked og fallet i aldersgruppen 19-24 ar kunne innebeere en reduk-
sjon i sgkningen til hgyere utdanning de neermeste arene. Etter arhundreskiftet flater
utviklingen i antall personer i alderen 19-24 ar ut fram til ar 2005, da det igjen blir
en vekst i aldersgruppen fram til ar 2014.

| befolkningen i yrkesaktiv alder har det de siste 20 arene veert en betydelig
vekst i den yngste delen av yrkesbefolkningen, med 25 pst flere personer i alderen
25-39 ar, se figur 9.3. Antall i alderen 40-54 ar har de siste ti arene ogsa vokst mark-
ert, med 33 pst fra 1985 til utgangen av 1995. | den eldste delen av yrkesbefolknin-
gen i alderen 55-66 ar har det veert en nedgang pa 18 pst fra 1975 til 1995.

Framover vil sammensetningen av befolkningen i yrkesaktiv alder endre seg
vesentlig. | mellomalternativet i befolkningsframskrivningene er det beregnet en
nedgang pa vel 120 000 personer eller 12 pst fra 1998 til 2015 i den yngre delen av
yrkesbefolkningen. Samtidig vil antall i alderen 40-66 ar gke med naer 300 000 per-
soner eller 22 psti samme periode. Spesielt vil antall personer i alderen 55-66 ar gke
sterkt. Dette innebaerer at gjennomsnittsalderen for yrkesbefolkningen vil gke de
neermeste 10-20 arene, og andelen og antall arbeidstakere med grunnutdanning fra
mange ar tilbake vil gke.

Antall eldre over 80 ar har gkt med 100 000 fra 1975 til 1995 og omfattet 176
500 personer i 1995. | Statistisk sentralbyras mellomalternativ vil det bli ytterligere
100 000 flere i denne aldersgruppen de neste 30 arene. Fra ar 2025 vil gkningen bli
enda sterkere ved at antall eldre gker fra om lag 270 000 til 425 000 i ar 2050 eller
med om lag 150 000 personer. @kningen i antall eldre er bade knyttet til en forut-
setning om fortsatt hayere levealder framover, og spesielt for arene etter ar 2025
kommer i tillegg store alderskull som fglge av store fadselskull etter krigen.

9.2 UTDANNINGSNIVA OG RESSURSER TIL UTDANNING SAMMEN-
LIGNET MED ANDRE LAND

Det har veert en markert utbygging av utdanningssystemet i Norge de siste tiarene.
| perioden 1980-95 har antall studenter gkt med om lag 100 000, og i 1995 var det
177 000 studenter i hgyere utdanning. | videregaende oppleering gkte elevtallet med
50 000 elever, dvs 30 pst fra 1980-90. | perioden 1990-95 er elevtallet blitt redusert
med om lag 20 000 pa grunn av mindre ungdomskull. Andelen i alderen 16 til 18 ar
som er i videregaende utdanning, er gkt fra 65 pst i 1980 til vel 90 pst i 1995. Om
lag 30 pst av 24-aringene i 1995 var under utdanning (videregaende og hgyere
utdanning).

Utdanningsnivaet i befolkningen er hgyt i Norge sammenlignet med andre land.
Andelen av befolkningen i Norge som har fullfart videregdende oppleering, var i



NOU 1997:25
Kapittel 9 Ny kompetanse 97

1994 pa 78 pst i aldersgruppen 45-54 ar, mens for arskullene i alderen 25-34 ar lig-
ger andelen pa rundt 90 pst, se figur 9.4. Norge ligger blant de hgyeste av OECD-
landene og hgyere enn de andre nordiske landene (OECD 1996).

90 1
80
70 1
60 1
50 -
40
30
20
10 1

W45-54 ar ||
W 25-34 ar | |

USA
Tyskland
Storbritannia
Sverige
Osterike
Frankrike
Danmark
Finland
Nederland
OECD
Belgia
Irland

ltalia
Spania

Figur 9.4 Andel av befolkningen med fullfgrt videregdende utdanning. 1994. Utvalgte OECD-land.
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Figur 9.5 Andel av befolkningen med fullfgrt hgyere utdanning. 1994. Utvalgte OECD-land.



NOU 1997:25
Kapittel 9 Ny kompetanse 98

Nederland
Sverige
Danmark
Storbritannia
Irland

Norge
Tyskland*

Figur 9.6 Offentlige utgifter til utdanning. 1975 og 1993. Prosent av BNP.

Norge har ogsa en hay andel som har fullfart hgyere utdanning sammenlignet
med de fleste andre OECD-land, se figur 9.5. | aldersgruppen 45-54 ar har 25 pst
fullfart hgyere utdanning. Tilsvarende prosent for aldersgruppen 25-34 ar var 31 pst
av befolkningsgruppen, noe som er hgyere enn de gvrige nordiske landene. Kun
Canada ligger vesentlig hgyere enn Norge i andelen med hgyere utdanning i denne
gruppen.

| slike sammenligninger skal en veere oppmerksom pa at landene har noe ulike
definisjoner av de ulike utdanningene. For eksempel klassifiserer land som Jster-
rike, Tyskland, Nederland og Sveits enkelte avanserte fagutdanninger som
videregaende oppleering, noe som i andre land, for eksempel Canada og USA, klas-
sifiseres som hgyere utdanning. Dette pavirker imidlertid neppe hovedtrekkene i
sammenligningene mellom landene. Materialet viser at Norge generelt sett ikke ser
ut til & ha et kompetanseproblem (malt ved utdanningsnivaet i befolkningen) i en
sammenligning med andre land.

| tilknytning til ideen om livslang leering vektlegger OECD grunnutdanningen
fra fagrskoleniva og hele det ordinaere utdanningssystemet. Norge har de hayeste
offentlige utgiftene til utdanning (inkl barnehageutgifter for barn fra fem ar) mailt
som andel av BNP, se figur 9.6. Mens Norge i 1975 benyttet 6,4 pst av BNP til disse
formalene, var utgiftene pa 9 pst av BNP i 1993. | OECD som helhet var utgiftsan-
delen pa 5,8 pst bade i 1975 og i 1995. Den viktigste arsaken til hgye utgifter i Norge
er knyttet til hgye enhetskostnader (utgifter pr barn/elev/student) i deler av under-
visningssystemet og til det at en hgy andel av befolkningen er under utdanning
(kilde: Education at a glance - analyses, OECD 1996). Ogsa for sammenligninger
av tall for ressursbruk vil det veere ulike definisjoner og organisering av utdanning
mellom OECD-landene, men hovedbildet er at Norge er blant de OECD-landene
som har den hgyeste ressursbruken til utdanning.

9.3 BEFOLKNINGENS UTDANNINGSNIV A

Mens 80 pst av befolkningen over 16 ar i 1960 hadde grunnskole som hgyeste
utdanning, var det i 1995 under 30 pst av den voksne befolkningen. | 1995 var
andelen med grunnskole som hgyeste utdanning pa 26 pst for menn over 16 ar og
32 pst for kvinner over 16 ar, se figur 9.7 og 9.8. 1 1995 hadde om lag halvparten av



NOU 1997:25
Kapittel 9 Ny kompetanse 99

den voksne befolkningen videregaende opplaering som hgyeste utdanning, mot 16
pst i 1960. Det har veert en utjevning av utdanningsnivaet mellom kjgnnene i peri-
oden, spesielt blant de yngre generasjonene. Mens 2 pst av kvinnene og 6 pst av
mennene hadde hgyere utdanning i 1960, omfatter dette om lag 20 pst for begge
kjgnnene i dag.

90 % T

80 % T

70 % +

60 % T

50 9% B Universitet/
hgyskole
40 %
B Fullfgrt
30% T videregaende
opplerin;
20% | PP g
B Grunnskole,
10% + lavere, uoppgitt
09 +— e ——

1960 1970 1980 1990 1995

Figur 9.7 Befolkningens hgyeste fullfarte utdanning. Personer 16 ar og over. 1960-95. Menn.
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Figur 9.8 Befolkningens hgyeste fullfarte utdanning. Personer 16 ar og over. 1960-95. Kvinner.
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Figur 9.9 Befolkningens hgyeste fullfarte utdanning. Personer 16 ar og over. 1.10.1995. Fylke.

Mellom fylkene varierer andelen av befolkningen over 16 ar som har opptil
grunnskole som hgyeste fullfgrte utdanning (inkl uoppgitt utdanning), mellom 24
pst og 36 pst, se figur 9.9. Den hgyeste andelen er i Hedmark med 36 pst, @stfold
og Oppland, begge med 33 pst, og fylkene i Nord-Norge med 32-34 pst. For Hed-
mark og Oppland skyldes dette en hgy andel eldre i befolkningen i disse fylkene.
Den hgyeste andelen med fullfgrt hgyere utdanning er bosatt i Oslo og Akershus
med henholdsvis 30 og 26 pst av befolkningen, mot et landsgjennomsnitt pa 20 pst.

Antall voksne i yrkesaktiv alder 20-66 ar uten fullfart grunnskole var i 1995
8900 personer. De fleste av disse er over 40 ar, hvorav 5700 var i alderen 40-59 ar,
se figur 9.10. Det er en relativt stor gruppe voksne i yrkesaktiv alder som er regis-
trert med uoppgitt utdanning, spesielt i aldersgruppen 20-39 ar, se figur 9.11. Blant
disse vel 80 000 personene er det en hgy andel innvandrere. Det er grunn til & anta
at de som ikke har oppgitt utdanning, har et relativt lavt utdanningsniva i forhold til
befolkningen for gvrig.
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Figur 9.10 Voksne uten fullfart grunnskole. 1995. Kjgnn og alder.
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Figur 9.11 Voksne i yrkesaktiv alder uten oppgitt utdanning. 1995.
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Figur 9.12 Voksne i yrkesaktiv alder med grunnskole, men uten videregaende niva Il. 1995.
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Figur 9.14 Voksne i yrkesaktiv alder med universitets- og hgyskoleutdanning, 13-14 ar. 1995.
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Figur 9.15 Voksne i yrkesaktiv alder med fullfart universitets- og hayskoleniva, 15 ar og over. 1995.

Statistisk sentralbyrds statistikk om befolkningens hgyeste utdanning

Statistikken omfatter tall for befolkningens hayeste fullfgrte utdanning (niva, klas-
setrinn og fagfelt) og vanlig kjennetegn ved personene (alder, kjgnn, bosted).
Hovedinndelingen av hgyeste utdanning omfatter:

O WNEFO

. Uoppagitt

. Farskole- og barneskoleniva, lavere enn 7 ar
. Grunnskoleniva, 7-9 ar

. Videregaende skole, niva I, 10 ar

. Videregaende skole, niva Il, 11-12 ar

. Universitet/hggskole, niva |, 13-14 ar

. Universitet/hggskole, niva Il, lll og forskerniva
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En person registreres med fullfart grunnskole dersom vedkommende har gatt i
niende klasse (med dagens niarige obligatoriske skole) selv om vedkommende ikke
har bestatt eksamen. Denne gruppen kan formelt sett ikke ga videre i utdannings-
systemet og mangler i mange tilfeller grunnleggende ferdigheter for videre lzering.
Gruppen uten fullfgrt grunnskole er derfor hgyere enn det statistikken oppgir. Tils-
varende gjelder for videregaende utdanning (avbrutt utdanning midt i et skolear er
imidlertid ikke med).

For & fa godkjent utdanning pa videregaende niva Il, 11-12 ar, ma man ha fulgt
et videregaende kurs som bygger pa et grunnkurs, dvs flere grunnkurs alene vil ikke
gi videregaende niva.

Av befolkningen i yrkesaktiv alder 20-66 ar er det 470 000 personer som har
grunnskole som hgyeste utdanning. Det er 630 000 personer som har videregaende
opplaering niva I, med ti ars skolegang. Antall personer som har fullfart grunnskole,
men er uten fullfart videregdende opplaering niva I, omfatter saledes om lag 1,1
millioner. | aldersgruppen over 40 ar er kvinner overrepresentert, se figur 9.12.
Ytterligere 230 000 personer har videregaende oppleering niva Il med 11 ars skole-
gang.
580 000 personer i yrkesaktiv alder har videregaende oppleering med 12 ars
skolegang. Inkludert personer med videregaende oppleering med 11 ars skolegang
omfatter videregaende niva Il vel 810 000 personer, se figur 9.13. Antall personer
med hayere utdanning pa universitets-/hggskoleniva I, 13-14 ars skole, er 285 000,
se figur 9.14. Personer med universitets-/hggskoleniva Il, Il og forskerniva omfat-
ter vel 340 000 personer, se figur 9.15. Til sammen utgjer dette om lag 625 000 per-
soner med hgyere utdanning.

At menn startet tidligere med a ta videregaende oppleering, vises i figurene over
voksne med fullfart videregaende og hgyere utdanning i figurene 9.13-9.15. For
personer med videregaende opplaering som hayeste utdanning er kvinneandelen pa
32 pst for aldersgruppen 40-59 ar, mens den har gkt til 44 pst for aldersgruppen 20-
39 ar. For personer med hggskole og universitetsutdanning er kvinner i flertall i
aldersgruppen 20-39 ar.

9.4 BEFOLKNINGENS UTDANNINGSNIV A OG TILKNYTNING TIL
ARBEIDSMARKEDET

| 1972 utgjorde sysselsatte og arbeidssgkere (arbeidsstyrken) 61,2 pst av befolknin-
gen i alderen 16-74 ar (Statistisk sentralbyras Arbeidskraftundersgkelse, AKU). |
1996 hadde yrkesfrekvensen gkt til 71,4 pst. Sysselsatte uten fullfart videregaende
oppleering (personer med grunnskole, ett ars videregaende utdanning og uoppgitt
utdanning) omfattet om lag 790 000 personer i 1995, eller 38 pst av det samlede
antall sysselsatte. De med videregaende oppleering som hgyeste utdanning omfattet
670 000 personer eller nger 1/3 av de sysselsatte i 1995. Sysselsatte med univer-
sitets- og hggskoleutdanning omfattet 620 000 personer eller 30 pst av de ansatte.

Halvparten av alle arbeidsledige i 1995 eller 53 000 var personer uten fullfgrt
videregaende opplaering (maksimalt 10 ars utdanning). Disse utgjorde 6 1/2 pst av
arbeidsstyrken (AKU-tall). Det var 36 000 arbeidsledige eller 5 pst av
arbeidsstyrken som hadde videregdende oppleering som hgyeste utdanning. Antall
arbeidsledige med hgyere utdanning var 17 000 eller 2,7 pst av arbeidsstyrken. Tall
fra Arbeidsdirektoratet viser at personer med kun grunnskole er sterkt overrepresen-
tert blant de langtidsledige.
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Arbeidsledigheten blant personer med hgyere utdanning har gkt fra under 1 pst
i 1986 og 1987 til mellom 2 og 3 pst i nittidrene, se figur 9.16. Personer med hayere
utdanning har tradisjonelt hatt sma problemer med a fa arbeid sammenlignet med
personer med lavere utdanning. Arbeidsledigheten for denne gruppen ser ogsa ut il
a variere mindre over tid og har holdt seg pa et relativt lavt niva ogsa under siste
lavkonjunktur. De siste arene har ledigheten for personer med hgyere utdanning
veert relativt stabil, samtidig som ledigheten for andre grupper er blitt betydelig
redusert fra toppnivaet i 1993. Antall personer i arbeidsstyrken med videregaende
eller lavere utdanning ble redusert med 24 000 personer fra 1993 til 1995.
Ledigheten ble redusert med et tilsvarende antall. Antall personer med hgyere
utdanning i arbeidsstyrken gkte med 70 000 i samme periode. Sysselsettingen i
denne gruppen gkte tilsvarende, slik at antall ledige var om lag uendret.
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Tabell 9.2: Personer 25-66 ar. Status pa arbeidsmarkedet etter hagyeste utdanning. 1.11.1994

GrunnskVideregd Univer- | lalt |GrunnskVideregd Univer-
ole,vg. 1 ende | sitet/ ole,vg. 1 ende | sitet/-
ar, uop-|niva Il (2 |hgyskole ar, uop-|niva Il (2 |hayskole
pgitt |[og 3 ar) pgitt |[og 3 ar)
| alt 1135 [608 209| 542 580 2 286/100,0 %| 100,0 % 100,0 %
987 776
| arbeidsstyrken
Lannstakere heltid 429 732 350 6[L5 357 1.945411 1337,8 % | 57,6 %| 65,8 %
Kun heltid 407 853 33539F 332479 721907535,9 % | 55,1%| 61,3 %
Utdanning 3270| 7014 19454 29738 03% 12% 3,6§%
Lannstakere deltid 189140 73113 735010 33563 16,6 % 12/0% 135%
Kun deltid 162858 62258 57455 282571 143% 10,2% 10,6 %
Utdanning 2428 | 5220/ 11241 18889 02% 09% 2,1%
Selvstendige 87656 48228 22960 158844 7.71% 79% 4R %
IArbeidsmarkedstiltak 20225 8033 2833 31091 18% 13% 05%
Registrert arbeidsledig 41160 18239 8181 67%81 36% 30% 15%
Utenfor arbeidsstyrken
Under utdanning 20828 21878 23602 66308 18% 36% 4B%
)Andre trygder 192005 29889 12730 234624 169% 49% 2B8%
Sosialhjelpsmottakere 13207 1916 572 15695 12% O03% 0O[1%
Annet 138016 54662 40338 233016 12,11% 9,0% 7,4%
Hovedgrupper
| arbeidsstyrken
Sysselsatte 726 793 479 989 456 4972391 6684,2 % | 79,1 %| 84,2 %
Registrert arbeidsledig 41160 18239 8181 67%81 36% 30% 15%
Utenfor arbeidsstyrken
Under utdanning 20828 21878 23602 66308 18% 36% 44%
Ufgre, sosialhj., hemmev. | 343 228 86 467| 53640 483335 30,3% 14,3% 9,9%
m.m.
| alt 1131 {606 573| 541 920 2 280100,0 %| 100,0 % 100,0 %
970 463

Kilde: Statistisk sentralbyra
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Figur 9.16 Arbeidsledighet etter udanningsniva. 1985-95. Pst av arbeidsstyrken.
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Figur 9.17 Personer 25-66 ar. Status pa arbeidsmarkedet etter utdanning. 1.11.1994. Prosent.
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Det kan se ut som om arbeidsmarkedet sa langt har veert i stand til & absorbere
den gkte tilfgrselen av arbeidskraft med hgy utdanning. Analyser viser imidlertid at
overgangen fra utdanning til arbeidsmarkedet er blitt vanskeligere. For hgyere grads
kandidater har arbeidsledigheten et halvt ar etter eksamen gkt fra 2,5 pst i 1987 til
12 psti 1995 (Norsk institutt for studier av forskning og utdanning, NIFU 1996).
Samtidig har det veert en tendens til at kandidater i stgrre grad enn tidligere har mat-
tet akseptere midlertidige arbeid og arbeid der oppgavene ikke krevde hgyere utdan-
ning. Men etter 4-5 ar viser det seg at de fleste har fatt arbeid i samsvar med utdan-
ningen.

Statistisk sentralbyra har utviklet statistikk som gir et bilde av hvordan ulike
befolkningsgrupper var fordelt etter status i og utenfor arbeidsmarkedet («System
for persondata»). Hver person var plassert i én statusgruppe selv om han/hun var
registrert i flere aktiviteter/ytelser. Blant personer i alderen 25-66 ar med hgyere
utdanning var 84 pst yrkesaktive pr november 1994, se figur 9.17 og tabell 9.1. Sys-
selsettingsprosenten blant personer med lav utdanning (grunnskole, videregaende 1
ar og uoppgitt) var betydelig lavere der 64 pst var yrkesaktive. Blant personer med
videregaende utdanning var 79 pst yrkesaktive. Av personer med hgyere utdanning
var 1,5 pst registrert som arbeidsledige. Henholdsvis 3,6 og 3,0 pst av personer med
lav utdanning og med videregaende utdanning var registrert som ledige. Rundt 10
pst av personer i alderen 25-66 ar med hgyere utdanning var utenfor arbeidsstyrken
ut over dem som ikke er i utdanning. Blant personer med lav utdanning var tre
ganger sa mange, 30 pst, utenfor arbeidsstyrken. 14 pst av personer med
videregaende oppleering som hgyeste utdanning er utenfor arbeidsstyrken.

Ordineer registrering av arbeidsledighet pa ett bestemt tidspunkt omfatter bade
grupper som er midlertidig ledige og grupper som har mer varige problemer pa
arbeidsmarkedet. | en analyse av befolkningens arbeidsmarkedstilknytning, der et
utvalg av personer var fulgt gjiennom fire ar, anslas at omkring 10 pst av befolknin-
gen hadde en svak eller ustabil tilknytning til arbeidsmarkedet i perioden 1989-92
(Stiftelsen for samfunns- og naeringslivsforskning, SNF, 1997). Denne gruppen var
overrepresentert av unge under 30 ar, spesielt i alderen 20-24 ar, personer med kor-
tere utdanning enn 12 ar og farstegenerasjons innvandrere fra @st-Europa og den
tredje verden. Andelen «utenfor arbeidsmarkedet» gker med alderen, noen som kan
tyde pa at ogsa den eldre delen av yrkesbefolkningen har problemer pa arbeids-
markedet, men at de i stgrre grad enn andre trekker seg ut av arbeidsstyrken og ikke
registrerer seg ledige. Tidsrommet 1989-92 er en periode med konjunkturnedgang
og en vanskelig perioden pa arbeidsmarkedet. Det er ikke utfgrt tilsvarende analyse
som dekker andre konjunkturperioder.

Befolkningens utdanningsniva samvarierer med andre levekarsfaktorer som f
eks helsetilstand og generell mestring av ulike livsforhold. Forskjeller i
arbeidsledighet og deltakelse i yrkeslivet er derfor ofte ikke bare knyttet til man-
glende utdanning, men ogsa knyttet til helsemessige forhold, motivasjon, evner m
m.

9.5 UTVIKLINGEN I TILBUDET AV ARBEIDSKRAFT

Den betydelige utbyggingen av videregaende og hgyere utdanning pa slutten av
attidrene og begynnelsen av nittidrene medfarte markerte endringer i tilgangen pa
utdannet arbeidskraft. Statistisk sentralbyra har utfert framskrivninger av
arbeidsstyrken etter type utdanninger med utgangspunkt i utdanningstilbgyelighet-
ene fra 1993. Mens om lag 540 000 personer eller 25 pst av arbeidsstyrken hadde
hgyere utdanning i 1995, gker dette til om lag 825 000 eller 36 pst av arbeidsstyrken

i &r 2010, se figur 9.18. Personer med videregaende opplaering som hgyeste utdan-
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ning utgjorde om lag 710 000 personer eller 34 pst av arbeidsstyrken i 1995. | ar
2010 er dette beregnet til & omfatte vel 890 000 personer eller 39 pst av
arbeidsstyrken. Samtidig vil det bli betydelig feerre med lavere utdanning. Mens 41
pst av arbeidsstyrken i 1995 eller om lag 860 000 personer ikke hadde videregaende
oppleering, er dette redusert til om lag 590 000 personer eller 25 pst av
arbeidsstyrken i ar 2010.
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1500 1

1000 +

500 1

1990 1995 2000 2005 2010

M Universitets-/hgyskoleniva (13 ar-)
B Videregaende oppleering (11-12 &r)

B Grunnskole-/videregdende niva I (-10 ar)

Figur 9.18 Arbeidsstyrkens utdanningsniva. 1990-2010. 1000 personer.

| 1993 var arbeidsledigheten pa det hayeste. Pa grunn av den klare forbedringen
pa arbeidsmarkedet de siste arene er det stilt spgrsmal om utdanningstilbgye-
ligheten etter hvert vil avta. For & vise fglsomheten i framskrivningene er det utar-
beidet et alternativ med utdanningstilbgyeligheter fra 1990. Resultatene av denne
framskrivningen viser en gkning av antall personer i arbeidsstyrken med hgyere
utdanning pa 270 000 fra 1995 til &r 2010, mot 290 000 dersom det legges til grunn
utdanningstilbgyeligheter fra 1993. @kningen i utdanningstilbgyelighetene fra 1990
til 1993 har spesielt gjort seg gjeldende for hgyere samfunnsfaglig utdanning og til
del jus- og sivilingenigrstudiet. Samtidig gker antall personer i arbeidsstyrken med
videregaende opplaering som hgyeste utdanning med henholdsvis 215 000 personer
med data fra 1990 og 180 000 med data fra 1993. At det er flere med videregaende
oppleering ved bruk av data fra 1990, er knyttet til at tilbgyeligheten til & velge
videregaende fagutdanning og enkelte typer helsefaglig utdanning har gatt noe ned
fra 1990 til 1993. Samtidig vil antall personer i arbeidsstyrken med lavere utdanning
bli om lag 285 000 feerre med utdanningstilbgyeligheter som i 1990, og om lag 270
000 personer feerre i ar 2010 enn i 1995 med utdanningstilbagyeligheter som i 1993.
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KAPITTEL10
Arbeidslivet

Hovedpunkter

Norsk arbeidsliv domineres av sma og mellomstore virksomheter. Om lag 3/4 av de
sysselsatte arbeider i virksomheter med faerre enn 100 ansatte. Utdanningsnivaet
varierer mellom sektorer og neeringer. Mens 1 av 5 sysselsatte i privat sektor har
universitets-/hggskoleutdanning, har 2 av 5 denne utdanningen i offentlig sektor. |
privat sektor er det finans/forretningsmessig tjenesteyting som har flest sysselsatte
med hgyere utdanning, mens det i offentlig sektor er flest med hgyere utdanning
innen undervisning/forskning og offentlig administrasjon.

Investeringer i kompetanseutvikling i naeringslivet ser ut til & vaere om lag pa
samme niva som i andre vesteuropeiske land. Arbeidstakere med hgyere utdanning
deltar vesentlig mer i etter- og videreutdanning enn de med lav utdanning, og uttryk-
ker ogsa starst behov. De fleste undersgkelser i Norge viser samlet sett ingen for-
skjeller mellom kjgnn i arbeidstakeres deltakelse i etter- og videreutdanning. Andel
kursdeltakere er hgyest innen finanstjenester, offentlig administrasjon, helse- og
sosialtjenester samt ansatte i hgyere utdanning.

Virksomhetsintern oppleering er den viktigste formen for opplaering i
neeringslivet, og denne oppleeringsformen forventes a gke framover. | statlig sektor
er ekstern opplaering mest brukt, men bruk av intern oppleering ser ut til & gke. |
kommunesektoren er det vanligst at de ansatte deltar i interne kurs og seminarer.

Satsingen pa kompetanseutvikling avhenger av en rekke faktorer, bl a bedrifts-
og kommunestarrelse, gkonomien i bedriftene, ledelses- og rekrutteringsstrategier
og teknologiske og markedsmessige betingelser. Kompetanseinvesteringer er basert
pa tilpasning til lspende behov mer enn de er basert pa langsiktige behovsvur-
deringer. En metode for & sikre systematikk og kontinuitet i arbeidet med kompet-
anse er a ta i bruk ulike former for kompetansekartlegging.

10.1 GENERELLE UTVIKLINGSTREKK

Endringer i arbeidslivet pavirkes av en rekke forhold i samfunnet. Sentrale forhold
kan veere endringer i sammensetning av etterspgrselen etter varer og tjenester, inter-
nasjonal handel, funn og utnyttelse av naturressurser, teknologisk utvikling og ikke
minst tilgangen pa kompetent arbeidskraft. | lgpet av de siste 25 arene har
neeringslivet endret seg ved at nye naeringer har vokst fram, mens mange tradis-
jonelle industribransjer har blitt mindre sentrale. Et stort skille kom gjennom olje-
funnene i Nordsjgen. Dette har fart til framvekst av en sentral petroleumssektor med
store ringvirkninger for resten av neeringslivet, spesielt verkstedindustrien.

Ser man bort fra petroleumssektoren, har tjenesteytende naeringer gkt sin andel
av BNP fra 70 til 80 pst pa 25 ar, se figur 10.1. Bade offentlig og privat tjenesteyting
har hatt sterk vekst. Tilsvarende utvikling har ogsa skjedd i andre land. Selv om
petroleumssektoren i 1996 utgjorde 16 pst av BNP, sysselsetter den kun 1 pst av den
norske arbeidsstyrken. Sektoren skaper imidlertid vekstimpulser til leverandgrin-
dustrien og konsulenttjenester, og bidrar til at kompetanse spres til andre deler av
det fastlandsbaserte neeringslivet. Hgye petroleumsinntekter har ogsa gitt Norge
mulighet til & utvikle hay aktivitet innen offentlig sektor. Norge skiller seg fra andre
land ved at sekundaernaeringene har opprettholdt sin andel av verdiskapningen over
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de siste tiarene. Dette skyldes i hovedsak veksten i leveransene til petroleumssek-
toren.

78 79 8 81 8 8 &4 8 8 & 8 8 90 91 92 93 94 95 9%

OPrima@maringer M Oljevirksomhet O Industri og bergverk M Offentlig forvaltning B Privat tjenesteyting

Figur 10.1 Bruttonasjonalprodukt etter naering. Faste 1993-priser. Millioner kroner.

Det har veert en langsiktig trend i retning av generelt lavere sysselsetting i indus-
trien og jordbruket, og hgyere sysselsetting i tienesteytende sektor, se avsnitt 10.2.
Norge har en lavere andel sysselsatte innen industri i forhold til land det er naturlig
a sammenligne seg med.

Et sentralt utviklingstrekk i naeringsstrukturen de siste 20 arene er den sterke
veksten innen forretningsmessig tjenesteyting. En del av veksten skyldes at
kunnskapsinnholdet i og tjenesters andel av et produkts verdi gker. Noe av veksten
kan ogsa forklares med at industribedriftene i starre grad kjgper tjenester eksternt
som tidligere ble utfart av egne ansatte, sakalt «out-sourcing». Statistisk gir dette
utslag i redusert sysselsetting i industri og gkt sysselsetting i privat tjenesteyting
uten at det har skjedd noen reell endring i sysselsettingen knyttet til disse sektorene.

| de senere arene har det veert en trend i retning av a legge mer kunnskap inn i
produksjonen, dvs dreie produksjonen fra standardprodukter til nisjeprodukter.
Samtidig har det veert en utvikling i retning av at standardproduksjon flyttes til land
med lavere lgnnskostnader enn i Norge. Det betyr at norsk produksjon har dreid i
retning av produkter der prisen pa arbeidskraft er av mindre betydning enn prisen
pa andre produksjonsfaktorer. Eksempler pa dette er den norske tekoindustrien
(Devold, Helly-Hansen), mgbelindustrienX8, Ekornes), skipsutstyr og enkelte
hgyteknologiprodukter (Sensonor, Ka-fri).
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10.2 SYSSELSETTINGEN | ARBEIDSLIVET

10.2.1 Sysselsettingen i sektorene samlet

Samtidig med nedgangen i industrisysselsettingen de siste tiarene har det veert en
sysselsettingsvekst i tjenesteytende neeringer, se figur 10.2. Spesielt har veksten
veert stor innen offentlig tienesteyting, som hadde en gkning pa vel 240 000 syssel-
satte i perioden 1978-96. Kommuneforvaltningen gkte i samme perioden med vel
220 000 mens antall sysselsatte i statsforvaltningen gkte med vel 20 000. Starst
vekst i offentlig tjenesteyting har det veert innen helse- og sosialtjenester. | 1990-
arene har antall sysselsatte i Forsvaret blitt redusert med 10 000, noe som har bidratt
til & dempe den samlede sysselsettingsveksten i statsforvaltningen de siste arene.
Privat tjenesteyting har gkt med om lag 170 000 sysselsatte fra 1978 til 1996.
Spesielt sterk har veksten veert innen forretningsmessig tjenesteyting, som gkte fra
63 000 sysselsatte i 1978 til 132 000 sysselsatte i 1996. Sysselsettingen i industri ble
redusert fra 380 000 i 1978 til 280 000 i 1992. Fra 1992 til 1996 har imidlertid indus-
trisysselsettingen gkt med 27 000. Sysselsettingen i jordbruk er redusert fra 135 000
i 1978 til 78 000 i 1996.
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M Prim@rneeringer W Oljevirksomhet [Industri og bergverk B Offentlig forvaltning B Privat tjenesteyting

Figur 10.2 Sysselsatte etter naering 1978-96. Lgnnstakere og selvstendige. 1000 personer.

Samlet sysselsetting i 1996 var om lag 2,1 millioner personer. Dersom en defi-
nerer tjenesteyting som all sysselsetting som ikke er innen vareproduksjon, utgjar
de tjenesteytende naeringene i dag om lag 80 prosent av de sysselsatte. Privat tjenes-
teyting utgjorde i 1996 neer halvparten av samlet sysselsetting. Offentlig tjenesteyt-
ing sto for vel 30 prosent, hvorav 514 000 var sysselsatt i kommuneforvaltningen
0g 152 000 var sysselsatt i statsforvaltningen.

Fordelt etter yrkesstatus var det i 1995 1,88 millioner lgnnstakere, 172 000
selvstendige yrkesutgvere og 19 000 familiearbeidere uten fast avtalt lann (AKU).
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Blant lgnnstakere er 63 pst ansatt i sma og mellomstore virksomheter i 1995 (Statis-
tisk sentralbyra, registerstatistikk). Vel 30 pst er sysselsatt i virksomheter med feerre
enn 20 ansatte (sma bedrifter) mens vel 30 pst er sysselsatt i viksomheter med 20-
99 ansatte (mellomstore bedrifter). Virksomheter med over 100 ansatte sysselsetter
37 pst. Dersom en inkluderer selvstendig naeringsdrivende og familiearbeidere, er
om lag 2/3 sysselsatt i sma og mellomstore bedrifter.

De sakalte frie yrkene er en undergruppe av personlig naeringsdrivende. For de
frie yrkene er det antatt at en stor del av naeringsinntekten kommer fra den aktives
arbeidsinnsats, slik at kapitalavkastningen har mindre betydning for personinntek-
ten. De frie yrkene omfatter naeringsdrivende innen hovedgruppene transport/post/
tele, finans/forretningsmessig tjenesteyting og offentlig (etter avtale)/privat og sos-
ial tjenesteyting. Statistikken over de frie yrkene er noe usikker, men Statistisk sen-
tralbyra anslar at mellom 100 000 og 120 000 neeringsdrivende hadde sin hoved-
naering innen frie yrker i 1995. Liberale yrker er en undergruppe av de frie yrkene,
og er en samlebetegnelse pa naeringer der den aktives arbeidsinnsats muliggjer en
seerlig stor foretaksinntekt. SSB anslar at mellom 55 000 og 60 000 naeringsdrivende
hadde et liberalt yrke som hovedneering i 1995. Av disse utgjorde bade forretnings-
messig tjenesteyting (herunder faller bl a advokat-, arkitekt-, reklame-, konsulent-
og takseringsvirksomhet) og legevirksomhet om lag 20 000 naeringsdrivende hver.

Bagnder og fiskere er en annen undergruppe av personlig naeringsdrivende.
Disse omfatter om lag 67 000 sysselsatte i 1995. En andel av disse omfatter hjem-
mevaerende voksne barn eller ektefelle som tar del i arbeidet f eks pa familiens gard.
Denne gruppen (voksne barn og ektefeller) kommer inn under gruppen familiear-
beidere uten fast avtalt lann som deltar i arbeidet i en virksomhet som eies av et
annet familiemedlem. Et annet eksempel pa familiearbeidere er ektefeller som
hjelper til i ektefellens forretning.

10.2.2 Neeringslivet

| 1994 var det registrert 196 000 bedrifter i neeringslivet i Norge, mens antallet fore-
tak var noe feerre (om lag 183 000, Spilling 1997). Av de 196 000 bedriftene hadde
81 pst feerre enn fem ansatte, og 96 pst hadde feerre enn 20 ansatte. Det var bare
rundt 1000 bedrifter (halv prosent av bedriftene) som sysselsatte mer enn 100
ansatte. Om lag 72 pst av de sysselsatte i naeringslivet arbeider i bedrifter med feerre
enn 100 ansatte. Ser vi pa foretaksniva, blir dette tallet om lag 60 pst.

En bedriftsstruktur med et sterkt innslag av sma bedrifter er imidlertid ikke et
saernorsk fenomen. | 1990 hadde en halv prosent av bedriftene i EU-landene mer
enn 100 ansatte. Fordelingen av den totale sysselsetting pa bedriftsstarrelse gir imi-
dlertid et bedre uttrykk for de mindre bedriftenes betydning i skonomien. Mens
Norge som nevnt har 72 pst av samlet sysselsetting i sma og mellomstore bedrifter
(bedrifter med under 100 ansatte), er tilsvarende tall for EU-landene 57 pst. |
Tyskland og Storbritannia, hvor innslaget av stagrre bedrifter er betydelig, er andelen
50 pst.

Spilling (1997) har studert omfanget av sma, mellomstore og store bedrifter
innen ulike naeringer i norsk neeringsliv i perioden 1970-90. Resultatene tyder pa at
bedriftsstrukturen har veert i endring og gatt i retning av mindre enheter og mer
smaskalaproduksjon. Utviklingen innebaerer at smabedriftenes andel av sysselset-
tingen har gkt med 6 pst. Dette ma imidlertid ses i lys av at det har veert en generell
gkning i naeringer som er dominert av sma bedrifter (tjenesteytende neeringer), og
reduksjon i antall industribedrifter som tradisjonelt sett er store.

Det har skjedd store endringer i bedriftsstrukturen de siste arene, og utviklingen
innen varehandelen gir et godt bilde av dette. Detaljistsiden innen varehandelen



NOU 1997:25
Kapittel 10 Ny kompetanse 114

besto inntil for noen ar siden av sma kjeder uten sentral styring og mange
frittstdende kjgpmenn. De siste ars betydelige konsentrasjoner pa detaljistsiden er
preget av sterk sentralstyring i form av filialforetak og franchisekjeder. Utviklingen

er sterkest innen dagligvarebransjen, hvor fire paraplygrupper i dag star for 97 pst
av dagligvareomsetningen, mens frittstdende kjgpmenn tar hand om 3 pst. Denne
utviklingen fanges imidlertid ikke opp av bedrifts- og foretaksregisteret i SSB, som
ikke registrerer konserntilknytning. Strukturen i varehandelsnaeringen illustrerer
svakheter ved & beskrive sammensetningen i norsk neeringsliv med utgangspunkt i
bedriftsenheter.

10.2.3 Statlig sektor

Statlig sektor bestar av virksomheter, foretak, stiftelser og selskaper mv, og er orga-
nisert pa ulike mater og med forskjellige slags styringsrelasjoner og ulik grad av
handlefrihet i forhold til regjering/departement. Grunnlaget for, og virkematen til,
styrings- og kontrollrelasjonene fastlegges gjennom tilknytningsform. De ulike
tilknytningsformene har seerskilte kjennetegn mht juridisk status, gkonomisk ans-
var, styringsmuligheter, kobling til statsbudsjettet, personalpolitiske virkemidler,
stillingsvern og medbestemmelse for de ansatte osv.

Det er to hovedtilknytningsformer for virksomheter i staten - forvaltningsor-
ganer og statseide selskaper. Forvaltningsorganer kan inndeles i ordingere forvalt-
ningsorganer og forvaltningsbedrifter. De statseide selskapene omfatter statsaksje-
selskap, statsforetak og seerlovsselskap. Et viktig skille er at forvaltningsorganene
er en del av staten juridisk og gkonomisk, mens selskapene i utgangspunktet er
selvstendige rettssubjekter. | tillegg har staten eierandeler av varierende stgrrelse i
en rekke selskaper. Dette gjor at det ikke finnes noen klar avgrensning av statlig
sektor.

Statseide selskaper (herunder statlig selskapsdeltakelse) er organisert med egne
styringsorganer og med ansvar for egen gkonomi. De ansatte i statseide selskaper er
ikke statstjenestemenn, og selskapene omfattes ikke av de reglene og avtalene som
regulerer statens forhold til statstienestemennene og deres organisasjoner. Posten
og NSB er omgijort til sakalte BA-selskaper (seerlovsselskaper med begrenset ans-
var). Disse selskapene plasserer seg i en seerstilling mellom de nevnte hovedtilkny-
tningsformene, ved at de har et selvstendig gkonomisk ansvar, mens ansvar for
lenns- og arbeidsvilkar for de ansatte ivaretas av regjeringen. Dette er delegert til
Planleggings- og samordningsdepartementet, som har ansvaret for disse oppgavene
| statsforvaltningen.

De fleste statlige selskapene er medlemmer av Norges arbeidsgiverforening for
virksomheter med offentlig tilknytning (NAVO). Det finnes i dag godt over 40 virk-
somheter (med over 30 000 ansatte) som er tilknyttet NAVO. De starste er Telenor
(ca 18 500 ansatte), NRK (ca 3500 ansatte) og Postbanken (ca 2000 ansatte).

| Statens sentrale tjenestemannsregister, som omfatter regulativignnede i stats-
forvaltningen og BA-selskapene, var det pr 1. oktober 1996 registrert 167 590 hel-
tids- og deltidsansatte. Til sammen utfagrer disse 152 543 arsverk. | disse tallene
inngar ikke statlige selskaper.

En virksomhet defineres som regel som hele etater, slik at f eks trygdeetaten og
postverket begge defineres som én virksomhet. Dette er i trad med Hovedavtalens
definisjon av virksomhet, se Hovedavtalen i staten § 40.

| 1996 var det registrert 218 virksomheter, dvs institusjoner og etater. Disse kan
deles opp i departementene med 3806 ansatte, sentraladministrasjonen ellers med
43 891 ansatte, sivile ytre etater med 24 840 ansatte, universiteter og forskning mv
med 56 740 ansatte (ekskl skoleverk), offentlig naeringsdrift med 56 740 ansatte,
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forsvar med 22 260 ansatte, helsevesen med 6800 ansatte og statlige skoler med
1868 ansatte (kilde: Planleggings- og samordningsdepartementet PSD).

Hele 87,8 pst av sysselsatte i staten er ansatt i virksomheter med over 500
ansatte, se tabell 10.1. Det er imidlertid mange av virksomhetene som har et stort
antall mindre enheter, f eks har halvparten av virksomhetene faerre enn 100 ansatte.
Bade geografisk og styringsmessig kan disse operere relativt selvstendig, innenfor
gitte rammer.

Tabell 10.1: Antall virksomheter og ansatte etter virksomhetsstgrrelse i staten

0- | 20-99 | 100-500{ 500-999 1000- 2000- 3000- |10000>

19 1999 2999 9999
)Antall virksomheter.| 47 64 72 12 7 4 7 5
)Antall ansatte 396 3150 17 209 8181 10016 10439 43143 76926

Samtidig som det samlet sett har vaert en sysselsettingsvekst i statsforvaltningen
de siste 20 arene, se avsnitt 10.2.1, har det veert veert betydelige omstillinger i deler
av statsforvaltningen. Dette har i stor grad veert knyttet til endringer i tilknytnings-
form for en del store etater og nedbemanning i en del starre etater. Blant virksom-
heter som har endret tilknytningsform, er det tidligere Televerket og Postgiro. Tele-
nor ble organisert som aksjeselskap pr 1. november 1994. Dette innebar en (statis-
tisk) reduksjon pa over 14 000 arsverk. Postgiro ble fusjonert med Norges Postbank
1. januar 1995, og 1300 arsverk gikk ut av forvaltningen. Det har ogsa veert beman-
ningsreduksjoner i virksomheter

Tabell 10.2:
Antall innbyggere Antall kommuner|  Gjennomsnittlig antall arbeidstakere| og
arsverk

Arb takere Arsverk
< 3000 152 150 108
3 000-4 999 95 262 188
5 000-10 999 99 444 320
11 000-17 999 44 738 534
18 000-34 999 26 1269 956
< 35000 18 3412 2610
Fylkeskommunene 18 4 402 3 606

Kilde: Kommunale arbeidstakere eksklusiv leererpersonell. Lanns- og personalstatistikk. Hove-
doversikt oktober 1996. Kommunenes Sentralforbund.

som f eks Forsvaret, Vegvesenet og NSB. Pa den annen side har det ogsa veert
gkninger i flere etater. | universitets- og hggskolesektoren og i politi- og lens-
mannsetaten har det veert en betydelig bemanningsgkning.

10.2.4 Kommunal sektor

Kommunesektoren utgjar en betydelig del av norsk gkonomi, bade nar det gjelder
sysselsetting og disponering av ressurser. | 1996 utgjorde kommuneforvaltningens
utgifter om lag 19 pst av bruttonasjonalproduktet. Denne andelen har gkt jevnt gjen-
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nom 1970- og 80-arene. Samtidig har ogsa sysselsettingen i kommuneforvaltningen
gkt. Kommuneforvaltningens andel av totalt antall sysselsatte i gkonomien (malt
som utfgrte timeverk) gkte fra vel 13,8 psti 1980 til vel 19,2 psti 1996. Kommune-
forvaltningens andel av sysselsettingen i offentlig forvaltning (timeverk) gkte fra
65,8 pst til 71,7 pst i samme periode (Det tekniske beregningsutvalg for kommunal
og fylkeskommunal gkonomi, juni 1997).

Ifalge SSBs arbeidsmarkedsstatistikk var det i 1995 naser 500 000 sysselsatte i
kommuneforvaltningen (inkluderer bade kommuner og fylkeskommuner). Sentrale
oppgaver som ligger innenfor kommuneforvaltningens ansvarsomrade, er bl a
helse- og sosialtienester og undervisning. Helse- og sosialtjenester sysselsetter om
lag 60 pst av de ansatte innen kommuneforvaltningen, mens undervisningssektoren
sysselsetter i underkant av en fijerdedel. Av de sysselsatte innen undervisning utgjar
lzererne i hel stilling i grunnskole og videregaende oppleering om lag halvparten,
eller 60 000 ansatte. Fylkeskommunene bruker i gjennomsnitt i overkant av 80 pst
av sine brutto driftsutgifter pa helse og videregaende oppleering, mens kommunene
bruker om lag 70 pst av sine driftsutgifter pa grunnskoler, barnehager og de kom-
munale helse- og sosialtjenestene.

Kommunesektoren i Norge bestar av 435 (primaer)kommuner og 19 fylkesko-
mmuner. Kommunene og fylkeskommunene utgjgr en uensartet gruppe med store
variasjoner i antall innbyggere og antall ansatte. | 1993 var det i gjennomsnitt 9000
innbyggere i kommunene, 17 kommuner hadde under 1000 innbyggere, mens tre
kommuner (inklusiv Oslo) hadde over 100 000 innbyggere. 230 av kommunene
hadde i 1993 mellom 1000 og 5000 innbyggere. Fylkeskommunene hadde i gjenn-
omsnitt om lag 229 000 innbyggere i 1996. Folketallet varierte fra om lag 76 000 i
Finnmark til vel 490 000 i Oslo. Fire fylker (inklusiv Oslo) hadde over 300 000 inn-
byggere.

Pa samme mate som det er store variasjoner i antall innbyggere kommuner og
fylkeskommuner imellom, er det ogsa stor variasjon i antall ansatte. Tabell 10.2 gir
oversikt over gjennomsnittlig antall arbeidstakere og arsverk fordelt etter kommu-
nestarrelse (eksklusiv Oslo). Tabellen omfatter ikke lserere i grunnskole og
videregaende oppleering eller ansatte i kommunal forretningsvirksomhet. Bergen er
stgrste kommune som inngar i tabellen med 8726 arsverk, mens Utsira kommune er
minst med 18 arsverk.

Tabell 10.3: Sysselsetting i kommuneforvaltningen (ekskl Oslo) etter kommunestarrelse. 1996

Antall innbyggere Antall kommuner|  Gjennomsnittlig antall arbeidstakere| og
arsverk
Arb takere Arsverk
< 3000 152 150 108
3 000-4 999 95 262 188
5 000-10 999 99 444 320
11 000-17 999 44 738 534
18 000-34 999 26 1269 956
< 35000 18 3412 2610
Fylkeskommunene 18 4 402 3 606

Kilde: Kommunale arbeidstakere eksklusiv laererpersonell. Lanns- og personalstatistikk. Hove-
doversikt oktober 1996. Kommunenes Sentralforbund.
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10.3 UTDANNINGSNIVAET | NORSK ARBEIDSLIV

Av det samlede antall sysselsatte uten videregaende opplaering (personer med
grunnskole, ett ars videregaende utdanning og uoppgitt utdanning) var 280 000 per-
soner eller 35 pst i 1995 sysselsatt innenfor offentlig, sosial og privat tjenesteyting,
se figur 10.3. Videre var naer 240 000 eller 31 pst av de sysselsatte ansatt innen vare-
handel/hotell/restaurantvirksomhet og samferdsel/post/tele, og 270 000 eller 34 pst
var sysselsatt innenfor landbruk/fiske, industri/olje/energi/bergverk og bygg/

anlegg.
Den generelle gkningen i utdanningsnivaet i samfunnet har medfart at andelen

uten videregaende oppleering er redusert i alle naeringer fra 1980 til 1995. Den
sterkeste nedgangen har funnet sted i offentlig administrasjon og finans/forretnings-
messig tjenesteyting, der andelen sysselsatte med lav utdanning er halvert. Den
svakeste nedgangen har veert innen landbruk og fiske, som er den naeringen som har
den hgyeste andelen personer med lav utdanning (61 pst av de sysselsatte i 1995).
Neeringene med minst andel lavutdannede i 1995 er undervisning/forskning, finans/
forretningsmessig tjenesteyting og offentlig administrasjon med henholdsvis 15, 21

0g 24 pst av de ansatte.
Sysselsatte med videregdende opplaering som hgyeste utdanning (niva Il med

11 og 12 ars skole) er fordelt pa naeringer omtrent som sysselsatte med lavere utdan-
ning, se ovenfor og figur 10.4. Den naeringen som har hgyest andel sysselsatte med
videregaende opplaering som hgyeste utdanning i 1995, er bygg og anlegg, der nzer
halvparten av de ansatte i neeringen har videregaende oppleering som hgyeste utdan-
ning. Den laveste andelen er innenfor undervisning/forskning med 12 pst og helse/

sosial med 24 pst. | de gvrige naeringene har mellom 29-41 pst denne utdanningen.
Vel halvparten av sysselsatte med universitets- og hgyskoleutdanning er ansatt

innen helse/sosial, undervisning/forskning og offentlig administrasjon, se figur
10.5. Neeringene finans/forretningsmessig tjenesteyting, industri/olje/bergverk/
kraftforsyning og varehandel/hotell/restaurant har hver om lag 10 pst av de syssel-
satte med hgyere utdanning. Fordelingen av sysselsatte med hgyere utdanning er
mindre skjev mellom naeringer i dag enn i 1980. Relativt sett arbeider flere med
hgyere utdanning innen privat naeringsvirksomhet i 1995 enn i 1980. Fremdeles er
imidlertid andelen med hgyere utdanning betydelig hayere i offentlig sektor. Mens
om lag 1 av 5 i privat sektor har hgyere utdanning, gjelder dette 2 av 5 i offentlig
sektor. Den naeringen som har hgyest andel sysselsatte med hgyere utdanning, er
undervisning/forskning med 73 pst av de sysselsatte, etterfulgt av finans/forret-
ningsmessig tjenesteyting og offentlig administrasjon med henholdsvis 50 og 43 pst
av de ansatte med hgyere utdanning. Naeringene med lavest andel sysselsatte med
hgyere utdanning er landbruk/fiske og bygg/anlegg med henholdsvis 7 og 9 pst med

hgyere utdanning.
Blant sysselsatte med hgyere utdanning er det dobbelt s3 mange som er ansatt i

store virksomheter (over 100 ansatte) som i sma (under 19 ansatte), se figur 10.6.
Blant personer med lav utdanning er det flest som er ansatt i sma virksomheter, men
denne utdanningsgruppen fordeler seg ganske jevnt etter virksomhetsstgrrelse. Det
samme gjelder sysselsatte med videregdende oppleering som hgyeste utdanning.
Selvstendige yrkesutgvere og familiearbeidere, se avsnitt 10.2.1, er ikke inkludert i
disse tallene.
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Figur 10.3 Sysselsatte uten fullfgrt videregdende oppleering etter neering. 1980 og 1995. 1000 per-
soner.
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Figur 10.4 Sysselsatte med videregdende oppleering etter naering. 1980 og 1995. 1000 personer.
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Figur 10.5 Sysselsatte med universitets-/hgyskoleutdanning etter neering. 1980 og 1995. 1000 per-

soner.
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Figur 10.6 Arbeidstakere 16-74 &r etter utdanning og virksomhetsstgrrelse. 1995.

| industrien er det store forskjeller pa utdanningsniva innenfor ulike produk-
sjonsomrader. For eksempel peker forlagsbransjen og deler av verkstedproduk-
sjonen seg ut med et gjennomgaende hgyere utdanningsniva enn annen produksjon.
| den andre enden av utdanningsskalaen finner vi fgrst og fremst naeringsmiddel- og
tekoindustrien. For private tjienesteytende naeringer er det hovedsakelig forretnings-
messig tjenesteyting innen juridisk og teknisk virksomhet samt arkitektvirksomhet
som trekker det gjennomsnittlige utdanningsnivaet opp.

Kommunene og fylkeskommunene er den stgrste arbeidsgiveren innen
offentlig sektor. | kommunene hadde om lag 13 pst av de ansatte i 1992 bare
grunnskole, 46 pst hadde utdanning fra videregaende skole eller tilsvarende, mens
om lag 40 pst hadde hgyere utdanning. Andelen ansatte med utdanning pa
grunnskoleniva og videregdende opplaerings niva er hgyest i sosialsektoren, mens
andelen med hgyere utdanning er hgyest i undervisningssektoren (Econ rapport
109/94). Kommunene og fylkeskommunene sysselsetter spesielt mange i gruppen
med tre til fire ars hagyere utdanning. | 1995 arbeidet 90 pst av denne utdannings-
gruppen innenfor helse- og skolevesen. Staten er den stgrste arbeidsgiveren for
arbeidstakere med utdanning utover dette nivaet. Innenfor staten var 90 pst av
utdanningsgruppen sysselsatt innen offentlig administrasjon, forsvar, politi og retts-
vesen, eller innen undervisnings- og helsetjenester. Arbeidstakere med utdanning
pa lavere niva arbeider i stor grad innenfor privat og kommunal sektor.

Som i arbeidslivet som helhet har omstilling og nedbemanning i deler av stats-
forvaltningen de siste arene i stor grad gitt reduksjon av jobber med lave kompet-
ansekrav. @kt sysselsetting i sektorene hgyere utdanning og justis/politi har bidratt
til & forsterke dette bildet. Fra 1990 til 1996 har andelen av universitets-, h@gskole-
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og leererutdannede blant heltidsansatte i statsforvaltningen gkt fra 15 pst til over 20
pst, eller har hatt en gkning pa neer 6 000 heltidsansatte i lgpet av seks ar.

Fortsatt er det slik at den stgrste utdanningsgruppen i staten er ansatte med
intern utdanning (sivil eller militeer) med 1/3 av de statsansatte eller 45 000 per-
soner. Denne gruppens andel er riktignok redusert fra over 40 pst til en tredjedel fra
1990 til 1996, en reduksjon som i absolutte tall utgjar naer 18 000. Det har de senere
arene veert en tendens til & «adpne» etatsutdanningene mot sterkere impulser fra de
eksterne utdanningsinstitusjonene. Noen etatsutdanninger er gjort om til hagskoler
(f eks Politihagskolen), og etatsutdanningene har derfor endret karakter. Den nest
stgrste utdanningsgruppen var i 1996 dem med allmennutdanning pa ulike nivaer.
Ved begge registreringstidspunkter ,1990 og 1996, utgjer disse over 1/4 av alle hel-
tids statsansatte.

10.4 ARBEIDSLIVETS ORGANISASJONER | NORGE

Interesseorganisasjonene i arbeidslivet vil ha en sentral rolle i gjennomfgringen av
en etter- og videreutdanningsreform. Omtalen i dette avsnittet gir en beskrivelse av
dagens organisasjoner pa arbeidsmarkedet og er basert pa beskrivelsene i NOU
1996: 14Prinsipper for ny arbeidstvistlov

Organisasjonene i arbeidslivet domineres av noen store organisasjoner, men
organisasjonsbildet viser likevel et stort mangfold. Om lag 57 pst av de yrkesaktive
I privat og kommunalt arbeidsliv er tilsluttet en arbeidstakerorganisasjon. Om lag
90 pst av de organiserte arbeidstakerne er medlem av en forening som er tilsluttet
en av de tre hovedorganisasjonene: LO, AF og YS. Tendensen synes a vaere at sta-
dig flere organisasjoner velger a knytte seg til en hovedsammenslutning. | tillegg til
hovedorganisasjonene kommer likevel noen enkeltstaende organisasjoner.

Oppbyggingen av organisasjonene pa arbeidstakersiden varierer. En del
foreninger samler arbeidstakere med felles utdanning, andre bygger pa hvilke typer
av arbeid som utfgres, mens noen fa tar sikte pa a organisere samtlige typer ansatte
innenfor en bedrift eller en bedriftstype. Kombinasjoner av disse matene a avgrense
sitt medlemstilfang pa forekommer ogsa.

Tallet pa organisasjoner som dekker hele landet, er over 100. Reelt sett er det
ingen enkelt organisasjon eller hovedorganisasjon som dekker alle yrkesgrupper.
Det er LO som dekker de fleste yrkesgrupper og som er den dominerende fellesor-
ganisasjonen med om lag 785 000 medlemmer. YS organiserer i hovedsak de
samme kategorier arbeidstakere som LO og har 224 000 medlemmer. AF har naerm-
ere 250 000 medlemmer og bestar i farste rekke av profesjonsbaserte organisasjoner
for universitets- og hggskoleutdannede. Arbeidstakersammenslutninger som ikke er
tilsluttet LO, YS eller AF, samler om lag 130 000 arbeidstakere. Den stgrste er
Norsk Leererlag med over 70 000 medlemmer.

Pa noen omrader er én enkelt organisasjon, innenfor eller utenfor LO, praktisk
sett eneradende. Men pa en rekke omrader opptrer flere organisasjoner, tilsluttet og/
eller ikke tilsluttet en fellesorganisasjon, ved siden av hverandre og i konkurranse
om det samme medlemspotensialet. P4 arbeidsgiversiden i privat sektor er det NHO
som er den dominerende organisasjonen. NHO er en fellesorganisasjon for en rekke
bransjesammenslutninger og direkte tilsluttede enkeltbedrifter. Medlemmene kom-
mer hovedsakelig fra handverk, industri og tjenesteytende virksomheter, herunder
bergverk, bygg/anlegg og transport. Dessuten har NHO som medlemmer enkelte
statlig eide bedrifter som driver reguleaer naeringsvirksomhet. Samlet har NHO vel
11 500 medlemsbedrifter med til sammen ca 370 000 ansatte.

Utenfor NHO star en rekke arbeidsgiverforeninger for forskjellige bransjer
(handel, bank, forsikring, jordbruk, utenriks sjgfart m fl). Her bar spesielt nevnes
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Handels- og Servicenaeringens Hovedorganisasjon (HSH) med sine om lag 6300
bedrifter og 100 000 ansatte. Bankene og forsikringsselskapene har sine egne
arbeidsgiverforeninger med henholdsvis 143 og 21 medlemsbedrifter.

| kommunal sektor er det Kommunenes Sentralforbund (KS), som representerer
kommunene/fylkeskommunene. Kun Oslo kommune star utenfor. Dessuten organ-
iserer KS kommunale bedrifter, som f eks kommunale energiverk. Totalt er over
neer 500 000 personer ansatt i kommunal sektor, men da Oslo kommune star utenfor
KS sine tariffavtaler, og det er staten som har tariffansvaret i undervisningssektoren
(overfor Norsk Leererlag, YS, AF og LO), er det om lag 350 000 som omfattes av
KS sitt tarifforhold.

Planleggings- og samordningsdepartementet (PSD) ivaretar den sentrale
arbeidsgiverfunksjonen i staten. Hovedtariffavtalen, som departementet inngar med
LO-stat, YS, AF og Norsk Leererlag, fastsetter lgnns- og arbeidsvilkar for nser 170
000 statsansatte. Naermere 90 000 leerere og @vrig undervisningspersonale i kom-
munale grunnskoler og fylkeskommunale videregaende skoler mv far ogsa sine
lenns- og arbeidsvilkar fastsatt gjennom hovedtariffavtalen i staten. 1 1993 ble
Norges arbeidsgiverforening for virksomheter med offentlig tilknytning (NAVO)
etablert og har pr i dag om lag 90 medlemmer med til sammen omkring 30 000
ansatte. NAVO har omtrent den samme funksjonen som NHO, med unntak av at
NAVO ikke ivaretar naeringspolitiske interesser.

Arbeidsgiverforeningen for private virksomheter i offentlig sektor (APO) sys-
selsetter om lag 17 000 arbeidstakere. De fleste av APOs 490 medlemsvirksomheter
er private bedrifter og organisasjoner som driver innen helse- og sosialsektoren,
men APO har ogsa kulturinstitusjoner, private skoler og diverse hjelpeorganisas-
joner som medlemmer.

10.5 KOMPETANSEKARTLEGGING

| hovedavtalene for offentlig og privat sektor er det nedfelt at vicksomheten har ans-
var for kompetanseutvikling som er knyttet til virksomhetens spesifikke behov. Pa
samme mate ligger det en forpliktelse pa den enkelte medarbeider til a ta del i denne
kompetanseutviklingen. Spgrsmalet om kompetansekartlegging er i hovedsak
forankret i avtaleverket mellom arbeidsgiver og arbeidstakerorganisasjonene, og
avtalene har et noe ulikt innhold:

| Hovedavtalen LO-NHO og YS-NHO blir virksomheter som kommer inn
under avtalen, palagt forpliktelser i sammenheng med ansattes etter- og
videreutdanning: «Den enkelte bedrift skal legge fram sine mal for fremtidig
utvikling som grunnlag for kartlegging av behov for kompetanse. Det er bedriftens
ansvar, i samarbeid med de ansatte, & foreta kartleggingen og initiere eventuelle
tiltak. Kartleggingen oppdateres vanligvis en gang pr ar. Der hvor det er gap mellom
bedriftens naveerende kompetanse og fremtidige behov, forutsettes dette dekket
med aktuelle oppleeringstiltak eller med andre virkemidler. Kostnadene til etter- og
videreutdanning i samsvar med bedriftens behov er bedriftens ansvar. Bedriften og
de ansatte har alle ansvar for at eventuelt kompetansegap blir tilfredsstillende
dekket» (Hovedavtalens § 16.3). Ogsa flere av organisasjonene i privat sektor
utenom NHO/LO-omradet har avtalefestede formuleringer om etter- og
videreutdanning og permisjonsordninger for utdanning (f eks HSH/HK).

| den statlige hovedavtalen heter det: «Det bgr skje en jevnlig utveksling av vur-
deringer og behov, tiltak og @nsker nar det gjelder kompetanseutvikling mellom
enkelte tilsatte og neermeste overordnede. Medarbeidersamtaler er en viktig mate &
fa dette til pa» (8 22 Kompetanseutvikling, punkt 2).Videre at: «Det skal veere en
del av den enkelte leders resultatansvar a bidra til en kompetanseutvikling som gjar
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virksomheten bedre i stand til & utfgre sine oppgaver og mgte nye utfordringer» (8§
24).

| Hovedavtalen som gjelder kommunal sektor, heter det: «I hver kommune skal
det utarbeides en oppleerings-/utviklingsplan. Planen skal innga som del av den
samlede kommuneplan og ajourfzres samtidig med denne» (§ 15.2).

Kompetansekartlegging er a framskaffe ngdvendige opplysninger for & fa bedre
planlegglng Kartleggingen omfatter bade en oversikt over den kompetansen virk-
somheten rar over i dag, og kjennskap til virksomhetens forretningsplan og malset-
ting. Dette ma sa bygges sammen til den kompetansen virksomheten vil trenge for
a kunne realisere sine planer. Arbeidet kan i utgangspunktet virke enkelt, men det
krever innsats for at resultatet skal bli «matnyttig» for virksomheten. Satsing pa
kompetanseutvikling skal veere lgnnsomt.

Fordi behovene vil variere med virksomheters stgrrelse og arbeidsform, er det
vanskelig & utforme en bestemt metode eller verktgy for & gjennomfare kompet-
ansekartleggingen. Kartlegging kan gjgres pa mange mater og med vekt pa sveert
forskjellige forhold i virksomheten.

En gapanalyse sammenligner den kompetansen som finnes i virksomheten, med
kompetansekravene og behovene framover. Forutsetningen for slike analyser er at
det finnes oversikter over dagens kompetanse, hvilke krav som stilles til aktuelle
jobbomrader eller stillingskategorier og en plan for utvikling av virksomheten som
er egnet som grunnlag for & peke pa framtidige kompetansebehov. En slik gapanal-
yse er nyttig dersom virksomheten skal kunne male resultatene av investeringer i
jobbtrening, etterutdanning og nyrekruttering. Gapanalysen gir grunnlag for vurder-
ing av de mest kritiske kompetanseomradene og dermed for hvilke tiltak virksom-
heten bgr sette i verk. Dette gjelder bade enkeltmedarbeidere, jobbomrader,
avdelinger og virksomheter som helhet.

10.6 KOMPETANSEUTVIKLING | ARBEIDSLIVET
10.6.1 Deltakelse og kompetanseinvesteringer i arbeidslivet

Omfanget av kompetanseinvesteringer

Det finnes lite materiale som beskriver omfanget av virksomhetenes kompetan-
seutvikling i arbeidslivet. Virksomhetene har i liten grad opplaeringsregnskap som
tydeliggjer kostnader og investeringer pa kompetansesiden. Kostnadene forbundet
med kompetansehevende tiltak er ofte fordelt over ulike budsjettposter i virksom-
hetenes regnskap. Dette gjar det vanskelig & beregne den enkelte virksomhets inves-
teringer i kompetansehevende tiltak, og skaper usikkerhet i anslag som omfatter
arbeidslivet som helhet. Dermed oppstar det lett sprik mellom de framsatte
anslagene pa de totale arlige investeringene i kompetanseutvikling. Anslagene vari-
erer mellom 11,5 mrd kroner (Nordhaug og Gooderham 1996) og 18 mrd kroner
(Forum for verdiskaping 1995).

| NOU 1996: 23Konkurranse, kompetanse og mifatydes det at det arlig
brukes om lag 9000 kroner pr arbeidstaker pa kompetanseheving, og dette er
bakgrunnen for tallet pa 18 mrd kroner. Nordhaug og Gooderhams anslag er basert
pa materialet fra Cranfield-studien, og de anslar at det i gjennomsnitt brukes et sted
mellom 6000 og 8000 kroner pr ansatt i opplaering i arbeidslivet. De korrigerer for
at deltidsansatte deltar mindre i oppleeringsaktiviteter, og kommer fram til at
arbeidslivets totale investeringer i oppleering er om lag 11,5 mrd kroner.

Pa grunnlag av Cranfield-undersgkelsen kan en sammenligne norsk arbeidslivs
investeringer i oppleering med tilsvarende investeringer i en del andre land. Nor-
dhaug og Gooderham konkluderer denne sammenligningen med at Norge ser ut til
a ligge lavest blant landene i Vest-Europa nar det gjelder investeringer i oppleering.
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Det private neeringslivets investeringer hevdet seg riktignok godt i denne sammen-
ligningen, slik at det var offentlig sektors investeringer i oppleering som trakk ned
gjennomsnittet. Tallene for utgifter til kompetanseformal i offentlig sektor kan
synes a avvike fra andre undersgkelser, se avsnitt 10.6.3 og 10.6.4. Dersom en ser
pa tall for deltakelse i etter- og videreutdanning malt som prosentandelen av
arbeidstakere 25-64 ar som har deltatt i Igpet av de siste 12 manedene, jf avsnittene
nedenfor, ligger Norge rundt gjennomsnittet i OECD (OECD 1995). Ulike mater a
male kompetanseinvesteringer pa gjar det dermed vanskelig & trekke noen entydig
konklusjon nar det gjelder arbeidslivets investeringer i kompetanse i forhold til i
andre land.

Oppleeringsdeltakelse

| Arbeidslivs- og bedriftsundersgkelsen 1993 (ABU) svarer vel 1/3 av alle nor-
ske arbeidstakere at de hadde fatt formell utdanning i lgpet av de siste tolv
manedene. Kurslengden varierte, men det framgikk at de fleste hadde deltatt pa kurs
av en ukes varighet. | en utvalgsundersgkelse fra 1996 (MMI 1996/-FAFO 1997)
sparres det om oppleering over en litt lengre tidsperiode. Her svarer om lag 3/4 av
alle arbeidstakerne at de har deltatt pa ett eller flere formelle kurs i lgpet av de siste
fem arene. Formalet for de fleste arbeidstakerne har veert a gke kvalifikasjonsk-
ravene i naveerende jobb. Mens 61 pst har deltatt pa interne kurs med dette som
formal, har 45 pst deltatt pa eksterne kurs av denne typen.

Flere undersgkelser viser at det er betydelige forskjeller mellom arbeidstakere
i ulike yrker nar det gjelder kursdeltakelse. Av MMI-undersgkelsen gar det fram at
ufagleerte arbeidere har en langt lavere deltakerandel enn andre sysselsatte. Deltak-
erandelen gker dessuten jevnt med stillingsniva. Bortimot 93 pst av alle ledende
funksjoneerer har deltatt pa kurs i lgpet av de siste fem arene. Det er ogsa denne
gruppen som mest benytter eksterne kurs ved siden av gruppen hgyt utdannede. De
som gjennomgaende kommer best ut, er arbeidstakere i hgye stillinger i alderen 30-
39 ar uavhengig av utdanning. Andelen som har deltatt pa kurs, gker generelt med
utdanningsniva. De som far minst, er de som mangler utdanning utover ung-
domsskoleniva. Laveste kursdeltakelse har uorganiserte kvinner over 50 ar som har
en stilling som ikke krever fagutdanning. Samtidig framgar det at det er de med
mest utdanning som oftest tar initiativ til & fa oppleering.

Det er ogsa klare forskjeller i kursdeltakelse mellom ulike neeringer. Kurs-
deltakelsen er lavest innen primeernaeringene, industri og handverk og i varehan-
delen. Hgyest kursdeltakelse er det i finanssektoren, offentlig administrasjon, helse-
0g sosialsektoren samt innen undervisning og forskning (ABU 93, MMI 96, AKU
96).

| Schgnes arbeid (1996) framkommer det analyseresultater som angir noen flere
bestemmende faktorer for om en person skal fa oppleering eller ikke. Her framgar
det bl a at muligheten for a f4 opplaering reduseres med alder, at arbeidserfaring agker
den enkeltes mulighet til & fa oppleering, at fagforeningsmedlemmer far mer
oppleering enn uorganiserte, og at heltidsansatte far mer oppleering enn deltidsan-
satte. Det viser seg at store virksomheter gir mer opplaering til sine ansatte enn virk-
somheter med under 20 ansatte, at personer som har fatt oppleering tidligere med
starre sannsynlighet vil fa oppleering senere, og seerlig hvis de fikk oppleeringen hos
sin ndveerende arbeidsgiver. Det papekes at dette stemmer godt overens med funn
gjort i lignende undersgkelser fra andre land.

Datamaterialet fra MMI-undersgkelsen viser for gvrig at det er faglig sikkerhet
i jobben som er mest utslagsgivende for om arbeidstakerne tar initiativ til & fa delta
pa kurs. Nest hyppigst angitte begrunnelse er personlig tilfredsstillelse samt det &
gke muligheten for opprykk.

Forskjeller i deltakelse mellom kjgnn
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Utdanningsnivaet i befolkningen og yrkesdeltakelsen blant kvinner har gkt
betydelig de siste 20 arene. Selv om flere kvinner enn menn i aldersgruppen 20-39
ar i dag har universitets-/hggskoleutdanning, er det fortsatt slik at kvinner i yrkesak-
tiv alder i gjennomsnittlig har lavere utdanning enn menn. Av den delen av
befolkningen i aldersgruppen 40-66 ar som har lavere utdanning enn videregaende
oppleering, utgjar f eks kvinner naer 60 pst, se avsnitt 9. 3.

Flere av de internasjonale undersgkelsene viser at menn ofte har bedre tilgang
til virksomhetsintern oppleering enn kvinner. De fleste norske undersgkelsene
finner imidlertid ingen forskjeller i den samlede deltakelsen i etter- og videreutdan-
ning mellom menn og kvinner (ABU 89 og 93, MMI 96, AKU 96). Selv om det
samlet sett ikke er forskjeller mellom kjgnn, kan dette variere innenfor enkelt-
neeringer eller yrkesgrupper. Eksempler pa dette er uorganiserte kvinner i ufagleerte
yrker, se ovenfor (MMI 96), og innenfor kommunesektoren der en spgrreunder-
swekelse indikerer at kvinner deltar noe mindre enn menn (Larsen, Nyseth, Vralstad
1997, ekskl leerere i grunnskole og videregaende opplaering), se avsnitt 10.6.4.

| en undersgkelse av Skaalvik og Engesbak (NVI 1996) framheves det at det
tradisjonelt har veert en overvekt av kvinner i voksenopplaering som ikke er tilkny-
ttet arbeidet, men at deres undersgkelse tyder pa at menn har vaert overrepresentert
pa arbeidsrelaterte oppleeringstilbud. Deres konklusjon er at menn deltar langt mer
i arbeidsrelatert voksenoppleering enn kvinner, og at de ogsa deltar mer enn kvinner
pa andre kompetansegivende kurs. Forskjellene er sma nar det gjelder andre typer
kurs. De framhever ogsa at forskjellen mellom menn og kvinner nar det gjelder det
a ha inntektsgivende arbeid delvis kan forklare forskjellene i deltakelse, men at det
ikke forklarer hele forskjellen.

Nar det gjelder utdanningsniva og deltakelse, fant Skaalvik og Engesbak at
menn med lavere eller middels utdanning deltok langt hyppigere i arbeidsrelaterte
kurs enn kvinner, mens forskjellene var sma for respondenter med hgyere utdan-
ning. Det var ingen forskjeller mellom kvinner og menn nar det gjaldt andelen som
gnsket voksenoppleering eller studiepermisjon.

10.6.2 Kompetanseutvikling i naeringslivet

Undersgkelser gjort i OECD-land viser at de immaterielle investeringene vokser
raskere enn de tradisjonelle investeringene. Bedriftsopplaering inngar som en del av
hva som gjerne omtales som immaterielle investeringer i tillegg til forskning og
utvikling og investeringer i nye markeder. | en undersgkelse innen det private
neeringslivet ble bedriftene i utvalget spurt om deres vurdering av ulike ressursers
betydning for verdiskapning (Nordhaug og Gooderhams 1996). Her framgar det at
forskjellige typer immaterielle investeringer rangerer hgyest og at kompetanse
synes a veere ansett som en av de aller viktigste ressursene for verdiskapning.
En rekke bakenforliggende forhold er av betydning for de valgene bedriftene
treffer nar det gjelder investeringer i kompetanseutvikling. Larsen mfl (1997) pape-
ker at den enkelte bedrifts praksis pa omradet vil veere betinget av strukturelle og
bedriftsspesifikke forhold som
— bedriftenes kompetansestruktur, dvs sammensetningen av gruppen ansattes
utdanningsniva
— egenskaper ved bedriftens produksjonsteknologi
— egenskaper ved bedriftenes marked, dvs omskiftelighet og konkurranseutsat-
thet

— egenskaper ved arbeidsmarkedet, farst og fremst tilgang pa arbeidskraft med
gnsket kompetanse

— ledelseskultur, organisasjonsstruktur og personalorientering
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— wgkonomisk situasjon, stabilitet og turnover
— fagorganisering

Oppleeringsatferden i en bedrift vil blant annet veere et produkt av sammenhengen
mellom slike seertrekk og de strukturelle forholdene. Bedriftens utvalg av produkter

og tjenester vil eksempelvis bestemme hva slag teknologi bedriften tar i bruk, og

hva slags arbeidsoppgaver som ma utfgres. Teknologien og arbeidsoppgaver vil i
sin tur bestemme hvilke kvalifikasjonsbehov de ansatte ma dekke. Bedriftens kval-
ifikasjonsbehov og -struktur vil i siste instans avgjgre hva slags oppleeringsbehov
bedriften til enhver tid har (Gulbrandsen 1995).

For & kunne si noe om bedriftenes niva pa arbeidet med kompetanseutvikling
for de ansatte, benytter Cranfield-undersgkelsen skriftlige dokumenter som et mal
for dette. Av de vel 300 norske bedriftene som inngikk i utvalget, rapporterte 78 pst
at de har en skriftlig kompetanse- eller oppleaeringsplan, 61 pst oppga at de har en
rekrutteringspolitikk, 62 pst svarte bekreftende pa at de har en skriftlig personal-
strategi, og 92 pst rapporterte om strategidokument (Nordhaug og Gooderham
1996). Det blir papekt at dette gjennomgaende er hgyere tall enn hva som er vanlig
I vesteuropeiske land. Disse tallene sier imidlertid ikke noe om innholdet i de
planene som bedriftene har.

Selv om en hgy andel av de norske bedriftene som inngikk i Cranfield-under-
sgkelsen, rapporterer om utarbeidelse av kompetanseplaner, viser flere andre under-
sakelser at det er sveert fa bedrifter som har en oppleeringsplan. Av Larsen mfl
(1997) framgar det at begrepet opplaeringsplan benyttes av de bedriftene som inngar
I undersgkelsen, men at denne planen i praksis har lite innhold. Opplaeringsplanene
fokuserer pa overordnede policy-mal, eller gir en oversikt over kursdatoer. Doku-
mentasjon av prioriteringer, mal, malgrupper, tiltak og kostnader kommer sjelden
til uttrykk. Det generelle inntrykket er at bedriftene har begrenset systematisk over-
sikt over viktige sider ved sine opplaeringsaktiviteter. Bedriftene er opptatte av den
daglige driften, slik at opplaeringen beerer preg av a veere lgpende anskaffelser av
kompetanse som markedet og produksjonen krever. Det er sjelden at langsiktige
behovsvurderinger eller investeringsresonnementer ligger til grunn for den
oppleeringen det satses pa. Oppleeringen bestar snarere i tilpasning til lzpende
behov. Det viser seg at bedriftenes kunnskap om oppleeringsbehov er av rent intuitiv
art. Larsen mfl (1997) finner i sin undersgkelse at arbeidstakerne i stor grad defi-
nerer sine oppleeringsbehov selv, og at de far gjennomslag for dette hos arbeids-
giver, som har tillit til de behovene som meldes inn.

Beslutninger om investeringer i etterutdanning preges ogsa av de arbeidsopp-
gavene som skal lgses og den teknologien som benyttes. Arbeidsoppgavene og
teknologien setter krav til helt bestemte typer kompetanse. Dette preger bedriftens
valg med hensyn til hvordan den sgker & bygge opp kompetansebasen. Datamateri-
alet fra den gallupundersgkelsen som refereres i Nordhaug og Gooderham (1996),
viste bedriftenes vektlegging av ulike kilder for anskaffelse av kompetanse de neste
fire-fem arene. Det framkom at 79 pst av bedriftene i utvalget anser utvikling av
egne ansatte som viktigste kilde for tilegnelse av kompetanse, dernest nyrekrutter-
ing og samarbeid med andre bedrifter (begge grupper 45 pst). Nar det gjelder innleie
av konsulenter, nevnte 13 pst av bedriftene dette som en viktig kilde. Med hensyn
til vektlegging av utvikling av egne ansatte var det klare forskjeller relatert til bed-
riftsstarrelse. Ulikhetene var jevnt gkende med stigende starrelse: Jo stgrre bedrift,
desto mer vektlegging pa utvikling av de ansatte. Videre var det en tendens til gkt
vektlegging av kompetanseutvikling i bedrifter med gkende utdanningsniva hos de
ansatte.
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Ser en neermere pa bedriftenes vektlegging i praksis, star virksomhetsintern
oppleering sterkt i fokus. | dag er dette den mest brukte formen for kompetanseopp-
bygging i arbeidslivet. Satsingen pa dette omradet er i vekst og forventes a gke.
Virksomhetsintern oppleering er oppleering som foregar i regi av arbeidsgiver, enten
helt pa egen hand eller ved en kombinasjon av interne og eksterne krefter. Ofte skjer
denne opplaeringen i arbeidstiden, betalt av arbeidsgiver.

| undersgkelsen til Nordhaug og Gooderham (1996) framgar det at intern fagop-
pleering er den mest utbredte typen formell kompetanseutvikling i naeringslivet,
fulgt av interne lederoppleeringstiltak, eksterne fagkurs kjapt pa markedet og leerlin-
gordninger/praksisplasser. | hvilken grad bedriften satser pa intern fagoppleering og
lederoppleering, har sammenheng med bedriftens starrelse. Jo starre bedriftene er,
desto mer anvendes slik oppleering. Andre forhold av betydning for satsing pa intern
fag- og lederopplaering er egen personalavdeling, hvorvidt bedriften omfattes av
Hovedavtalen, og utdanningsnivaet hos de ansatte. Bedrifter med egen personala-
vdeling, hagyt utdanningsniva blant de ansatte og bedrifter som er en del av Hove-
davtalen mellom NHO og LO, har et stgrre innslag av intern fagoppleering enn andre
bedrifter. Det framkommer ogsa til dels store forskjeller med hensyn til denne typen
oppleering mellom bransjer. Bedrifter innen kjemisk og metallindustri, produksjon
av maskiner og utstyr, bygg og anlegg samt treforedling anvender i stor eller meget
stor grad interne fagkurs. Blant virksomhetene i hotell- og restaurantbransjen,
innenfor neerings- og nytelsesmiddelindustri, trevaretransport, framstilling av elek-
triske produkter og transportmiddelindustrien er det en forholdsvis hgy andel av
bedriftene som oppgir at de sjelden eller aldri arrangerer intern fagoppleering.

Foruten intern fag- og lederoppleering, leerlingordninger og kjgp av eksterne
fagkurs er bruk av jobbrotasjon, trainee-ordninger og innfgringskurs for nyansatte
benyttede tiltak for kompetanseutvikling internt. Nordhaug og Gooderham fram-
hever bl a at anvendelsen av leerlingordninger henger positivt sammen med bedrift-
ens stgrrelse malt ved antall ansatte, hvor hard konkurransesituasjonen oppfattes,
om bedriften har en personalavdelingen og om den omfattes av Hovedavtalen. Ser
en naermere pa bruken av introduksjonskurs, er trenden at jo mer lgnnsom bedriften
er, jo mer konkurranseutsatt den er, jo tgffere utvikling i konkurransesituasjonen
som forventes og jo hgyere eksportintensitet, desto hyppigere og mer intenst anv-
endes introduksjonskurs for nyansatte i bedriften. Her finnes det pafallende store
variasjoner mellom bransjer. Innen metallproduksjon er andelen nyansatte som far
introduksjonskurs (57 pst), fire ganger sa hgy som i trevareindustrien (13 pst).

Andelen nyansatte som far introduksjonskurs innen hotell- og restaurantvirk-
somhet, utgjar 44 pst og i kjemisk bransje 40 pst, mens det i bygge- og anleggsvirk-
somhet praktiseres introduksjonskurs i liten grad (16 pst). Gooderham og Nordhaug
(1996) konkluderer med at det er mange forklaringer pa disse variasjonene, men
understreker at det er grunn til & tro at introduksjonskurs arrangeres mest der det
finnes sterke oppleeringstradisjoner, og der bedriftene har som politikk & sosialisere
nyansatte til & identifisere seg med bedriften. Videre papekes det at graden av mobi-
litet i bransjen trolig har betydning. Er mobiliteten liten, bortfaller behovet. | hotell-
og restaurantbransjen er eksempelvis mobiliteten hgy, og her benyttes introduksjon-
skurs i betydelig starre utstrekning enn i mange andre bransjer.

Nar det gjelder bruk av ekstern oppleering, dvs oppleeringstiltak som arrangeres
og planlegges av personer utenfor bedriften, framkommer det at jo starre bedriften
er, jo hgyere utdanningsnivaet blant de ansatte er, jo hardere konkurransesituas-
jonen er og forventes a bli de neste arene, desto mer brukes eksterne oppleering-
stiltak. Det samme er tilfellet nar bedriftene er knyttet til Hovedavtalen og har per-
sonalavdeling. Ved kjgp av kurs eller kursplasser fra eksterne leverandgrer viser det
seg at private kompetansetilbydere brukes mer enn de offentlige leverandgrene. En



NOU 1997:25
Kapittel 10 Ny kompetanse 128

av tre bedrifter kjgpte slike tjenester fra offentlige tilbydere i 1995, mens bortimot
to tredjedeler benyttet seg av private leverandgrer.

Mens bruken av ekstern oppleering har vokst i andre europeiske land, ser ikke
dette ut til & veere tilfellet i Norge. Totaltallene for forventninger om gkt bruk de
neermeste fire-fem arene viser at sveert fa bedrifter ser for seg en kraftig oppgang
eller nedgang i bruken av eksterne oppleeringstjenester. Det pavises imidlertid en
del forskjeller mellom de ulike bransjene ogsa pa dette omradet, der hotell- og res-
taurantvirksomheter skiller seg spesielt ut. Innenfor denne bransjen forventer 35 pst
av bedriftene i utvalget en gkning i bruk av ekstern oppleeringsvirksomhet, mens
denne andelen er halvparten sa stor innenfor kjemisk industri og produksjon av
maskiner og utstyr.

10.6.3 Kompetanseutvikling i statlig sektor

Den enkelte statlige institusjon og etat har i utgangspunktet ansvaret for egen
kompetanseutvikling, mens fagdepartementene har et generelt ansvar for a falge
opp underliggende virksomheter. Planleggings- og samordningsdepartementet har
som sentral arbeidsgiver et ansvar som padriver og veileder og er ansvarlig for a
utforme og stille til disposisjon et sentralt opplaeringstilbud. Statskonsult er operatar
for dette. De sentrale opplaerings- og utviklingstiltakene er prioritert innen fglgende
satsingsomrader: styring og resultatorientering, ledelses- og lederutvikling, infor-
masjonsteknologi, organisasjonsformer og omstilling og internasjonalisering. |
1996 har det innenfor Statskonsults prioriterte satsingsomrader deltatt vel 5200 per-
soner fordelt pa 85 ulike oppleeringstiltak.

Nordhaug (1993) anslar at det i 1992 ble investert 1,7 mrd kroner i organisert
kompetanseutvikling i statlig sektor. Dette utgjar i gjennomsnitt vel 5 pst av totale
lonnskostnader. Kostnader til intern etatsutdanning utgjorde 1,2 mrd kroner, og her
veide Forsvaret tungt. Samlet utgjorde Forsvarets kostnader til opplaering og annen
kompetanseutvikling i 1992 nesten 1,1 mrd kroner. Totalt tilsvarte satsingen pa
kompetansebygging hele 21,5 pst av den totale lannsmassen i Forsvaret.

En tilleggsundersgkelse til Cranfield-undersgkelsen (Nordhaug 1997) indikerer
en stigning i ressursallokeringen til opplaeringsformal i starre statlige virksomheter.
| 1986 var det naer halvparten av virksomhetene som investerte under 1 pst av Ilgnns-
budsijettet til opplaeringsformal. 1 1992 var det 29 pst, og i 1996 var det bare 5 pst
av stgrre statlige virksomheter som investerte mindre enn 1 pst av lgnnsbudsjettet
til oppleeringsformal.

Nar det gjelder stipendtildelinger og studiepermisjon, viser undersgkelser at
antall virksomheter som hadde stipendordninger til kompetanseutvikling, gkte fra
20 pst i 1986 til 29 psti 1992. Nar det gjelder lgnnede studiepermisjoner, viser det
seg imidlertid at 33 pst av virksomhetene hadde mottatt slike sgknader i 1986, mens
tallet var redusert til 25 pst i 1992. Derimot har det i samme perioden veert en liten
gkning i sgkning pa permisjoner uten lgnn.

Nordhaug (1993) peker pa ulike forhold som kan ha betydning for satsing pa
kompetanseutvikling. Det synes a veere en viktig sammenheng mellom satsing pa
utvikling av kompetanse og mater personalledelsen utgves pa. Det er en klar ten-
dens til at virksomheter som har et prinsipp om intern rekruttering til ledige still-
inger, har hgyere utgifter til kompetanseutvikling i forhold til lann enn virksomheter
som ikke har et slikt prinsipp. Videre er investeringer i kompetanse gjennomgaende
klart hgyere i virksomheter som praktiserer medarbeidersamtaler enn i dem som
ikke gjer det. Det er dessuten en klar tendens til at virksomheter som rapporterer om
tett kobling mellom kompetanseutvikling og mal/strategier, har betydelig hgyere
opplaeringsutgifter enn virksomheter med en svak eller ingen kobling. Det er ogsa
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en sterk ulikhet mellom virksomheter som har benyttet tiloud fra den sentrale
oppleeringen i staten og de som ikke har gjort det. De fgrstnevnte har merkbart hgy-
ere relative oppleeringsutgifter enn de sistnevnte.

Imidlertid viser analyser av forholdet mellom virksomhetenes stgrrelse og deres
utgifter til kompetanseutvikling i forhold til lsnnskostnader ingen klare mgnstre.
Dette resultatet skiller seg ut i forhold til funn for neeringslivet, hvor satsing pa
kompetanseutvikling gker med virksomhetsstgrrelse.

Skriftlige planer for kompetanseutvikling gir et visst inntrykk av graden av sys-
tematikk i planleggingen, selv om virkningen av det & ha denne typen formuleringer
ikke er systematisk dokumentert gjennom forskning. Undersgkelser fra 1996 (Nor-
dhaug 1997) viser at 96 pst av statlige virksomheter har en strategiplan, mens hen-
holdsvis 65 pst og 68 pst har en skriftlig plan for oppleering/kompetanseutvikling og
rekruttering/utvelgelse. Nar det gjelder planer for oppleering/kompetanseutvikling,
har det skjedd en vekst pa dette feltet. | 1992 oppga 27 pst av virksomhetene at de
hadde en kompetanseplan. Blant de starste virksomhetene var tallene mellom 35 og
40 pst. Det er for gvrig interessant & merke seg at det ikke er systematiske sammen-
henger mellom planer og enhetenes bruk av penger pa oppleering. Til tross for at
skriftlige formuleringer kan signalisere en viss systematikk og planmessighet, ser
det ikke ut til at dette henger sammen med reell ressursbruk pa kompetanseut-
vikling.

Seks av ti statlige virksomheter oppgir at de systematisk kartlegger kompet-
ansebehov i organisasjonen. Det finnes ikke systematisk oversikt om hvilke kartleg-
gingsmetoder som benyttes. Imidlertid benyttes kompetansekartlegging i organisas-
jonen i langt stagrre grad enn andre typer kartlegginger innenfor personalplanleg-
gingsfeltet. Nar det gjelder systematisk karriereplanlegging, oppgir 11 pst av de
statlige virksomhetene at dette nyttes, mens 10 pst benytter erstatningsplanlegging
(Nordhaug 1997).

Ekstern oppleering er den mest brukte oppleeringsformen. Likevel viser
utviklingen i forholdet mellom intern og ekstern oppleering (Nordhaug 1997) inter-
essante trekk. 58 pst av statlige virksomheter oppgir at antallet interne seminarer/
kurs har gkt, mens 59 pst oppgir at antallet eksterne seminarer/kurs har hatt et uen-
dret omfang.

To andre former for kompetanseutvikling som ser ut til & veere i vekst i norsk
og europeisk arbeidsliv, er jobbrotasjon og lederutvikling. | Nordhaugs (1997)
undersgkelse viser det seg at 18 pst av statlige virksomheter bruker planlagt jobbro-
tasjon. En begrunnelse for denne relativt lave andelen er at statlige virksomheter
sveert ofte er meget spesialiserte og baserte pa hgy fagkompetanse, noe som gjar det
vanskeligere a iverksette rotasjonsordninger her enn i andre sektorer. Nar det
gjelder lederutvikling, oppgir 58 pst av statlige virksomheter at de satser pa dette.

10.6.4 Kompetanseutvikling i kommunal sektor

Fram til 1996 var kommunalt og fylkeskommunalt ansatte tilknyttet en egen
oppleeringsorganisasjon, Kommunal Opplaering (KO). KO var et samarbeidsorgan
mellom arbeidsgiverne og arbeidstakerne i kommuneforvaltningen. KOs formal var
a videreutvikle kommunal og fylkeskommunal virksomhet gjennom bistand til
oppleeringutvikling og kompetanseheving i samsvar med Hovedavtalens bestem-
melse, se avsnitt 10.5.

| en sparreundersgkelse i kommunesektoren (Larsen, Nyseth, Vralstad 1997) er
det tatt utgangspunkt i at kompetanseheving enten kan veere knyttet til deltakelse i
aktiviteter med oppleering som hovedformal, eller til aktiviteter som har produksjon
som hovedformal, men hvor leering er en viktig effekt av aktiviteten. Det avgjegrende
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for om aktiviteten ble regnet som kompetanseheving , var om aktiviteten farte til
utvikling av kompetanse uavhengig av nar eller hvor den kompetansehevende
aktiviteten foregikk. Det skilles mellom kompetanseutvikling og etter- og
videreutdanning. Kompetanseutvikling er et videre begrep enn etter- og
videreutdanning. Kompetanseutviklingen kan ha ulike formal. | rapporten deles
formalene opp i fire hovedgrupper:

Introduksjonsoppleering

Vedlikehold og oppdatering av kompetanse

Videreutvikling av kompetanse

Utvikling av omstillingskompetanse, dvs oppleering med formal a gke den
enkeltes evne til & takle omstillinger mellom ulike typer jobber eller oppgaver i
virksomheten

PONPE

Med etter- og videreutdanning mener en i undersgkelsen kompetanseutvikling som

farst og fremst retter seg mot formalene 2 til 4.

Undersgkelsens kartlegging av kompetanseutvikling gjeraidimiteter med
oppleering som hovedformgh falgende bilde av omfanget:

— 78 pst av alle ansatte deltok i en eller flere slike aktiviteter i 1996.

— Detvanligste var & delta i internt arrangerte fagkurs/seminarer. | overkant av 40
pst av de ansatte deltok i slik aktivitet i lapet av aret. Deretter fglger eksternt
arrangerte fagkurs/seminarer (26 pst) og kurs innen helse/miljg/sikkerhet (15
pst). Intervjuundersgkelsen tyder pa at det er betydelig mer ekstern oppleering i
smakommuner enn i starre kommuner. Omfanget av interkommunalt samar-
beid om kompetanseutvikling synes ogsa knyttet til kommunestgrrelse. Dette er
hovedsakelig & finne i sma og mellomstore kommuner.

— Aktiviteter med oppleering som hovedformal utgjorde i alt 5,9 pst av samlet
tidsbruk, definert som tid brukt enten til aktiviteter med opplaering eller produk-
sjon som hovedformal. Samlet tidsbruk omfatter her ogsa tid som de sysselsatte
bruker til oppleering pa sin fritid. Det er ikke oppgitt hvor stor andel av
oppleeringen som skjer i fritiden.

— Til sammen 9 pst av de ansatte deltok i aktivitet som kan karakteriseres som ny
utdanning eller spesialisering, med eller uten permisjon. Av tidsbruken utgjorde
denne typen aktivitet 2,8 pst eller neermere halvparten av samlet tidsbruk pa
aktiviteter med oppleering som hovedformal. Dette betyr at relativt fa deltar,
men at hver aktivitet kan ga over lang tid.

— Lengden pa aktivitetene varierte mye. De mest utbredte aktivitetene, dvs internt
og eksternt arrangerte fagkurs/seminarer, varte gjennomsnittlig i underkant av
tre dager pr aktivitet. For ny utdanning og spesialisering med hel eller delvis
permisjon var varigheten hhv 121 og 102 dager.

— Nar det gjelder oppleeringsaktivitetenes faglige innhold, er det helse- og
omsorgskompetanse som dominerer. Over halvparten av opplaeringsaktiv-
itetene de ansatte sist har deltatt i, faller i denne gruppen og omfatter over halv-
parten av de ansatte som arbeider innen helse- og sosialsektoren. 21,5 pst av
disse aktivitetene hadde administrativ kompetanse som faglig innhold, mens
undervisnings- og kulturkompetanse og teknisk-naturfaglig kompetanse hver
sto for om lag 13 pst av det faglige innholdet (undervisningspersonalet i
skoleverket er ikke med i undersgkelsen).

— 83 pst avdem som har svart pa sparreundersgkelsen, svarer at faglig oppdater-
ing eller ajourfgring er en viktig eller veldig viktig begrunnelse for deltakelse i
den siste oppleeringsaktiviteten. 51 pst svarte at pabygging av fagutdanning var
et viktig eller sveert viktig formal, mens 45 pst svarte at oppleering i tilknytning
til nye lover og regelverk var viktig eller svaert viktig. Alle formalene kommer
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inn under det forfatterne av rapporten kaller etter- og videreutdanning. Til sam-

men kan en for 86 pst av de ansatte som har deltatt i aktiviteter med opplaering
som hovedformal, karakterisere den siste aktiviteten de deltok i som etter- og
videreutdanning. Dette anslaget kan veere noe hgyt fordi tallmaterialet kan

undervurdere omfanget av introduksjonsopplaering, som ikke regnes som etter-
og videreutdanning.

Denne kartleggingen av omfanget av oppleeringsaktiviteter sier selvsagt ikke noe
om kvaliteten pa oppleeringen eller hvilket utbytte de ansatte har hatt av den. |
undersgkelsen ble imidlertid respondentene bedt om a ta stilling til en pastand om
at den siste aktiviteten de deltok i, hovedsakelig var en belgnning eller et frynseg-
ode. Bare om lag 5 pst svarte at de var helt eller delvis enig i denne pastanden, mens
hele 35 pst valgte a ikke besvare dette spgrsmalet.

| undersgkelsen skilles det altsa mellom kompetanseutvikling gjennom aktiv-
iteter med oppleering som hovedformalkagnpetanseutvikling giennom deltakelse
i produksjonen Den siste formen for kompetanseutvikling er det vanskelig & male
omfanget av, og rapporten er ogsa knapp pa dette omradet. | sparreundersgkelsen er
de ansatte imidlertid bedt om & ta stilling til i hvilken grad ulike former for kompet-
anse er av betydning for hvordan jobben utfgres. Det er her skilt mellom aktiviteter
hvor deltakelse i produksjon er hovedformalet, aktiviteter hvor oppleering er hoved-
formalet, og startkompetanse, dvs bade formell utdanning, tidligere erfaring fra
yrket og sosiale egenskaper. For & ta hensyn til at betydningen av ulike typer
kompetanse varierer mellom de ulike tjienestestedene, er svarene splittet opp pa
helse- og sosialsektoren, administrasjon og teknisk sektor. Hovedinntrykket er at
startkompetansen har stgrst betydning i helse- og sosialsektoren. Samtidig er det
ogsa her at leering gjennom deltakelse i produksjonen betyr mest mens den synes a
bety minst i teknisk sektor.

Undersgkelsen viste ebmmunenes og fylkenes egne utgiitaktiviteter med
oppleering som hovedformal utgjorde om lag 7,2 pst av de totale lgnnsbudsjettene.
Lannskostnaden i det tidsrommet opplaeringsaktiviteten pagar, er da regnet med.
Videre gis det et anslag fden samlede ressursbruken til aktiviteter med opplaering
som hovedformdlhele kommunesektoren (utenom leererne) pa mellom 5,8 og 6,2
mrd kroner i 1996 (inkl Oslo kommune). Tallet omfatter ogsa den ressursbruken
som kommunesektoren ikke selv finansierer, men som f eks finansieres av den
ansatte.

| sparreundersgkelsen har en videre karfiaggkjeller mellom ulike grupper
mht omfanget av kompetanseheving. Av ansatte med bare grunnskoleutdanning
hadde 63 pst deltatt i kompetanseaktiviteter i 1996. Av ansatte med videregaende
utdanning hadde 78 pst deltatt, og av ansatte med hgyere utdanning hadde 91 pst
deltatt i kompetansehevende aktiviteter de siste 12 manedene. Resultatene fra inter-
vjuundersgkelsen bekrefter dette: Opplaeringsaktiviteten er i stor grad fokusert mot
profesjonstunge yrkesgrupper innenfor helse og omsorg, undervisning og teknisk
etat. Opplaeringsaktiviteten rettet seg i liten grad mot ufagleerte grupper, med unntak
av kontorpersonalet.

Hvis en splitter opp de ansatte génestested viser det seg at den hgyeste
deltakerandelen var i sentraladministrasjonen med 97 pst deltakelse, og i helse
utenom sykehus og sykehjem med 91 pst deltakelse. Lavest deltakerandel var det
innenfor eldreomsorg (68 pst deltakelse) og skoleadministrasjon (60 pst deltakelse).
Videre viser oppsplittingen gédommunestgrrelsat ansatte i smakommuner deltar
lite i kompetansehevende aktiviteter. Av ansatte i kommuner med feerre enn 5000
innbyggere hadde 46 pst deltatt i slike aktiviteter, mens andelen i de andre kommu-
negruppene la mellom 75 og 85 pst. Undersgkelsen viser ogsa at menn deltar noe
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mer i kompetanseaktiviteter enn kvinner, med en deltakerprosent pa hhv 82 og 74.
Aktiviteten fordelt paalder viser at deltakelsen er spesielt hgy i aldersgruppene 25-
29 ar og 45-49 ar (hhv 94 og 91 pst). For aldersgruppen 25-29 ar avspeiler antakelig
den hgye deltakerprosenten introduksjonsoppleering. Etter en introduksjonsperiode
synker deltakerprosenten for sa & gke opp til 45-49 ar. | hayere aldersgrupper en det
en klart fallende tendens.

Gjennom spgrreundersakelsen har en ogsa forsgkt a fa et bilgteasirknin-
geneav kompetansehevingen. Den mest utbredte nyttevirkningen er at arbeidsopp-
gavene i jobben kan utfgres kvalitativt bedre, og at vanskelige oppgaver kan lgses
med starre trygghet. Til sammen 80 pst av deltakerne i undersgkelsen er helt eller
delvis enig i dette. Fa mener at det siste kompetansehevende tiltaket de deltok i, har
gitt dem starre muligheter pa arbeidsmarkedet. De ansatte mener at tiltakene i sveert
liten grad har bidratt til lsnnsgkning, til ny stilling med starre ansvar, eller vil bidra
til hgyere lgnn i framtiden. Undersgkelsen viser at introduksjonskurs for nyansatte,
organisert veiledning og organisert jobbrotasjon/hospitering er de aktivitetene som
oftest bidrar til gkt kvalitet, raskere gjennomfaring og gkt trygghet i jobbutfgrelsen.

Kompetanseutvikling og deltidsarbeid

Deltidsarbeid er mer utbredt i offentlig sektor enn i privat sektor. Kvinner er
overrepresentert i deltidsarbeid, og om lag 60 pst av kvinnene i kommunene
arbeider ikke full stilling Mange deltidsansatte har mindre kontinuitet i arbeidet enn
dem som arbeider heltid og har en Igsere tilknytning til arbeidsorganisasjonen og
arbeider mer sporadisk ved f eks a ta vakter. Dette kan veere en faktor som hindrer
kursdeltakelse i arbeidstiden. Internoppleering blir problematisk da deltidsansatte
ikke er til stede nar oppleeringen foregar.

Menn og kvinner har i mange sammenhenger ulik karriereutvikling. F eks
arbeider 60 pst av sykepleiere, de fleste kvinner, deltid ti ar etter endt utdanning.
Mens 2/3 av mannlige sykepleiere var i lederstillinger etter ti ar innen yrket, var det
samme tilfellet for 1/4 av kvinnene. Mannlige sykepleieledere har ogsa oftere
formell lederutdanning sett i forhold til kvinnelige sykepleierledere.

10.6.5 Kompetanseutvikling blant lzerere

Leererpersonell i grunnskolen og videregaende oppleering er ikke omtalt ovenfor
under kommunal sektor siden lzerere ikke er registrert i ordinger kommunal syssel-
settingsstatistikk (staten er forhandlingspart for laerere).

Ansatte i undervisning og forskning samlet, inkl hgyere undervisning, har en
hgyere deltakelse i etter- og videreutdanning enn gjennomsnittet for arbeidstakere,
se avsnitt 10.6.1. Blant leerere i grunnskolen og videregaende oppleering er
deltakelsen lavere. Om lag 1/3 av leererne deltok i etter- og videreutdanning i 1993,
noe som er om lag pa niva med gjennomsnittet for alle arbeidstakere (ABU 1993).
[ tilknytning til Reform 97 og innfaring av nye laereplanverk har departementet utar-
beidet en plan for kompetanseutvikling. Det er etablert et samarbeid med statens
utdanningskontorer i fylkene, h@gskoler og universiteter. Oppfglging skjer giennom
egne planer i kommunene.

Sammenlignet med grupper med samme utdanningsniva er deltakelsen i 1993
lavere enn f eks for ingenigrer, hgyere utdannet helsepersonell, sykepleiere og
offentlige tjenestemenn, der om lag halvparten hadde deltatt i kurs (SSB 1997).
Antall kursdager pr kursdeltaker var om lag 8 dager for leerere, sykepleiere og hay-
ere utdannet helsepersonell, mens den var pa henholdsvis 10 og 19 dager for
ingenigrer og offentlig tienestemenn. Av alle yrkesgrupper opplever leererne det
starste gapet mellom gnsker om eller behovet for faglige utviklingsmuligheter og
innfrielsen av disse gnskene og behovene.
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KAPITTEL11
Gjennomgang av dagens etter- @ videreutdanning

Hovedpunkter

Det finnes et stort mangfold av tilbud om etter- og videreutdanning. Det offentlige
utdanningssystemet og de private utdanningsinstitusjonene bidrar i hovedsak med
individuelle tilbud om utdanning pa grunnskolens, videregadende og hgyere utdan-
nings niva. Studieforbundene og de frittstdende fjernundervisningsinstitusjonene
supplerer de offentlige tilbudene samtidig som de samarbeider med organisasjonene
| arbeidslivet og arbeidsmarkedsetaten om tiltak. Et stort antall private bedrifter gir
tilbud om kompetanseheving til bade offentlige og private virksomheter. Mange
virksomheter organiserer kompetanseheving internt enten ved hjelp av egne krefter
eller i samarbeid med leverandgrer, organisasjoner og studieforbund.

11.1 UTDANNINGSSYSTEMET | ENDRING

Det norske utdanningssystemet er delt inn i tre hovednivaer: grunnskole,
videregaende opplaering og hayere utdanning. Parallelt med dette blir det gjennom-
fart voksenoppleering pa alle nivaer.

Norsk utdanning er inne i en periode med omfattende reformer bade nar det
gjelder struktur og innhold. Reformene har som felles mal & sikre kvalitet, helhet og
sammenheng i utdanningssystemet. Det er ogsa et mal a gjgre utdanningssystemet
mer fleksibelt, slik at det kan ivareta ulike behov hos elever, studenter, laerlinger og
voksne.

| hayskolesektoren er naer 100 hggskoler slatt sammen til 26. Norgesnettet leg-
ger til rette for sterkere spesialisering og bedre samarbeid og arbeidsdeling mellom
institusjonene og et mer fleksibelt utdanningstilboud for studentene. Reform 94
sikrer all ungdom rett til tre ars videregaende opplaering som farer fram til studieko-
mpetanse og/eller yrkeskompetanse. Fra hgsten 1997 er det innfgrt obligatorisk
skolestart for seksaringer samtidig som grunnskolen er utvidet til ti ar. Det er innfart
en felles generell laereplan for grunnskole, videregaende oppleering og voksenop-
pleering.

Reformene i grunnskolen, videregaende opplaering og hayere utdanning bygger
pa hverandre. Reform 97 skal bl a gi en bedre overgang til videregaende oppleering.
Reform 94 er organisatorisk og pedagogisk innrettet slik at den ogsa skal veere en
oppleeringsreform for voksne. En samlet malsetting med reformene er at utdannin-
gen pa alle nivaer skal legge grunnlaget for et framtidig system for livslang laering.

Sammenligninger med andre OECD-land viser at Norge er det landet som totalt
sett bruker mest ressurser til utdanning (OECD 1996). Selv om en tar hensyn til en
rekke faktorer som geografi, bosetting og integrering, viser tallene at Norge - bade
faktisk og i internasjonal sammenheng - satser mye pa utdanning.

11.1.1 Forslaget til oppleeringslov
| forslaget til ny oppleeringslov heter det i § 14-5 Vaksenoppleeringa:

«Staten har ansvaret for den generelle utviklinga av vaksenopplaeringa. Ko-
mmunen har ansvaret for planlegging og utvikling av grunnskoleopplaering
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for vaksne i kommunen. Fylkeskommunen har ansvaret for planlegging og
utvikling av vidaregaande oppleering for vaksne i fylket.

Dersom kommunen eller fylkeskommunen ikkje kan dekkje behovet
for oppleering gjennom eksisterande tilbod, kan gjennomfgringa av op-
pleeringa overlatast til studieforbund som er godkjende etter lov 28. mai
1976 nr. 35 om voksenopplaering § 10.«

Med dette foreslas lovhjemmelen for grunnskoleoppleering og videregaende
oppleering spesielt organisert for voksne regulert i oppleaeringsloven og ikke i vok-
senoppleeringsloven som na, og det kommunale og fylkeskommunale ansvaret blir
en tydelig parallell til ansvaret for oppleeringen av barn og unge.

Av lovforslaget framgar det hvilke av forslagets regler som skal gjelde for vok-
senoppleeringen pa grunnskolens og videregadende oppleerings niva. Det gjelder
blant annet forskriftene om statlig tilsyn og kontroll, om formalet med opplaeringen
og hjemmel for departementet til & gi forskrifter om leereplaner og vurdering.

11.2 GRUNNSKOLEN

Det er ca 3300 grunnskoler her i landet med til sammen om lag 487 000 elever.
Antall leererarsverk er ca 44 000, dvs at det er ca 11 elever pr leererarsverk. Vel 28
000 av elevene i grunnskolen er fremmedspraklige (GSI 96/97). Fra 1993 har
elevtallet gkt. Som faglge av starre arskull og obligatorisk skolestart for seksaringer
vil det bli en betydelig gkning i antall grunnskoleelever fram til ar 2005.

Norge er blant de seks OECD-landene med hgyest ressursbruk pr elev i
grunnskolen. Norge er ogsa blant de landene som har feerrest elever pr leerer i
grunnskolen. De totale driftsutgiftene til grunnskolen var i 1995 ca 32,2 mrd kroner
(Kommuneregnskapet 1995). Dette innbefatter bade statlige og kommunale midler.

Grunnskoleoppleering for voksne skal forankres i de nye laereplanverkene (L97
0og L97 Samisk). Det vil i lapet av 1998 bli utviklet en utvidet metodisk veiledning
som skal erstatte de eksisterende laereplanene fra 1992. Veiledningen skal omfatte
stoffutvalg og forslag til pedagogisk tilrettelegging som ivaretar voksnes behov.

Fullverdig grunnskole for voksne omfatter fem fag. Norsk, matematikk og
engelsk er obligatoriske fag. | tillegg skal voksne ta eksamen i to av de tre fagene
naturfag, samfunnsfag og kristendomskunnskap. Det skal fortsatt utarbeides egne
praver for voksne basert pa den nye metodiske veiledningen. Det er mulig for vok-
sne elever & fa standpunktkarakter og ga opp til eksamen etter vanlig trekkordning,
eller de kan ga opp til eksamen som privatister

Statistikk fra Statistisk sentralbyra viser at det er 8900 voksne i aldersgruppen
20-66 ar uten fullfart grunnskolétillegg er det vel 80 000 voksne i denne alders-
gruppen som er registrert med uoppgitt utdanning.

Varen 1996 ble det avlagt i alt 2513 grunnskoleeksamener for voksne. Dette tal-
let refererer til antall prgver og ikke til antall personer. Antallet personer som avla
grunnskoleeksamen, er langt lavere. Det ser ut til & veere en gkning i tallet pa
fremmedspraklige kvinner som tar eksamensrettet grunnskoleopplaering.

Antall deleksamener eller avlagte prgver er mye mindre enn antall oppmeldte
totalt. Dette skyldes at ved undervisningssteder med eksamensrett skal deltakerne
kun opp i ett trekkfag, dermed reduseres tallet kraftig. | tillegg viser det seg at sa
mange som 1/3 av de oppmeldte ikke avla prgve.
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11.3 VIDEREGAENDE NIVA

Lov om videregaende oppleering og lov om fagopplaering regulerer bade de
videregaende skolene, lzerlingenes plass i arbeidslivet og teknisk fagskole. Ressurs-
sentrene drives enten i samarbeid med eller som en del av de videregaende skolene.

11.3.1 Videregaende opplaering

| de 535 videregaende skolene er det til sammen mer enn 178 000 elever som
fordeler seg med omtrent likt antall pa allmennfaglige og yrkesfaglige studieret-
ninger. | tillegg er det nesten 28 000 leerlinger under oppleering i bedrifter, etater
osv. (rapporter fra fylkeskommunene pr 1. oktober 1996). Det er ca 24 000 leerere i
de videregaende skolene.

Det har veert en markert vekst i andelen av arskullene som tar videregadende
opplaering. Andelen 16-18-aringer som tar videregaende oppleering, har gkt fra 65
psti 1980 til 90 psti 1995.

Fylkeskommunene er palagt a tilby et totalt antall elevplasser tilsvarende 375
pst av et gjennomsnittlig arskull. De 75 pst som kommer i tillegg til tre hele arskull,
skal dekke elevplasser for elever med spesielle behov, en del omvalg og plasser for
voksne. De totale statlige og fylkeskommunale ressursene til videregaende
opplaering er for 1995 anslatt til 11,1 mrd kroner. Dette er driftsutgifter og inklud-
erer ikke investeringer i bygninger.

| lgpet av 1980-arene var det en betydelig vekst i elevtallet i videregdende skole.
Elevtallet gkte med om lag 50 000, eller 30 pst, fra 1980 til 1990. | perioden 1990-
95 er elevtallet blitt redusert med om lag 20 000 pa grunn av mindre ungdomskull.
Av de vel 178 000 elevene i videregaende skole i 1996-97 er det om lag 27 000 som
er 20 ar eller eldre. Samtidig er det 2700 elever i kurs arrangert seerskilt for voksne.
Nar det gjelder ledige plasser i videregaende skole, er det usikkerhet knyttet til de
innrapporterte tallene fra fylkeskommunene. Den ledige kapasiteten antas a ligge
mellom 10 000 og 20 000 plasser pa dagtid. Mange av de ledige plassene vil veere
a finne ved sma skoler pa mindre steder. Det er fa tilbud om ettermiddags- eller
kveldsundervisning.

Fra 1980 til 1995 har antall lzerere i videregdende opplaering gkt med 40 pst.
Leerergkningen skyldes blant annet en sterk utbygging av yrkesfag

Det sentrale formalet for wderegaende oppleering er & gi elevene en fullfart og
formalisert utdanning. Denne skal gjgre dem klar for videre utdanning eller for
arbeidsmarkedet. Inntak til videregaende opplaering er basert pa at elevene etter fritt
valg sgker pa et stort spekter av tilbud. Elevene blir prioritert etter alder og etter kar-
akterer. Elevene i aldersgruppen 16-19 ar har rett til 3 ars videregaende oppleering.
Disse rettselevene kommer i all hovedsak inn pa sitt fgrste valg av studieretning.
@vrige sakere konkurrerer om opptak pa grunnlag av karakterer. En del av disse blir
stdende uten tilbud. Mange av sgkerne uten rett som blir stdende uten plass, har
spesielle utdanningsgnsker. De sgker til studieretninger med stor oversgking, og er
ofte ikke villige til & ta imot andre tilbud der det er ledig plass. Elever som er tatt
inn til videregaende oppleering, kan regne med a fa fullfgre utdanningen, forutsatt
at de oppfyller faglige krav.

Fra skolearet 1993-94 til 1995-96 har andelen voksne elever i videregaende
oppleering gatt ned fra 21 til 13 pst. Antallet voksne sgkere er blitt halvert i samme
periode og teller na 25 000. Andelen av de voksne sgkerne som far plass gker, selv
om antall voksne elever i videregaende oppleering minker. Engesbak (1996) peker i
sin vurdering av konsekvensene for voksne av Reform 94 pa at en arsak til dette kan
veere at kapasiteten i videregaende oppleering i hovedsak dimensjoneres ut fra ret-
tighetselevenes behov. De voksne har et annet sgkermgnster, blant annet er andelen
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som sgker yrkesfag gkende med gkende alder. Voksne kvinner sgker i hovedsak
enten helse- og sosialfag eller formgivingsfag. En annen arsak til at feerre voksne
seker na enn tidligere, er at voksne i hovedsak gis samme tilbud som unge. Dette vil
I mange tilfeller gi for lite fleksibilitet i forhold til mange voksnes gnsker og

gkonomi. I tillegg er det grunn til & anta at bedringene pa arbeidsmarkedet de siste

arene har medvirket til lavere sgkning blant voksne.
Inntak av voksne i fylkeskommunenes skoler reguleres i inntaksforskriften. Til

kurs spesielt organisert for voksne kan annen kompetanse vurderes som inntaks-
grunnlag Oppleering av voksne pa videregaende niva falger leereplanene i Reform
94, men det er apnet for at voksne kan ga gjennom oppleeringen pa 2/3 av timetallet

i det enkelte fag uten & miste muligheten for elevstatus.
Elevstatus innebeerer at den voksne far standpunktkarakter i faget og kan

trekkes ut til eksamen. Voksne kan ogsa ga opp som privatister i alle fag. Da er det
ingen bestemmelser om gjennomgatt undervisning, men pa enkelte omrader stilles
det betingelser f eks om praksis for & kunne avlegge privatisteksamen og fa offentlig
godkjenning.

Leereplanene er delt inn i moduler. En modul kan veere et fag eller deler av et
fag. Der hvor oppleeringen foregar ved skoler med anledning til & sette standpunkt-
karakterer, kan modulbevis gis etter giennomgatt modul, og en voksen kan pa denne
maten bygge opp fullstendig yrkes- og/eller studiekompetanse over et lengre tid-
srom. «Prosjekt delkompetanse» er et forsgk med modulstrukturert oppleering i
Nord-Trgndelag og Akershus. Disse prosjektskolene har et regelmessig samarbeid
med sosialkontor og trygdekontor, noen steder med spesielt sikte pa a tilrettelegge
for enslige forsgrgere og motivere dem til & fullfgre videregaende oppleering over
tid.

Voksne som gnsker det, har fremdeles mulighet til & ta fagbrev innenfor fag

under lov om fagoppleering i arbeidslivet (LFA). Det kan skje pa fglgende mater:
— Voksne over 21 ar kan innga leerekontrakt med full praktisk oppleering i

lserebedrift.
— Voksne med 25 pst lengre allsidig praksis i faget enn fastsatt leeretid kan ga opp

til fagprave etter reglene i § 20 i LFA.
— Voksne som ikke fyller kravene til & framstille seg til fagprave etter § 20 i LFA,

kan tas inn som leerlinger i bedrift etter samme struktur som dem med rett til
videregaende oppleering.

Totalt sett utgjer 8§ 20-kandidatene rundt 45 pst av alle dem som tar fag- og sven-
neprgver. Denne andelen har holdt seg konstant i en lengre periode. Tabell 11.1
viser antallet fag- og svenneprgver totalt og antall 8§ 20-kandidater, i tall og prosent
av totalt antall kandidater:

Tabell 11.1: Fag- og svenneprgver

Ar Sum totalt Antall § 20 Andel § 20 av total
1993 13 882 6 906 49,6 %
1994 14 525 6 710 46,2 %
1995 15 448 7 088 45,9 %

Kilde: St prp nr 1 (1996-97)
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11.3.2 Ressurssentre

Et ressurssenter er en avdeling ved en videregaende skole eller et frittstdende senter

med tilknytning til videregaende oppleering, som pa kommersiell basis tilbyr kurs

0g andre tjenester til arbeids- og naeringsliv. Ressurssentervirksomhet er den delen

av en skoles oppleeringsaktiviteter som ikke er rettet mot skolens ordineere elever.
Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementets og Kommunal- og arbeidsde-

partementets malsetting for ressurssentervirksomheten har veert at virksomheten

skal bidra til utvikling av

— samarbeidsformer mellom videregaende skoler og lokalt neerings- og arbeidsliv
som bidrar til ressursutnytting og kompetanseheving i samfunnet

— forstdelse av egnede samarbeidsoppgaver og samarbeidsmater mellom
videregaende skoler, fagopplaering, voksenoppleering og lokalt naeringsliv

| siste halvdel av 1980-arene skjgt arbeidet med etablering av ressurssentre fart. Pa
den tiden var nettet av videregaende skoler godt utbygd. Det var press pa arbeids-
markedet og sterk teknologisk utvikling som stilte krav til omstillingsdyktighet i
naeringslivet. 1 Norge som i andre europeiske land (Storbritannia, Sverige,
Frankrike og Tyskland) ble det etter hvert stilt starre krav til skolene om at
oppleeringsressurser ogsa skulle stilles til radighet for kompetanseutvikling i
neeringslivet, og at skolene matte tilby kurs eller andre kompetanseutviklingstiltak
som var seerskilt tilpasset lokale bedrifters behov.

Ressurssentervirksomhet kan organiseres enten som en del av fylkeskommun-
ens virksomhet, eller som eget selskap, stiftelse e I. Organisasjonsformen har betyd-
ning for hvilke rettsregler som gjelder for driften. Det er ikke stilt krav til noen
spesiell organisering av ressurssentre knyttet til videregaende oppleering. Lokale
forhold og behov har veert bestemmende for valg av organisasjonsmodell. Situas-
jonen i dag er at ressursentrene er organisert etter falgende hovedmodeller:

— egen enhet innen videregaende skole

— aksjeselskap

— stiftelse

— sentral fylkeskommunal enhet som fordeler og formidler oppdrag til skolene

Egen enhet innenfor en videregaende skole er mest vanlig.

I en undersgkelse fra Norsk voksenpedagogisk institutt (Sannes 1996) karakter-
iseres de fleste av de 232 sentrene som sma. | dette tallet er ogsa inkludert ressurs-
sentervirksomhet som ikke er utskilt som egen avdeling ved en videregaende skole.
Halvparten solgte kurs for mindre enn 100 000 kroner i 1994. Den totale omsetnin-
gen blir likevel anslatt til minst 230 mill kroner. Den starste delen av omsetningen
er knyttet til arbeidsmarkedskurs, men omsetningen til neeringslivet var minst 60
mill kroner.

Oftest har sma og mellomstore bedrifter veert lite villige til & satse pa eksterne
kompetansetilbydere. Undersgkelser har vist at mange slike bedrifter mangler
kompetanse i & analysere og definere opplaeringsbehov, og at de har lite kiennskap
til de tjenestene offentlige utdanningsinstitusjoner kan levere (Gooderham og Lund
1990 og Eidskrem mfl 1988). Ressurssentre som har drevet med kartlegging av
kompetansebehov, i bedriftene far lettere oppdrag, men bare 7 pst av ressursentrene
oppgir at de ofte eller svaert ofte tilbyr seg a kartlegge kundenes kompetansebehov
og Ytterligere 23 pst svarer at de av oqg til tilbyr slik hjelp (Sannes 1996, s 126). Om
lag to tredjedeler av bedriftene oppgir at det er vanlig eller sveert vanlig at kundene
kjgper nye kurs, mens 23 pst mener at dette skjer av og til. Dette kan tolkes som et
uttrykk for at ogsa kundene stort sett er fornayde med kompetansetjenestene som de
kigper fra det videregdende skoleverk. De sentrene som har formulert langsiktige
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planer for virksomheten, selger jevnt over mer til naeringslivet enn sentrene uten
slike planer. Seerlig sentre som har som mal a sikre det lokale neeringslivet, men
ogsa de som har som mal & bedre kvaliteten pa den ordinzere undervisningen, selger
mer til bedrifter enn de gvrige. Jo oftere sentrene kan tilby kurs som gir formell
kompetanse, desto mer selger de til naeringslivet. Sentre som samarbeider med
kunden om opplegget for kursene de selger, selger mest til naeringslivet. Hele 84 pst
av de spurte bedriftene mener utdanningssystemet bgr veere mer aktivt overfor bed-
riftene. Det er neerliggende a tolke dette som et uttrykk for at bedriftene mener det
offentlige ikke bare har et tilbud og en kompetanse det er behov for, men at skole-
systemet er svakt utnyttet som kompetansekilde i regionene (Sannes 1996, 224-
227).

I)Bedriftene pa sin side legger vekt pa at tilbudene ma veere tilpasset de ansattes
behov, at de far veere med & bestemme kursinnhold og kursopplegg og at
oppleggene holder den kvaliteten som er forventet. De legger ogsa vekt pa tidligere
erfaringer med tilbyder og geografisk tilgjengelighet. Nordhaug og Gooderham
konkluderer med at skal flere offentlige kompetansetilbydere markere seg overfor
neeringslivet og ke aktiviteten, ma de adoptere proaktive trekk som eget styre og
egen ledelse og konkrete planer og strategier for oppdragsvirksomheten. De bar
ogsa satse pa stor faglig bredde og tilby formell kompetanse (1996, s 173-174).

11.3.3 Teknisk fagskole

| skolearet 1994-95 var det i alt 55 skoler som gav tilbud om teknisk fagskole. Ved

disse skolene var det 5204 studenter fordelt pa 293 klasser. | skolearet 1995-96 var

det 4164 studenter. Tilsvarende tall for skolearet 1996-97 var 3747 studenter.
Viktige prinsipper for teknisk fagskole under Reform 94 er slatt fast i rundskriv

F-68-95:

— Teknisk fagskole skal veere toarig med modulbasert oppbygning.

— Teknisk fagskole skal gi generell studiekompetanse.

— De administrative fagene til mesterprgven legges inn.

— Det utvikles nye malstyrende leereplaner for de ulike fagomradene.

— Inntakskrav: Fagbrev eller tredrig likeverdig utdanning + relevant praksis.

— Tilbudet inngar i 375 pst av gjennomsnittlig arskull.

For & kartlegge behovet for teknisk fagskole sendte Kirke-, utdannings- og forskn-
ingsdepartementet i begynnelsen av februar 1997 ut en forespgrsel til bergrte tariff-
parter om hvilke fagomrader det var aktuelt a tilby teknisk fagskole innenfor. De
aller fleste var av den oppfatningen at det eksisterende fagtilbudet skulle beholdes,
men det er behov for en neermere gjennomgang av forholdet mellom bredde og spe-
sialisering med tanke pa en eventuell sammenslaing av linjer.

Forutsetningen for a bli tatt inn ved teknisk fagskole skal veere fag-/svennebrev
eller vitnemal fra trearig likeverdig yrkesutdanning og to ars relevant yrkespraksis.
For elever som har fulgt videregaende oppleerings hovedmodell med to ar i skole og
to ar i bedrift, vil ett av arene i bedrift utgjere det ene praksisaret.

Teknisk fagskole skal veere toarig. Oppleeringen vil fa en modulbasert oppbygn-
ing med tilstrekkelig fleksibilitet til & ivareta ulike opplaeringsbehov utover trearig
videregaende opplaering tilpasset arbeidsmarked og neeringsliv. Det er fylkeskom-
munens ansvar a gi tilbud om teknisk fagskole. Departementet kan palegge
fylkeskommunene & samarbeide om teknisk fagskole.

Teknisk fagskole er i dag hjemlet i lov om videregaende oppleering.
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| framtiden ma vi regne med at en langt starre del av ungdommen fullfgrer en
oppleering som fgrer fram til fagbrev. Teknisk fagskole skal veere et tilbud om
videre utdanning for fagarbeidere med praksis.

Utviklingen av en flatere struktur i arbeidslivet sammen med den rivende tekni-
ske utviklingen fgrer med seg at behovet for et teknisk utdannet mellomsjikt gker.
Teknikeren skal veere bindeleddet mellom fagarbeiderens praktiske og ingenigrens
tekniske kompetanse. Med sin faglige forankring kombinert med en teoretisk over-
bygning vil teknikeren vaere i stand til & kommunisere med dem begge og pa den
maten kunne bidra til kreativitet og nyskaping. Denne kompetansen er etterspurt i
arbeidslivet.

Systematisk kompetanseoppbygging av de ansatte vil vaere en viktig konkur-
ransefaktor i framtiden. Det er ogsa et stort behov for oppleering i fagene ledelse og
yrkespedagogikk for mellomledere, spesielt med tanke pa alle de nye leerlingene
bedriftene na far ansvar for.

11.4 UNIVERSITETENE OG HOGSKOLENE

De hgyere utdanningsinstitusjonene - universitetene, de vitenskapelige hggskolene
og hggskolene - har til sammen om lag 173 000 studenter. | tillegg er det nesten
9000 norske studenter i utlandet. 56 pst av studentene i hgyere utdanning er kvinner
(studiearet 1996-97).

For 1997 er de statlige bevilgningene til hgyere utdanning 12,5 mrd kroner. |
tillegg kommer bevilgningene til Statens lanekasse pa nesten 7 mrd kroner.

| lgpet av arene 1980-95 ble kapasiteten i hgyere utdanning kraftig utbygd, og
studentmassen gkte fra ca 74 000 til ca 170 000. De siste arene har veksten flatet ut,
og i 1997 var antall sgkere redusert med 7 pst i forhold til aret far. Dette forklares
bade med at ungdomskullene er blitt mindre og at forholdene pa arbeidsmarkedet er
blitt bedre. Antallet som fullfarte hgyere utdanning av mer enn fire ars varighet,
ogkte med vel 90 pst fra 1986 til 1995.

Studentene bruker ofte lengre tid enn normert, og det er derfor iverksatt flere
tiltak med sikte pa & gke studieprogresjonen. Bl a er budsjettsystemet for hgyere
utdanning lagt om for & stimulere til mer effektiv ressursutnyttelse.

Etter universitets- og hggskoleloven har institusjonene et ansvar for a tilby
etter- og videreutdanning innenfor de fagomradene de gir utdanning.

Pa universitets- og hagskoleniva omfatter videreutdanning de eksamensrettede
og formelt kompetansegivende studietilbudene som stort sett bygger pa og forutset-
ter en avsluttet hgyere utdanning. Videreutdanning tilbys fleksibelt og forsgkes til-
passet brukernes behov. Den finnes bade som ordinaert studium pa studiestedet og i
ulike former for fleksible studier: fiernundervisning, deltids- og desentraliserte til-
bud.

Etterutdanning er kortere kurs i avgrensede emner. De er i utgangspunktet ikke
eksamensrettede og formelt kompetansegivende. Det er ikke alltid fruktbart & ha et
skarpt skille mellom etter- og videreutdanning. Det samme tilbudet kan formidles
bade som etter- og videreutdanning. Motivene til den enkelte og den formelle
kompetansen vedkommende har, vil veere avgjgrende for om tilbudet er det ene eller
det andre.

| tillegg yter mange miljger konsulenttjenester og utviklingsoppdrag for bed-
rifter og virksomheter. Slike tjenester og oppdrag kan veere organisert gjennom
tilknyttede institusjoner, eller kan utfgres av avdelinger ved universitetene og hgag-
skolene. | disse oppdragene vil det ofte innga betydelige innslag av kompetanseut-
vikling og ikke bare utvikling av produkter. Universitetene og haggskolene er tillagt
ansvar for den faglige godkjenningen av innhold i studieforbundenes studieringer
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pa hayere niva og for godkjenning av leerernes kompetanse ved de eksamensrettede
studieringene.

11.4.1 Status for etter- og videreutdanning utfgrt av universiteter og hgg-
skoler

Tallet pa etter- og videreutdanningsstudenter i 1996 er usikkert, men basert pa
opplysninger fra de fleste av de offentlige universitetene og hagskolene:

Tabell 11.2:
videreutdanningstilbud: tilsvarende ca 11 500 heltidsstudenter,
etterutdanningstilbud: ca 74 000 studenter

Tendensen har veert sterkt gkende de 2-3 siste arene. | tillegg kommer en bety-
delig etter- og videreutdanningsvirksomhet ved en del av de private hggskolene.
Dessuten fullfarte ca 16 500 personer fiernundervisningsstudier pa universitets- og
hagskoleniva arrangert av en godkjent fiernundervisningsinstitusjon, og ca 33 000
personer deltok pa kurs i studieforbundenes regi med tilbud om eksamen som pri-
vatist ved universitet eller hggskole. Ikke for noen av disse gruppene har vi oversikt
over omfanget av kursene for den enkelte, slik at tallene kan regnes om til
helarsekvivalenter.

Kostnadene knyttet til videre- og etterutdanning ved universitetene og hag-
skolene er vanskelig & beregne. Det finnes tall for innbetalte kursavgifter, men siden
etterutdanning i mange tilfeller vil veere inntektsfart som oppdragsinntekter nar f
eks hele opplegg selges, vil det ikke vaere mulig & fastsla hvor stor del av inntektene
som kommer fra etter- og videreutdanning og hvor store kostnader det er knyttet til
disse. En del av etterutdanningen kan dessuten veere gjennomfgrt ved bruk av
eksterne stiftelser. Kompetansegivende videreutdanning skal imidlertid gjennom-
fares av utdanningsinstitusjonen selv.

Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet har lagt vekt pa at etter- og
videreutdanning skal gjennomfgares i institusjonenes regi. Departementet har ogsa
gnsket & gke andelen etter- og videreutdanning ved universitetene og hagskolene.
Institusjonene har anledning til & ansette personale finansiert av eksterne inntekter.
Antallet slike oppdragsstillinger har gkt betydelig i de siste arene for & kunne dekke
denne virksomheten.

Institusjonenes aktivitet pa etter- og videreutdanningsomradet varierer sterkt,
men de fleste steder har den veert gkende i de siste arene. Organisering av virksom-
heten ved den enkelte institusjon kan ha stor betydning for aktivitetsnivaet. Flere av
universitetene og hggskolene har opprettet egne seksjoner eller avdelinger for opp-
dragsvirksomhet - inkludert etter- og videreutdanning. Ved en del institusjoner kan
deler av etter- og videreutdanningsvirksomheten bli giennomfgrt av stiftelser knyt-
tet til moderinstitusjonen. Det finnes ogsa flere eksempler pa etter- og videreutdan-
ning som gjennomfgres i samarbeid med fjernundervisningsinstitusjoner.

Det er utarbeidet retningslinjer for samarbeidet mellom universiteter og hag-
skolene og stiftelser eller selskap. Hensikten med retningslinjene har veert a skape
ryddige samarbeidsforhold i trad med Riksrevisjonens krav. Blant annet tar reglene
sikte pa a hindre at det skjer en overfagring av institusjonens oppgaver og midler til
stiftelser eller selskap.

Departementet har ogsa et reglement om betaling for oppdragsvirksomhet ved
universiteter og hggskoler. Dette reglementet omfatter forskning, utredningsarbeid,
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undervisning og annen virksomhet som institusjonene ut fra sitt formal skal drive.
Reglene gjelder imidlertid ikke for videre- og etterutdanning som initieres av insti-
tusjonen selv og ikke eksplisitt blir bestilt (kjgpt) av en oppdragsgiver, og heller
ikke for voksenopplaering eller undervisning som finansieres med egenandel. Dette
innebeerer at salg av hele kurs til en oppdragsgiver omfattes av reglene for opp-
dragsvirksomhet, mens kurstilbud innrettet mot enkeltpersoner og markedsfort av
institusjonen ikke omfattes av reglene.

11.5 STUDIEFORBUND, FRITTSTAENDE FJERNUNDERVISNINGSIN-
STITUSJONER OG FOLKEH@GSKOLER

Bade studieforbundene og fiernundervisningsinstitusjonene har lang erfaring med
utdanning pa grunnskolens og videregadende oppleerings niva, og studieforbundene
er eksplisitt nevnt i forslaget til ny utdanningslov. Fjernundervisningsinstitusjonene
er ikke nevnt i forslaget til utdanningslov. Deres elever ma avlegge eksamen som
privatister. Folkehggskolene fremmer allmenndanning pa ulike alders- og utdan-
ningstrinn.

| Teknologisk Institutts nasjonale rapport til Europakommisjonen i tilknytning
til Radsrekommandasjon 93/404/EEC, beskrives omfanget av etter- og videreutdan-
ningen i Norge slik:

«l starrelsesorden en fierdedel av den voksne befolkningen deltar hvert ar i
organisert oppleering. | hovedsak dreier dette seg om bedriftsintern op-

pleering pa arbeidsplassen, eller deltakelse i kursopplegg arrangert av stud-
ieforbundene. Disse omradene utgjer hver rundt 40 pst av det totale

deltakertallet.»

11.5.1 Status for studieforbundene

| Norge er det 22 godkjente studieforbund. Studieforbundene framstar som paraply-
organisasjoner for medlemsorganisasjonene, og opplaeringen skjer i naert samarbeid
med medlemsorganisasjonene. Til sammen 359 frivillige organisasjoner er
medlemsorganisasjoner i studieforbund, herunder de politiske partiene (minus FrP),
de fleste arbeidstakerorganisasjonene, de fleste og sterste livssynsorganisasjonene,
idrettsorganisasjonene, funksjonshemmedes organisasjoner og andre interesseor-
ganisasjoner. Rekrutteringen til studieforbundenes tilbud tar utgangspunkt i et
allerede eksisterende nettverk som organisasjonene representerer.

| tilstandsrapporten fra Statens utdanningskontor i Oslo og Akershus for 1995/
96 heter det: «Aktiviteten som studieforbundene har som supplement til det
offentlige - dels i samarbeid med frittstaende fiernundervisningsinstitusjoner - har
et slikt omfang at den bgr inkluderes i den utdanningspolitiske tenkingen om vok-
senoppleering. Grunnene til at mange voksne velger slike alternativ er at tilbudene
for gvrig ikke svarer til behovene. Det er derfor grunn til & bygge ut stagtteordninger
som gjar at deltakerne i slike tilbud ikke kommer darligere ut gkonomisk.«

Statistisk sentralbyra har utarbeidet en ny felles emneinndeling for studiefor-
bundenes virksomhet. Emneinndelingen ligger tett opp til det ordineere utdannings-
systemet bade nasjonalt og i OECD-omradet, og tar utgangspunkt i det faglige
innholdet i kursene.
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Tabell 11.3: Antall deltakere, andel kvinner, aldersgrupper. Hovedemner. 1996

Deltakere Alder

Hovedemner i alt andel| 14-29&r | 30-494a 50+| Uoppgitt
kvinner

| alt 709 623| 56 % 194 056 | 194 783 111 810 208 p74
Sprakfag 29830 71% 3821 6270 4588 15142
Estetiske fag og handverksfag 284291 61™% 90 504 811678 54541 5 568
Humanistiske fag, tros- og 68629 | 60 % 32182 11669 17685 7093
livssynsfag
Samfunnsfag 29131 62% 6 864 6389 2586 13842
Organisasjons- og ledelsesfag 125 614 46(% 31776 38679 14176 40983
@konomi- og EDB-fag 26641 47 % 2904 9574 3019 11144
Helse- og sosialfag 66 608 66 % 5812 13750 6287 40(754
Sfamferdsels- og kommunikasjani6 255 | 25 % 5200 3760 1240 60556
sfag
Realfag, industri- og tekniske fag 11671 40 % 2540 2114 58 51839
][\laturbruk, gkologi- og miljgvern40 241 | 26 % 10 654 16815 5799 6973
ag
ITienesteyting og servicefag 7942 82 % 806 306 1170 2940
Uoppgitt 2775 | 55% 993 450 191 1141

Kilde: Statistisk sentralbyra

Som paraplyorganisasjon for arbeidstakerorganisasjonene har enkelte av stud-
ieforbundene viktig erfaring i @ administrere og lede store deler av den bedriftsin-
terne oppleeringen, bl a fagbrev etter § 20 i lov om fagopplaering i arbeidslivet. Etter-
og videreutdanning for de fleste yrker administreres og videreutvikles av studiefor-
bundene.

Studieforbundenes kursvirksomhet omfatter arlig ca 22 000 voksne pa
videregaende skoles niva (inkl 5400 § 20-elever) og ca 33 000 pa hagskole/univer-
sitetsniva.

Tilskudd til seerskilte grupper hvorav ulike grupper funksjonshemmede utgjar
over 90 pst av brukerne, blir farst og fremst benyttet til toppfinansiering av studi-
evirksomheten. Det ble i 1996 gitt statstilskudd til 24 021 deltakere (hvorav 62 pst
kvinner).

Norsk Voksenpedagogisk Forskningsinstitutt har laget fem evalueringsrap-
porter om Reform 94. Den femte rapporten, evalueringsrapport nr. 1/97, omhandler
tilgjengelighet og innhold i videregaende oppleering for voksne, ogsa den pedago-
giske og sosiale tilretteleggingen. | sammendraget i rapporten heter det blant annet
under punktet om «Gode og tilpassede tilbud til voksne?»:

«Et av de mest sentrale funnene i rapporten er kontrasten mellom innholdsre-
formen pa den ordinzere og eksterne oppleeringsarenaen. | den videregaende skolen
far vi signaler om at implementeringen er i gang, og drives fram gjennom tiltak pa
ulike nivaer i utdanningssektoren. P& den eksterne arenaen ser vi forelgpig fa spor
av en slik implementering. Kontrasten indikerer at det er strukturelle arsaker til de
store forskjeller vi finner. Aktivitetene pa den eksterne arenaen er pavirket av, og
underlagt helt andre styringsstrukturer og krefter enn det ordinsere skoleverket.
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Dette er realiteter som en ma ta hgyde for dersom innholdsreformen skal fa gyl-
dighet ogsa for voksne; ogsa pa den eksterne arenaen. Nar det gjelder konkret stud-
ieforbundene, diskuterer vi om en revitalisering av deres rolle som folkeopplysere
kan bidra til & virkeliggjere reformens innholdsmal for voksne.»

11.5.2 Status for de frittstdende fijernundervisningsinstitusjonene

Fjernundervisningsinstitusjonene i Norge er sentrale aktgrer innenfor voksenop-
pleeringsfeltet. Virksomheten er statstgttet, og formalet er & gi voksne muligheter til
a skaffe seg grunn-, etter- og videreutdanning tilpasset deres livssituasjon, med til-
rettelagt undervisningsmateriell og fiernkommunikasjon med leerer.

17 frittstdende institusjoner var godkjent pr 1. juli 1996. | 1995 meldte 94 000
seg pa fiernundervisningskurs, og 61 000 elever fullfarte. Studieaktiviteten malt i
gjennomfgrte normerte studietimer tilsvarte 6200 heltidsstudenter. En fijerdedel av
deltakerne, eller i alt tilsvarende 1553 heltidsstudenter, var pa kurs som forberedte
til eksamen innenfor videregaende oppleering. Pa universitets- og hggskoleniva tils-
varte aktiviteten 1645 heltidsstudenter.

Fjernundervisningsinstitusjonene har altsa sin hovedaktivitet innenfor omrader
som er parallelle med de offentlige tilbudene. Tilboudene er attraktive fordi fjer-
nundervisning er en fleksibel undervisningform, bade mht tid og sted. Det finnes
ogsa tilbud pa omrader hvor det offentlige systemet har manglende kapasitet.
Dermed fungerer de frittstdende fiernundervisningsinstitusjonene som et supple-
ment til det offentlige systemet.

11.5.3 Status for folkehggskolene

Folkehggskolen skal «i samsvar med sine tradisjonar fremje allmenndanning pa
ulike alders- og utdanningssteg» (8 2 i lov om folkehggskolar). De fastsetter selv
verdigrunnlag og malsetting for virksomheten og er tradisjonelt sterke bezerere av
folkeopplysningstanken. Med sin helhet av undervisning og internatmiljg har folke-
hagskolene spesielle forutsetninger for & veere laeringsarenaer for allmenndanning
og personlighetsutvikling.

82 folkehggskoler spredd over hele landet gir et variert og allsidig tilbud. Bort-
sett fra de to pensjonistskolene har alle folkehggskolene hovedkurs pa 16,5 eller 33
uker. Hovedkursene hadde i 1996 i underkant av 11 000 elever og utgjorde 87,5 pst
av virksomheten. Pa hovedkursene i 1996-97 var i overkant av 60 pst av deltakerne
19 ar eller eldre. Hovedkursene profilerer seg gjennom hovedemner og linjefag. Av
deltakerne pa hovedkursene hadde vel 20 pst grunnskolen som utdannings-
bakgrunn, mens i overkant av 70 pst hadde ett til tre ar videregaende opplaering,
hvorav 2/3 av dem hadde fullfgrt. Kortkursene strekker seg fra 3 dager til 16 uker
og hadde i 1996 i underkant av 17 000 deltakere. Pa kortkursene utgjorde gruppen
over 60 ar drgye 35 pst av deltakerne. Kortkursene omfattet et vidt spekter av
emner.

Ett ar pa folkehggskole gir fra skoledret 1997-98 tre konkurransepoeng for
elever med studiekompetanse.

11.6 ARBEIDSMARKEDSOPPLARINGEN

Arbeidsmarkedsoppleering (AMO) er oppleering som tilbys arbeidsledige og

yrkeshemmede som del av den arbeidsmarkedspolitiske innsatsen.
Arbeidsmarkedstiltak, og seerlig oppleeringstiltak, star sentralt for & motvirke at

ledige faller ut av arbeidsstyrken, for & bevare lediges arbeidsevne og kompetanse,
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for dermed raskt & kunne kanalisere arbeidsledige inn i ledige jobber. Opplaering-
stiltakene skal stgtte formidlingsinnsatsen med sikte pa a fa effektiv formidling av
ledige og redusere mistilpasninger pa arbeidsmarkedet. En seerlig viktig oppgave
for arbeidsmarkedsoppleeringen er & motvirke mangel pa samsvar mellom
arbeidssgkernes kompetanse og arbeidsgivernes etterspgarsel etter arbeidskraft med
en bestemt kompetanse. Det er derfor et mal @ mgte arbeidsgiveres kompetansebe-
hov gjennom bruk av AMO-kurs, i farste rekke i forbindelse med rekruttering.

11.6.1 Status for arbeidsmarkedsoppleeringen

Omfanget av AMO varierer med konjunktursituasjonen. Noen tall fra det siste tiaret
illustrerer denne variasjonen. | perioden 1985-88 deltok mellom 17 500 og 11 300
pa arbeidsmarkedskurs. Dette var under 1 pst av arbeidsstyrken. 1 1989 gkte antallet
personer som begynte pa AMO meget sterkt til 51 800 personer, det vil si 2,4 pst av
arbeidsstyrken, og i 1994 deltok om lag 77 300 personer, det vil si 3,6 pst av
arbeidsstyrken. Siden er tallet blitt noe redusert, men var i 1995 fortsatt 2,8 pst av
arbeidsstyrken.

Innholdet i AMO er yrkesrettede kurs av inntil 40 ukers varighet. En stor del av
kursene er pa videregaende niva, men det gis ogsa kurs pa grunnskoleniva. En bety-
delig del av kursene kan ikke defineres i forhold til utdanningsnivaer.

Malgruppen er arbeidsledige over 19 ar og yrkeshemmede. Innenfor malgrup-
pen er langtidsledige med svak utdanningsbakgrunn en prioritert gruppe. Ved
utgangen av november 1995 hadde 70 pst av dem som deltok pa oppleeringstiltak,
ikke fullfart videregaende skole.

AMO-kurs gis pa flere fagfelt. 1 1995 var hovedtyngden av AMO-deltakerne pa
videregdende opplaerings niva innen kontorfag, mekaniske fag og bygge- og
anleggsfag. Dette er omrader hvor det er udekket ettersparsel etter kvalifisert
arbeidskraft. En annen viktig gruppe er sakalte «diversekurs«, der bl a jobbsgking-
skurs inngar. For personer med seerlig svak utdanningsbakgrunn ble det ogsa gitt
kurs pa grunnskoleniva. Det er gnskelig at kursene er spesielt tilrettelagt for voksne.

Ansvaret for AMO-virksomheten er delt mellom utdannings- og arbeids-
markedsmyndighetene. Utdanningsmyndighetene har det faglige og pedagogiske
ansvaret for oppleeringen. Arbeidsmarkedsmyndighetene har ansvaret for finansier-
ing, inntak av deltakere og valg av type kurs og geografisk lokalisering. Arbeids-
markedsetaten kjgper AMO-kurs av videregaende skoler, private tilbydere og stud-
ieforbundene.

AMO skal veere et supplement til det ordineere utdanningssystemet. AMO-
kursene har, i stgrre eller mindre grad, paralleller i videregaende skole. En arsak til
dette er at det i dag er fa omrader for opplaering som faller helt utenfor offentlig god-
kiente laereplaner. Leereplanene innenfor Reform 94 skal gjelde all opplaering pa
videregdende niva, uavhengig av hvem som tilbyr oppleeringen. Dette kan gi
grunnlag for at en betydelig del av AMO-kursene pa lengre sikt kan bidra til & fare
deltakerne fram til formell kompetanse.

Den viktigste ulikheten mellom arbeidsmarkedsopplaeringen og videregaende
oppleering er at AMO-kursene sikter mot a stgtte formidlingsinnsatsen og redusere
mistilpasninger pa arbeidsmarkedet, mens videregaende oppleering har som hoved-
formal & gi elevene en fullfart og formalisert utdanning.

11.6.2 Bedriftsintern opplaering (BIO) som arbeidsmarkedstiltak

Et annet arbeidsmarkedstiltak som er rettet direkte mot bedriftenes behov for
kompetanse, er bedriftsintern opplaering (BIO). |1 1996 var det i gjennomsnitt 650
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plasser, og det ble brukt 83,7 mill kroner. BIO skal bidra til opplaering i forbindelse
med omstilling og nyrekruttering i sma og mellomstore bedrifter. Det gis tilskudd
til dekning av en andel av lgnnsutgiftene til deltakerne pa oppleering, og et fast drift-
stilskudd som varierer i forhold til naeringen.

11.7 ATTFDRING

Arbeidssgkere som har fysisk, psykisk eller sosial funksjonshemning som har
betydning for deres muligheter for & fa arbeid, blir registrert som yrkeshemmede i
arbeidsmarkedsetaten. Gjennom attfaringen skal den enkelte fa utdanning,
oppleering og/eller arbeidstrening som bedrer mulighetene til 8 komme i arbeid.

For nye yrkeshemmede vil attfgring kunne fungere som en introduksjon til
arbeidslivet. For eldre, som alt har veert i arbeid, vil attfgring ofte innebaere opp-
eller rekvalifisering. For begge grupper kan arbeid, utdanning eller en kombinasjon
av disse veere hensiktsmessige tiltak. Arbeidstrening vil kunne gi den enkelte prak-
sis, erfaring og kompetanse innenfor nye yrker. Utdanningen kan bygge videre pa
den utdanningen den enkelte alt har, slik at vedkommende blir kvalifisert for nye
oppgaver innenfor samme neeringsgren, eller utdanningen kan benyttes for a hjelpe
den yrkeshemmede over i en ny sektor.

Attfgringstiltakene blir finansiert over arbeidsmarkedstiltak eller under folket-
rygdens ytelser til yrkesrettet attfgring. En viktig dimensjon ved tiltakene er at de
skal gi kvalifisering eller arbeidstrening. Enkelte tiltak kan besta av en kombinasjon
av arbeidstrening og kvalifisering.

| 1996 var gjennomsnittlig 54 650 personer registrert som yrkeshemmede i
arbeidsmarkedsetatens register. Av disse var gjennomsnittlig 40 250 pa tiltak, mens
gjennomsnittlig 14 400 var under utredning eller ventet pa tiltak.

Tabell 11.4: Attfaringstiltak for yrkeshemmede etter sentrale dimensjoner i tiltakene. Tiltak som be-
star av en kombinasjon av arbeidstrening og kvalifisering, er plassert der tiltaket har sin hovedpro-
fil.

offentlig sektor
(ingen nyrekrut-
tering)

offentlig virksomhet Praksis|
plass for yrkeshemmede

ARBEIDSTRENING KVALIFISER-
ING (alltid tids-
begrenset)
VARIGE TIDSBEGRENSEDE
TILTAK TILTAK
TILTAKS- FAGLIG Arbeid med bistand
PLASSER | BISTAND
ORDINART
ARBEIDSLIV
@PKONO- |Varig vernet sys: Bedriftsintern attfgring Inte1 Ordinaer utdan-
MISK TIL- selsetting for | greringstilskudd Lgnnstil- ning AMO
SKUDD yrkeshemmede pkudd Hospitering Syss.tiltak i

HETER

ITILTAKSPLASSER |
SKJERMEDE VIRKSOM-

Arbeidsmarkeds
bedrifter (fase 3
Arbeidssamvir-

Arbeidsmarkedsbedrifter (fa
1 og 2) Arbeidsforberedend
trening Arbeidstreningsgrup

S

ketiltak per Spesielle attfgringstilta

og prosjekter

A

Yrkesrettet attfaring kan finansieres pa ulike mater. Finansieringen vil veere
avhengig av arsaken til at vedkommende er under attfaring, og hvilke attfaring-
stiltak som benyttes. Over halvparten av de yrkeshemmede mottar attfaringspenger.



NOU 1997:25
Kapittel 11 Ny kompetanse 146

Attfgringspenger er en stgnad til livsopphold som ytes til yrkeshemmede som
fyller vilkarene for a fa attfaring etter folketrygdloven. For & ha krav pa attfgring-
spenger ma vedkommende ha varig nedsatt ervervsevne eller vesentlig innskren-
kede muligheter ved valg av yrke eller arbeidsplass som fglge av sykdom, skade
eller lyte. Det ytes stgnad bade under gjennomfaringen av attfgringstiltak og i ulike
ventetidsperioder.

| 1994 var det gjennomsnittlig 27 900 personer som mottok attfgringspenger. |
1995 gkte antallet mottakere til 30 200. Dette antallet har siden holdt seg noenlunde
stabilt, med gjennomsnittlig 30 100 personer som mottok attfgringspenger i 1996.

Andre stgnader til livsopphold under yrkesrettet attfaring er sykepenger, reha-
biliteringspenger, dagpenger, ufgrepensjon, kursstgnad eller lgnn.

Attfgringsstgnad er ytelser til dekning av konkrete utgifter som knytter seg til
et godkjent attfaringstiltak. Hensikten er a dekke de merutgiftene attfaringstiltaket
medfagrer for den yrkeshemmede. Attfgringsstgnad ytes derfor bare i selve tiltaks-
perioden.

Attfaringsstgnad kan bl a gis til dekning av skolemateriell, praktisk hjelp,
daglige reiseutgifter, hjemreiser, boutgifter, flytteutgifter og husholdsutgifter.

Utdanning som attfagringstiltak

Yrkeshemmede har et generelt lavere utdanningsniva enn den gvrige befolknin-
gen.A gke den formelle kompetansen kan derfor vaere et viktig virkemiddel for at
denne gruppen skal kunne konkurrere pa det ordinzere arbeidsmarkedet.

Det viktigste og starste oppleeringstiltaket for yrkeshemmede er ordinaer skole-
gang/utdanning. | 1996 gikk gjennomsnittlig 13 000 personer under attfgring pa

ordineer skole. De fleste av deltakerne pa dette tiltaket mottar attfgringspenger.
Skole som attfgringstiltak er for tiden under evaluering av FAFO. Evalueringen

skal veere avsluttet innen 1. mars 1998.

Tabell 11.5: Yrkeshemmede i kvalifiseringstiltak, arsgjennomsnitt

1994 1995 1996
Ordinaer utdanning 10 300 12 600 13 000
IAMO-kurs 3100 3100 2000

For en del yrkeshemmede kan fagoppleering i arbeidsmarkedsbedriftene veere et
hensiktsmessig tilbud. | forbindelse med nytt regelverk for bedriftene er det satt
krav om at det gis tilboud om formell kompetanse til de yrkeshemmede arbeidstak-
erne. Dette kan skje i form av fagbrev, kurs, sertifikater o |. | 1995 deltok 245
yrkeshemmede i en fagoppleering, 55 av disse fikk fagbrev dette aret. Tilsvarende
tall for 1994 var hhv 123 og 56. Bedriftene gir ogsa i gkende grad annen formell
oppleering gjennom kortvarige yrkesrettede kurs.

11.8 NAERINGSRETTEDE VIRKEMIDLER

For & fremme en gnsket kompetanseheving i neeringslivet har det offentlige mange
virkemidler. Disse virkemidlene skal bl a stimulere bedriftene til & investere mer i
egenutvikling gjennom kompetanseoppbygging og forskning, bidra til omstilling
for & styrke bedriftenes overlevelsesevne i markedet, samt bidra til sterkere
koblinger mellom utdanningssystemet og naeringslivet mv. Neeringsrettede tiltak for
kompetanseheving skjer i regi av flere departementer.
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11.8.1 Status for offentlige neeringsrettede virkemidler

Flere departementer har tiltak pa disse omradene med Neerings- og handelsdeparte-
mentet (NHD) som viktigste aktar.

NHDs satsing pa kompetansehevende tiltak i sma og mellomstore bedrifter
skjer primeert gjennom den offentlig finansierte veiledningstjenesten (VT) og gjen-
nom programvirksomhet i Norges forskningsrad (NFR) og Statens neerings- og dis-
triktsutviklingsfond (SND). Etter omorganiseringen av NHD er Norges Eksportrad
en integrert del av den offentlige veiledningstjenesten, og tilbyr tjenester som skal
bidra til gkt eksport og internasjonalisering av naeringslivet. Bevilgningen er pa i alt
185 mill kroner.

Den offentlige veiledningstjenesten er opprettet for & sikre sma og mellomstore
bedrifter (SMB) tilgang pa eksterne ressurser som kan nyttes til & veilede, radgi,
drive oppleering/etter- og videreutdanning samt forenkle tilgangen pa, og tilneermin-
gen til, relevant informasjon.

Veiledningstjenesten bestar av et landsdekkende nettverk av private stiftelser
0g aksjeselskap med egne styrer og strategier, i tillegg til en statlig etat som depar-
tementet kjgper tjenester fra. | alt arbeider ca 600 personer innenfor veiledning-
stienesten. Departementets styringsverktgy overfor institusjonene ved kjgp av
tienester er overordnede retningslinjer gitt i statsbudsjettet, arlige tildelingsbrev
samt utarbeidede mal- og resultatstyringssystemer. For 1997 er det bevilgeti alt 173
mill kroner til kjgp av tjienester fra VT pa vegne av malgruppen SMB og etablerere.
Veiledningstjenestens samlede omsetning utgjorde ca 400 mill kroner i 1995.

Veiledningstjenestens kompetansehevende aktiviteter favner over et bredt spe-
kter - fra gratis neaeringslivsrettet informasjonsformidling, etablereropplaering,
veilednings- og radgivningsvirksomhet (inkl noe kompetansekartlegging) til labo-
ratorie- og prgve-/testevirksomhet, seminar- og kursvirksomhet og etter- og
videreutdanningsvirksomhet. Deler av veiledningstjenesten er ogsa involvert i pro-
gramkjgring initiert av stat eller fylkeskommune, offentlige institusjoner eller bran-
sjeorganisasjoner.

Aktivitetene bergrer bade det tekniske og det gkonomisk/administrative fago-
mradet, inkludert internasjonalisering. Noen av aktivitetene er individrettede, mens
andre tiltak er innrettet mot ledelsen og bedriftens totale kompetansebase. De fleste
av kompetansehevingstiltakene gjennomfgres internt i bedriftene. Kursene skred-
dersys ofte for den enkelte bedrift, siden opplaeringsbehovene i bedriftene er ulike.
De bedriftsinterne kursene gjennomfgres bade pa dag- og kveldstid.

SNDs virkemidler er bl a lan, garantier og tilskudd. Utviklingstilskuddet gar
generelt til kompetansehevende tiltak i virksomhetene. Midlene brukes imidlertid i
liten grad til oppleering av ansatte.

| regi av NFR og SND drives omfattende programvirksomhet som i en eller
annen form skal bidra til kompetanseheving i de sma og mellomstore bedriftene.
NFRs programmer har primeer fokus pa teknologioverfgring tii SMB, men det
finnes ogsa mer generelle kompetansehevingsprogrammer med annet fokus, eksem-
pelvis «<$SMB-kompetanse».

SNDs programmer er i hovedsak av gkonomisk/administrativ karakter (f eks
FRAM), men det finnes ogsa teknologiprogrammer, som «Etablering med ny
teknologi». FORNY er et fellesprogram fra NFR og SND for forskningsbasert
nyskaping. Norges Eksportskole drives i regi av Norges Eksportrad. Eksportskolen
tilbyr bade pabyggning til ordineer hggskoleutdanning, en rekke kortere kurs og
seminarer, samt mer generell veiledning, eksempelvis innenfor omradet internas-
jonal personaladministrasjon.

| 1996 ble det totalt bevilget 45,7 mill kroner fra Kommunal- og arbeidsdepar-
tementet (KAD) og Neerings- og handelsdepartementet (NHD) til bransjeuavhen-
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gige programmer i regi av NFR. Bevilgningene til SND fra de to nevnte departe-
mentene utgjorde i 1996 126,3 mill kroner.

Det finnes ingen samlet oversikt over hvor mange bedrifter som far hjelp til
kompetanseheving via veiledningstjenesten eller programvirksomheten. For & gi en
indikasjon pa kursvirksomhetens omfang kan det nevnes at Teknologisk Institutt,
som er stgrste kursarrangar blant veiledningsinstitusjonene, i 1995 holdt ulike kurs
for totalt rundt 7000 deltakere (fra totalt 1966 bedrifter).

Kommunal- og arbeidsdepartementet (KAD) sgker pa ulike mater & bidra til
kompetanseheving i det regionale neeringslivet. Mye av satsingen skjer via nasjo-
nale programmer for regional utvikling, som hadde en tilsagnsramme pa ca 89 mill
kroner i 1996. Utover dette har KAD en satsing pa kompetanseoppbygging gjennom
de midlene som bevilges til naeringsutvikling i fylker og kommuner, samt virke-
midler innen arbeidsmarkedspolitikken (Bedriftsintern opplaering (BIO) med en
bevilgning i 1996 pa 83,7 mill kroner).

Landbruksdepartementet (LD) er involvert i ulike kompetanseopplegg som del
av utviklingstiltak (innbakt i den naeringsrettede statten), og via LDs ytre forvalt-
ning (bl a fylkesmannens landbruksavdeling). | tillegg har ulike institusjoner et ans-
var for ulike kurs- og kompetanseopplegg pa oppdrag. Den utviklingsrettede delen
av bygdeutviklingsmidlene er pa 420 mill kroner i 1997. | dette er det innbakt
satsing pa kompetanseoppbygging, investeringer og omstillingstiltak i landbruket.

Landbruket har ogsa et fond for etterutdanning og driftsgkonomiske tiltak. |
1995 ble det benyttet ca 5 mill kroner til kurs hvorav 3/4 av kursene ble gjennomfart
i studieforbundenes regi. Utover dette kan nevnes satsing pa Eksportprogrammet
(13 mill kroner 1997), Konsulent- og nettverksprogrammer (10 mill kroner 1997)
og ulike forskningsprogrammer, samt stgtte til organisasjoner med hovedvekt pa
kompetansetiltak, tii sammen 14,8 mill kroner i inneveerende ar. Via Jordbruk-
savtalen bevilges det ytterligere midler til kompetansehevende tiltak.

Fiskeridepartementet (FID) bevilger i 1997 11,68 mill kroner til naeringsrettede
kompetansehevende tiltak. Disse midlene forvaltes av Fiskerinaeringens Felles
Kompetansestyre (FFK) og Fiskeringeringens kvinneutvalg (FKU). | tillegg bev-
ilger SND midler (totalt 50 mill kroner over NHDs og KADs budsijetter) til leder-
og mellomlederoppleering i fiskeindustrien gjennom Fiskerinaeringens landsforen-
ing over det tredrige tiltaksprogrammet for fiskeindustrien (1995-97).

Alle disse kompetansehevende tilbudene er viktige pa grunn av sin naeringslivs-
forankring. Tilboudene som gis, har fokus pa & imgtekomme brukernes behov.
Totaltilbudet er landsdekkende, med regionale og lokale forankringer. Geografisk
naerhet mellom tilbydere og etterspgrrere er ofte en viktig forutsetning for at
kompetanseoverfaring skal kunne skje, likesa kjennskap til den enkelte bedrifts
bransje. Virksomhetene er ulike med forskjellige kompetansebehov, hvilket ngdv-
endiggjer en differensiert innsats for a heve kompetansen. Mye av den kompetanse-
hevende aktiviteten foregar derfor bedriftsinternt (med basis i oppdragsvirksom-
het). Den bedriftsinterne opplaeringen sikrer bl a at enkeltindividenes kompet-
anseoppbygging utgjer et direkte bidrag i styrkingen av bedriftens totale kompet-
ansebase.

En undersgkelse om kompetansevirksomheten i det private neaeringslivet viste at
ulike former for interne kurs, drevet av bedriftenes ansatte, var de mest benyttede
tiltakene rettet mot kompetanseheving. Dette gjelder bade interne fagkurs og intern
lederoppleering. Planlagt jobbrotasjon, laerlingordninger/praksisplasser og
introduksjonskurs for nyansatte er eksempler pa andre tiltak som ble benyttet med
sikte pa kompetanseutvikling (Gooderham, Kvitastein og Nordhaug 1996).

Nar det gjelder kjgp av kompetansetjenester i form av kurs eller kursplasser fra
eksterne leverandgrer, viste undersgkelsen at private tilbydere tillegges starre vekt
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enn offentlige tilbydere. En av tre bedrifter kjgpte kompetansetjenester av offentlige
leverandgrer i 1995, mens naermere to tredjedeler benyttet tjenester fra private
aktarer.

11.9 MESTERBREVORDNINGEN

Grunnlaget for Mesterbrevnemndas arbeid er lov om mesterbrev i handverk og
annen neering av 20. juni 1986 nr. 35 og forskrifter til loven. Mesterbrevnemnda,
oppnevnt ved kgl res av 12. desember 1986, forvalter mesterbrevordningen. Ifglge
forskrift til loven er NHO sekretariat for nemnda og star for den praktiske adminis-
trasjonen av ordningen. Studieforbundene er aktive som kursarranggrer og til-
rettelegger slik at elevene samtidig kan sta i jobb.

Mesterbrevnemnda skal bidra til & holde det gode handverk i hevd og gi mes-
teren status og konkurransefortrinn. Skulle det forekomme at en mester viser grov
forsemmelighet eller gjer seg skyldig i mislige forhold, har nemnda myndighet til &
trekke tilbake mesterbrevet. Loven har straffebestemmelser for ulovlig bruk av
mestertittelen.

Det er ogsa Mesterbrevnemndas oppgave a gjgre mesterbrevordningen og
mesterbegrepet kjent for alle brukere av handverkets tjenester og produkter -
offentlige etater, bedrifter og forbrukere - slik at mesterbedriftene blir foretrukket.

En hovedoppgave for Mesterbrevnemnda er & sgrge for at handverkere som vil
etablere seg som neeringsdrivende eller ga inn i ledende stilling i sitt fag, far hen-
siktsmessig utdanning. Denne skal, i tillegg til deres faglige kvalifikasjoner, gi dem
et solid grunnlag for & kunne drive nzeringsvirksomhet pa en mate som kundene, de
ansatte og samfunnet er tjent med.

Mesterbrevnemnda bestemmer hvilke fag det skal kunne utstedes mesterbrev i,
og fastsetter hvilke kvalifikasjoner som ma oppfylles for a fa mesterbrev.

Mesterutdanningen bestar av fire fag. Det er gkonomi, ledelse, markedsfgring
og yrkesteori. Malet med gkonomifaget er & gi mesterne sa omfattende kunnskap
om gkonomisk planlegging og styring at de kan ta hand om disse oppgavene i en
mindre handverksbedrift. Malet for ledelsesfaget er a gjare kandidatene fortrolige
med ledelsesbegrepet og mesternes overordnede ansvar, samt hvordan en mester
kan etablere et foretak og drive dette ut fra forretningssiden, markedet og @vrige
rammebetingelser. Undervisningen har lagt inn en rekke holdningsmal, som yrkes-
moral, miljghensyn, medarbeidermotivering, utviklingstimulans og bedriftsle-
derkvaliteter. Markedsfaringsfaget har som mal a leere kandidatene a beherske de
elementeere ferdighetene som kreves av en leder for en handverksbedrift, og da med
utgangspunkt i en grunnleggende innfgring i markedsfgringens arbeidsomrader og
virkemidler. Yrkesteorifaget varierer innenfor de forskjellige handverksfagene.
Hovedmalet her er & gi kandidatene innsikt i de spesielle teoretiske oppgavene en
bedriftsleder i vedkommende fag ma mestre for & kunne drive godt og forsvarlig.
Kurset tar ogsa for seg fagets tradisjoner og sgker & utvikle holdninger bygd pa
grunnleggende verdier som fagstolthet, ngyaktighet og redelighet.

11.10BEDRIFTSINTERN OPPLARING OG PRIVAT TILBUDSVIRK-
SOMHET

En stor del av kompetanseutviklingen i arbeidslivet skjer internt i den enkelte bed-
rift eller virksomhet. Mye av denne kompetansen utvikles pa grunn av markedskrav
0g endringer i produksjonsteknologien. Larsen, Longva, Pape og Reichborn (1997)
oppsummerer i sine intervjuer med et utvalg pa 11 bedrifter at de oppleerings-
formene som bedriftene na gjar bruk av, vil bli viderefart. Forfatterne skriver: «l
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den grad det skjer mgnsterendringer, synes det & veere en sveert gradvis utvikling i

retning av:

— enda mer vekt pa interne oppleeringsformer

— ytterligere oppmerksomhet pa jobbpraksis, problemlgsning og former for resul-
tat- eller kvalitetsmaling som leeringsgrunnlag

— jobboppleering sammen med leverandgar

— selvstudium og mer langvarige eksterne tiltak pa arbeidstakers fritid

— sertifikater med stgrre krav ved fornyelse

| noen grad nevnes kortvarige eksterne kurs som mindre viktige i framtiden, men

det er pa ingen mate noen gjennomgaende holdning» (s 152).

Med interne opplaeringsformer menes interne kurs i eller utenfor bedriften og
ulike former for jobboppleering, dvs systematiske opplegg med eller uten veileder
eller instruktar.

En NHO-undersgkelse som ble gjennomfart i Hedmark og Oppland (1994),
viser stor variasjon nar det gjelder innfaring av kompetanse eller teknologi i bedrift-
ene (se figur 11.1).

Internopplazring

Eksterne kurs

Kunder/Leverandorer

Organisasjoner

Personlig nettverk
Rekruttering
Messer
Utdanningsinstitusjoner
Forskningsinstitutter
Konkurrenter

Offentlig veiledningsapparat

0 10 20 30 40 50 60 70

Figur 11.1 Kilder til kompetanse og teknologi

Bedriftene ble bedt om a sette kryss ved de tre viktigste kildene for kompetanse-
anskaffelse. Figur 11.1 viser at internoppleering, eksterne kurs og kunder/
leverandgrer rangeres hgyest som kilder til ny kompetanse. Det framgar ikke av
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undersgkelsen hvilke ulike varianter av kompetanseoppbygging som ligger i
begrepet internoppleering. Betegnelsen innebaerer bade at eksterne konsulenter
kommer til bedriften og at bedriftens egne folk gjennomfarer oppbygging av
kompetanse.

Utdanningsinstitusjoner og forskningsinstitutter var en relativt beskjeden
kompetansekilde, og det offentlige veiledningsapparatet kom nederst pa lista. Figur
11.1 viser sveert stor bredde nar det gjelder tilbydere av kompetanse til bedrifter og
virksomheter, og at det er ngdvendig a knytte kompetanseutviklingen ogsa til den
daglige virksomheten. Prgving og feiling i den daglige jobben gir kompetanseut-
vikling pa samme mate som kurs pa jobben, deltakelse pa andre kurs, studiereiser,
utdanning ved skoler, hggskoler og universiteter.

At oppleeringen omfatter mange tilbydere og organiseringsformer, er oppsum-
mert hos Larsen, Longva, Pape og Reichborn (1997) pa fglgende mate: «For viktige
oppleeringsaktiviteter ser vi konturene av en serie mekanismer som har stgrre
likheter med en type markedsstyring enn den mal- og planstyringen som tungt
foreskrives i litteraturen. Det er usikkert i hvor sterk grad denne maten a organisere
kompetanseutviklingen pa er et uttrykk for at bedriftene mener dette er den beste
maten, og i hvor stor grad det skyldes at de ikke greier & gjennomfare en mer struk-
turert og systematisk kompetanseplanlegging. Studier synliggjer imidlertid viktige
mekanismer som gir gode argumenter for demonstrert praksis«(s 152-3).

11.10.1 Bedriftsintern opplaering

Mye av den opplaeringen som den enkelte trenger for & mestre sitt arbeid, skjer i den
enkelte virksomhet. Enhver arbeidstaker vil ha en startkompetanse ved ansettelsen.
Deretter ma det utvikles en kompetanse knyttet til de spesielle arbeidsoppgavene
som den enkelte har i vicksomheten. | undersgkelsen utfgrt for NHO oppgir Larsen,
Longva, Pape og Reichborn (1997) at 46 pst av stillingene vil kunne mestres innen
to maneder under forutsetning av at arbeidstakeren har en utdanning som er pas-
sende for stillingen. Etter at stillingen mestres, vil det hele tiden vaere bruk for a
utvikle kompetansen for & kunne utfgre jobben best mulig, i tillegg til at det vil opp-
sta behov for omstilling og dermed ny kompetanse.

| virksomhetene skjer det en rekke former for organisert kompetanseutvikling.
Det blir arrangert kurs. Det finnes ogsa forskjellige opplaeringstilbud som virksom-
hetene kan benytte seg av, og hvor de betaler for sine ansatte. Det finnes i tillegg en
rekke mer uformelle kilder til kompetanse.

Alle de viktigste hovedavtalene inneholder avsnitt om kompetanseutvikling i
virksomhetene, se kapittel 10.5. En god del, seerlig stgrre bedrifter, har utvikling-
splaner og programmer for kompetanseutvikling. P& den annen side blir kompetan-
seutvikling i mange tilfeller lite systematisk behandlet i andre virksomheter. |
mange virksomheter er kompetanseutvikling i stor grad overlatt til den enkelte
arbeidstaker. Den enkeltes motivasjon for etter- og videreutdanning kan derfor veere
avgjarende, og dette vil kunne veere en forklaring pa noen av de forskjellene vi ser
nar det gjelder bruk av etter- og videreutdanning i arbeidslivet i forhold til utdan-
ningsniva, se kapittel 10.6.1.

| en oppsummering om bedriften som leerested skriver Larsen, Longva, Pape og
Reichborn (1997):

«Bedriftene i utvalget bruker fra 1,5 til 4,5 pst av arbeidstiden pa aktiviteter
knyttet til oppleering og tar fgrst og fremst ansvar for opplaering som styres
av kortsiktige behov. Oppleeringen som bedrives er hovedsakelig drevet
frem av ulike markedskrav og endringer i produksjonsteknologien. Vi
finner fa eksempler pa langsiktige investeringer i mer utviklingsrettet ko-
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mpetanse. Utover dette begrenser bedriftene seg til & skape tllbud og legge
forholdene til rette for individuelt initiativ. Bedriftene ser ut til & operere
med genergse grenser mellom egne behov og arbeidstakernes gnsker. Dette
kan til en viss grad skyldes at bedriftenes behov er uklare, men er samtidig
et uttrykk for at ledelsen gnsker & imagtekomme arbeidstakere som tar ansvar
for egen oppleering og utvikling. Initiativet til opplseringen bgr imidlertid
helst komme fra arbeidstakeren selv, og det blir ofte forventet at den gjen-
nomfares pa fritiden. Strategisk kompetansebygging for mer fleksible og
endringsdyktige bedrifter, synes naermest a veere fraveerende» (s 129).

Forfatterne trekker videre fram den uformelle karakten som sveert mye av lseringen
| bedriftene har:

«Bedriftenes praksis sammenfaller med arbeidstakernes vurdering av det
daglige arbeidet som den viktigste kilden til yrkeskunnskap. Organisert op-
pleering i bedriftene star derfor trolig for bare en sveert liten del av den totale
kunnskapsproduksjonen i arbeidslivet. En viktig utfordring i fremtiden blir
dermed a synliggjgre bedriften som leeringsarena. En reform som ikke tar
hensyn til denne ekskluderer i falge vart utvalg avgjarende deler av den ko-
mpetansefornyelse norsk neeringsliv bygger sin konkurranseevne pa» (s
130).

11.10.2 Privat tilbudsvirksomhet

Private konsulentfirmaer er en viktig kilde til oppbygging av kompetanse i private
virksomheter, se figur 11.1. Dataene nedenfor bygger pa en kartlegging som er gjort
etter oppdrag av Neeringslivets Hovedorganisasjon, og omfatter norske konsulent-
firmaer som arbeider med bedriftsutvikling. Bedriftsutvikling avgrenses i denne
sammenhengen til aktiviteter som bidrar til utvikling og omstilling, dvs systematisk
arbeid i bedriftene for endring av eksisterende strukturer og prosesser for & sikre
bedret maloppnaelse.

Siden det ikke finnes noen samlet oversikt over norske konsulentfirmaer som
arbeider med bedriftsutvikling, har utgangspunktet for kartleggingen veert tele-
fonkatalogens «gule sider».

Med en del forbehold viste registreringen at 938 konsulentfirmaer er i aktivitet,
hvorav 45 pst er plassert i Oslo.

Tabell 11.6: Noen ngkkeltall for konsulentfirma innenfor bedriftsutvikling.

Ngkkeltall
Antall bedrifter 938 bedrifter
Fast ansatte 8588 personer
Engasjementer 301 arsverk
Omsetning 6332 mill kroner
Antall kunder 93 800

Klientene spenner over de fleste bransjer og virksomheter fra kommunal og
statlig forvaltning til naeringsmiddel- og fiskeindustri, prosessindustri, verkstedin-
dustri, service og handel.

Starrelsen pa kundebedriftene fordeler seg med 27 pst pa bedrifter med feerre
enn 20 ansatte, 26 pst pa bedrifter med 21-50 ansatte, 21 pst pa bedrifter med 51-
150 ansatte og 26 pst pa bedrifter med over 151 ansatte.
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Nordhaug og Gooderham mfl viser i sin bok «Kompetanseutvikling i
naeringslivet» (1996) et mangfoldig spekter av kompetanse- og tjenestetilbud som
representanter for konsulentbransjen. De spenner fra spesialiserte funksjonstjenes-
ter til systemrettede leverandgrer. Uten at det finnes helt klare tall, antas det & ha
skjedd en betydelig vekst av slik virksomhet i Norge, selv om det ogsa har skjedd
en viss avskalling etter en sterk oppblomstring i annen halvdel av attiarene (s 109
ff).

Nordhaug og Gooderham viste at de firmaene som inngikk i undersgkelsen,
hadde vel tredjeparten av salget sitt til offentlig sektor og resten til private bedrifter.
Det var vanlig at kunden kom tilbake til samme konsulentfirma for kjgp av nye
tienester. Det vil si at det i mange tilfeller ble etablert mer permanente kundeforb-
indelser.

Private firmaer som kjgpte konsulenttjenester, henvendte seg i 2/3 av tilfellene
til private firmaer og i 1/3 av tilfellene til offentlige kompetansetilbydere. Firmaene
ga uttrykk for at de hadde starst forventninger til & fa hjelp fra et privat konsulent-
firma. P& den annen side var det ingen tydelige forskjeller pa hvor forngyd firmaene
var med den kompetansen de fikk, om selgeren var privat eller offentlig.

«De viktigste «overlevelsesfaktorene» hos en privat kompetansetilbyder
var medarbeidernes kompetanse, tett kundekontakt og godt omdgmme. Be-
hovet for fleksibel tilpasning, kundekjennskap og rask orienterings- og op-
pdateringsevne illustreres ved faktorene «skreddersydde tjenester,
«langvarig kundeforhold«, «oppdatering av kompetanse» og «evne til hur-
tig & bli fortrolig med nye bedriftssituasjoner».» (Nordhaug og Gooderham
mfl s 123.)

11.110RGANISASJONENE | ARBEIDSLIVET

Flere av organisasjonene i arbeidslivet tiloyr enten alene eller sammen med sin
«motpart» yrkesrettet utdanning pa ulike nivaer. Tiltakene er i prinsippet innrettet
mot medlemmene, og fungerer derfor hovedsakelig individrettet. Pa den annen side
vil mange bedrifter ha et flertall av fagfolkene og av og til ogsa ledelsen tilsluttet
samme organisasjon. Etterutdanningen kan derfor i slike tilfeller fungere mer bed-
riftsrettet. Et flertall av organisasjonene i arbeidslivet er medlemmer av et studiefor-
bund. Utdanningsvirksomheten kan dermed innga i oversiktene over studieforbun-
denes aktiviteter. Nedenfor er det trukket fram tre eksempler.

Eksempel |

Norske Sivilingenigrers Forening (NIF) har 32 500 medlemmer. Hovedtyngden
av foreningens yrkesaktive medlemmer arbeider innen privat sektor. NIF er medlem
av SAF (Studieforbundet Akademikernes Fellesorganisasjon).

NIFs Studiesenter arrangerer hvert ar et stort antall konferanser, kurs og sem-
inarer som dekker mange av de teknologiske fagomradene.

NIF har ogsa etablert en ordning med kompetansegivende sertifikater innenfor
en rekke fagomrader. Malet med disse PDC-sertifikatene (Professional Develop-
ment Certificate) er & etablere en arbeidslivsrettet sertifisering av etterutdanning
som er anerkjent.

NIFs kursprogrammer utvikles av komiteer. Aktgrene er faglig anerkjente
ngkkelpersoner i forskjellige tekniske miljger.

NIFs Studiesenter har f eks i april 1997 faglige tilbud innen fglgende hoved-
felter:

— Automatisering i fordelingsnettet
— Beregning av stalkonstruksjoner i henhold til NS3472
— Bygging i bysentrum - gjennomfgringsmodeller
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— Datastgattet telefoni

— Fjernkontor

— Gjennomfaring av store utbyggingsprosjekter og samspill i byggeprosessen
— Konferanse om vannforsyningen

— Offshore Loading

— Vegdekker - bruk av kalde masser

— Veiing og dosering

Eksempel 2
Elektrobransjens utviklingssenter (ELBUS) er en stiftelse som er etablert og eid

av arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene i elektrobransjen, henholdsvis

Norsk Elektriker- og Kraftstasjonsforbund (NEKF) og Norges Elektroentreprengr-

forbund (NELFO). NEKF er medlem av AOF (Arbeidernes Opplysningsforbund).

ELBUS representerer disse to organisasjonenes felles sentrale ressurs for a
stgtte opp om en malrettet kompetanseoppbygging pa alle de omradene som ikke
naturlig ivaretas av eierorganisasjonene.

Elektroentreprengrbransjens virksomhet spenner over et vidt omrade: bygg og
anlegg, skips- og batbygging, offshore og informasjonsteknologi. Bransjen bestar
av mange sma og noen fa store bedrifter.

Bransjen star overfor store utfordringer pa grunn av endringer i samfunnet og
markedet, og ikke minst som falge av den teknologiske utviklingen. Det apnes for
ny konkurranse, og andre aktgrer er parat til & ga inn. Det enkelte foretak og bran-
sjen ma i tide forberede seg pa den utviklingen som en vet kommer. Bransjen ma
veere forberedt pa et hardere marked, med nye konkurranseformer, men samtidig
med store utfordringer.

Organisasjonene gnsker kompetanseheving for alle ansatte i bransjen gjennom
samarbeid mellom ansatt og arbeidsgiver. Foretakene trenger a styrke sin konkur-
ranseevne, og bransjen som helhet ma utvikle evner til & utnytte mulighetene i
markedet. Organisasjonene mener kompetanseheving og utnyttelse av ny teknologi
er vesentlige faktorer for a lykkes.

Hovedmal med ELBUS:

1. | samarbeid med organisasjonene i elektrobransjen, offentlige etater og andre
formalstjenlige organisasjoner etablere en regionalt forankret struktur for bran-
sjens utvikling.

2. Gjennom denne tilfare bransjen kompetanse, slik at foretakene pa en gkono-
misk, ressurs- og miligmessig forsvarlig mate, til enhver tid kan gjennomfare
de oppgavene de star overfor i et regionalt, nasjonalt eller internasjonalt
marked.

De viktigste omradene hvor ELBUS tilbyr kompetanse, er:

— kurs innen ledelse, gkonomi og salg

— kurs innen fagomradet kommunikasjon, svakstrgm og IT
— kurs innen fagomradet installasjonssystemer

— programmerbare logiske styringer (PLS)

— skjemateknikk

I tillegg tilbyr ELBUS flere opplegg i samarbeid med andre kursleverandgrer og et
bredt kurstilbud innen administrativ databehandling.

Eksempel 3

Norske Fysioterapeuters Forbund (NFF) har 6500 medlemmer. Av foreningens
yrkesaktive medlemmer arbeider 2700 i offentlig sektor og 2000 i privat sektor.
NFFs etterutdanningsprogram bestar av 60 fysioterapifaglige kurs som er organisert
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i moduler. Det er utviklet kursrekker innen omradene barnefysioterapi/habilitering,
helse og miljgarbeid, psykiatrisk og psykosomatisk fysioterapi, rehabilitering og
manuell terapi. Hver kursrekke bestar av 10 moduler.

NFFs modulbaserte kurssystem gir fysioterapeuter en mulighet til & systematis-
ere sin etterutdanning innen et avgrenset omrade av faget. Organisasjonen er
medlemmenes lyttepost nar det gjelder profesjonens nye helsepolitiske og faglige
utfordringer. Etterutdanningen tilbys i forstadelse med den offentlig fysioterapeutut-
danningen. Hggskolens faglige personale brukes i bade utviklingen og gjennom-
faringen av etterutdanningen. Etterutdanningen er delvis betalt av arbeidsgiver eller
av den enkelte fysioterapeut selv. | tillegg arrangerer NFF konferanser og sem-
inarer.

1500 fysioterapeuter benytter tilbudet arlig. NFF opprettet i 1989 en spesialis-
tordning for fysioterapeuter. Sgkerne ma ha 2 1/2 ars etter- og videreutdanning og
tre ars praksis innenfor spesialistomradet. Dette kommer i tillegg til grunnutdannin-
gen i fysioterapi. NFF s sentralstyre har i alt godkjent 539 spesialister i faget. Spe-
sialistomradene er allmenn fysioterapi, barnefysioterapi, helse- og miljgarbeid,
idrettsfysioterapi, manuell terapi, psykiatrisk og psykosomatisk fysioterapi og reha-
bilitering.

11.12MULIGHETENE FOR KONTINUERLIG KOMPETANSEOPPBY G-
GING FOR DEN ENKELTE OG FOR VIRKSOMHETENE - OPP-
SUMMERING

Dagens tilbudsstruktur for etter- og videreutdanning gir et komplekst bilde. Det er
mange aktarer, og det er vanskelig & skaffe seg fullstendig oversikt over feltet. Det
finnes heller ikke forskning som gir et bredt bilde av den totale aktiviteten innenfor
etter- og videreutdanning.

Pa offentlig side finnes det to grupper tilbydere. Den ene er de etablerte under-
visningsinstitusjonene pa videregaende og hgyere niva som skal bidra med etter- og
videreutdanning innenfor sine fagfelter. Noen er aktive pa markedet, mens andre
har sveert liten aktivitet knyttet til etter- og videreutdanning. Dersom det skal veere
et fungerende marked med bade private og offentlige tiloydere, er det ngdvendig at
disse institusjonene blir mer sentrale aktgrer pa dette omradet. For a fa til dette kan
det veere ngdvendig med endring av rammevilkarene for de offentlige institus-
jonene. Det kan ogsa veere ngdvendig & opprette nettverk som bringer utdanningsin-
stitusjonene og arbeidslivet i neermere kontakt med hverandre.

Den andre er gruppen av offentlige institusjoner som er spesielt opprettet for &
bidra med kompetanseheving i arbeidslivet. Noen av disse opererer i neer sammen-
heng med offentlige stgtteordninger, mens andre fungerer mer i likhet med private
tilbydere.

Studieforbundene og de frittstdende fijernundervisningsinstitusjonene befinner
seg i en mellomstilling mellom det private og det offentlige feltet. De er privat eid,
men en stor del av virksomheten innenfor etter- og videreutdanning drives med
offentlig statte.

En del andre organisasjoner er ogsa aktive kompetansetilbydere. Oftest gir
disse tilbud rettet spesielt mot de profesjonene som organisasjonene selv organis-
erer.

Pa privat side finnes det undervisningsinstitusjoner som fungerer pa kompetan-
semarkedet pa samme mate som offentlige. Noen av disse har forholdsvis stor aktiv-
itet rettet direkte mot virksomheter.
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Det finnes ogsa et stort antall bedrifter opprettet spesielt for a bista arbeidslivet
med kompetanseutvikling. Mange av disse tilbyr ogsa etter- og videreutdanning
bade til privat og offentlig sektor.

Til sist ma det understrekes at en rekke virksomheter organiserer kompet-
anseoppbyggingen internt. Noen steder skjer det ved hjelp av egne folk, andre
ganger ved hjelp av leverandgrer og andre kompetansetilbydere. Dette er en viktig
del av kompetanseoppbyggingen i norske virksomheter, og en etter- og
videreutdanningsreform ma stimulere til at slike interne tiltak fortsetter.

Bildet som avtegner seg av tilbudssiden, er altsa et offentlig utdanningssystem
som i hovedsak tilbyr etter- og videreutdanning pa et individmarked. De henvender
seg til den enkelte og forsgker & dekke ulike individuelle behov for kompetanse.
Sveert mange av de etter- og videreutdanningsbehovene som dekkes pa denne
maten, samsvarer med de gnsker om kompetanseoppbygging som arbeidslivet har.
Utdanningssystemets aktivitet rettet mot virksomheter er samlet sett liten. Unntak-
ene utgjgres av en del aktive ressurssentre og avdelinger ved universiteter og hag-
skoler, samt stiftelser knyttet til disse.

Studieforbundenes og fjernundervisningsinstitusjonenes virksomhet retter seg
hovedsakelig mot individer. Noen steder driver de imidlertid virksomhetsrettede
aktiviteter.

Fra privat side er aktiviteten konsentrert om tilbud rettet mot virksomhetene,
men med mange individrettede tilbud saerlig fra private utdanningsinstitusjoner.



NOU 1997:25
Kapittel 12 Ny kompetanse 157

KAPITTEL12
Nye qoplaeringsarenaer @ utfordrin ger for
tilbudsmiljgene

Hovedpunkter

Et bedre etter- og videreutdanningstilbud vil kreve omstillinger og omprioriteringer
fra det offentlige utdanningssystemet. Undervisningsformene ma utvikles videre og
ny teknologi utpraves samtidig som kompetanseutviklingen kan skje pa stadig nye
arenaer. Fleksibilitet fra tilbyderne for @ mate kompetansebehovene er ngdvendig,
og ny kompetanse ma utvikles gjennom gkende kontakt mellom tilbudsmiljgene og
etterspgrrerne. Det bgr etableres mest mulig like konkurranseforhold mellom
offentlige og private kompetanseleverandgrer. Samtidig vil en rasjonell arbeidsdel-
ing fordre bade sentral og lokal koordinering.

12.1 NYE UNDERVISNINGSFORMER OG OPPLARINGSARENAER

Fleksibilitet i innhold, omfang, tilgjengelighet og formidlingsform og bruk av ny
teknologi krever nye undervisningsformer og oppleeringsarenaer. Voksenpeda-
gogikken ma utvikles videre. Dette fordrer omstillinger ogsa i de offentlige utdan-
ningsinstitusjonene og ngdvendiggjegr nye samarbeidsmgnstre mellom tilbydere og
brukere. Utdanningsinstitusjonene og andre kompetansetilbydere ma noen ganger
konkurrere og andre ganger koordinere sin virksomhet for a fa& mest mulig ut av res-
sursene. Studieaktivitetene vil kunne foregd med samlinger pa utdanningsinstitus-
jonen og med tilrettelagte aktiviteter pa arbeidsplassen, men mye av aktiviteten vil
foregd i den enkeltes hjem eller pa et ressurssenter eller et bibliotek der man har til-
gang til Internett-tjenester. Den studerende vil fa et hovedansvar for egen leering, og
leererrollen vil endres i retning av veiledning.

Det er grunn til & anta at det kan veere en betydelig gevinst a hente ved metodisk/
pedagogisk tilrettelegging innenfor de leeringsarenaene som voksne forholder seg
til. Dette gjelder sa vel tilpasset undervisningsmateriell, bruk av nye medier, peda-
gogisk metode med bl a stor vekt pa selvleering og samarbeidsleering, veiledning,
lzererrolle og bevissthet i forhold til at leering ogsa skjer i situasjoner som ngdven-
digvis ikke i utgangspunktet er definert som en undervisningssituasjon.

Forskning om voksenoppleering og voksenpedagogikk legger vekt pa falgende
prinsipper for voksnes laering:

— Voksne er best motivert for lsering som har sammenheng med deres livssituas-
jon.

— Voksne leerer lettere hvis de kan veere aktive og pavirke sin egen leeringssituas-
jon.

— Voksne har innsikt og erfaringer som leeringen ma ta utgangspunkt i og bygge
pa, og som bgr tas i bruk som leeremateriale.

— Voksne er interessert i a leere for & kunne lgse problemer eller oppgaver.

— Voksne leerer lettere nar teori og praksis ikke er atskilt, men kombinert i leering-
sprosessen. (NOU 1986: P®slang leering)

Disse laeringsprinsippene gjelder i stor grad ogsa for oppleering av barn og ungdom,
men konsekvensene i den konkrete opplaeringssituasjonen blir hgyst ulike for barn
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og ungdom og for voksne. Ut fra prinsippene ovenfor synes veiledning & veere et
viktig element som ma ivaretas pa laeringsarenaene for voksne.

Mennesket lzerer gjennom hele livet - i alle livets faser og situasjoner. Det er
likevel noen metodiske/pedagogiske forutsetninger for & skape gode leeringsarenaer
for voksne som bgar trekkes fram i tilknytning til

— offentlige utdanningsinstitusjoner

— frivillige organisasjoner

— arbeidsplasser

— biblioteker

— fjernundervisning og apen fleksibel leering gjennom elektroniske nettverk

12.1.1 Offentlige utdanningsinstitusjoner

Det offentlige utdanningssystemet har utviklet seg i en tilbudsstyrt tradisjon med en
god pedagogisk tilrettelegging i forhold til sine primaere malgrupper. Dette passer
ikke ngdvendigvis sammen med de behovene voksne har innenfor de ulike nivaene
i utdanningssystemet. For det offentlige utdanningssystemet er det derfor na en
hovedutfordring a tilrettelegge slik at innhold, pedagogikk og tilgjengelighet blir til-
passet de voksnes seerskilte behov.

En helt sentral motivasjonsfaktor for at voksne skal starte opp og fullfgre
oppleering, er at de erfarer at opplaeringen er direkte knyttet til deres konkrete behov
for leering. Dette gjelder uansett hvilken type opplaering de matte gnske. Det er der-
for avgjgrende at tilbyderne sammen med den enkelte bruker konkret definerer
hvilke oppleeringsbehov den enkelte har, uansett niva i utdanningen. En mate a mate
en slik utfordringen pa kan f eks veere a opprette et team pa det nivaet i utdannings-
systemet som er utdanningsansvarlig, med faglig kompetanse i denne typen veiled-
ning.

Med utgangspunkt i en slik behovskartlegging kan det sa legges individuelle
oppleeringsplaner som tilfredsstiller den enkeltes behov for oppleering enten den er
relatert til arbeidssituasjon, grunnutdanning eller etter- og videreutdanning. Stof-
futvalg for oppleeringen ma med andre ord fokusere pa hva den enkelte har behov
for & leere, og settes sammen deretter. Fokus pa innhold, pedagogisk tilrettelegging
0g gjennomfgaring av oppleeringstilbudet flyttes fra tiloyder til bruker. Det vil veere
en utfordring & fa denne holdningen til & prege hele det offentlige utdanningssyste-
met.

Oppleeringssituasjonen ma tilrettelegges slik at voksne selv i starst mulig grad
far ansvar for gjennomfaring og fullfering av opplaeringen. Vektlegging pa metoder
for selvleering og samarbeidslaering er i denne sammenhengen viktig. Her stiller de
voksne med hgyst ulik forutsetning i utgangspunktet. Individuell tilpasning og pro-
gresjon vil derfor veere avgjgrende ogsa her.

Leererrollen blir viktig. Gjennom arbeid i studietilbud spesielt tilpasset voksne,
arbeid for ressurssentrene, arbeidsmarkedsoppleeringssentra, voksenoppleeringssen-
tra og studieorganisasjonene vil mange leerere ha erfaring med a undervise og
veilede voksne. Denne kompetansen ma utvikles videre og spres til flere. | studietil-
budene for voksne ma profesjonell veiledning sa vel faglig som holdningsmessig
vektlegges.

12.1.2 Frivillige organisasjoner som laeringsarena for voksne

Den organiserte etter- og videreutdanningen som studieforbundene star for, skjer i
naert samarbeid med medlemsorganisasjonene, og rekrutteringen til deltakelse i
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ulike fag og nivaer tar utgangspunkt i et allerede eksisterende nettverk. Voksenped-
agogikk og -didaktikk er skilt ut som egne fagomrader i studieforbundenes virksom-
het, og det drives omfattende oppleering av egne kursledere og leerere. Til sammen
5072 medarbeider deltok i 1996 i medarbeideroppleering.

Den pedagogiske innfallsvinkelen som studieforbundene baserer seg pa, er
studieringen, med dialog og samhandling. Leereren/ringlederen er en som vet mer
om temaet enn andre, men som ellers er likestilt med de andre deltakerne. Som
motivasjonsfaktor brukes deltakernes praktiske kompetanse som eksempler, og
laeringen er ofte nytterelatert. En viktig del av studieringen er & skape trygghet i
laeresituasjonen, og det legges vekt pa at alle bidrar med noe i leeringsdialogen.

Ved & nyttiggjare seg studieringenes pedagogiske metode er studieforbundene
gjennom sine medlemsorganisasjoner f eks en viktig arena for opplaering av ledere
pa alle nivaer. Studieforbundene innehar viktig pedagogisk erfaring og kompetanse
i & motivere, administrere og lede denne oppleeringen.

Metoden brukes ogsa i opplaeringen innenfor fagomradene musikk, dans, drama
og kulturformidling. Fellesskapsleering med trygghet og deltakelse er ogsa grunn-
leggende i folkehggskolens pedagogikk, ofte kombinert med skapende aktiviteter.
Ogsa for studieforbundene vil det veere en utfordring at denne grunnholdningen skal
prege alle tilbud til voksne.

12.1.3 Arbeidsplassen som leeringsarena for voksne

| MMI-undersgkelsen (Dalen 1966) uttalte over halvparten av arbeidstakerne at de
ikke @nsket a delta i formalisert etterutdanning. Larsen, Longva, Pape og Reichborn
(1997) skriver i sin rapport at dette ogsa kan tolkes som frykt for ikke & mestre et
formalisert undervisningsopplegg. Rapportens konklusjon er at dersom en skal heve
utdanningsnivaet til arbeidstakere med lav utdanningsmotivasjon og kanskje dar-
lige erfaringer fra skolevesenet, ma antakelig arbeidsplassen i starre grad tas i bruk
som leeringsarena (s 3-154). Dette er et insitament for arbeidsgivere til & utvikle
arbeidsplassene til lserende organisasjoner.

| denne sammenhengen er ordninger for dokumentasjon (beskrivelse) og verd-
setting (f eks i forhold til det offentlige utdanningssystemet) av laering som skjer pa
arbeidsplassen, en viktig utfordring.

De pedagogiske/metodiske prinsippene som kjennetegner arbeidsplassen som
en leerende organisasjon, er bl a beskrevet i rapporten «Den lserende organisasjon»
fra EUs Task Force Human Resources (1993):

«Der vil blive behov for nye selvindlaeringsstrategier, nye roller for virk-
somhedens uddannelsespersonale som uddannelseskonsulenter, og i takt
med den organisatoriske udvikling vil prosjektstyring og uddannelsesud-
vikling ga op i en hgjere helhed i Den Laerende Organisation.»

Det papekes videre at det handler om a spre en leerende prosess gjennom hele organ-
isasjonen og a integrere den i hele virksomheten. Dette vil medfgre radikale
endringer innenfor organisasjonspolitikk, arbeidsmgnstre og utdannelsesmetoder.
Sentralt i dette star behovet for & utvikle handlingskompetanse som bygger pa pros-
essorienterte kvalifikasjoner, ngkkelkvalifikasjoner, endringskvalifikasjoner, strat-
egiske kvalifikasjoner, kvalitetskvalifikasjoner og metakvalifikasjoner.

Pedagogiske/metodiske utfordringer knyttet til arbeidsplassen som laering-
sarena og mulighet for tilgang til ekstern kompetanse f eks gjennom elektroniske
nettverk, blir derfor en sentral utfordring.
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12.1.4 Bibliotekene

Personer som tar etter- eller videreutdanning vil ha behov for tilgang til lokale sam-
lingssteder. Nar det gjelder oppleering pa videregdende og hgyre niva, vil leerest-
edenes biblioteker veere slike naturlige forankringspunkter. Siden ikke alle kommu-
ner og tettsteder har tilgang til utdanningsinstitusjonenes biblioteklokaler og -
tienester, vil det veere mulig & tenke seg at folkebibliotekene kan veere et slikt
forankringspunkt. Grunner som taler for dette, er at bibliotekene stort sett er knyttet
sammen i et IT-nettverk selv om enkelte grunnleggende samordningstiltak pa dette
omradet ikke er gjennomfart. Det betyr at de vil kunne veere kommunikasjonssen-
traler for voksne som ikke har tilgang til et kommunikasjonsnett selv.

Bibliotekene har allerede et system for formidling av faglitteratur. @kningen i
antallet fiernundervisningsstudenter har fart til en sterk belastning pa dette systemet
og gjort at det ikke fungerer i alle sammenhenger. De fleste bibliotekene har lokaler
som studiegrupper kan benytte, og disse vil kunne fungere som samlingssteder.
Dette gir en mulighet for & utruste folkebibliotekene slik at de kan betjene den sti-
gende etterspgrselen og utenom studiestedene bli et samlingssted fjernstudenter
bruker til studieformal. Kombinert bruk av utdanningsinstitusjonens bibliotek og
det lokale folkebiblioteket vil medfgre at fiernstudentene kan fa tilneermet de
samme bibliotektjenestene som naerstudentene. Utdanningsmyndighetene har imid-
lertid presisert at det ma vaere utdanningsinstitusjonene som har ansvar for & plan-
legge og drive bibliotek- og informasjonstjenester for sine elever og studenter, ogsa
fiernstudentene. Utdanningsinstitusjonene ma derfor ha ansvaret for en samlet
strategi for hvordan faglitteratur og faglig dokumentasjon skal kunne gjgres ?

Selv om det vanligvis forutsettes at studentene skaffer seg pensumlitteraturen
selv, er det likevel et problem at viktige fagbgker i mange tilfeller bare finnes i et
fatall eksemplarer. Informasjonskunnskap bgr veaere en integrert del av alle
videreutdanningsstudier. Digitale leeremidler ma forventes & revolusjonere store
deler av utdanningsvesenet nasjonalt og internasjonalt. Digitale lseremidler vil
kunne heve kvaliteten pa den utdanningen som blir gitt og vil ogsa kunne redusere
enkelte kostnader. Gjennom interaktive lgsninger vil utdanningstiloudene lettere
kunne tilpasses den enkeltes niva, behov og muligheter.

Biblioteksystemet har en desentralisert struktur som gjar det rimelig lett tilgjen-
gelig. Samtidig er det bygd opp et stattesystem fra fylkesbibliotekene. Dette syste-
met supplerer det enkelte folkebiblioteks samlinger gjennom en nasjonal fiernlan-
sordning, og bidrar dessuten til kompetanseoppbygging ved & arrangere mgter og
kurs. Det kan veere ngdvendig at det tas et helhetlig grep om fjernlanspolitikken slik
at informasjonsressurser i et samlet bibliotekvesen kan utnyttes best mulig. Tilgjen-
gelighet til slike ressurser ma ses i sammenheng med overordnede mal om lik rett
til utdanning.

Lokale bibliotekers funksjon som «mgteplass» og faglig ressurs for deltakere i
videregaende oppleering bade nar det gjelder leeremidler og IT-verktgy, praves ut i
prosjektet «Brukertilpasset oppleering for voksne». Det er i like stor grad naturlig &
tenke seg at bibliotekene i fremtiden far en tilsvarende funksjon for deltakere som
far grunnskoleoppleering. Dersom bibliotekene skal utgjgre en nettverksmulighet,
ma det selvfalgelig investeres i Internet-tilknytning for alle bibliotekene.

Med den forventede gkningen i antallet som deltar i etter- og videreutdanning
utenfor studiestedene, vil det oppsta et betydelig press pa tjenester og ressurser i
fagbibliotek og folkebibliotek. Dette innebaerer at det er ngdvendig for biblioteksek-
toren a planlegge og iverksette spesielle tiltak for & mate ettersparselen. For eksem-
pel kan slike tiltak iverksettes ut fra en helhetlig strategi som de statlige bibliotek-
myndigheter i fellesskap utarbeider.
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Fylkeskommunene og kommunene har hovedansvaret for bibliotekdriften uten-
for de hagyere utdanningsinstitusjonene. Gjennomfaring av tiltak pa de regionale og
lokale plan vil veere helt avhengig av at alle forvaltningsnivaer falger opp og bl a
bidrar med sin del for a effektivisere den faglige og teknologibaserte infrastrukturen
som bibliotekene representerer. Selv om det ma arbeides med en overordnet felles
strategi pa omradet, er det likevel mulig & nevne eksempler pa tiltak som kan fglges
opp:

— fylkesplanarbeidet kan brukes for a sikre best mulig ressursutnyttelse pa alle
forvaltningsnivaer

— kommunale og interkommunale studiesentre kan etableres tilknyttet bibliotek

— informasjon om studietilbud pa nettet

— enkan vurdere a etablere et eget kompetansesenter for bibliotek, fiernundervis-
ning og IT-baserte nettverk

— utdanningsmyndighetene kan sikre at det etableres en systematisk oppleering i
bruk av bibliotek- og informasjonstjenester innenfor en helhetlig ramme med
progresjon i vanskelighetsgrad fra grunnskole til hgyere utdanning

— kompetanseheving for bibliotekansatte, saerlig innen informasjonsteknologi og
pedagogikk.

12.1.5 Fjernundervisning og apen fleksibel laering gjennom elektroniske
nettverk

Uttrykket «det totale leeringsmiljg» er brukt for & beskrive den fleksibiliteten i
lzeresituasjon og leeringsomgivelser som kreves for & kunne tilby faglig, menneske-
lig og organisatorisk gode opplegg for dagens og morgendagens voksne. F eks har
NKS i denne sammenhengen inndelt laeringsmiljget i «undervisningsressurser,
«miljgressurser» og «egne ressurser». Inndelingen illustrerer at laering og utvek-
sling av kunnskap ikke bare foregar i tradisjonelle skolemiljger. For voksne foregar
lzeringen like mye i interaksjon med kolleger, familie, venner og neermiljg.

Kjernen i fiernundervisning (og apen leering) er kombinasjonen av fleksibilitet
og mulighet for faglig og mellommenneskelig kontakt. Like viktig er at fiernunder-
visning er en kostnadseffektiv oppleeringsform, som krever lite fraveer blant
arbeidstakerne og er forholdsvis enkel & administrere.

Faglig svake er mer enn faglig sterke elever avhengige av et naert forhold til sin
leerer. Ved kombinert undervisning, som omfatter samlinger eller lokal tilretteleg-
ging i tillegg til korrespondanse pr brev eller elektronikk, styrkes deltakernes
mulighet til & utvikle positive kontakter med tilbydermiljget. Forsgk med kompet-
anseutvikling i treforedlings- og trelastindustrien viser at nar en mellomleder eller
kontaktperson fungerer som opplaeringskontakt, og kontaktmgter blir arrangert mel-
lom de periodene da deltakerne arbeider med undervisningsbrev (f eks 14 dagers
mellomrom), bedres deltakernes forankring i leereprosessen (Medalen-rapporten s
11-12). Denne modellen beskriver en laereprosess uten tradisjonelle skolebygninger
og leerere. Begreper som «leerer» og «skoletime» er erstattet av «kontaktperson» og
«kontaktmgte». Detaljer som disse vil i mange tilfeller veere avgjgrende for voksne
med lav utdanning. En slik bedriftstilpasset modell kan f eks vurderes viderefart
ikke minst i sma og mellomstore bedrifter.

| planenIT i norsk utdanning - Plan for 1996-9tvnes et spesielt behov for
bruk av og tilgang til IT i forbindelse med yrkesrettet etter- og videreutdanning (s
23-24). Bruk av IT i fiernundervisning kan veere et reelt hjelpemiddel til & oppfylle
malet om a gjare oppleeringssituasjonen for voksne mest mulig fleksibel og tilpasset
individuelle behov. | rapporten FLICE (Flexible Learning in Continuing Educa-
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tion), NFF (Norsk Forbund for Fjernundervisning) 1996, papekes det at med nye
laeringsformer basert pa ny teknologi er fiernundervisning blitt naerundervisning.

Erfaringer fra forsgk innenfor dette feltet (bl a NITOL-prosjektet ved NTNU,
HIST, HSH og HIA) synes a vise konturene av en leeringsarena hvor det ikke skilles
mellom studenter som sitter i forelesningssalen og mottar undervisningen eller som
sitter foran PC-en pa arbeidsplassen, ved kjgkkenbordet hjemme pa Laten eller i
Singapore. @konomiske fordeler knyttet til «gjenbruk» og «flerbruk» av undervis-
ning og laeremidler synes umiddelbare. Undervisningen/forelesningen synes ogsa a
smelte sammen med leeremidlene. Leaeremidler integrerer ulike medier og er struk-
turert i brukerstyrte hyperstrukturer. Leererens rolle endres til veileder, bade overfor
den som skal leere og eventuell lokal tilrettelegger. Erfaring tilsier at en strukturert
og planmessig kontakt mellom lzerer og student gjennom studielgpet bedrer laering-
sresultatene. Forsgk og pilotprosjekt viser gode laeringsresultater, men det er stort
behov for forsterket innsats for & utvikle starre viten om de leeringsteoretiske
utfordringene innen dette feltet.

12.2 UTFORDRINGENE | STIKKORD

Utfordringene for tilbudsmiljgene kan innledningsvis oppsummeres i fire stikkord.
Disse utfordringene ma alle utdanningsmiljgene forholde seg til, og spesielt det
offentlige tilbudssystemet ma iverksette tiltak for & fungere bedre pa kompetanse-
markedet i framtiden.

Fleksibilitet

Fleksibilitet er nadvendig bade i forhold til tilbudenes innhold og opplaering-
sarenaer. Med pedagogisk innsikt i hvordan ny teknologi kan anvendes for a formi-
dle og understgtte leering, samt starre utbud av mer fleksible utdanningstilbud som
tar i bruk slik teknologi, endres laeringsarenaene slik vi har kjent dem, og innhold
kan komponeres i stadig nye varianter tilpasset ulike brukere. Fordi arbeidsmarke-
det strammes til og en gnsker & na alle grupper, vil det veere en spesiell utfordring a
tilrettelegge utdanningstilbudene slik at de kan kombineres med jobb eller omsorg-
sarbeid.

Rammebetingelser

Det er en utfordring & endre rammebetingelsene pa en slik mate at de offentlige
tilbudsmiljgene kan tilfredsstille kravene til & drive grunnutdanning av hay kvalitet
samtidig som behovet for etter- og videreutdanning for voksne skal dekkes. Dette
vil kreve investeringer i forhold til digital kommunikasjon og dokumentasjon og
systematisk kompetanseoppbygging innenfor dette feltet. For alle tilbudsmiljger er
det gnskelig med tiltak i forhold til bl a IT-utvikling, arbeidsvilkar og gskonomiske
rammer, spesielt for & kunne utvikle etter- og videreutdanning av hgy kvalitet for
nye malgrupper.

Kontakt mellom tilbyder og etterspgrrer

Det vil ikke veere mulig a fa til den gnskede fleksibiliteten fra tilbudsmiljgene
uten et informasjonssystem som etterspgrrerne kan bruke, og gode samhan-
dlingsmuligheter mellom tilbydere og etterspgrrere. Ny teknologi gir store
muligheter for fleksibel tilpasning, men stiller ogsa store krav til informasjon og
kommunikasjon. Nettopp i samspillet mellom kompetansetilbyderne og de som har
behov for kompetanse, vil ny kunnskap kunne oppsta og ringvirkninger skapes.

Koordinering og konkurranse

En effektiv arbeidsdeling forutsetter koordinering og kontakt mellom tilby-
derne. Noen oppgaver vil enkelte tilbydere kunne Igse enklere enn andre. Med store
udekte behov vil det veere nyttig med en arbeidsdeling som gir en koordinert innsats
fra tilbudsmiljgene. En slik koordinering kan skje sentralt via Norgesnettet og
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regionalt gjennom et regionalt organ som f eks Arbeidsmarkedsradet. Men i noen
tilfeller vil det kunne gi rasjonell ressursbruk & etablere en konkurranse mellom til-
bydere. Bade kvalitet, pris og fleksibilitet kan veere relevante omrader & konkurrere
pa. Forutsetningen for en reell konkurranse er likevel at de konkurrerende parter
stiller pa like fot.

12.3 UTFORDRINGER FOR TILBUDSMILJZENE

| MMIs utvalgsundersgkelse om etterutdanning (Dalen 1996) uttalte 2/3 av de
spurte at opplaering gjennom det daglige arbeidet betad mest for jobben. 12 pst
svarte at den yrkesutdanningen de fikk pa skoler og studiesteder betagd mest, og bare
7 pst svarte den organiserte oppleeringen de fikk i forbindelse med arbeidet. Pa
spgrsmal om hva som betydde mest for svareren personlig, gkte andelen som svarte
yrkesutdanning til 21 pst, men fortsatt svarte 57 pst det daglige arbeidet. Det var de
med minst utdanning som vurderte oppleeringen og kunnskapene gjennom det
daglige arbeidet hgyest, mens de med hgyest utdanning hadde mer tro pa yrkesut-
danning. Likevel var det slik at ogsa akademikerne mente at det daglige arbeidet
betgd mest.

Flere mellomstore og mange store virksomheter vil ha egne programmer for a
ivareta kompetanseutvikling, men for andre mellomstore og de fleste sma virksom-
heter vil det kreves bistand fra eksterne aktgrer. Et godt organisert marked for
kompetanseutvikling vil derfor matte bestad av virksomheter som er bevisst de
behovene de har for & vedlikeholde og utvikle ny kompetanse, og tilbydere som har
god kontakt med etterspgrrerne.

Forholdet mellom a ta grunnskoleeksamen eller videregaende oppleering, og en
kompetanseutvikling med utgangspunkt i virksomhetenes behov, kan veere mange-
sidig. Ut fra den enkeltes behov ma voksne som gnsker en ny sjanse til a ta
grunnskole eller videregaende oppleering, fa mulighet til & gjennomfare dette. Fra
tilbudssiden kan dette mates ved at grunnskoleoppleering eller videregaende
opplaering kan innga som en del av den nye kompetansen som voksne trenger i sitt
naveaerende arbeid eller i en ny jobb. Dette apner for at formell opplaering bade pa
grunnskole- og videregaende niva kan organiseres pa arbeidsplassen eller i samar-
beid mellom virksomheter, men tiltakene kan ogsa gjennomfgres ved en skole,
hjemme eller andre steder i regi av et studieforbund eller en fjernundervisningsin-
stitusjon. Kommune og fylkeskommune har ansvar for at slike tiloud nar den
enkelte, mens virksomhetene pa sin side ma tilpasse disse tilbudene til sine planer
for kompetanseutvikling. Dette stiller tilbudsmiljgene overfor store utfordringer og
krav om aktiv medvirkning og neert samarbeid med arbeidslivet.

Som tidligere omtalt er lokal koordinering en viktig utfordring. | rundskrivet H-
32/93 fra Kommunal- og arbeidsdepartementet, som omtaler opprettelse av arbeids-
markedsrad, heter det at:

«.... Radet bgr ha en radgivende funksjon overfor fylkesskolemyndigheter,
yrkesopplaeringsnemnda, fylkesnseringsmyndighetene og fylkesarbeidssjefen.
Hovedmalet er a fa til en god samordning pa administrativt niva.

Aktuelle samarbeidspartnere vil i farste rekke veere fylkeskommunale myn-
digheter (videregaende skole, yrkesoppleeringsnemndene og neeringsmyndighet-
ene). Arbeidsmarkedsetaten, partene i arbeidslivet, fylkesmann og statens utdan-
ningsdirekter. | tillegg kan det veere aktuelt & trekke inn andre aktarer som f. eks.
fylkestrygdekontoret, studieforbundene mv.

Arbeidsmarkedsradet bar ta initiativet til at det etableres et forpliktende samar-
beid pa fylkesniva med sikte pa best mulig utnytting av de samlede ressurser. Malet
bar veere a sikre fylkesvis samordning for & fremme effektivitet av ulike offentlige
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innsatser, bl a slik det blir en god dialog mellom arbeidsmarkedspolitikken, utdan-
ningspolitikken og av regionale/lokale naeringsplaner, slik at kompetanseheving og
naeringsutvikling ses i sammenheng.

Arbeidsmarkedsradet pa fylkesniva bar veere en naturlig referansegruppe for
forsgksprosjekter i grenselandet arbeidsmarkedspolitikk-/utdanningspolitikk/-
naeringsutvikling mm. .....»

Formalet med Arbeidsmarkedsradet ser ut til & veere forholdsvis likt de region-
ale samordningsbehov som etter- og videreutdanningen krever. Men radene fun-
gerer ulikt og enkelte fylker har andre koordineringslgsninger. Arbeidsmarkedsra-
det kan ikke vedta forpliktelser for medlemmene i radet. Radet er likevel et verdi-
fullt koordineringsorgan.

12.3.1 Grunnskolen

Det er et begrenset antall voksne som formelt sett behgver a fullfere grunnskoleop-

plaering i voksen alder. Likevel gir en del personer som er i arbeid og som har vit-

nemal fra grunnskolen, uttrykk for at deres lese- og skriveferdigheter er sa mangel-
fulle at de har vanskelig for & lese og forsta instruksjoner. Dette bekrefter
antakelsene om at behovskartlegging krever utradisjonelle innfallsvinkler dersom
de reelle behovstallene skal avdekkes. Uten at dette er klart dokumentert, er det
grunn til & tro at det er en klar sammenheng mellom tilbud og etterspgrsel. | de kom-
munene (eller fylkene) hvor man driver aktiv politikk pa dette omradet, er det langt
flere voksne som tar grunnskoleeksamen enn i de kommunene som har mer sporad-
iske tiltak. Utdanningsnivaet i fylket kan forklare noe av denne forskjellen, men det
kan ogsa veere kulturelt betinget ved at det i miljger med lavt utdanningsniva kan
veere fa som faler et behov for mer utdanning. Nar behovet for grunnskoleoppleering
skal behovsfestes, er det ngdvendig a legge det funksjonelle kompetansenivaet til

runn.

k Ifglge tilstandsrapportene fra de statlige utdanningskontorene for 1996 og andre

kilder kan situasjonen pa grunnskoleomradet oppsummeres pa fglgende mate:

— Tilbud om grunnskoleoppleering for voksne er lavt prioritert i kommunene.
Kommunene har i sveert liten grad gjennomfgrt systematiske behovskartleggin-
ger, men antar at behovet er lite. PAgaende utviklingsarbeid og tall fra arbeids-
markedsetaten viser at behovet er langt stgrre enn kommunene antar. Mye
grunnskoleoppleering for voksne finansieres av arbeidsmarkedsetaten, selv om
det etter lovgivningen er kommunens ansvar.

— Fa kommuner har utviklet planer for voksenoppleering. Der planer er utviklet,
omfatter de kun spesialundervisning og norskoppleering for fremmedspraklige

voksne.

— Samarbeid mellom ulike aktarer foregar i hovedsak pa fylkesniva, der arbeids-
markedsradene fungerer som samarbeidsarena. Der formelt samarbeid er etab-
lert, omfatter det hittil gjensidig informasjon om de ulike aktgrenes arbeid/
oppleeringstiltak. Utfordringen i det videre arbeidet vil vaere & utvikle malrettet
samarbeid om konkrete gjennomfgringstiltak.

— Norskoppleering for fremmedspraklige voksne gjennomfares i det alt vesentlige
etter departementets retningslinjer og forventninger. Det er imidlertid en
utfordring & utvikle bedre samarbeid mellom utdanningssektoren og
arbeidslivet for & sette sprakoppleering inn i arbeidssammenheng bade sosialt og

faglig.
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Det er en spesiell utfordring at de fleste primaerkommunene er for sma til & kunne
drive grunnskoleoppleering for voksne pa en rasjonell mate. Elevgrunnlaget er lite
og skiftende, og sjansene for & etablere et slagkraftig fagmiljg tilsvarende darlig.

A skaffe seg grunnskoleopplaering i voksen alder krever lave terskler inn i
oppleeringsituasjonen. Tidligere negative erfaringer med skolen kan veere en hin-
dring. Det er liten eller ingen anerkjennelse fra samfunnet som motiverer til a
innrgmme at en har behov for slik oppleering i voksen alder. For fremmedspraklige
vil i tillegg kulturelle barrierer sa vel som mangelfull kiennskap til det norske utdan-
ningssystemet veere reelle hindringer.

Dersom brukernes behov er utgangspunkt og basis for etterspgrselsstyrte
opplaeringstilbud, mater vi en annen utfordring. Oppleeringen ma «skreddersys»
bade faglig og organisatorisk for den enkelte. Det ma legges til rette for at de «hul-
lene» av kunnskap og ferdigheter som den enkelte trenger a fylle, blir styrende for
innholdet i tilbudet. Dette gjar det ngdvendig med samarbeid mellom flere parter,
bade arbeidsgiver, deltaker og oppleeringsarranggr. Det er grunn til & anta at voksne
med behov for grunnskoleopplaering har spesielt behov for bistand og motivasjon
for & na malet om reell grunnskolekompetanse. Dette krever en fortsatt satsing pa a
utvikle voksenpedagogikken og benytte leerere med tilstrekkelig voksenpedagogisk
kompetanse.

Fleksibilitet og bredde i de metodiske verktgyene som anvendes i oppleeringen,
er en annen forutsetning for & na malet for den enkelte om funksjonell kompetanse.
Det er bl a avgjgrende at IT-bruk ogsa tilrettelegges slik at oppleeringen tilpasses
brukere med lite erfaring.

12.3.2 Videregaende opplaering

Voksne med behov for videregaende oppleering kan grovt deles inn i falgende grup-

per:

— voksne som gnsker studiekompetanse

— voksne som gnsker fagbrev/yrkeskompetanse

— voksne som trenger kvalifikasjoner pa delomrader innenfor videregaende
oppleering for & fa/beholde jobb

— voksne som gnsker a friske opp eller ajourfare sin videregadende opplaering

— voksne som gnsker videregaende opplaering pa et annet omrade enn det de har
(f eks nytt fagbrev)

— forbedringsprivatister (ofte relativt unge)

Voksne som gnsker videregaende oppleering, har visse kjennetegn som kan gi

spesielle utfordringer for tilbudsstrukturen:

— De kan veere mindre mobile enn ungdom p-g-a jobb, familie m-v. De kan derfor
ha starre behov for fleksible tilbud eller deltidsopplaering.

— Voksne stiller ofte med relevant realkompetanse innenfor de omradene der de
sgker opplaering.

— Voksne har ofte klarere preferanser enn ungdom nar det gjelder valg av
studieretning (kan f eks bare veere interessert i hjelpepleierutdanning - ikke i
andre tilbud).

— Voksne har ofte i stgrre grad enn ungdom et gnske om opplaering som de ser
direkte nytte av i sin livssituasjon.

Voksne kvinners tradisjonelle valg av utdannings- og yrkesveier representerer
spesielle utfordringer. | videregdende oppleering star en overfor kryssende hensyn.
Det kan pa den ene siden veere gnsket om utdanningslgp som motiverer kvinner til
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utdanning, pa den andre siden gnsket om & bidra til at kvinner velger mindre tradis-
jonelt i forhold til utdanning og yrke. Kvinners utdanningsmuligheter ville gke om
kvinnene valgte mindre tradisjonelt fordi de mest populeere utdanningsretningene
blant kvinner ikke har kapasitet til & ta opp alle sgkerne.

Det bar veere et prinsipp at opplaeringstilbudene i langt starre grad enn i dag kan
tilrettelegges for den enkelte. Dette gir spesielle utfordringer for tilbyderne av
utdanning, men tilsier at en vil kunne fa bedre effekt og ikke minst en bedre moti-
vasjon for videregaende oppleering ved & finne fram til god samhandling mellom
virksomheter og videregaende oppleeringsinstitusjoner. Erfaringer viser at dette gir
langt bedre resultater enn & bare gi arbeidstakerne fri for a ta opplaering. Samarbei-
det kan f eks omfatte:

— oppleeringsplaner for den enkelte

— tilrettelegging av oppleeringen - f eks muligheter for & kunne bruke arbeidstid
0g utstyr pa arbeidsplassen i oppleeringen

— pedagogisk samarbeid - utfaring av arbeidsoppgaver blir en del av oppleerings-
situasjonen (bgr bl a kunne dra nytte av instruktagrer i forbindelse med leerlin-
gordningen og den opplaeringen de har fatt)

For & fa til et slikt samarbeid ma ulike oppleeringsarranggarer inngd som samar-
beidspartnere. Det er derfor en utfordring a finne fram til lasninger hvor den fle-
ksibiliteten som Reform 94 legger opp til, kan utnyttes, samtidig som dette ikke gar
pa bekostning av kvalitet. Mulighetene for fleksibel disponering av leerernes
arbeidstid og bruk av skolenes lokaler og utstyr i samarbeid med lokale virksomhet-
ers ressurser vil vaere av betydning for & kunne imgtekomme behovene for kompet-
anseutvikling.

Det vil veere en spesiell utfordring & gke kapasiteten innenfor videregaende
oppleering. Kapasiteten er i dag lav pa grunn av sma arskull. De neermeste arene vil
det bli en betydelig gkning av ungdommer i videregaende oppleering. Situasjonen
kan bli vanskelig fordi undervisningspersonalet i videregadende opplaering har en
skjev aldersfordeling. En forholdsvis stor andel av laererne er over 50 ar. Problemet
med a rekruttere leerere med bade pedagogisk kompetanse og ngdvendig faglig tyn-
gde kan bli en betydelig utfordring i arene framover. Spesielt innenfor realfag og de
teknologiske fagomradene kan mangelen bli fglbar. Totalt vil en fa et betydelig rek-
rutteringsbehov i arene som kommer.

12.3.3 Ressurssentrene

Ressurssentrenes virksomhet bgr gjenspeile fylkeskommunenes regionalpolitiske
rolle. Utfordringene for ressurssentervirksomheten blir & etablere virksomhet som
farst og fremst tilfredsstiller lokale behov. | vurderingen av ressurssentrene (Sannes
1996) kom det fram at bedriftene la vekt pa den geografiske neerheten samtidig som
sentra med bredde og kvalitet hadde starst suksess. Disse to gnskene kan komme i
strid med hverandre. De videregaende skolene gnsket pa sin side arbeidslivsko-
mpetanse og utviklingsmuligheter for sine laerere, mens de sentrene som har lykkes
best, ogsa har brukt eksterne kursledere. Utfordringene pa dette feltet ligger i a
komme i neer kontakt med lokalt arbeidsliv og med andre sentrale samarbeidspart-
nere som neeringsetat i fylkeskommunen/kommunen, arbeidsmarkedsetat, studie-
forbund og fijernundervisningsinstitusjoner.

Ressurssentrene vil f eks kunne levere
— sertifiseringskurs
— radgivning som kan hjelpe virksomheter med & analysere sitt kompetansebehov
— Dbedriftsinterne kurs, dvs skreddersgm tilpasset den enkelte virksomhets
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spesielle behov
— kvalifisering for arbeidsmarked tilpasset lokale bedrifter
— produktutviklingstiltak i samarbeid med lokale sma bedrifter
— material- og produkttesting
— mindre produksjonsoppdrag for sma bedrifter
— konsulenttjenester

De fleste sentrene vil kunne tilby deltakelse i IT-spredningsprogrammer. Noen sen-
tre vil i tillegg kunne pata seg oppdrag som redaktgrer for elektroniske konferanser
eller holde kurs for leerere/elever om naeringslivskunnskap og etablererkunnskap,
osv. Dette forutsetter en videreutvikling av de videregdende skolene som ressurs-
sentre slik at de kan tilby oppdragsundervisning for bade offentlige og private virk-
somheter.

12.3.4 Universiteter og hagskoler

Utfordringene for universitetene og hggskolene er a na flest mulig av dem som
gnsker etter- eller videreutdanning. Universitets- og hggskolelovens § 2 nr 5 defi-
nerer det som leerestedenes ansvar a gi etterutdanning innenfor sine fagomrader.
Etter- og videreutdanning ma derfor innga som en naturlig del av universitetenes og
hggskolenes aktivitet. | tillegg kommer mer generelle voksenoppleeringstiltak for
personer med andre behov og eventuelt tverrfaglige videreutdanningstiltak (f eks
masterstudier). Institusjonene ma ogsa kunne tilby opplegg for virksomheter som
gnsker kompetanseutviklingstiltak for sine ansatte.

En slik satsing vil kreve vekst i universitets- og hagskolesektoren. Noe kan
vinnes inn ved at den ordinaere studentsgkningen minker, men det forutsettes en viss
gkning av kapasiteten. Rammebetingelsene for hgyere utdanning ma analyseres for
at en skal kunne vurdere hvordan behov og forventninger knyttet til etter- og
videreutdanningsreformen kan mgates.

Rammevilkarene vil veere viktige om de hgyere utdanningsinstitusjonene skal
bedre sitt tilbud innen etter- og videreutdanning. Universitetene og hggskolene til-
deles ressurser dels etter «historiske» kriterier, dels etter endringer i studenttallet.
Det har veert en sveert stor gkning i studenttall de siste arene. Siden studier foregar
over flere ar, ligger denne veksten fortsatt inne i systemet, og mange utdanningsin-
stitusjoner har fortsatt vekstsmerter pa grunn av studenttallet.

Det har tradisjonelt vist seg vanskelig a fastsette forskningsproduksjonen som
et kriterium for tildeling av ressurser, og studenttallet er det mest vesentlige kriteriet
ved endringer Etter- og videreutdanning blir etter institusjonenes oppfatning bare
delvis kompensert. Dette skyldes at deltidsstudentene omregnes til heltidsstudenter.
| disse omregningene ligger det ikke utviklingskostnader og i liten grad oppfat-
ninger om at etter- og videreutdanning kan veere mer kostnadskrevende. Kost-
nadene til etter- og videreutdanning kan dermed veere undervurdert.

Flere av universitetene og hggskolene er med i egne stiftelser, ofte kalt randso-
neinstitusjoner, knyttet til hovedinstitusjonen. Disse stiftelsene vil av og til ha felles
personale med hovedinstitusjonen eller fleksible overflyttingsordninger. Det forut-
setter en avtale og oppfalging med et avklart forhold til moderorganisasjonen, slik
at ressurser til denne ikke brukes til andre formal. Starre mulighet for fleksibel
avlgnning ved arbeid for stiftelser vil fortsatt veere en spesiell fordel ved stiftels-
eslasningen, seerlig innen fagomrader der oppdragsgiverne har tradisjon for a betale
relativt godt. Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet har gitt uttrykk for at
etter- og videreutdanning organisert som en del av universitetenes og hggskolenes
ordinaere virksomhet er den mest gnskelige organiseringen. Noen institusjoner
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driver etter- og videreutdanningen med personer ansatt i oppdragsstillinger. For
ordinzert tilsatt personale vil det ogsa her kunne oppsta problemer med & sikre at det
ordineere arbeidet utfgres dersom oppdrag honoreres separat.

Etter- og videreutdanning innenfor leerestedene bgr organiseres slik at kontak-
ten og samspillet mellom oppdragsvirksomhet og den reguleere faglige aktiviteten
innen undervisning og forskning styrkes. Nytten av et slikt samspill gar begge veier:
nar det gjelder oppdragsvirksomhet, er leerestedet avhengig av den faglige kompet-
ansen som den enkelte og fagmiljgene har utviklet, samtidig som den reguleere virk-
somheten kan innhente viktige faglige impulser fra den bruker- og samfunnskontak-
ten som oppdragsvirksomheten medfarer.

For a sikre nasjonal styring av hgyere utdanning finnes det sentralt gitte ret-
ningslinjer for etablering av nye studietilbud. Disse gjar at sgknader om a tilby ny
videreutdanning vil matte fremmes lang tid i forveien. Dette kan hindre raske omor-
ganiseringer og kan gjare det vanskelig @ mgte behov pa arbeidsmarkedet pa en fle-
ksibel mate.

Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet har delegert til det enkelte
laerested & godkjenne igangsetting av desentraliserte studier og fiernundervisnings-
studier med desentraliserte samlinger som har et omfang pa 20 vekttall eller mindre.
Dette gjelder bare studier som allerede er etablert ved leerestedene og som departe-
mentet har godkjent at lzerestedene skal ha. | forhold til raskt & kunne tilby nye
videreutdanningstilbud ut fra erfarte behov blir denne godkjenningsordningen sveert
omfattende.

Det er lang tradisjon for at ansatte tar private oppdrag innenfor eget arbeidsfelt.
Spesielt vanlig er dette om universitetet/hggskolen mangler en egen organisert
etter- og videreutdanningsvirksomhet. Siden de faglige ressursene i stor grad er
basert pa den enkeltes faglige kompetanse, vil slik privat aktivitet neppe forsvinne
helt. Omfanget av slik aktivitet vil i framtiden avhenge av om laerestedene far etab-
lert gode insentivordninger for de tilsatte nar de deltar i etter- og videreutdanning
som en del av sitt virke pa leerestedene. Om dette er illojal konkurranse med egen
arbeidsgiver, kan i mange tilfeller veere vanskelig & avgjere.

Etter- og videreutdanning med hgy kvalitet vil kreve en betydelig
arbeidsinnsats fra personalet. Slike tilbud ma dessuten ofte selges pa markedet,
mens ordingere studier selger seg selv. Dersom ressursinnsatsen for dette arbeidet
beregnes pa samme mate som for heltidsstudenter, vil arbeidet kunne fortone seg
som vesentlig mer krevende enn ordinaer undervisning. Det kan derfor vaere ngdv-
endig med spesielle insitamenter for a fa utfart etter- og videreutdanningsoppgaver.

Dagens bestemmelser sier at hggskoler bare kan ta egenandeler fra studentene
ved etterutdanning, ved kompetansegivende utdanning med inntil 10 vekttall og ved
oppdrag. Prinsippet om at grunnutdanning skal veere gratis, ma opprettholdes. Nar
det gjelder videreutdanning og andre studietilbud som er spesielt tilpasset voksne
studentgrupper, er det snakk om malgrupper som ikke studerer pa fulltid og som
ikke trenger ta opp lan for & studere. Egenandeler fra voksne i arbeid eller deres
arbeidsgivere vil derfor vaere en mulig ordning.

Studieforbundene kan ta egenbetaling uavhengig av studienes varighet og har
rett til fri bruk av undervisningslokaler pa hggskolene. Nar det gjelder studieringer
pa hgyere niva, mottar de ogsa voksenopplaeringsmidler for en del av tiltakene. Der-
som de ogsa gjer bruk av personale fra universitetene eller hggskolene, vil de kunne
tilby etter- og videreutdanning til lavere priser enn universitetene og hggskolene
kan gjare selv. Universitetene og hggskolene mener derfor at konkurransevilkarene
blir ulike. For & endre pa dette bgr utdanningsinstitusjonene gis anledning til 4 ta
betaling for flere typer etterutdanning slik at vilkarene blir mer like. Studieforbun-
dene representerer stor fleksibilitet og kan dermed veere et effektivt supplement til
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utdanningsinstitusjonene. De vil derfor fortsatt veere aktuelle samarbeidspartnere
nar lzerestedene skal gi eksterne og desentraliserte studietiloud. Samarbeidet som
etableres, ma imidlertid ikke bryte med institusjonenes styringsrett knyttet til res-
sursbruken ved egen institusjon.

Manglende kunnskaper om arbeidslivet og dets behov for etter- og videreutdan-
ning kan veere en av arsakene til at universiteter og hggskoler har fa tilboud som
passer for virksomhetene. | mange tilfeller vil virksomheten gnske «skreddersgm»
som kan gjennomfgres internt i virksomhetene, mens utdanningsinstitusjonene bare
kan tilby «konfeksjon» i form av kurs ved universitetet eller hggskolen. Fjernunder-
visning eller modulstrukturert utdanning kan veere et svar pa gnsket om tilbud til-
passet virksomheter, men det forutsetter god kunnskap om behov. Bedre kunnskap
om arbeidslivets behov og i det hele tatt den virkeligheten som virksomheter oper-
erer i, kan frambringes gjennom gkt konkret kontakt mellom universiteter og hgg-
skoler og arbeidslivet.

Utviklingen av en etter- og videreutdanningsreform vil gi universitetene og
hggskolene spesielle utfordringer. En betydelig gkning av etter- og videreutdanning
for voksne vil kreve mer personale med kompetanse innenfor voksenoppleerings-
feltet. Det vil derfor vaere pakrevet at universitetene og hggskolene kan tilby etter-
og videreutdanning til leerere som skal arbeide med voksenoppleering. Ogsa innen-
for universitetene og hagskolene selv kan det veere behov for & gke den voksenped-
agogiske kompetansen, samtidig som mange av dem som skal arbeide med vokse-
noppleering, vil trenge gkt kompetanse om arbeidslivet. Dette kommer i tillegg til
de utfordringene som de gvrige utdanningsreformene allerede har gitt. Et eksempel
pa en slik utfordring som ogsa vil gjelde voksenoppleeringsfeltet, er behovet for IT-
kompetanse innenfor alle utdanningsmiljgene. Bruk av IT skal integreres i under-
visningstilbudene i skoleverket. | skoleverket er det ansatt menge kvinner, og det
har vist seg at mange av disse, spesielt de over 45 ar, vegrer seg for & tai bruk IT og
at de derfor mangler kompetanse pa omradet. Det er derfor en spesiell utfordring a
utvikle tiltak med spesielt sikte pa kvinnene i skoleverket.

Hgyere utdanningskapasitet og kompetanse knyttet til anvendelsen av
teknologi vil veere en avgjgrende faktor m h t utvikling av en ngdvendig fleksibilitet
for & betjene feltet for livslang leering. Utvikling av IT-kompetanse vil derfor veere
en stor utfordring for universitetene og hggskolene. Denne kompetanseutviklingen
bar ga over et vidt felt som f eks utvikling av leeremidler, distribusjon og pedago-
giske funksjoner knyttet til fleksible studietilbud, informasjonssgking, bibliotek-
tienester, etablering av elektroniske mateplasser pa definerte fagomrader,
mediepedagogikk, informasjon og markedsfaring. Det vil kreve et digitalt 1aft av
den enkelte institusjon a etablere slike sammenhengende systemer.

12.3.5 Studieforbundene

Studieforbundenes rolle i framtidens etter- og videreutdanning kan beskrives slik:

— bidra til & etablere lokale og fleksible leeringsmiljger

— bidra til en humanistisk voksenpedagogikk ved & ivareta det beste i den nord-
iske tradisjonen for folkeopplysning

— bidra til rekruttering og motivasjon for oppleering av voksne med lav fgrste-
gangsutdanning

— veere et selvstendig alternativ, et supplement eller aktiv samarbeidspartner til
offentlige og private utdanningsinstitusjoner pa alle nivaer

— videreutvikle de samarbeidsformene som allerede er etablert for & utvikle
spesielt tilrettelagte kurs for naeringslivet

— i samarbeid med medlemsorganisasjonene fortsatt drive kompetanseoppbyg-
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ging spesielt tilrettelagt for deres medlemmer

Studieforbundene bestar av bade arbeidstakerorganisasjoner, humanitzere, politiske
og kulturelle organisasjoner, samt interesse- og livssynsforeninger. Noen studiefor-
bund har derfor sin styrke i lokaltilpasset medlemsbasert voksenopplaering, mens
andre tilbyr et bredt spekter av fag til et apent marked. Den farstnevnte gruppen av
studieforbund vil fortsatt veere viktige bidrag til aktive og trivelige lokalmiljger,
mens det er en utfordring seerlig for den andre gruppen a bidra til grunnskoleutdan-
ning og videregaende oppleering gjennom samarbeid med kommuner og fylkesko-
mmuner og til arbeidsrelatert opplaering i samarbeid med arbeidstakere og -givere.
Studieforbundenes erfaringer med & mate voksnes behov og leeringsvaner pa vari-
erte mater, ma utvikles videre. Deres organisering, gjennomfgring og pedagogiske
og metodiske opplegg blir et viktig alternativ til de offentlige utdanningsinstitus-
jonene for & imgtekomme voksnes laeringsbehov. Den medlemsbaserte organisas-
jonsstrukturen er i denne sammenhengen verdifull, blant annet ved at den skaper
muligheter for oppsgkende virksomhet.

Studieforbundenes hovedutfordring blir & drive folkeopplysning i et samtid-
sperspektiv. Studieforbundene bruker ulike metoder i dette arbeidet, men hovedmo-
tivet er & dekke folks behov for kunnskap og innsikt slik at de agker sin real- eller
formalkompetanse og i gkt grad behersker de daglige utfordringene bade i sam-
funns- og arbeidslivet.

12.3.6 De frittstdende fjernundervisningsinstitusjonene

Disse institusjonenes planer og satsingsomrader samsvarer med malsettingene for
grunnopplaering og videre- og etterutdanning av voksne i et livslangt lseringspers-
pektiv. Selv om de fleste elevene bor i tettbygde omrader, tilbyr fiernundervisn-
ingsinstitusjonene sine produkter over hele landet, og pa den maten bidrar de til &
gke tilgjengeligheten i omrader hvor det ellers vil veere vanskelig a fa organiserte
utdanningstilbud. En utfordring for fjernundervisningsinstitusjonene vil kunne
veere 4 tilby opplegg til vicksomheter over hele landet, og pa den maten bidra til at
ogsa virksomheter kan bli arenaer for formalisert utdanning pa bade grunnskolens
og videregdende oppleerings niva. Generelt vil fiernundervisningsinstitusjonene
kunne tilby fleksible opplegg for spesielle malgrupper, bl a for funksjonshemmede.

Fjernundervisning er et viktig virkemiddel for & heve voksne kvinners kompet-
anse. | et likestillingsperspektiv er fiernundervisning saerlig aktuelt i forhold til den
store gruppen kvinner med omsorgsoppgaver, fordi det med denne undervisnings-
formen er mulig a ta hensyn til livssituasjon og tidsmessige forhold. Det vil veere en
utfordring & fa en utjevning av kjgnnsforskjellene ved bruk av IT gjennom a tilby
IT-basert fiernundervisning for denne gruppen og stimulere til deltakelse.

En spesiell utfordring for fiernundervisningsinstitusjonene vil veere & videreut-
vikle lokalt samarbeid med studieforbund eller med kommuner og fylkeskommu-
ner. Dette vil i mange tilfeller veere fordelaktig for voksne slik at de far anledning
til & delta i studieringer og samlinger. Spesielt i forhold til motivasjon og utholden-
het kan slike samlinger virke godt.

12.3.7 Folkehggskolene

Folkehgagskolene har et allmenndannende siktemal, men stor frinet innenfor denne
rammen. De er dermed fleksible og tilpasningsdyktige. Utfordringen vil veere a
utvikle videre tilbud som kan ligge i skjeeringspunktet mellom individuelle behov
og kompetansebehovene innenfor arbeidslivet. Selv om folkehggskolene ikke gir
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formell kompetanse, vil de gi den enkelte realkompetanse som kan veere anvendelig
bade i forhold til eget liv og arbeidslivet. For mange grupper med spesielle behov
vil folkehggskolene ha mulighet til & gi tilbud som er spesielt tilpasset gruppen. For
folkehggskolene vil det ligge en spesiell utfordring i & utvikle naerhet til lokalt
arbeidsliv pa omrader hvor folkehggskolene har spesiell kompetanse.

12.3.8 Arbeidsmarkedsoppleeringen

Formalet med AMO er a fa deltakerne i arbeid raskest mulig gjennom a tilfgre dem
en realkompetanse. Dersom det er ngdvendig for & f4 en bestemt jobb, vil AMO
ogsa kunne tilby opplaering som gir formell kompetanse. For gvrig blir det sett som
positivt at realkompetanse kan formaliseres.

En viktig utfordring for arbeidsmarkedsoppleeringen er avgrensningen til det
ordinaere utdanningssystemet. Arbeidsmarkedsetaten vil gi kompetansehevende til-
bud til ledige med svak utdanningsbakgrunn uten grunnskole eller videregaende
oppleering. Denne gruppen blir veiledet til & sgke opplaering basert pa vurderinger
som gjares i samrad med en arbeidsformidler. Det er opplaering til bestemte jobber
| bestemte bedrifter, eller opplaering rettet mot deler av arbeidsmarkedet, der etter-
sparselen etter arbeidskratft tilsier at muligheten for a fa arbeid er bedre enn i andre
deler av arbeidsmarkedet. Slike kurs vil vaere av relativt kort varighet. Dette skal
sikre at deltakerne ikke blir innelast i tiltaket, men gar tilbake til & bli arbeidssgker
pa heltid og dermed trapper opp sin sagkeaktivitet.

Leereplanene i Reform 94 gir mulighet for modulstrukturering av kurs, og mod-
ulbevis kan utstedes etter avsluttet enhet. Det nye lsereplansystemet kan derfor gi
mulighet for en mer effektiv oppbygging av de lediges kompetanse underforutset-
ning av at deres realkompetanse blir vurdert og godkjent. Dette forutsetter gode
samarbeidsrelasjoner mellom arbeidsmarkedsetaten og fylkeskommunen.

12.3.9 Neeringsrettede virkemidler

Gjennom de naeringsrettede kompetansehevingstiltakene gkes primaert enkeltindi-
viders og/eller virksomheters realkompetanse. Det meste av etter- og videreutdan-
ningsaktiviteten gir ikke formell studiekompetanse (unntak er bl a Tls yrkeslaererut-
danning, som gir godkjente vekttall innenfor universitets- og hggskolesystemet).
Det betyr at den reelle kompetansen som tilegnes via de naeringsrettede kompet-
ansetilbyderne, ikke kan legges til grunn dersom en gnsker & ga videre i universitets-
og hggskolesystemet. Neeringsrettet kompetanseheving gir imidlertid en annen
form for dokumenterbar kompetanse, der myndighetene har satt krav om dette,
eksempelvis sveisesertifikat.

Det er et stort offentlige tilbud til sma og mellomstore bedrifter om naeringsret-
tede kompetansehevingstiltak. | motsetning til tilbudene i det offentlige utdannings-
systemet har disse tiltakene ikke felles organisering og struktur, og ansvaret for tilt-
akene ligger under flere departementer. Det er fra flere hold blitt papekt at det sam-
lede offentlige virkemiddelapparatet framstar som fragmentert med en rekke insti-
tusjoner og programmer som tilbyr ulike tienester. For brukerne er det vanskelig &
fa oversikt over disse tilbudene. Tilbudene fra det offentlige er dessuten ofte darlig
koordinert, slik at noen delvis overlapper hverandre. Mangfoldet og fleksibiliteten
i dagens system er imidlertid viktig. Det er fare for at dette kan ga tapt ved satsing
pa en for ensidig struktur.

Det bar fokuseres bevisst pa kompetanseutvikling innenfor alle de neeringsret-
tede virkemidlene, og det bar etableres tiltak som fokuserer direkte pa kompetanse-
heving. Det ma draftes hvordan disse ulike tiltakene kan koordineres og hvordan de
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kan finne sin plass innenfor helheten. I hver region vil arbeidsmarkedsradet kunne
fungere som en overordnet samordningsarena, men konkrete aktiviteter ma
samordnes i samarbeid med bransjeorganisasjoner, utdanningsinstitusjoner osv.
Disse neeringsrettede tiltakene representerer i mange tilfeller adekvat etter- og
videreutdanning for enkeltpersoner i bedriftene. En reform som skal ivareta hel-

heten, ma derfor ha plass til tiltak av denne typen.

12.3.10 Oppleering i virksomhetene

Dersom en gnsker & styrke virksomhetene som lzeringssted, kan en ikke ensidig vek-
tlegge den formelle kompetansen som skoleverket star for. | etter- og videreutdan-
ningsreformen ma det gis apninger for a ivareta behovet til dem som ikke mestrer
det formelle skoleverkets krav, men som likevel fungerer godt pa sin arbeidsplass.
Seerlig middelaldrende og eldre vil risikere a bli utstgtt i et arbeidsliv med hay
omstillingstakt og stadig @kende krav til omstillingskompetanse. Etter- og
videreutdanningen ma derfor gi en jevnere fordeling av mulighetene for a ha
inntektsgivende arbeid fram til pensjonsalderen. Dette betyr en sterkere satsing pa
eldre arbeidstakere med lav utdanning. Det vil vaere en spesiell utfordring a iverk-
sette utviklingstiltak innad i virksomhetene i samarbeid med aktuelle kompetan-
semiljger og med spesielt utsatte arbeidstakere som en viktig malgruppe.

12.3.11 Private kompetansetilbydere

| en samlet etter- og videreutdanningsreform vil ogsa private kompetansetilbydere
som konsulentfirmaer o | ha sin plass. Det finnes et marked som i mange tilfeller
fungerer godt i dag. Nordhaug og Gooderham med flere sier i sin avrunding om pri-
vate tilbydere at «konsulentfirmaene representerer en kompetansekilde som antake-
lig kan utnyttes mer effektivt, ogsa i andre og nye sammenhenger enn hittil. En
grunn til det er at kompetansebeererne ofte befinner seg i grensesoner mellom for-
skjellige naeringsmiljger, mellom offentlig og privat sektor, og mellom bedriftene i
norsk neeringsliv pa den ene siden og kunnskapsmiljger i Norge og internasjonalt pa
den andre. En gkt kunnskapsflyt bedriftseksternt og -internt ses i nyere strategisk
kompetanseteori som sveert viktig for @ skape konkurransefortrinn, gkt service og
nye kundefordeler» (s 127). Dette innebaerer at det vil eksistere et konkurransefor-
hold mellom offentlige og private kompetansetilbydere, og det kan vaere grunn til &
se naermere pa konkurranseforholdene mellom disse.

12.3.12 Organisasjonene i arbeidslivet

Mange organisasjoner gjennomfgrer etter- og videreutdanning for sine medlemmer.
Pa noen omrader har slike tiltak blitt redusert som faglge av at arbeidsgiverne har tatt
mer ansvar for etterutdanningen. Eksempler pa dette kan veere at laererorganisas-
jonene tidligere hadde til dels omfattende faglige tilbud for sine medlemmer. For
andre yrkesgrupper har faglige tilbud i organisasjonenes regi gkt ved at det er blitt
enighet om felles finansieringsordninger og klare faglige forankringer f eks for far-
masgytene og journalistene og innenfor det grafiske omradet. Som regel vil til-
budene veere apne bade for medlemmer og ikke-medlemmer, men ikke-medlemmer
ma belage seg pa a betale vesentlig mer for etterutdanningen. Mange tiltak gjen-
nomfagres i naert samarbeid med studieforbundene. Innenfor en helhetlig etter- og
videreutdanning vil det veere plass til tiltak av denne typen, og utfordringen for
organisasjonene blir a tilpasse disse tiltakene til reformen for avrig.
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KAPITTEL13
Realkompetanse g dokumentagonsordninger

13.1 KOMPETANSE, VERDSETTING OG ANERKJENNELSE

Med realkompetanse menes all kunnskap, ferdigheter, holdninger og den innsikten
et menneske innehar. Den kan veere tilegnet gjennom utdanning og organisert
lzering, egenleering, arbeid, familieliv og deltakelse i organisasjons- og samfunnsliv

o I. Realkompetansen kan veere dokumentert eller ikke dokumentert. Dokumentas-
jonen kan besta av vitnemal, kursbevis, sertifikater, stillingsbeskrivelser osv.

Formell kompetanse brukes om kompetanse som er verdsatt gjennom det
offentlige utdanningssystenadter gjennonoffentlig anerkjente sertifiseringsord-
ninger. Kompetanse som ikke er verdsatt giennom disse systemene, betegnes som
uformell kompetanse.

A ekvivalere en realkompetanse eller utdanning med en annen utdanning
innebaerer & sammenligne kompetansens innhold og niva. Nar realkompetanse eller
en utdanning ekvivaleres med offentlig utdanning, er malet & fa vurdert hvilket
innhold, niva og omfang i det offentlige systemet kompetansen kan sammenlignes/
ekvivaleres med. Dette er ogsa aktuelt nar det gjelder verdsetting av kompetanse/
utdanning ervervet i utlandet.

Dokumentasjon av realkompetanse ervervet gjennom utdanningsinstitusjoner
skjer som oftest ved at institusjonen utsteder et vitnemal, fagbrev/svennebrev,
arskursbevis, fagkarakterbevis eller modulbevis. Dokumentasjonen gis for avsluttet
oppleering, men en elev eller leerling som slutter pa et kurs, et fag eller en modul far
det er fullfgrt, kan ogsa gis bekreftelse pa gjennomgatt oppleering.

Vitnemalet, fagbrevet eller karakterbeviset fra de offentlige utdanningsinstitus-
jonene representerer en formell kompetanse, og gir verdsetting i relasjon til det
gvrige utdanningssystemet. | Norge er det ogsa tradisjon for at formell kompetanse
blir vurdert sveert hgyt i samfunnslivet og som inngangsbillett til yrkeslivet.

Vitnemal, kursbevis osv fra ikke offentlige utdanningsinstitusjoner (studiefor-
bund, fiernundervisningsinstitusjoner, folkehggskoler, private skoler/institusjoner)
er farst og fremst institusjonens dokumentasjon pa at eleven har gjennomfgrt den
aktuelle oppleeringen/utdanningen. Kriteriene for at oppleering er tilfredsstillende
gjennomfart er fastsatt av institusjonen selv, men i mange tilfeller fastsettes krite-
riene mer eller mindre i samsvar med reglene i det offentlige utdanningssystemet.
Anerkjennelsen av slike vitnemal i samfunnet, arbeidslivet og i organisasjonslivet
er avhengig av den anseelse og anerkjennelse vedkommende institusjon har i de
aktuelle miljgene.

Det er mange eksempler pa at de private utdanningsinstitusjonene gnsker a gke
sin anseelse ved f eks & innga avtaler med offentlige utdanningsinstitusjoner om at
deres elever er a regne som elever ved den offentlige institusjonen, og at de kan
avlegge eksamen ved denne. Institusjonen kan ogsa legge undervisningen til rette
ut fra den offentlige institusjonens krav, slik at elevene kan avlegge eksamen som
privatist. Gjennom slike ordninger far elevene en formell kompetanse.

Ervervet realkompetanse i arbeids- og samfunnsliv blir i noen grad dokumentert
gjennom ulike former for attester. Realkompetanse blir ogsa i stor grad tilegnet
gjennom organisert opplaering i arbeidslivet, og ved at det er utviklet ulike typer
oppleeringskrav og sertifiseringsordninger uavhengig av det offentlige utdannings-
systemet. Anerkjennelsen av denne formen for dokumentasjon i samfunnet er i ves-
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entlig grad avhengig av pa hvilken bakgrunn og hvordan attesten er utformet, og
ikke minst hvilken institusjon som har utstedt den.

Figur 13.1 viser relasjonene mellom hvor realkompetanse erverves, dokumen-
tasjon og verdsetting av kompetansen og hvor denne dokumentasjonen og/eller
verdsettingen blir anerkjent. Figur 13.1 illustrerer dagens system for dokumentasjon
og verdsetting av realkompetanse og peker dermed pa de elementene som vi ma for-
holde oss til ved vurdering av eventuelle forandringer. Pa figuren er det ogsa tegnet
inn kompetansevurderingssentraler, som det gjennomfares forsgk med flere steder.
Det er mulig & bygge et mer systematisk opplegg for slike.
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* Offentlige
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* Swudicforbund

Fjerundervisnings-

institusjoner
Folkehpgskoler

* Private skoler/
institusjoner

11 Arbeids- og
samfunnsliv

Dokumentasjons-
ordninger

1 Vitnemal

* Karakterbevis

* Fagbrev

* Delkompetanse-
bevis

Verdsetting

Formell
kompetanse

* Grunnskole

* Videregdende
skole

* Universitet og
hgyskole

II Sertifikat

111 Jobbeskrivelse

* Beskrivelser

Konkurranse-
poeng

* Militertjeneste

* Folkehggskole

Anerkjennelse

* Samfunnet

* Offentlig
utdannings-
system

* Arbeidsliv
- privat
- offentlig

* Arbeid

Komp
—»| vurderings-
* Omsorg sentraler T

* Organisasjoner

Figur 13.1 Dokumentasjon og verdsetting av realkompetanse

13.2 DAGENS ORDNINGER

| henhold til voksenoppleeringsloven skal staten sgrge for at voksne far adgang til a
dokumentere sine kunnskaper og ferdigheter pa alle nivaer og omrader i det
offentlige utdanningssystemet, uavhengig av pa hvilkken mate de har skaffet seg
kunnskapene. Muligheter til & dokumentere kunnskaper og ferdigheter som faller
utenfor kompetanseomradene i utdanningssystemet, skal ogsa sgkes lagt til rette.
Neaermere regler for dokumentasjon av slike kunnskaper og ferdigheter fastsettes av
Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet.

Grunnskoleoppleering

Grunnskoleeksamen for voksne omfatter fagene norsk (samisk eller norsk som
andresprak), matematikk, engelsk og to av de tre fagene samfunnsfag, naturfag og
kristendomskunnskap. Voksne har anledning til & melde seg opp til privatistek-
samen og til & ta eksamen i enkeltfag. | fagene norsk, matematikk og engelsk ma
muntlig og skriftlig eksamen tas samme aret. Eksamen i norsk sidemal/samisk ma
ogsa tas samme aret som norsk.
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Eksamenssekretariatet har utviklet saerskilte eksamensoppgaver for voksne i
fagene norsk, norsk som andresprak, matematikk og engelsk. Oppgavene bygger i
stor grad pa voksnes erfaringsbakgrunn og mindre pa laeremidlene enn forholdet er
| eksamensoppgavene for barn.

Voksne kan fa pafart oppnadde karakterer i enkeltfag pa eget formular. Nar
eksamen er avlagt i alle fagene som kreves, overfgres disse karakterene til et fullver-
dig vitnemal.

Videregaende skole

Voksne kan avlegge privatisteksamen i alle fag pa grunnkurs og pa
videregaende kurs (VKI og VKII). Moduloppbyggingen i Reform 94 gir voksne
muligheter bade til innholds- og tidskomprimerte lgp. Med deltakerstatus kan vok-
sne fa dokumentert moduler. Denne ordningen gjelder ikke for privatister. Inntaks-
forskriftene apner for at voksne kan tas inn til videregaende kurs med annen
bakgrunn enn grunnkurs.

Delkompetanseprosjekter har som mal en organisatorisk, pedagogisk og meto-
disk tilrettelegging for & utvikle delkompetanse og for dokumentasjon av slik
kompetanse. Prosjektene er en oppfalging av Reform 94 innenfor lsererplaner og
regelverk. Som en del av prosjektene arbeides det med verdsetting av realkompet-
anse som inngang til videregaende oppleering og som godskriving av deler av
oppleeringen.

§ 20-ordningen

§ 20-ordningen er en privatistordning som gir voksne anledning til & f& godskre-
vet arbeidspraksis som grunnlag for & avlegge yrkesteoripragven til fagbrev. De nye
fagene som er kommet til etter Reform 94, har gkt ordningens betydning, og antall
§ 20-kandidater har gkt. Ordningen er delvis en dokumentasjonsordning. Det kreves
en bestemt dokumentert allsidig praksis i faget fgr fagprgven kan avlegges, men det
kreves ikke dokumentert noen forutgaende teoretisk oppleering.

Formalet med § 20-ordningen er
— ala voksne med relevant yrkeskompetanse fa anledning til & dokumentere sin

kompetanse uten krav til tidligere utdanning ved & avlegge fagpregve
— asikre kvalifiserte fagarbeidere for neeringslivet
— a bidra til rekruttering av instruktarer og faglige ledere i fagoppleeringen
— a gke omstillingsevnen

Gjennom § 20-ordningen far bedrifter ogsa mulighet til raskt a bygge opp ngdven-
dig kompetanse innenfor nye fag og bli godkjent som lserebedrift.

Nesten halvparten av alle fagpraver avlegges av § 20-kandidater. Den «gjenn-
omsnittlige» § 20-kandidaten er en mann mellom 30 og 40 ar. Bakgrunn og tidligere
utdanning som ikke har direkte relevans for godkjenning av praksis, registreres
ikke.

Det stramme arbeidsmarkedet fram til 1987 bidro til at en del unge avbrgt sin
utdanning. For dem er § 20-ordningen en mulighet til & fa dokumentert kunnskaper
pa videregaende skoles omrade.

Erfaringer tilsier at 8 20-kandidatene avlegger fag- eller svenneprgve ut fra
motiver som gkt lgnn, gkt yrkesstatus, gkt selvfglelse og yrkesstolthet, tryggere
ansettelsesforhold og sterkere posisjon som arbeidssgker.

Inntrykket er at denne ordningen er verdsatt hgyt i naeringslivet og er vurdert
som en sentral ordning for & kunne dokumentere ngdvendig kompetanse i ulike steg
| produksjonen.

Hayere utdanning

Forutsatt at studenten har studiekompetanse, er det mulighet til & avlegge priva-
tisteksamen ved universitet og hggskole. Mulighetene begrenses der det er krav om
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obligatoriske gvelser etc. Generell studiekompetanse kan oppnas pa tre mater. Den
mest vanlige er fullfart og bestatt tredrig videregadende oppleering. Har man fagbrev
eller svennebrev, ma man i tillegg ha eksamen i fem sentrale allmennfag. Videre
kan den sakalte 23-5-regelen nyttes. Den kan gi opptak for personer som er fylt 23
ar i lgpet av opptaksaret, som har fem ars fulltids arbeidserfaring eller fem ars sam-
let fulltidserfaring fra arbeid og utdanning. De ma i tillegg ha eksamen i norsk,
engelsk, matematikk, naturfag og samfunnsfag. Ifglge forskriftene har opptaksorga-
net plikt til & vurdere om annen utdanning eller dokumentasjon av kunnskaper kan
godkjennes som opptaksgrunnlag, dvs om sgkeren har kunnskaper som kan god-
kjennes som likeverdige med de fem fagene. | praksis er dagens ordning i sterk grad
knyttet til kvalifikasjoner i de fem fagene.

Etter innstilling fra styret ved universitetene og hggskolene kan departementet
fastsette spesielle opptakskrav nar hensynet til giennomfgringen av studiet gjor det
ngdvendig.

Tidligere var det slik at kvalifisering til opptak kunne oppnas ved den sakalte
vei lll, eller den individuelle vei. Her var det slik at den enkelte institusjon kunne
vurdere den enkelte sgkers realkompetanse. Denne muligheten ble erstattet av 23-
5-regelen ved revisjonen av universitets- og hggskoleloven i 1995. Utdanningsde-
partementet kan imidlertid, etter innstilling fra styret, unnta enkelte studier eller fag
for kravene til generell studiekompetanse.

Ordninger for verdsetting utenfor utdanningssystemet

Det har etter hvert utviklet seg et betydelig omfang av saerskilte sertifiserings-
og godkjenningsordninger i arbeidslivet og i samfunnet for gvrig. Dette skjer delvis
som fglge av krav fra myndighetene (farerkort, jegerpraver osv), kvalitetskrav i de
enkelte bransjene (sveisesertifikat osv) og krav fra produsenter/leverandgrer (f eks
databransjen og bilbransjen).

Betydningen av de ulike formene for dokumentasjon og verdsetting av den
realkompetansen som faller utenfor dokumentasjonsmulighetene i det offentlige
utdanningssystemet, er helt avhengig av den anerkjennelsen «utstederen« har i de
aktuelle miljgene og i samfunnet. Sertifiseringsordningene i enkelte bransjer er
eksempler pa verdsetting som blir tillagt stor betydning i det aktuelle miljget.

| en rekke stillinger er det i lov eller forskrift stilt krav om formelle faglige kval-
ifikasjoner, men det er mulig & gi dispensasjon dersom sgkeren har tilsvarende
realkompetanse.

| henhold til § 68 i arbeidsmiljgloven har arbeidstakeren krav pa sluttattest som
inneholder opplysninger om arbeidstakerens navn, fadselsdato, hva arbeidet har
bestatt i og arbeidsforholdets varighet. I tillegg har arbeidstakeren krav pa en mer
utfarlig attest hvor dette er sedvane og annet ikke er fastsatt i tariffavtale. En slik
attest kan veere en dokumentasjon av ervervet realkompetanse dersom den inne-
holder opplysninger om arbeidsform, og om den oppleeringen som arbeidstakeren
har deltatt i, bade internt og eksternt.

Godkjenning av utdanning fra utlandet

Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet har gitt retningslinjer for god-
kjenning av videregaende oppleering fra utlandet. Et hovedprinsipp er at godkjen-
ningsordningene skal medvirke til en smidig overgang mellom utdanningssys-
temene for personer med utenlandsk utdanning. Likt faglig niva skal i prinsippet gi
samme uttelling.

Fullfart utenlandsk videregaende oppleering innen allmennfag vil, dersom
denne er pa samme niva som den norske, apne for & kunne sgke norsk hgyere utdan-
ning. Dersom det fra den utenlandske utdanningen ikke kan dokumenteres faglig
kompetanse i matematikk, engelsk, naturfag og samfunnsleere i samsvar med det
som er beskrevet i minimumskravene for opptak (dvs generell studiekompetanse),
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kreves det tilleggsdokumentasjon for dette. Likeledes kreves det dokumentasjon,
etter neermere regler, for kunnskaper i norsk.

For inntak og godskriving i forhold til den norske videregaende oppleeringen er
det rektor ved den enkelte skole som avgjgr om en sgker oppfyller realkompet-
ansekravene, mens fylkeskommunen avgjar spgrsmalet om inntak. Statens utdan-
ningskontorer vurderer utenlandsk yrkesteoretisk utdanning i forhold til norske
krav. Godkjenning med sikte pa at kandidaten kan framstille seg til norsk fag-/sven-
neprgve, foretas av yrkesopplaeringsnemnda i vedkommende fylke. Sgknad om full-
faring av utenlandsk yrkesutdanning i Norge avgjgres av vedkommende fylkesko-
mmune.

Full fagutdanning fra annet land kan godkjennes som likeverdig med norsk
fagutdanning. Det kan derimot ikke utstedes norsk fag-/svennebrev pa grunnlag av
utenlandsk utdanning. Godkjenningsmyndigheten er lagt til statens utdanningskon-
torer. For vedkommende utdanningskontor fatter avgjerelse, skal yrkesopplaering-
snemnda foreta en faglig vurdering og innhente uttalelse fra det aktuelle oppleering-
sradet.

For universiteter og hggskoler er det den enkelte institusjon som har rett til &
godkjenne utdanning fra utenlandsk institusjon som del av eller likeverdig med aka-
demisk grad/yrkesutdanning.

Det er opprettet et informasjonssenter for internasjonal utdanning (NAIC) ved
Universitetet i Oslo. Senteret gir bistand og rad, men har ikke godkjenningsmyn-
dighet.

For visse utdanninger er det opprettet egne nemnder som i hovedsak fungerer
som klagenemnd for institusjonenes avgjgrelser. Dette gjelder p t utdanning som
sivilarkitekt, sivilingenigr og sivilgkonom. Dersom utenlandsk utdanning bli vur-
dert som jevngod med den norske utdanningen, har sgkeren ogsa rett til a bruke den
norske tittelen.

Utdanning som skal «godkjennes« i betydningen gi rett til autorisasjon som
lege, tannlege, psykolog, advokat og andre lovregulerte yrker, ma vurderes av de
instanser som har autorisasjonsmyndighet (Fylkeslegen i Oslo, Justisdepartementet,
Sjefartsdirektoratet o a). For disse utdanningene gjelder ogsa at selve utdanningen
ma vurderes av norsk institusjon som gir tilsvarende utdanning, ofte et universitet.

For utdanning fra land innenfor EZS-omradet gjelder egne avtaler/direktiver
bade for akademisk godkjenning og for godkjenning for autorisasjon til lovregulerte
yrker.

Nar det gjelder innpassing av utdanning, dvs faglig godkjenning av en bestemt
utdanning som grunnlag for videre studier, er det helt og fullt den enkelte institus-
jons ansvar.

13.3 BEHOVET FOR DOKUMENTASJON OG VERDSETTING AV RE-
ALKOMPETANSE

Som pavist i"Befolkningens sammensetning, utdanningsniva og tilknytning til
arbeidsmarkedet'kapittel 9 har andelen av ungdomskullene som tar videregaende
oppleering og hgyere utdanning, hatt en jevn og kraftig gkning de siste 30-40 arene.
En tredjedel av attenaringene var under utdanning i 1962, mens «nesten alle« er
under utdanning i dag. Utdanning pa videregaende og hayere niva har endret seq fra
a veere et elitefenomen til & bli et massefenomen. Denne utviklingen skyldes sys-
tematisk utbygging av utdanningssystemet, gkonomisk vekst som har gjort foreldre

i stand til & forsarge sine barn lenger, og en utvikling pa arbeidsmarkedet som har
redusert antallet arbeidsplasser for ungdom.
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Slike fundamentale endringer i utdanningsmgnstre og utdanningssystemet fgrer
til ulikheter mellom generasjonene. Yngre arganger har med sine eksamenspapirer
fra videregaende oppleering inngangsbilletten til utdanning pa hgyere niva. Mange
voksne mangler formalisering av sin kompetanse, og har ikke det. Samtidig har
formell dokumentasjon fra videregaende oppleering fatt starre betydning rett og slett
fordi de fleste som kommer inn pa arbeidsmarkedet, har det.

Systemendringer og endringer i selve innholdet i utdanningene har ofte veert
lgst med overgangsregler og automatisk likestilling mellom gammel og ny utdan-
ning. Mange hgyere utdanninger er f eks gkt betydelig i omfang uten at det har fatt
betydning for dem som har en gammel og kortere utdanning. Etter overgangen fra
sjudrig til niarig obligatorisk grunnskole har alle med gammel sjuarig skole adgang
til videregaende opplaering. Dette er til tross for at sjuarig folkeskole ikke ville ha
veert kvalifiserende den gangen den ble tatt.

| en systematisk tenkning rundt kompetansebehov og kompetanseutvikling er
det behov for & utvikle systemer som gir anerkjennelse av den realkompetansen som
er tilegnet pa ulike mater gjennom livet. Det er viktig at en persons faktiske kompet-
anseniva blir dokumentert, godkjent og godskrevet bade ut fra et individuelt rettfer-
dighetshensyn og fordi det er samfunnsmessig ressurssparende.

For den enkelte er det seerlig pa tre felter det er behov for dokumentasjon og
verdsetting av realkompetanse:

1. | forhold til arbeidslivet (ved ansettelse, bytte av jobb og for situasjonen pa
arbeidsplassen).

2. | forhold til videregdende oppleering (f eks ved opptak til og godskriving av
moduler eller deler av utdanningen).

3. Som grunnlag for opptak til hgyere utdanning.

13.3.1 Dokumentasjonsordninger i arbeidslivet

Undersgkelser viser at arbeidstakerne vurderer det daglige arbeidet som den viktig-
ste kilden til yrkeskunnskap (FAFO-rapport 212). Dette betyr at avgjgrende deler
av den kompetansefornyelsen norsk neeringsliv bygger sin konkurranseevne pa,
foregar i bedriftene. Det har hittil veert lite systematisk tenkning rundt hvordan
omfanget av og kvaliteten pa denne leeringen skal dokumenteres.

For den enkelte vil en dokumentasjon og verdsetting kunne ha mange positive
falger pa arbeidsplassen (trygghet, posisjon, arbeidsoppgaver, lgnn), og ogsa styrke
mulighetene pa arbeidsmarkedet ved bytte av jobb. Et system for dokumentasjon og
verdsetting av realkompetanse vil kunne fare til at den enkelte blir mer bevisst pa
sine kvalifikasjoner og utviklingsbehov, noe som vil gi gkt trygghet og grunnlag for
videre utvikling bade pa det faglige og menneskelige plan.

Det stilles i dag gkende krav til kvalitet og kvalitetssikring i neeringslivet, bade
pa det nasjonale og internasjonasjonale markedet. Det betyr bl a at virksomhetene
ma kunne dokumentere faglig kompetanse. Dokumentasjon av arbeidsstyrkens
kompetanse kan derfor veere av vesentlig betydning for virksomhetenes konkur-
ransesituasjon. Et dokumentasjonssystem vil ogsa kunne generere gkte krav til
kompetanse, og dermed ha en kompetansehevende effekt i seg.

For arbeidslivet vil en dokumentasjon og verdsetting av realkompetanse ogsa
kunne bety en bedret situasjon ved ansettelser. Det burde gi gkt mulighet for «rett
mann pa rett plass«, og vaere bade tids- og ressurssparende for ansettelsesprosessen.
En slik ordning vil ogsa ha vesentlig betydning for utarbeiding av oppleeringsplaner
bade for den enkelte og for virksomheten.

Det ser altsa ut til at arbeidstaker og arbeidsgiver har sammenfallende interesser
av at det utvikles en dokumentasjonsordning for realkompetanse. Samtidig vil en
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slik dokumentasjon veere verdifull i relasjon til utdanningssystemet. Som det gar
fram av avsnittene 13.3.2 og 13.3.3, er det her av betydning & verdsette realkompet-
anse ved opptak til og godskriving av moduler i videregaende oppleering og ved vur-
dering av studiedyktighet til universiteter og h@gskoler. Det er derfor viktig & ha alle
disse omradene for gye nar det skal utvikles en dokumentasjonsordning, noe som
vil kreve et naert samarbeid mellom arbeidslivet og utdanningssystemet. Det er her
viktig at det utvikles et system som er anvendbart og har legitimitet bade i
arbeidslivet og i forhold til utdanningssystemet.

All realkompetanse lar seg ikke dokumentere. Bade i samfunnsliv og arbeidsliv
legges det vekt pa egenskaper, holdninger og innsikt p& omrader hvor det verken er
hensiktsmessig, gnskelig eller mulig & foreta noen evaluering eller vurdering.

Kvaliteten pa leeringsarenaen kan ogsa ha verdi for den enkelte fordi den
implisitt kan si noe om kompetansen til dem som fungerer pa denne arenaen. Den
individuelle dokumentasjonen bgr derfor suppleres med en dokumentasjon av virk-
somheten som laeringsarena.

Det ma vurderes hvor standardisert og formalistisk en ordning skal veere.
Ensartete dokumentasjoner er lettere & kjenne igjen, men gir mindre rom for indiv-
iduelle og lokale tilpasninger. Kravene til realkompetanse skifter over tid, noe som
innebeerer at dokumentasjonssystemet bar veere sa fleksibelt at det kan fange opp
disse forandringene. Dokumentasjonen kan utelukkende veere forankret i funk-
sjoner og arbeidsoppgaver pa den enkelte arbeidsplass, eller den kan suppleres med
opplysninger om formell utdanning, annen oppleering utenfor det offentlige utdan-
ningssystemet, giennom omsorgsarbeid og organisasjonsvirksomhet.

Det er en utfordrende og tidkrevende prosess a bygge opp et system som sikrer
gjenkjennelige og gode dokumentasjonssystemer for de ulike elementene i en
realkompetanse. Det ma trekkes opp noen prinsipielle retningslinjer for hva det er
viktig & rette oppmerksomheten mot ved en synliggjaring og dokumentasjon av
realkompetanse. Et utgangspunkt kan veere at opplysningene i dokumentasjonen
knytter seg til
— arbeidsoppgaver i virksomheten
— intern oppleering
— ekstern opplaering
— erfaringer utenfor arbeidslivet
— virksomhetens laeringsmiljg
— organisasjonserfaring

| en kompetansedokumentasjon pa individnivd kan en ta utgangspunkt i
opplaeringsboka for videregaende skole og NHOs kompetansepass. Figur 13.2 er en
illustrasjon av hvordan en slik kompetansedokumentasjon kan se ut.
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T arbeidslivet (fylles ut av virksomheten og den ansatte) Utenfor arbeidslivet

Arbeidsoppgaver: Intern opplering: Attestert:

Arbeidstorm: Ekstern opplaring:

Virksomhetens lieringsarena:

Virksomhetens vurdering:

Organisasjonserfaring:

Figur 13.2 Kompetansedokumentasjon

Dokumentasjons- og verdsettingsordninger er ikke et seernorsk tema. Internas-
jonalisering, gkt konkurranse og krawv til fri flyt av varer og tjenester stiller krav til
en arbeidsstokk om dokumenterte kunnskaper og ferdigheter. Dette retter gkt opp-
merksomhet mot verdsetting og ekvivalering av bade eksamenspapirer og realko-
mpetanse landene imellom. Temaet star hagyt pa dagsorden bade innen OECD og
EU. Innenfor EU er f eks arbeidet med «personal skills card» fulgt opp gjennom
CEDEFOP, hvor «accreditation of prior learning» er et av de prioriterte omradene
| utkastet til arbeidsprogram for 1998.

13.3.2 Videregaende opplaering

Grunnlag for opptak

Grunnskoleeksamen er grunnlag for opptak til videregadende oppleering. En del
voksne som gnsker og har behov for fagbrev, studiekompetanse eller delkompet-
anse, har ikke denne formelle inngangsbilletten. | dagens system har de muligheten
til & ta grunnskoleeksamen for voksne enten som elev eller privatist, men mange
som har den ngdvendige realkompetansen, vil kunne oppleve dette som ungdvendig
0og demotiverende.

Det er mulig & utarbeide egne test- og vurderingsopplegg for personer som ut
fra egenvurdering ikke faler behov for a ta opp igjen fagene i grunnskolen. Det kan
ogsa veere hensiktsmessig a lage egne pensumuavhengige kurs i fag som norsk,
engelsk og matematikk. Verdsettingen kan enten foretas i forhold til de enkelte
modulene i lsereplanene eller i forhold til sluttkompetansen. Det er etablert delko-
mpetanseprosjekter hvor det bl a arbeides med verdsetting av realkompetanse som
grunnlag for opptak til videregaende oppleering. Det kan ogsa vises til at Statens
utdanningskontor i Vestfold setter i gang et prgveprosjekt hgsten 1997 i to vestfold-
kommuner: «Startpakke for voksne som gnsker a ta videregadende oppleering».
Prosjektet rette seg mot voksne med mangelfull eller svak grunnskoleoppleering
som gnsker & ta videregaende oppleering. Disse prosjektene vil gi grunnlagsmateri-
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ale for videre arbeid med problemstillingen og bl a bidra til metodeutvikling pa
omradet.

Innfasing i videregaende oppleering ved godskriving av moduler eller deler av
oppleeringen

Mange voksne som gnsker a ta eller sluttfare videregaende oppleering, har gjen-
nom tidligere utdanning, arbeid, oppleering i arbeidsliv og fritid et kompetanseniva
i ett eller flere fag som nivamessig er pa hgyde med det som kreves i videregaende
oppleeringen. | stedet for & starte fra begynnelsen kan det for mange veere formal-
stienlig & komplettere tidligere offentlig utdanning med kompetanse ervervet gjen-
nom annen utdanning og i yrkeslivet, fram til en formell videregaende kompetanse.
En slik komplettering ma ta utgangspunkt i de faktiske kunnskapene og ferdighet-
ene, og ikke veere bundet av opplegg og pensum som primeert er tilrettelagt for unge
mennesker mellom 16 og 19 ar.

Ved fagmoduler og tidskomprimerte lgp er Reform 94 tilrettelagt for voksne og
for bruk av kompetansevurderinger. Det gjennomfares ogsa forsgk gjennom delko-
mpetanseprosjektene, hvor voksne far vurdert sin realkompetanse, slik at de kan
begynne pa rett niva i opplaeringen. En slik verdsetting av voksnes realkompetanse
vil kunne gi arbeidslivet den kompetansen det trenger. De voksne vil oppleve at
deres reelle kompetanse blir tillagt vekt, ved at de far muligheter til a tilegne seg ny
kompetanse innen de fagomradene og pa det nivaet som passer for dem.

13.3.2.1 Institusjonell forankring

Et system for verdsetting og godkjenning av realkompetanse trenger en institus-
jonell forankring. Det kreves informasjon og veiledning overfor brukerne, vurderin-
gene er avhengig av kvalifisert personell, og godkjenningen fordrer hjemmel i
regelverk. Informasjon, veiledning og arbeid med kompetansedokumentasjon se
figur 13.2 ma kunne klargjgre for brukeren om vedkommende med rimelig sannsyn-
lighet har de ngdvendige kvalifikasjonene for et aktuelt leerested. Videre vil det
veere viktig at godkjenningen far anerkjennelse likeverdig med formell utdanning,
slik at papirene ikke far status som B-papirer. Utstederen ma derfor nyte tillit, og
det ma ikke veere store variasjoner i hva som blir godkjent.

En mulig nasjonal modell er & etablere fylkeskommunale eller regionale nem-
nder som styres etter nasjonale retningslinjer. Disse trenger ikke a etableres som et
eget organ med egen lokalisering og eget faglig personale, men kan knyttes til
allerede eksisterende relevante miljger som en videregaende skole eller et statlig
utdanningskontor. Tilgjengelighet for brukeren vil veere en vesentlig faktor. Slike
nemnder bar ha tilgang til informasjon bade fra de offentlige og private oppleering-
stilbyderne, og fra arbeidslivets kompetansebehov. Nemndene bgr i sitt arbeid hente
inn kompetanse og sgke kvalifiserte rad der det er relevant for den aktuelle saken,
bl a fra partene i arbeidslivet. Det vil ogsa veere gnskelig at nemndene har faglig
ekspertise fra hgyere utdanningsinstitusjoner. For a sikre kvaliteten og legitimiteten
kan nemndene ha styrer, f eks bestdende av representanter fra statens utdanningsk-
ontor, arbeidsgiverne, arbeidstakerne, fylkeskommunen, Voksenopplaeringsforbun-
det og yrkesopplaeringsnemnda.

| hvor stor grad en evner a utvikle et godt system for vurdering og dokumentas-
jon av realkompetanse, vil ha avgjarende betydning, bade for kostnader og motivas-
jon. Det blir billigere bade for arbeidslivet, det offentlige og den enkelte dersom det
blir mulig & bygge videre pa den enkeltes faktiske kompetanseniva, uten a matte
giennomga ngyaktig samme pensum og eksamensform som unge farstegang-
selever. Et godt vurderingssystem vil ogsa kunne ha en god motivasjonseffekt som
gjer at flere vurderer det som attraktivt a delta i videregaende oppleering.
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13.3.3 Inntakskriterier til h@yere utdanning

Med sitt brede utdanningstilbud og sin forsknings- og undervisningskompetanse
spiller universiteter og hggskoler en viktig rolle i etter- og videreutdanning. Disse
utdanningsinstitusjonenes tiloud bgr derfor gjgres tilgjengelige for s3 mange som
mulig.
Inntak til disse institusjonene er i stor grad regulert av formelle kriterier, som
begrenser adgangen.
Disse formelle kriteriene - studiekompetanse - er begrunnet i falgende (fra Ble-
gen utvalget, NOU 1991.: 4):
Studenten ma ha gode kunnskaper i norsk og minst ett fremmedsprak.
2. Studenten ma ha evne til vitenskapelig tenkning. Dette omfatter bl a analy-
seevne og evne til fordypning.
3. Studenten ma ha et allment overblikk over og forstaelse for det samfunnet hun
eller han skal fungere i. Studenten ma veere i stand til & se fagene og egne roller
I en samfunnsmessig sammenheng.
4. Studenten ma ha tilegnet seg handlingskompetanse som gir ferdigheter i og
holdninger til hvordan en kan Igse ulike oppgaver.

Det er viktig at den enkelte er kvalifisert for den aktuelle utdanningen og kan
komme inn pa rett fagomrade og rett niva i utdanningsforlgpet. Studiekvalifikas-
joner kan imidlertid erverves pa ulike mater. Mange voksne har reelt sett et godt
niva, ervervet giennom f eks arbeids- og samfunnsliv eller kurs som i dag ikke gir
anerkjennelse i det offentlige systemet. Flere av forutsetningene for Blegen-utval-
gets forstaelse av generell studiekompetanse er ikke knyttet til formell utdanning,
og Blegen-utvalget konkluderte med at den individuelle veien fortsatt matte
beholdes. Det dreier seg ikke om & senke inntakskravene til hgyere utdanning, men
a fa dokumentert om den aktuelle voksne sgker er studiedyktig.

Spesielt for etter- og videreutdanning vil kravet om generell studiekompetanse
kunne virke urimelig. Dette er tilboud som ofte ikke benyttes innenfor gradstruk-
turen, men hvor det vil vaere attraktivt & kunne avslutte med eksamen og fa ordinzert
vitnemal. | forbindelse med slike tilbud vil utdanningsinstitusjonene ofte kjenne
malgruppen og dermed ta et seerlig veiledningsansvar ved a angi hvilke spesifikke
krav til studentenes realkompetanse som er ngdvendig for & fa utbytte av tilbudene.
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KAPITTEL14
dkonomiske virkemidler

Hovedpunkter

— Ved utforming av virkemidler ma en ta hensyn til utilsiktede virkninger av
tiltak.

— Finansiering av etter- og videreutdanningstiltak kan tenkes a skje enten ved
lgpende finansiering, ved sparing i ulike typer fond eller ved laneordninger, f
eks i Statens lanekasse for utdanning.

— Et system for skattesubsidier er vanskelig a utarbeide pa en fleksibel mate slik
at de kan tilpasses ulike behov.

— Selektive statlige stattetiltak kan vaere aktuelle for & initiere og motivere til
utvikling av gode etter- og videreutdanningstilbud.

— En avgrenset malgruppe med noenlunde samme behov er voksne som gnsker a
ta grunnskole eller videregaende oppleering. Her er det mulig for staten a ga inn
med starre treffsikkerhet, bade i finansieringen av tilbudssiden og av stgtteord-
ninger til & dekke eventuelle kostnader ved permisjon.

14.1 INNLEDNING

Dersom markedet for etter- og videreutdanningstjenester ikke gir det gnskede
omfanget eller den gnskede fordelingen, kan det skyldes forhold bade pa tilbuds- og
etterspgrselssiden. Potensielle deltakere kan f eks mangle praktiske eller finansielle
muligheter, informasjon om tilbud, motivasjon for a delta eller formelle kvalifikas-
joner. Tilbudssiden kan mangle kunnskap om hvilke behov markedet har, gkono-
miske muligheter til & utvikle tilbud eller motivasjon for & ga inn i ukjent farvann.
For & stimulere markedet kan det veere relevant med ulike virkemidler, som enten
kan rettes inn mot a gjare deltakerne - bade enkeltindivider og virksomheter - bedre
i stand til & delta, for derigjennom a aktivisere tilbudssiden, eller man kan satse pa
a sette tilbudssiden bedre i stand til & mgte en gkt og mer variert ettersparsel.
Myndighetene kan ta i bruk to hovedgrupper av virkemidler: gkonomiske virke-
midler eller lov- og avtalefestede virkemidler. Et skonomisk virkemiddel kan veere
et alternativ til en juridisk eller avtalemessig regulering ved at en i stedet for & gi et
palegg om noe, gir gkonomisk stgtte for & gjare det. De to typene virkemidler kan
forutsette eller komplettere hverandre ved at en gkonomisk stgtteordning kan kreve
eller bygge opp under en lovregulering. Det kan ogsa tenkes at innsatsen innen etter-
og videreutdanning kan pavirkes gjennom grep som ikke krever saerlige gkono-
miske midler eller lovreguleringer. Organisatoriske endringer og informasjons- og
motivasjonsinnsats kan i noen tilfeller bidra vesentlig til gkt innsats pa omradet.
Finansierings-, regulerings- og rettighetsordninger kan utformes pa ulike
nivaer. Utformes de av staten, er det snakk om bevilgninger over statsbudsjettet fin-
ansiert gijennom lovpalagte skatter og avgifter, og bestemmelser vedtatt i lov og for-
skrifter. For de fleste ordninger som er relevante i en etter- og videreutdanningssa-
mmenheng, er det, i hvert fall prinsipielt, mulig & organisere de samme ordningene
gjennom avtaler mellom partene i arbeidslivet. Mange ordninger som i Norge er
regulert gjennom lov og finansiert gjennom alminnelige skatter, er i andre land
overlatt til arbeidslivet eller den enkelte. Eksempler er syketrygd, arbeidslgsh-
etstrygd og helsetjenester. Rammene rundt de ulike ordningene blir gjerne bestemt
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I lovverket, mens partene forhandler fram de konkrete systemene. Det finnes mange
ulike former for statlige og partsdrevne finansieringsordninger som gir ulike
muligheter og har ulike begrensninger. Ved en etter- og videreutdanningsreform vil
det kunne veere aktuelt & kombinere flere ulike finansieringsformer.

Ofte vil det veere lite meningsfylt & analysere hvert enkelt virkemiddel for seg.
Som regel vil ulike tiltak virke i et samspill med andre tiltak. En gunstig finansier-
ingsordning i seg selv trenger ikke veere tilstrekkelig for & lgse et problem. Det
hjelper f eks lite med rause stipendordninger hvis det ikke finnes et studietilbud. En
rettighet kan veere verdilgs dersom det tilbudet den enkelte har rett til, ikke passer
gnskene, behovene og livssituasjonen. Aktarene kan ogsa tilpasse seg tiltakene pa
en mate som gjar at totalresultatet kan bli et helt annet enn det som var malsettingen
i utgangspunktet. Eksempler pa dette kan vaere at en virksomhet foretar en invester-
ing i etter- og videreutdanning som gir lavt utbytte bade for den enkelte og for virk-
somheten (og kanskje negativ samfunnsgkonomisk avkastning), fordi myndighet-
ene beerer en del av den gkonomiske risikoen. Eller man finansierer «xgammel aktiv-
itet» med «nye» tilskudd for & dra mest mulig penger ut av en statteordning. Ord-
ningen farer da ikke til ny aktivitet. Man kan ogsa tenke seg at utdanningsinstitus-
joner utformer og tilbyr et utdanningstilbud som ikke er tilpasset markedets behov,
ettersom de slipper & tenke pa a «selge» produktet fordi kostnadene er dekket over
de faste budsjettene. | en diskusjon om ulike finansieringsformer er det ogsa viktig
a ha med seg at en ordning kan ha kraftige virkninger pa andre felter enn den ord-
ningen er rettet inn mot. En ordning som f eks skal dekke den enkeltes kostnader
ved etter- og videreutdanning, kan i stor grad pavirke tilbud om og etterspgarsel etter
slik utdanning.

14.2 GENERELT OM ULIKE VIRKEMIDLER | EN ETTER- OG
VIDEREUTDANNINGSREFORM

| kapitlene foran er det pekt pa flere forhold som kan begrunne at myndighetene

gnsker a stimulere til gkt innsats innen etter- og videreutdanning:

— Positive indirekte virkninger av etter- og videreutdanning kan medfgre at det
investeres for lite i kompetanseutvikling (kapittel 8).

— Arbeidsgivere eller virksomheter trenger ikke veere tilstrekkelig interesserte i,
eller de har ikke nok kunnskaper om, etter- og videreutdanning og de gev-
instene slike investeringer kan medfare (kapittel 7).

— | en del tilfeller mangler det gode faglige tilbud til en overkommelig pris. |
tillegg er ikke alltid tilbudene tilpasset virksomhetens eller den enkeltes behov
eller situasjon (kapittel 11).

— For den enkelte kan det veere vanskelig & fa satt av tid til utdanningstiltak og a
fa finansiert utdanningen og livsopphold i denne perioden.

Et grunnleggende problem er at myndighetene ikke har den informasjonen som er
nadvendig for fullt ut & identifisere hvor innsatsen i dag er for liten og hvor sterkt
en bgr dosere virkemidlene, og de kan heller ikke forutsi i hvilken grad ulike poli-
tikkvalg vil gi et «riktigere» niva pa investeringene i etter- og videreutdanning.
Utdanningstilbud initiert av myndighetene kan fortrenge samfunnsgkonomisk
lsnnsom kunnskapsoppbygging i virksomheter ved at ansatte og arbeidsgivere kan
finne det lannsomt a erstatte intern opplaering med et offentlig tilbud. Tar en hensyn
til belastningen pa offentlige budsjetter, kan en slik tilpasning veere samfunnsgkon-
omisk uheldig. | tillegg til de direkte utgiftene forbundet med utdanningstilbudet
utgjer det forhold at offentlige kroner er «dyre» (skattevridninger), en viktig
komponent i den totale budsjettbelastningen. Hvis det er en risiko for vridning fra
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virksomhetsinterne til offentlige tilbud, bar en heller sa langt som mulig identifisere
og rette tiltakene inn mot forhold som hindrer etablering av virksomhetsinterne lgs-
ninger.

En slik risiko for fortrengning av virksomhetsintern kunnskapsoppbygging
taler isolert sett for at en ogsa bgr utforme tiltak med sikte pa a stimulere internop-
pleeringen i arbeidslivet. Dette kan imidlertid gi nye problemer. Tiltak med sikte pa
a stimulere interne kompetanseinvesteringer kan generere ulgnnsom kunnskapsop-
pbygging. Argumentasjonen om positive indirekte virkninger forbundet med
kunnskapsoppbygging tilsier at uten en stimulans av virksomhetsintern
kunnskapsproduksjon, kan investeringene i kompetanse bli for sma. Hvor langt en
bar ga i retning av a iverksette tiltak som subsidierer intern oppleering, er et
spgrsmal om hvor sterk dosering som trengs for at samfunnsgkonomisk positive
indirekte virkninger skal la seg realisere. Trolig vil dette variere betydelig mellom
virksomheter og naeringer. Generelle ordninger kan dermed fungere sveert upresist;
positive indirekte virkninger i noen bransjer har motvekt i en uheldig bruk av res-
surser i ulgnnsomme kunnskapsinvesteringer i andre bransjer.

Siden indirekte virkninger langt pa vei er virksomhets- og nzeringsspesifikke,
kan det veere gevinster ved a etablere selektive mekanismer, dvs ordninger som
stimulerer kunnskapsoppbygging i virksomheter og naeringer som i seerskilt grad gir
positive indirekte virkninger. Problemet er at myndighetene i liten grad har det
informasjonstilfanget som er ngdvendig for & kunne peke ut disse bransjene. Det
kan her papekes at det er gkningi kunnskapsinvesteringene som utgjar den
potensielle gevinsten ved & iverksette en kunnskapsstimulerende politikk.

Hvis det &pnes for selektive ordninger, er det ogsa en risiko for at virksomheter
0g ansatte setter inn ressurser med sikte pa & pavirke virkemiddelbruken gjennom
«lobbyvirksomhet«, for eksempel ved & gi selektiv informasjon som indikerer
sterke positive indirekte virkninger av kunnskapsinvesteringer i en bransje. De pri-
vatgkonomiske insentivene for & utnytte ordninger eller pavirke utformingen av
etter- og videreutdanningsordninger gjennom «lobbyvirksomhet» kan veere meget
store, men for samfunnet kan tapet ved en slik uproduktiv bruk av ressurser over-
stige verdien av de positive indirekte virkningene som ordningene, hvis de er vel-
lykkede, realiserer.

Pa grunnlag av slike betraktninger kan en si noe generelt om hvordan virkemid-
delapparatet bgr utformes. Fglgende forhold bear tillegges vekt i vurderingen:

Fleksible ordningerDet er store variasjoner nar det gjelder behov og avkast-
ning av kompetanseoppbygging mellom naeringer, mellom virksomheter og ogsa
mellom arbeidstakere innenfor en og samme virksomhet. Dette bekreftes i en under-
sgkelse blant fem bransjeorganisasjoner om praktiske hindringer og insentiver til
etter- og videreutdanning (Econ rapport 36/97). Ordningene bgr derfor utformes
slik at de stimulerer til noe gkt kunnskapssatsing utover eksisterende niva. Det bar
m a o fremdeles veere betydelige variasjoner i satsingen mellom virksomheter,
neeringer og enkeltindivider. Det vil derfor veere uheldig a iverksette tiltak med sikte
pa a etablere et felles niva for satsingen, f eks ved at en bestemt andel av arbeids-
tiden, eller en bestemt andel av lgnnsmidlene, skal benyttes til kompetanseheving.

Desentraliserte og koordinerende ordningé&ompetanse er et sveert vidt
begrep som er vanskelig & avgrense. Informasjon om hvordan kompetansehevingen
bar finne sted og hvilken kompetanse det bar satses pa, er det fgrst og fremst virk-
somhetene og arbeidstakerne som besitter. Politikken bar derfor utformes med sikte
pa at beslutningene om omfang og innhold treffes lokalt, men slik at aktgrene i
stgrst mulig grad far insentiver til & ta hensyn til de positive indirekte virkningene.
Her ligger det et potensial i & gi organisasjonene i arbeidslivet et ansvar.
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Subsidiering er dyrtFor det farste belastes offentlige budsjetter. @kt offentlig
inntektsbehov har en kostnadsside i form av skattevridninger som er uheldige. For
det andre pavirker subsidieringen prisene i markedet og trekker ressurser vekk fra
ikke subsidierte aktiviteter. Dette betyr at en bgr ha en meget klar indikasjon pa at
de subsidierte aktivitetene medfgrer positive indirekte virkninger som oppveier
disse to kostnadselementene, fagr en subsidiepolitikk iverksettes.

Lave subsidier ved liten treffsikkerh&ett fra en teoretisk synsvinkel er det
ikke opplagt at grunnlaget for aktiv styring fra myndighetenes side er til stede. Det
kan tenkes at gevinstene ved kunnskapsinvesteringer et godt stykke pa vei hentes ut
gjennom desentraliserte beslutninger i markedet. | tillegg er kompetanseheving
vanskelig & avgrense mot gvrige aktiviteter i virksomhetene. Hvis de potensielle
gevinstene ved tiltak ikke er saerlig store, og hvis treffsikkerheten ved generell sub-
sidiering er lav, bgr omfanget av subsidieringen begrenses.

Tiltak kan rettes inn mot utsatte grupp&tarst potensiell gevinst knytter seg
til det & rette inn tiltakene mot de segmentene i arbeidsmarkedet hvor indirekte
virkninger er seerlig store. Et eksempel her er grupper med risiko for & settes utenfor
arbeidsmarkedet, eksempelvis arbeidstakere i aldersgruppen 45-55 ar. Dette er
arbeidstakere som har mange yrkesaktive ar igjen, men hvor kunnskap ervervet
gjennom tidligere utdanning kan trenge oppdatering. Utstgting fra arbeidsmarkedet
er et eksempel pa en klar indirekte virkning. Den enkelte arbeidstaker endrer status
fra & bidra til verdiskapningen til & bli trygdemottaker. Pa slike omrader kan virke-
midlene utformes malrettet, og omfanget av subsidiering kan falgelig gkes.

Objektivitet og dokumenterbarhe®bjektive kriterier for tildeling av midler og
vektlegging av dokumenterbare resultater kan bidra til & redusere kontrollproble-
mer, og kan begrense omfanget av aktiviteter fra privat sektor med sikte pa a pavirke
ressursdisponeringen. Det er imidlertid her en avveining mellom gevinsten ved
mindre kontroll og tapet ved at kunnskapsinvesteringene vris mot formaliserte
opplegg.

Insentiver pa marginerHensikten med virkemiddelbruk er a stimulerekite
kunnskapsinvesteringer, dvs investeringer utover det nivaet som etableres i marke-
det. En slik stimulans oppstar bare hvis insentivene til virksomhetene og individene
endres pa marginen. Et eksempel pa et virkemiddel som gir sveert begrensete insen-
tiver p& marginen, er tanken om a stille krav til niva pa etter- og videreutdanning-
saktiviteter, et virkemiddel som er foreslatt og dels praktisert i mange land. Flere
innvendinger kan rettes mot en slik utforming. Insentivene for de virksomhetene
som allerede investerer hgyere enn nivakravet, endres ikke pd marginen, mens
styrken i insentivene til de virksomhetene som investerer lavere enn nivakravet, blir
svakere jo neermere maloppfyllelse virksomheten er. Hvis det m a o forekommer
relevante indirekte virkninger, blir disse bare i begrenset omfang korrigert (dvs bare
for de virksomhetene som uten virkemiddelet ville ha hatt et lavere niva pa
kunnskapsinvesteringene). Videre vil virksomheter i kunnskapsintensive naeringer
motta subsidien som en ren inntektsoverfgring, noe som er uheldig fordi offentlige
kroner er dyre. Inntjeningen i kunnskapsintensive neeringer forbedres pa bekostning
av ikke kunnskapsintensive neaeringer uten at dette ngdvendigvis gjenspeiler en
starre samfunnsgkonomisk avkastning.

Inntektsfordelingsvirkninger av virkemiddelbrukéfiltak med sikte pa a gi
svakt stilte grupper pa arbeidsmarkedet gkt kompetanse, kan bidra til en jevnere
inntektsfordeling. En forutsetning er at de tilfeares kompetanse som gker deres
produktivitet og dermed det lgnnsnivaet de kan oppnapa arbeidsmarkedet. Det
springende punktet er om virkemiddelbruken leder til en slik gkning i
arbeidsproduktiviteten til de svakest stilte. Hvis sa ikke skjer, kan resultatet av poli-
tikken bli en forsterkning av eksisterende skjevheter.
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Avgjerende for effektene pa inntektsfordelingen er forholdet mellom lgnn og
produktivitet pa den ene siden og forholdet mellom Ignn og myndighetenes virke-
middelbruk pa den annen side. En rekke av de forslagene som har veert reist i debat-
ten, gjenspeiler et gnske om at alle grupper pa arbeidsmarkedet, ogsa de svakest
stilte, skal fa ta del i kompetansegkningen. Det kan motivere til ordninger som f eks
a regulere en minimumsdel av arbeidstiden til kompetansegkende aktiviteter, eller
at alle skal ha rettigheter til permisjon for etter- og videreutdanning i et visst
omfang. De individene som lykkes med & fa gkt sin kompetanse gjennom slike ord-
ninger, vil kunne nyte godt av bedrede inntektsmuligheter. Problemet oppstar for de
gruppene/individene hvor slike tiltak har begrenset eller ingen effekt pa
arbeidsproduktiviteten. Disse kan risikere & fa redusert sin velferd. Grunnen er at
virkemiddelbruken pafarer virksomhetene kostnader. Disse kostnadene motsvares
ikke av en produktivitetsgkning for vedkommende gruppe arbeidstakere. Dermed
reduseres inntjeningen for virksomhetene. For at disse individene/gruppene ikke
skal slas ut i konkurransen om arbeidsplassene, ma lgnnsnivaet falle. Hvis en slik
reduksjon i lgnnsnivaet ikke finner sted, vil arbeidsledigheten over tid gke for disse
gruppene av arbeidstakere.

14.3 FINANSIERINGSKILDER I EN ETTER- OG VIDEREUTDANNING-
SREFORM

14.3.1 Lgpende finansiering og gremerking av inntekter

Privates investeringer i etter- og videreutdanning er i dag i stor grad finansiert
lopende.

Dette skjer f eks nar en virksomhet bruker av sine inntekter til etter- og
videreutdanningstiltak for sine ansatte, eller nar enkeltindivider finansierer egen
etter- og videreutdanning av lgpende inntekt.

Det offentlige kan fgrst og fremst finansiere gkonomiske virkemidler Igpende
over statsbudsjettet - enten ved omprioriteringer innenfor den eksisterende buds-
jettrammen, eller ved & gke de offentlige inntektene (ved gkte skatter og avgifter).
Med lgpende finansiering menes at inntekter og utgifter realiseres i samme budsjet-
termin.

@remerking av inntekter

For & sikre at et formal som anses som spesielt viktig tilfares midler over stats-
budsjettet, kan det etableres ordninger hvor bestemte inntekter kanaliseres direkte
til dette formalet. En kan f eks tenke seg at deler av arbeidsgiveravgiften kanaliseres
til etter- og videreutdanningsformal. En slik ordning betegnes som en gremerking
av inntekter. Private aktgrer kan ogsa gremerke sine inntekter, f eks ved at organ-
isasjonen gremerker deler av kontingentinntektene til ett bestemt formal.

@remerking har historisk sett hatt stor betydning pa statsbudsjettene i de fleste
land, men utviklingen har gatt i retning av stadig feerre slike ordninger. | Norge har
vi f& gremerkingsordninger. Debatten om & gremerke f eks bilavgifter, miljgavgifter
og tobakksavgifter dukker opp med jevne mellomrom, uten at dette har fart til at
noen slike avgifter har blitt gremerket vei-, miljg- eller helseformal.

@remerking innebaerer at bestemte inntekter og utgifter bindes opp og dermed
holdes utenfor den samlede prioriteringen i budsjettet. Dette innskrenker beslut-
ningstakernes handlefrihet i budsjettpolitikken. Dersom inntektene ikke gremerkes,
vil de imidlertid sta fritt til & prioritere dette formalet med like store bevilgninger
som i tilfellet med gremerking. Dersom en antar at gremerking av inntekter til
bestemte utgiftsformal bare vil vaere aktuelt i finansieringen av oppgaver som anses
som sveert viktige, vil formalet sannsynligvis ogsa bli prioritert uten gremerking.
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Det er imidlertid helt tilfeldig om den ressursmengden som blir resultat av en gre-
merket ordning, sammenfaller med de prioriteringene som ville ha blitt gjort om de
ble stilt fritt i disponeringen av inntektene. En gremerkingsordning vil derfor
sjelden kunne medfare en «riktigere» prioritering av midler mellom ulike formal
enn dersom det var frihet i disponeringen av midlene.

Dersom det er ngdvendig & gke de samlede inntektene for a gjennomfare et
tiltak, kan en gremerking av inntektene til dette formalet skape stgrre aksept for at
det er ngdvendig med en inntektsgkning. Selv om en gremerkingsordning som fglge
av dette kan veere gnskelig for & na et gitt mal i en bestemt situasjon, vil slike ord-
ninger binde den budsjettmessige handlefriheten pa lengre sikt og forhindre andre
tilpasninger pa et tidspunkt da forholdene kan ha endret seg. Siden gremerking
innebeerer at utgiftene pa et omrade mer eller mindre holdes utenfor prioriteringen
av midlene, vil gremerkingen oppfattes som en fordel for det aktuelle formalet.
Slike ordninger vil derfor lett kunne gi grunnlag for en organisert pressgruppevirk-
somhet for seerinteresser. Erfaringer fra de fleste land viser da ogsa at det er vanske-
lig & oppheve en gremerket ordning nar den farst er etablert (Innstilling om gre-
merking av statsinntekter fra den finanspolitiske komité (1966)).

14.3.2 Laneordninger

Finansiering av etter- og videreutdanning kan skje gjennom laneopptak, enten ved
at individer laner for & dekke kostnader til utdanning og livsopphold, eller ved at
virksomheter laner for & finansiere oppleering av sine ansatte.

Staten er en stor langiver, og yter gjennom sine laneinstitusjoner lan til enkelt-
personer, bedrifter, kommuner mv. En langiver ma gjennom prisen pa utlanene
(renten) ha dekket innlanskostnadene, taps- og administrasjonskostnader samt en
avkastning pa virksomheten. Dersom et utlan prises lavere enn det tapsrisiko, lane-
kostnader mv skulle tilsi, er lanet subsidiert, og subsidiebelapet kan betraktes som
et tilskudd. Et annet forhold er at staten ofte kan oppna gunstigere innlan enn andre,
og dermed har anledning til & 1ane ut billigere.

Et spesielt problem ved individuell lanefinansiering av kompetanseinvester-
inger er at investeringsobjektet ikke kan stilles som sikkerhet for 1an. Det er ikke
mulig for en laneinstitusjon & fa krav pa den framtidige arbeidsinntekten til en per-
son som gnsker lan for a finansiere egen utdanning. | tillegg er investeringer i
humankapital en usikker investering. Utdanningen kan miste verdi som fglge av
teknologiske og organisatoriske endringer. Verdien av utdanning kan ogsa
reduseres som faglge av endringer i lgnnsniva (f eks som falge av stor tilgang pa per-
soner med en bestemt utdanning). Fglgelig er det begrensete muligheter for finan-
siering av humankapitalinvesteringer uten forutgdende oppsparing. Dette er noe av
bakgrunnen for opprettelsen av Statens lanekasse for utdanning.

14.3.3 Spare- og fondsordninger

Sentralt i diskusjonen om finansiering av etter- og videreutdanning star fondsopp-
bygging. Et fond kan enten vaere rent statlig finansiert, eller avsetningene kan skje
pa virksomhets-, bransje- eller individniva. Fond pa disse nivaene skiller seg fra
hverandre med hensyn til bidragskilde. Individuelle fond har individuell sparing
som et viktig motiv, mens virksomhetsfond primaert bygges opp gjennom avset-
ninger av virksomhetens overskudd. Statlige fond bygges opp av lgpende skat-
teinntekter. En annen viktig forskjell mellom fondstypene er at de kan ha en noe ulik
innretning nar det gjelder kompetanseinvesteringenes innhold. F eks vil indivi-
duelle fond i stor grad kunne finansiere kompetanseutvikling som gir individene
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generell kompetanse, mens bransjefond vil veere mer rettet inn mot & avhjelpe
kompetanseproblemer som en enkelt bransje ser pa som sentrale.

Det er i prinsippet to mater & bruke midler fra et fond pa. For det farste kan en
bygge opp og teere lgpende pa fondets kapital (pay as you go). For det andre kan en
bygge opp fondet farst, for sa & bruke avkastningen etterpa. Den fgrste varianten blir
egentlig en budsjetteknisk innretning. Den siste varianten er sparing. Den vil kunne
binde opp store ressurser, og det vil kunne ta lang tid far fondet er av en slik star-
relse at avkastningen vil veere tilstrekkelig til & finansiere formalet. De som betaler
inn i oppbyggingsperioden, vil matte finansiere bade lgpende og framtidig aktivitet,
og dersom fondsoppbyggingen tar lang tid, risikerer de & ikke fa nytte av innbetalin-
gene. Avkastningen av fondet vil avhenge av rentenivaet og andre faktorer ved plas-
seringen, og tilskuddet til den aktiviteten en gnsker & stimulere, kan bli mer eller
mindre tilfeldig.

Statlige fond

Et fond kan etableres som et rent statlig fond med konto i Norges Bank. Dette
er en lgsning som er valgt for en rekke tilskuddsordninger hvor det er viktig at en
kan utbetale tilskuddet over flere ar, og er en rent budsjetteknisk innretning. Hove-
dregelen er at Stortingets budsjettvedtak gjelder for ett ar av gangen. Ved a etablere
et fond unngar man dette prinsippet. Siden ettarsprinsippet er grunnlovfestet, og
dermed et av hovedprinsippene i Stortingets bevilgningsreglement, bar en ha gode
grunner for & etablere ordninger som uthuler denne regelen.

Staten kan bidra med midler til fond hvor ogsa andre parter deltar i finansierin-
gen, f eks i et trepartsfond med deltakelse fra staten, arbeidstakerne og arbeidsgiv-
erne. Nar staten deltar i finansieringen av fondet, synes det naturlig at alle som
gnsker etter- og videreutdanning, etter neermere kriterier bgr kunne nyte godt av
midlene i fondet, dvs uavhengig av arbeidsgivers eller arbeidstakers organisering.
Personer som ikke er i et arbeidsforhold, bgr heller ikke utestenges. Det er imid-
lertid lite sannsynlig at arbeidslivets parter vil finansiere etter- og videreutdanning
for uorganiserte personer og virksomheter. For & unnga at problemer med gratispas-
sasjerer undergraver hele ordningen, ma partene palegges a betale inn til fondet, og
et slikt palegg bar i sa fall ogsa gjelde uorganiserte personer og virksomheter. En
slik tvungen innbetaling vil i realiteten vaere en gremerket skatt, og det blir mis-
visende & snakke om trepartsfinansiering. Hvorvidt midlene skal inn pa et fond eller
budsjetteres pa vanlig mate, blir en diskusjon for seg. | denne sammenhengen vil
diskusjonen bli om en gnsker en slik gremerking av bestemte inntekter til bestemte
utgiftsformal.

Individuelle fond

Gjennomgaende er forslagene om individuelle fond sett pa som en kilde til fin-
ansiering av mer generell etter- og videreutdanning som gir det enkelte individ en
bredere kompetansebase, mens virksomhetsfond i stgrre grad rettes inn mot virk-
somhetenes behov for kompetanselgft. Et annet viktig prinsipielt skille mellom
individuelle fond og fond pa virksomhets- og bransjeniva er at individuelle fond
direkte falger individet uavhengig av ansettelsesforhold. Det er ikke opplagt hvilke
rettigheter en arbeidstaker har vis-a-vis fondsoppbygging pa virksomhetsniva.

Oppbygging av individuelle fond kan inneholde subsidieelementer, for eksem-
pel offentlige tilskudd. Eksempler kan her vaere et offentlig grunntilskudd eller til-
skudd betinget av omfanget av egen sparing. Videre kan fondet skattemessig begun-
stiges, eksempelvis ved at avkastningen ikke beskattes lgpende.

| en svensk utredning (se Falster og Andersson 1994) presenteres en modell for
en individuell «kkompetansekonto». Hovedelementene i modellen er:

Individuell kompetansekonto finansierer under etter- og videreutdanningen
(maksimalt 11/2-2 ar) 80 pst av tidligere lgnn. Ved oppnadd pensjonsalder
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samordnes kompetansekontoen med pensjonsrettighetene. En person med over-
skudd pa kompetansekontoen far gkte pensjonsutbetalinger, mens underskudd gir
reduserte utbetalinger.

Uttak av kompetansekontoen inndeles i en forsikringsdel og en egenansvarsdel.
Egenansvarsdelen beregnes som 1,5 pst av samlet bruttoinntekt opptjent far etterut-
danningen pabegynnes (dvs at egenansvarsdelen er hgyere jo senere i livslgpet
etterutdanningen pabegynnes og jo hayere inntekt personen har hatt forut for etter-
utdanningstidspunktet).

Forsikringsdelen av utdanningskostnadene tilbakebetales bare hvis inntekten
etter utdanningen overstiger gjennomsnittsinntekten fgr utdanningen, og slik at den
arlige nedbetalingen ikke overstiger denne differansen (det antydes at anslagsvis 30
pst av differansen kan veere naturlig arlig nedbetalingstakt). Uttak til etterutdanning
kan skje uten forutgdende sparing, og sparing pa kompetansekonto er frivillig og
skattefri.

Det er flere fordeler ved et slikt individuelt fondssystem. For det farst ivaretar
det behovet for fleksibilitet. Individet selv treffer beslutningen om videreutdanning.
For det andre betyr en samordning med pensjonssystemet at beslutningstakeren star
overfor en reell alternativkostnad ved vurderingen av om man skal ta etterutdan-
ning. Dermed reduseres risikoen for at fondet anvendes til utdanning med lav
avkastning.

En mulig innvending mot den konkrete utformingen av systemet i forslaget til
Folster og Andersson er at subsidieelementet knyttet til skattefritaket er relativt
svakt. Dersom det er betydelige gevinster ved a stimulere til etterutdanning, far ord-
ningen for svak effekt. Imidlertid kan det veere fordelaktig at elementet av subsidier-
ing ikke blir for sterkt, fordi individuelle fond ferst og fremst stimulerer generell
etterutdanning. En for sterk subsidiering vil her kunne vri forholdet mellom
kompetanseoppbygging i virksomheten og generell etterutdanning utenfor virksom-
heten.

En annen innvending er at forsikringselementet innebeerer en forhgyning av
marginalskatten pa arbeid, siden tilbakebetalingen er betinget av at lannsnivaet etter
utdanning er tilstrekkelig hgyt sammenlignet med lgnnsnivaet far etterutdanningen
fant sted. Siden marginalskatten pa arbeid i utgangspunktet er hgy, er det klare uhel-
dige vridningseffekter knyttet til en ytterligere gkning.

Virksomhetsfond

Avsetninger av virksomhetenes overskudd til virksomhetsfond for finansiering
av etter- og videreutdanning har statt sentralt i debatten internasjonalt. Enkelte land
praktiserer skattefritak for slike avsetninger. | en rekke land er subsidierte ordninger
med virksomhetsfond foreslatt. Insentiveffektene av fond pa virksomhetsniva
avhenger bl a av de eventuelle begrensningene i subsidieringen som knytter seq til
fondene. Behovene for kunnskapsinvesteringer varierer betydelig mellom naeringer.
Noen bransjer er intensive i kunnskap som fordrer en mer formell opplaeringspros-
ess. | andre bransjer er kunnskapsoppbyggingen mer et resultat av erfaring gjennom
lopende deltakelse i produksjonsprosessen. Hvis anledningen til fondsavsetninger
settes hgyt, oppstar en konkurransevridning i faver av kunnskapsintensive
neeringer. Hvis derimot nivaet settes lavt, forsvinner insentiveffekten for virksom-
heter som generelt holder et hagyt niva pa kunnskapsinvesteringene.

Det direkte subsidieelementet knyttet til fondene, slik de har veert diskutert i lit-
teraturen, knytter seg til skattefrinet for avsetningene. | tillegg kan det knytte seg
subsidieelementer til anvendel-sen av fondet, f eks ved at etter- og videreutdanning
av arbeidstakerne dels finansieres av det offentlige og dels gjennom opparbeidede
fond.
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Et viktig spgrsmal i forbindelse med virksomhetsfond er hvem som skal kon-
trollere anvendelsen av fondene. Et alternativ er a la det veere virksomhetens
anliggende, dvs at skattefritaket kun er betinget av at fondsanvendelsen dokument-
eres. Et problem med et slikt system er at mekanismene for kontroll av innholdet i
fondsanvendelsen er svake. Det kan veere vanskelig & kontrollere at ikke virksom-
hetene fabrikkerer opplaeringskostnader mens de i realiteten anvender midlene til
andre formal, for eksempel skjult konsum eller annen produksjonsinnsats. En streng
definisjon av oppleeringskostnader kan imidlertid ogsa gi vridninger, og fare til at
viktig intern oppleering hvor kostnadene er vanskelige & dokumentere, fortrenges til
fordel for mindre produktiv oppleering, for eksempel ekstern opplaering, som er lett
dokumenterbar. Ved a overlate ansvaret for etter- og videreutdanningen til virksom-
hetene, risikerer en uansett at utdanningen i for stor grad blir virksomhetsspesifikk
og ikke overfarbar.

Et annet alternativ er a la fondsanvendelsen veere et fellesanliggende for virk-
somhet og fagforening. Det vil forbedre insentivene pa flere mater. Fagforeningen
her en sterkere interesse av at fondet faktisk anvendes til kompetansehevende
innsats ved ogsa a ta hensyn til verdien av generell kunnskapsheving (ved at
inntektsmulighetene utenfor og til dels ogsa i virksomhetene bedres). Dette
reduserer problemene knyttet til at etter- og videreutdanningen blir for lite generell.

Et viktig spgrsmal er hvilke rettigheter den enkelte arbeider har i forhold til
fondsoppbyggingen. Krav til avsetninger far lgnnseffekter, lgnnsnivaet blir noe
lavere enn det ellers ville ha blitt. Hvor sterke utslag fondsoppbyggingen far pa
lznnsnivaet, avhenger bl a av forholdene pa det lokale arbeidsmarkedet. Spgrsmalet
er om en arbeidstaker i forbindelse med avslutning av et ansettelsesforhold skal ha
rettigheter i forhold til den sparingen som har funnet sted i forbindelse med fond-
soppbyggingen. Rent praktisk kan det skje ved at «oppspart» rett til fond hentes ut
gjennom dekning av dokumenterte utgifter til etter- og videreutdanning for den
enkelte.

Ordninger med fondsavsettelse pa virksomhetsniva har statt sentralt i debatten
I Sverige. Den svenske arbeidsrettskommisjonen (se Arbetsrattskommisionen
1995) foreslar at skattefrie avsetninger til kompetansefond kan foretas. Etter
forslaget kommer avsetningene til beskatning hvis de ikke anvendes innen fem ar.
Anvendelsen av fondene skal veere gjenstand for forhandlinger mellom partene.

En innvending som kan reises mot krav til avsetninger, er at det innebaerer ytter-
ligere skranker pa virksomhetene. Disse kan fungere som etableringshindringer og
dermed svekke konkurransen pa markedet. Det kan vaere en ulempe med avtale-
baserte fondsordninger at de kun vil gjelde organiserte arbeidsgivere og arbeidstak-
ere. Store deler av norsk arbeidsliv er ikke organisert , og vil dermed falle utenfor
slike ordninger. | tillegg vil starrelsen pa avtalebaserte fond veere avhengige av
forhandlingsstyrke.

Bransjefond

Fordi kunnskap i mange sammenhenger er overfgrbar mellom virksomheter, og
ogsa mellom bransjer, bar en ta hensyn til dette nar ordninger utformes. Ofte kan
kunnskap ha betydelig overfaringsverdi mellom virksomheter innenfor én og
samme bransje, men relativt begrensete anvendelsesmuligheter utenfor bransjen.
Kunnskapsinvesteringer pa virksomhetsniva kan her inneholde betydelige indirekte
virkninger som fglge av at arbeidstakere trekker med seg kompetanse inn i konkur-
rerende virksomheter i bransjen. Videre kan arbeidsgiver ha insentiver til a vri
investeringene fra etter- og videreutdanning til virksomhetsspesifikk opplaering for
a redusere risikoen for at arbeidstakeren realiserer gevinsten av gkt produktivitet
utenfor virksomheten. Ordninger for etter- og videreutdanning som organiseres pa
bransjeniva, kan her ha bedre insentivegenskaper; bransjen har en kollektiv inter-
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esse av et «kunnskapslgft» og av & generere mer generell kompetanse. Virksomhet-
ene kan derfor ha sterkere insentiver til & bidra kollektivt til en bransjeordning.

Det kan her tenkes bransjevise ordninger, som f eks finansieres ved innbetalin-
ger til felles fond. Fondet kan anvendes som finansieringskilde for tiltak pa virk-
somhetsniva eller til & finansiere kollektive tiltak. Eksempler pa det siste kan vaere
kollektivt organisert utdanning og finansiering av forskning og utvikling. Grafiske
bedrifters landsforening er et eksempel pa en bransje som har etablert et felles
utdanningsfond.

Sett fra den enkelte virksomhets side vil innbetaling til bransjefond framtre som
en beskatning (hvis det var et direkte forhold mellom de inn- og utbetalingene som
en virksomhet foretar, er reelt sett fondet virksomhetsspesifikt). Gevinsten av ord-
ningen for den enkelte virksomhet er usikker, f eks kan interessekonflikter med hen-
syn til anvendelsen av fondet medfare betydelige organisatoriske kostnader. | Ned-
erland, hvor arbeidsgivere er palagt innbetaling til bransjefond, er fondene delvis
ubenyttet til tross for at de i prinsippet er et fritt tilgjengelig gode (European Com-
mission 1996).

Et ytterligere problem er at en ordning med bransjefond kan bli for snevert. Selv
om en gjennom bransjefond tar hensyn til alle gevinstene av kunnskapsinvesterin-
gene, vil det likevel vaere gevinster for virksomheter utenfor bransjen som det ikke
tas hensyn til. F eks er kunnskap innen bankvesenet ogsa relevant for forsikrings-
bransjen.

En rekke spgrsmal kan reises i forbindelse med kollektive fond. For det farste
er det ikke opplagt hvordan fondene effektivt kan forvaltes. Forholdet mellom bran-
sjen kollektivt og den enkelte virksomhet har prinsipielt sett en del felles med for-
holdet mellom det offentlige og virksomheten. Det er kontrollproblemer forbundet
med a sikre at midlene anvendes i samsvar med bransjens kollektive interesser.
Risikoen for at det slgses med ressurser med sikte pa a fa gkt tilgang til/akt kontroll
med anvendelsen, er ogsa et problem. I tillegg kan etableringen av kollektive bran-
sjeordninger legge grunnlaget for et samarbeid mellom virksomhetene, slik at prisk-
onkurransen i markedet svekkes. Men det kan utformes klare retningslinjer for for-
valtningen av fondet, f eks ved at fordelingen skjer gjennom markedslignende
mekanismer.

Hvis det er gevinster forbundet med bransjelgsninger, skulle virksomhetene i
markedet selv kunne etablere kollektive ordninger. Dvs at det er ingen opplagte
argumenter for at myndighetene skal sette inn tiltak. Likevel kan det vaere gnskelig
med offentlige tiltak. For det farste kan slike ordninger gis en annen juridisk status
som kan bidra til & eliminere gratispassasjerproblemer (f eks gjennom obligatoriske
bidrag), men disiplinerende mekanismer kan ogsa etableres i markedet. For det
andre kan det veere administrative kostnader forbundet med etablering av ordninger.
Slike kostnader kan hindre at ordningene kommer i gang, seerlig i bransjer med
mange sma virksomheter, med sterk geografisk spredning eller i sveert heterogene
bransjer.

14.4 UTFORMING AV BKONOMISKE VIRKEMIDLER
14.4.1 Tilskudds- og statteordninger

Ulike offentlige tilskudds- og statteordninger til private aktarer er hyppig brukt for
a stimulere aktivitet som myndighetene finner spesielt verdifull eller hvor private
tilpasninger gir et for lavt niva pa aktiviteten. Bade privatpersoner, bedrifter,
neeringer og organisasjoner kan motta ulike tilskudd. Eksempler pa tilskudd er
utdanningsstipend gjennom Statens lanekasse for utdanning og tilskudd til folke-
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hggskoler, private skoler, fiernundervisningsinstitusjoner og voksenoppleering i
studieforbundene.

En tilskuddsordning kan veere regelstyrt eller selektiv. En regelstyrt ordning
bygger pa et regelverk som regulerer hvem som kan nyte godt av ordningen og
hvem som faller utenfor. En sgker som tilfredsstiller kravene i regelverket, har krav
pa tilskudd. Regelstyrte overfaringer krever entydige regelverk for a kunne definere
hvem som er berettiget til stgtte. Det er en krevende oppgave a lage gode regelverk
som sikrer gode insentiver, gir god kontroll og hindrer utilsiktede vridningseffekter.
Innenfor en etter- og videreutdanningsreform kan det veere aktuelt med regelstyrte
tilskudd til bedrifter og andre virksomheter, enkeltpersoner eller utdanningsorgan-
isasjoner - enten ved utbygging av eksisterende ordninger eller ved utvikling av nye.
Tilskuddene kan ga til utvikling og drift av tilbud, og til livsopphold for den enkelte
utdanningssgkende.

| den generelle giennomgangen av forhold som bgr tillegges vekt ved utforming
av tiltak i en etter- og videreutdanningsreform, ble det pekt pa at det er viktig &
utforme fleksible, desentraliserte og koordinerende ordninger. Jo starre malgruppen
er og jo flere hensyn som skal bygges inn i en regelstyrt ordning, desto mindre mal-
rettet blir den og desto mer penger vil bli brukt pa formal som i utgangspunktet ikke
var prioritert. Statlige regelstyrte ordninger ma i stor grad gjelde for alle, og de kan
derfor veere vanskelige & malrette.

Selektive tilskuddsordninger skiller seg fra de regelbundne ved at regelverket
ikke er styrende for tildelingen. Tildelingen av tilskuddet baseres pa en sgknad, en
malsetting for ordningen og et sett av kriterier. Det er fullt mulig & gi stette til tiltak
selv om tiltaket ikke er uttsmmende beskrevet i et presist formulert regelverk. Tils-
varende er det mulig a avsla en tilskuddssgknad fordi sgkeren ikke kan paberope seg
at vedkommende faller innenfor et regelsett. Med relativt presise mal for hva en vil
oppnd, og med gode rutiner for kontroll og resultatevaluering, er det mulig & bruke
skjgnn. P& denne bakgrunn faller selektive statteordninger bedre sammen med de
retningslinjene for utforming av tiltak i en etter- og videreutdanningsreform som ble
diskutert i kapittel 13.2.

Virksomheter, bransjer og partene i et tariffomrade kan ogsa sette av midler, f
eks ved fondsoppbygging, og etablere egne stgtteordninger. Slike ordninger kan
veere lettere & skreddersy enn statlige ordninger, og de kan veere lettere & justere
underveis.

14.4.2 Skattesubsidier

Skattesubsidier er i prinsippet det samme som overfgringer. Subsidien inntreffer nar
en velger & avvike fra det «normale» skattesystemet, og la enkelte formal vaere
unntatt fra skatteplikt, eventuelt at enkelte aktiviteter medfarer en skattereduksjon.
Momsfritak pa bagker og aviser og AMS-, SMS- og BSU-ordningene er eksempler

pa skattesubsidier.

«Riktige» beslutninger om nivaet pa offentlige overfaringer og prioriteringer
innenfor budsjettrammene forutsetter at det samlede overfagringsnivaet synliggjares
I stgrst mulig grad. Subsidiering i form av differensierte skatter/avgifter og skatte-/
avgiftsfritak er mindre synlige enn de direkte overfgringene som bevilges over
statsbudsjettets utgiftsside. Det faktiske omfanget av en slik subsidiering vil kunne
veere sveert vanskelig & ansld, og dermed vanskelig & ta hensyn til i budsjettpoli-
tikken.

Finansieringsordninger gjennom skattesubsidier vil kunne bli administrativt
krevende dersom en ikke klarer & lage sveert klare kriterier for hva som skal omfattes
av skattesubsidien. Jo mer treffsikkert systemet skal veere, desto mer ngdvendig vil
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det vaere med avgrensninger som gir grunnlag for tolkninger av hva som faller uten-
for og innenfor. Merverdiavgiftsfritaket for bgker og aviser er ett eksempel pa en
skattesubsidieordning som krever store administrative ressurser. | utgangspunktet
bar skattereglene veere sa enkle som mulig. De bgr sikre at alle behandles likt, en
bar unnga regler som kan utnyttes i strid med intensjonene, og en bar unnga utilsik-
tede vridninger og presedenspress.

Nar en drafter sammenhengen mellom skattesubsidier og utdanningsinvester-
inger, er det viktig & skille mellom subsidieringspolitikkens virkning pa insentivene
til & foreta kunnskapsinvesteringer, og den rene inntektsomfordelingseffekten av en
subsidieringspolitikk. Avgjgrende for om skattepolitikken skal veere effektiv, er at
den gir insentiver pénarginen.En skattepolitikk som har begrenset insentiveffekt,
er & utforme krav tihiva pa kunnskapsinvesteringene og en straffeskatt som palaper
hvis opplaeringskostnadene ikke overstiger dette nivaet. BAde Frankrike og Austra-
lia har valgt en slik ordning og ilegger straffeskatt hvis oppleeringskostnadene er
lavere enn henholdsvis 1,4 pst av lgnnsutgiftene for virksomheter med mer enn 10
ansatte, og lavere enn 1,5 pst av lgnnsutgiftene for virksomheter med mer enn 200
000 dollar i lgnnsutgifter. For virksomheter i kunnskapsintensive naeringer har en
slik politikk liten eller ingen effekt, siden kunnskapsinvesteringene gjennomgaende
overstiger maltallet. For virksomheter i neeringer med sveert lite behov for
kunnskapsinvesteringer utgjar politikken er ren saerskatt, og den har heller ingen
insentiveffekt pa kort sikt (pa lang sikt kan politikken imidlertid redusere aktiv-
itetsnivaet som fglge av at seerskatten leder til redusert inntjening). Politikken har
insentivvirkninger bare for virksomheter som i fraveer av politikken ville ha inves-
tert lavere enn maltallet, men tilstrekkelig hayt til at det er lsnnsomt & oppfylle mal-
tallet.

Videre er insentiveffektene avhengige av at virksomhetene ikke kan tilpasse seg
slik at de formelt oppfyller krav til kunnskapsinvesteringer, men reellt utnytter res-
sursene pa annen mate. Et system hvor bedriftens skatteansvar er pavirkelig gjen-
nom budsjettmessige omdisponeringer, kan lett lede til tilpasninger som er utilsikt-
ede. Likeledes kan ordninger med sikte pa & stimulere individuell etter- og
videreutdanning lede til en vridning i den samlede utdanningen fra utdanning som
investering i framtidig inntektsmuligheter til utdanning som konsum.

Personrettet skattesubsidiering

Tiltak som kan settes i verk for & finansiere utdanningsinvesteringer skattemes-
sig, er sparing til utdanning med skattefradrag etter modell av SMS-ordningen,
anledning til & trekke fra renteutgiften pa skatten i stedet for i inntekten, eller
avskrivning av utdanningsinvesteringen, f eks i form av skattemessig fradrag for
nedbetaling av studielan.

| Norge er det fullt fradrag for alle gjeldsrenter for alle skattytere, herunder
renter fra studielan. Bakgrunnen for & kunne ha et generelt rentefradrag er at avkast-
ningen av kapital inntektsbeskattes. Ogsa avkastningen pa investering i utdanning
blir i prinsippet beskattet i den grad gkt utdanning gir gkte inntekter.

Rentefradraget gis i alminnelig inntekt, som skattlegges med 28 pst. Kapi-
talinntekter inngar i alminnelig inntekt. Reglene gir dermed en symmetrisk behan-
dling av kapitalinntekter og kapitalutgifter, herunder renteinntekter og renteutgifter.
Denne delen av skattesystemet statter opp under malet om at beskatningen ikke skal
pavirke husholdningenes valg mellom egenkapital og lan nar de finansierer sine
investeringer og sitt forbruk.

Argumenter for en skattemessig favorisering av utdanningsinvesteringer

— Lengre utdanning farer til et kortere yrkesaktivt liv og dermed til en mer sam-
menpresset profil for livsinntekten. Et progressivt skattesystem vil diskriminere
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sammenpressede inntektsprofiler, slik at skatten vil utgjgre en stgrre andel av
livsinntekten for dem med lengst utdanning. Investeringer i realkapital forkorter
ikke investors yrkesaktive periode, og vil derfor ikke gi slike virkninger.

— Utforming av «bruttoskatten» innebaerer at kapitalinntekter normalt ikke brut-
tobeskattes. Det betyr at avkastning pa investering i utdanning blir beskattet
etter hgyere satser enn avkastning pa investeringer i realkapital, siden
arbeidsinntekter bruttobeskattes.

— Ved beskatning av avkastning pa investeringer i realkapital er verdiforringelsen
av kapitalen fradragsberettiget i form av av- og nedskrivninger. Tilsvarende
gjelder normalt ikke for investeringer i kunnskapskapital.

— Gunstige skatteinsitamenter kan gi gkt motivasjon til & ta etter- og videreutdan-
ning.

Argumenter som taler mot en skattemessig favorisering

— Utdanningstilbudet er gratis eller sterkt subsidiert av det offentlige for dem som
tar utdanning. Nar utdanningen er gratis, bestar den privatgkonomiske invester-
ingen av det inntektsbortfallet etter skatt som en har ved a ta utdanning. Inntekt-
stapet vil veere vesentlig lavere enn den totale utdanningskostnaden, spesielt for
de ressurskrevende formene for utdanning.

— Det gis «investeringsstatte» i form av stipender og rentebegunstigede lan til
dem som tar utdanning.

— Utdanning vil vanligvis den enkelte representere et gode for utover det som kan
innkasseres i form av hgyere inntekt.

— Den store tilstramningen til hgyere utdanning kan tyde pa at dagens skatteregler
ikke virker begrensende pa antallet fgrstegangsstudenter.

Nar en tar hensyn til alle disse faktorene, er det vanskelig & ha noen klar oppfatning
av i hvilken grad det samlede skatte- og overfgringssystemet forskjellsbehandler
avkastning pa utdanningskapital i forhold til avkastning pa realkapital. Det store
omfanget av offentlige midler som kanaliseres inn i utdanningssektoren, ikke minst
til hgyere utdanning, kan peke i retning av at skattereglene ikke virker seerlig nega-
tivt inn.

Virkninger

Dersom en f eks skulle gi skattemessige fradrag for nedbetaling av studielan,
ville en apenbar effekt veere at langt flere personer med studiekompetanse ble
motivert til & ta opp fullt studielan for & utnytte den saerskilte fradragsretten. Det er
imidlertid ikke sikkert at en ville fa saerlig mange flere reelle studenter. Mange ville
nok forsgke & utnytte mulighetene til & skaffe seg et saerskilt gunstig Ian uten a legge
mye vekt pa a studere. Denne effekten kan motvirkes ved f eks & stille krav om
bestatt eksamen eller gjennomfarte vekttall for adgang til avskrivning. Dersom
eksempelvis alle avdrag pa studielan kunne ha kommet til fradrag i alminnelig
inntekt i 1996 mot en skattesats pa 28 pst, ville dette isolert sett ha kostet det
offentlige i overkant av 900 mill kroner. Det vil altsa veere sveert kostbart a innfgre
en slik ordning.

Virksomhetsrettede skattestimulanser

Human- og realkapitalinvesteringer behandles skattemessig forskjellig, hen-
holdsvis ved at de utgiftsfares Igpende (humankapital) og avskrives over tid
(realkapital). | diskusjonen om virksomhetsrettede skattestimulanser har det veert
hevdet at denne forskjellsbehandlingen kan veere uheldig.

En mate a likebehandle kompetanse- og realkapitalinvesteringer pa er a gi

o

anledning til & aktivere utgifter til kompetanseutvikling i selskapets balanse, for sa
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a avskrive denne «eiendelen» over tid. | prinsippet burde all kapital, ogsa kompet-
ansekapital, som anses a bidra til avkastning over tid, aktiveres og kostnadsfares
som avskrivninger. P& den maten far man en riktig skattemessig periodisering av
bedriftens kostnader og inntekter.

Dette vil imidlertidikkefare til en gunstigere skattemessig behandling av disse
utgiftene siden kostnader til kompetanseutvikling i dag er fullt ut fradragsberettiget.
Etter gjeldende regler skilles det mellom hvilke kostnader som kan utgiftsfares
direkte, og hvilke som skal aktiveres og avskrives. Stgrstedelen av kompetanseut-
viklingskostnadene i norsk naeringsliv er lgnns- og driftskostnader som utgiftsfares
direkte. Det er uten betydning for fradragsretten om kostnadene er mislykkede eller
vellykkede. De varige kunnskapsverdiene mv som skapes ved vellykkede kompet-
ansekostnader, medfgrer ingen aktiveringsplikt eller annen utsettelse av fradrags-
fgringen.

Fraveeret av slik aktiveringsplikt er en betydelig skattestimulans, idet kostnader
til & erverve varige verdier egentlig kunne ha veert fordelt til fradrag over verdiens
levetid, noe som ville ha gitt en hgyere samlet skattebelastning. Hvis en skulle ha
fulgt prinsippet om skattemessig likebehandling av bedrifter, naeringer og ulike
investeringsutgifter, ville skatten pa kompetanseinvesteringer gke.

En ytterligere skattestimulans for kompetansekostnader matte i tilfelle besta av
fradrag for mer enn kostnadene, f eks 125 pst. Det ville bety at bedriftens egenandel
av kostnadene etter skatt ville bli mindre. Med 28 pst marginalskatt ville skattebe-
sparelsen bli 35 pst av kostnaden og egenandelen dermed 65 pst. Med 50 pst mar-
ginalskatt (i delingsmodellen) ville skattebesparelsen bli 62,5 pst av kostnaden og
egenandelen dermed bare 37,5 pst. Dette vil kunne bidra til redusert kostnadsbevis-
sthet, og redusere bedriftenes krav til avkastning far skatt pa slike investeringer.
Bedriftene ville ogsa bli interessert i & f& mest mulig av lgpende lgnns- og driftsko-
stnader klassifisert som kompetansekostnader gjennom skattemessige tilpasninger.
Kontrollproblemet ville bli betydelig som falge av at det kan veere krevende a sette
klare grenser mellom kompetanseaktiviteter i en bedrift og «vanlig» produksjon.

Dersom kompetansekostnader bestar av investeringer i bygg og anlegg, varig
utstyr mv, gjelder det i dag aktiverings- og avskrivningsregler ut fra prinsippet om
fordeling av fradragene over investeringens levetid. En skattestimulans der de skat-
temessige fradragen i vesentlig grad overstiger de reelle kostnadene, matte her ten-
kes enten i form av forsert fradragsrett (raskere avskrivninger eller endog full
utgiftsfaring for anskaffelsesaret), eller i form av fradrag for mer enn kostnaden,
eller en kombinasjon av disse. Innvendingene mot dette er langt pa vei de samme
som ovenfor siden disse bedriftene da vil kunne trekke til seg kapital pa bekostning
av andre neeringer, uten at den samfunnsgkonomiske avkastningen er tilsvarende
hay. Dessuten ville det virke sveert betenkelig ikke & la de vanlige avskrivningsre-
glene gjelde for bygg og anlegg mv med langvarig og synlig verdi, bare fordi eien-
dommen skal anvendes pa en spesiell mate (til kompetanseutvikling). En matte i til-
felle kontrollere faktisk anvendelse og bruksendringer i lgpet av byggets levetid.

«Levy-grant«-systemer

Et «levy-grant»-system er en spesiell form for virksomhetsrettede skattesubsi-
dier. Systemet innebeerer at et skattekrav frafalles hvis virksomheten iverksetter
kunnskapsinvesteringer i et tilstrekkelig omfang (Kitchen og Auld (1995) og OECD
(1994)). Slike ordninger skaper apenbare kontrollproblemer og risiko for skattemo-
tiverte tilpasninger. Kriteriene for hva som kan anses som kunnskapsinvesteringer,
ma veere sa presist formulert at systemet faktisk kanaliserer ressursbruken i samsvar
med formalet, men de ma samtidig veere fleksible nok til at virksomhetens
kunnskapsinvesteringer samsvarer med virksomhetens behov (dvs at det ikke
genereres formalslgs kursing av ansatte for @ unnga skatt). For a sikre at ressursene
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faktisk anvendes til etter- og videreutdanning, er det rimelig at deltakelse i formali-
serte kursopplegg, eventuelt med krav om avsluttet/oppnadd grad, inngar som en
del av kriteriene for anvendelse. Et problem er at dette forsterker eventuelle vridn-
ingseffekter i favar av formaliserte etter- og videreutdanningsopplegg pa bekost-
ning av oppleering pa arbeidsplassen.

En «levy-grant»-lignende mekanisme har veert diskutert i forbindelse med fin-
ansiering av leerlingordninger. Forslaget var at virksomhetene skulle belastes med
en skatt som skulle tilbakefares til neeringslivet som tilskudd ved inntak av leer-
linger. | diskusjonen har det veert framfart som et argument for ordningen at den kan
stimulere til etablering av flere leerlingplasser ved a synliggjere den enkelte virk-
somhets bidrag til finansieringen.

14.4.3 Dagens skattemessige behandling av etter- og videreutdanning

Dagens skattemessige behandling av utgifter og inntekter i forbindelse med utdan-
ning gir et noksa komplisert bildérsaken er at utdanning omfatter mange ulike
aktiviteter, og at ordningene som dekker utdanningskostnader og livsopphold er sa
forskjellige:

— Den enkelte kan betale utgiftene selv.

— Arbeidstaker kan fa lgnn under utdanningen.

— Arbeidstaker kan fa utgiftsgodtgjarelse.

— Arbeidsgiver kan holde fri utdanning eller dekke studieutgiftene direkte.

Grunnutdanning

Grunnutdanning defineres som all utdanning fram til avsluttet eksamen for ved-
kommende yrkes- eller studieretning. Dette innbefatter utdanning pa alle nivaer:
videregaende oppleering, hggskole og universitet. Sa lenge utdanningen bringer en
opp pa et hayere formelt utdanningsniva eller gir ett nytt formelt niva, er det grun-
nutdanning.

Utgifter til grunnutdanning gir ikke rett til fradrag for skattyteren. Dersom
arbeidsgiver gir utgiftsgodtgjerelse, beskattes den som lgnn, og dersom arbeids-
giver betaler utdanningen direkte, blir skattyteren fordelsbeskattet. Slike utgifter
anses ikke @ ha sammenheng med konkret inntektserverv, og blir sett pa som en pri-
vatutgift som ikke er fradragsberettiget.

Videreutdanning

Som videreutdanning regnes tilleggsutdanning, spesialisering, kompetansekurs
mv ut over den tidligere formelle utdanningen, dvs utdanning som er en naturlig
fortsettelse av grunnutdanningen, men som ikke vil lede til en ny tittel eller grad
eller fortrenge den gamle.

Dersom arbeidstaker betaler utgiftene til videreutdanning selv, vil utgiftene i
alminnelighet ikke kunne fgres til fradrag i inntekten. Begrunnelsen er tilsvarende
som for grunnutdanning. Dersom arbeidstakeren derimot far lgnn under utdannin-
gen, og videreutdanningen har betydning for arbeidsgiverens virksomhet, vil det
foreligge fradragsrett. Hvis arbeidsgiver gir utgiftsgodtgjarelse, vil bare overskud-
det veere skattepliktig, og hvis arbeidsgiver betaler kostnadene direkte, vil det ikke
veere grunnlag for fordelsbeskatning.

Grunn- eller videreutdanning som er en betingelse for a fortsette i stillingen

Et unntak fra hovedregelen om at utgifter til grunn- og videreutdanning ikke er
fradragsberettigede, gjelder for personer som har arbeidet i en stilling pa grunnlag
av utdanning som var tilstrekkelig ved ansettelsen, men som ma skaffe seg
tilleggsutdanning pa grunn av nye kompetansekrav. Dersom utdanningen er en
forutsetning for at arbeidstakeren skal veere sikker pa a beholde stillingen, vil
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utgifter til utdanningen veere fradragsberettiget. Normalt vil arbeidsgiveren betale
utdanningen i slike palagte tilfeller, og betalingen er da skattefri.

Ajourhold og vedlikehold av utdanning

Utgifter som skattyteren har til utdanning for & opprettholde sin kompetanse, vil
veere fradragsberettiget dersom de har direkte faglig betydning for det yrket som
skattyteren allerede utgver, altsa for et konkret inntektserverv. Det vil heller ikke
veere aktuelt med fordelsbeskatning, og bare overskuddet av utgiftsgodtgjarelsen vil
veere skattepliktig.

Problemer med dagens skatteregler

Skillet mellom ajourhold/vedlikehold og videreutdanning er pga fradragsre-
glene spesielt relevant for selvstendig naeringsdrivende. For Ignnsmottakere som
betaler utdanningen selv, vil fradraget fanges opp av minstefradraget dersom ikke
utgiftene er saerlig store. Det har veert flere rettsavgjgrelser om grensedragningen
mellom videreutdanning og ajourhold/vedlikehold av utdanningen. En lege fikk
innrgmmet fradragsrett for utgifter til et kurs i akupunktur og makrobiotisk kosthold
fordi utgiften ikke ble ansett som utgifter til videreutdanning, men hagitteham
kunnskaper som kan vaere nyttige supplement til tradisjonell medd&ngiftene
som selvstendig naeringsdrivende fysioterapeut hadde til kurs i akupunktur, ble der-
imot ikke fradragsberettiget fordi kurset ble ansett som grunnutdanning. Kurset var
relativt omfattende og strakk seg over tre ar.

Det er ogsa vanskelig a skille mellom grunn- og videreutdanning. Tilfellene der
arbeidsgiveren yter dekning til grunnutdanning, er i praksis de vanskeligste. Selv
om utdanningen ligger pa siden av fagomradet, kan utdanningen likevel anses som
videreutdanning i den grad den ikke vil lede til ny tittel/grad som kan brukes
uavhengig av tidligere tittel/grad. F eks vil et enkeltstaende kurs i administrasjon og
ledelse for en sykepleier regnes som videreutdanning. P& den annen side vil en
ingenigr som utdanner seg til bedriftsgkonom, anses for a ha tatt en ny grunnutdan-
ning.

14.4.4 Finansiering av livsopphold

Statens lanekasse for utdannirtgr bade subsidierte 1an og rene stipender. Ordnin-
gene er regelstyrte og kan tildeles alle voksne norske statsborgere mellom 19 og 65
ar til utdanning i offentlige videregaende skoler, hgyere utdanningsinstitusjoner,
private skoler som tilfredsstiller kravene i privatskoleloven, og private hggskoler
som har eksamensrett etter privathagskoleloven. Det gis ogsa stette til fiernunder-
visning som gir godkjent kompetansegivende utdanning, og til folkehggskolenes
arskurs. Pa grunnskoleniva gis stipend ved deltakelse i kurs som innebeerer repetis-
jon av fag fra grunnskolen med sikte pa opptak til videregaende opplaering. En kan
fa statte til deltidsutdanning som utgjar minst 50 pst av statteberettiget fulltidsut-
danning.

Stattebelgpet er delt inn i grunnbelgp, botillegg, tillegg for bgker og materiell
og forsgrgertillegg. Det er regler for avkorting pa grunnlag av egen arbeidsinntekt.
Starrelsen pa lan og stipend vil dermed avhenge av utdanningens type og omfang,
bosted, inntekt under utdanning og antall barn. For stgttebelgp mellom 4 250 og 9
320 kroner pr maned gis 84,3 pst av belgpet i stipend. Dette innebeerer at «gjennom-
snittsstudenten» som mottar grunnbelgp, botillegg og materialtillegg, far en stipen-
dandel av stgttebelgpet pa 26 pst i undervisningsaret 1996-97. For 1997-98 er
andelen vedtatt gkt til 28 pst. For deltidsstudenter som mottar mindre enn 4 250 kro-
ner i statte pr maned, blir stipendandelen 0. Maksimalt stipend er pa 4 274 kroner
pr maned. En etter- og videreutdanningsstudent vil i mange tilfeller vaere etablert
med familie, og for en heltidsstudent med ektefelle uten inntekt og to barn blir stat-



NOU 1997:25
Kapittel 14 Ny kompetanse 199

tebelgpet 9 475 kroner, og stipendandelen 45,1 pst. Forsgrgertillegget reduseres

dersom ektefellens brutto inntekt overstiger 11 120 kroner pr maned.
Studiefinansieringens plass i en etter- og videreutdanningsreform
Et av malene for utdanningsstatten fra Lanekassen er a bidra til & fierne ulikhet

og fremme likestilling slik at utdanning kan skje uavhengig av geografiske forhold,
alder, kjgnn og gkonomisk eller sosial situasjon. Det ma kunne sies at ordningene
slik de er utformet i dag, primeert er rettet inn mot yngre mennesker. Hvis en gnsker

a endre studiefinansieringsordningene som et ledd i en etter- og videreutdanningsre-

form, ma en ta stilling til en rekke spgrsmal:

— Baer reglene for hvem som kan fa statte, endres?

— Baer reglene for hva en kan fa statte til, endres?

— Stattenivaet er i stor grad tilpasset unge mennesker som ikke har etablert seg
med hgye faste utgifter. Nivaet pa stgtten kan derfor veere til hinder for voksne
som gnsker mer utdanning. Hvilket niva bgr en i sa fall legge seg pa?

— Dersom stgttenivaet heves - skal dette gjelde for alle statteberettigede? Hvis
ikke - hvordan skal en kunne skille ut dem som skal f4 hgyere stgtte? Hvilke
effekter kan et slikt skille fa i forhold til dem som ikke far nyte godt av hayere
satser?

— Ber stipendandelen gkes? @kt stgtteniva uten gkt stipendandel kan gi en uak-
septabelt hgy gjeldsbelastning for enkelte. Skal hgyere stipendandel i sa fall
gjelde alle statteberettigede, og hvilke effekter kan en fa dersom en bare gker
stipendandelen for enkelte grupper?

— Bar rentenivaet reduseres for a lette tilbakebetalingen av lanene?

Endringer i studiefinansieringsordningen som virkelig monner for voksne som har
etablert seg, vil kunne bli sveert kostbart. For 1997 er det budsjettert med at kost-
nadene til utdanningsstipend vil ligge pa om lag 3,5 mrd kroner. Dersom en finner
det vanskelig & skille ut enkeltgrupper som skal fa gkt stipend, vil utgiftene kunne
gke mye hvis en skal fa en reell effekt pA omfanget av etter- og videreutdanning
blant voksne. Det kan derfor drgftes om dette er den mest effektive bruken av
offentlige midler i en etter- og videreutdanningsreform.

Voksne er som nevnt ofte etablert med familie og hgye boutgifter og er avhen-
gige av et hgyere inntektsniva enn unge. Magistadutvalgets innstilling (NOU 1992:
33) vurderte dette spgrsmalet, og konkluderte med at malsettingen om lik rett til
utdanning uavhengig av alder er rimelig godt ivaretatt, og at det ikke skal veere stud-
iefinansieringens oppgave & bidra til & dekke f eks renter og avdrag pa bdliglan.
kompensere noe mer for forsgrgerbyrde, kan imidlertid vurderes.

Andre ordninger for & dekke livsopphold under utdanning

Ordningen med vikarplass for arbeidsledige tar sikte pa a gi arbeidsledige rele-
vant arbeidserfaring i inntil ti maneder, samtidig som ansatte far permisjon for a ta
utdanning. Vikaren ansettes pa ordinzere lgnns- og arbeidsvilkar, og arbeidsgiveren
far et tilskudd fra arbeidsmarkedsetaten pa 13 000 kroner pr maned (1997). Arbeids-
giveren kan velge a betale den utdanningspermitterte full lann, lgnnstilskuddet eller
ingen lgnn. Tiltaket forutsetter at det finnes ledige med relevant kompetanse- eller
erfaringsbakgrunn. | perioder med stramt arbeidsmarked er det vanskelig & tenke
seg en slik ordning i stor skala. Et tilskudd av denne typen matte da gis uavhengig
av om det ble tatt inn en ledig, og for at det skulle ha noen mening, matte det vaere
en forutsetning at tilskuddet skulle ga til den permitterte. Det bgr imidlertid ikke gis
for sterke insentiver til at all utdanningsaktivitet skal foregd med 100 pst fri fra
arbeidet. For mange kan det veere aktuelt a fa f eks en dag i uken eller noen uker far
eksamen til radighet. Et tiltak kan da veere a gi tilskudd til at en kan ta fri f eks 20
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pst av arbeidstiden. For at ikke en stor del av dagens permisjoner skal bli finansiert
pa denne maten, vil det veere viktig & malrette ordningen.

En annen mulighet er & kanalisere subsidiene gjennom lgnnssubsidier etter avs-
luttet etter- og videreutdanning, hvor lgnnssubsidiene betinges av gjennomfart
utdanning eller at ansettelsesforholdet opprettholdes.

14.4.5 Virkemidler rettet mot tilbudssiden

@kt tilbud av utdannings- og oppleeringstjenester for etter- og videreutdannings-
formal kan enten skje ved at myndighetene, virksomheter eller bransjer selv driver
produksjon av slike tjenester, eller ved at de regulerer eller finansierer tilbud drevet
av andre.

| "Gevinster og indirekte virkningei'kapittel 8.2 ble det papekt at virksomhet-
ene ut fra teorien i for liten grad vil investere i generell kunnskapsoppbygging sam-
menlignet med hva som er gnskelig for samfunnet som helhet. Dette taler for at
myndighetene i fgrste rekke bgr prioritere etter- og videreutdanning som gir
kunnskap av generell karakter. En god malretting av tilbudssidetiltak krever at myn-
dighetene har den ngdvendige informasjonen om hvilke typer kunnskapsinvester-
inger som gir hgyest avkastning. Det er ikke opplagt at myndighetene har nok infor-
masjon om dette. Det offentliges begrensede tilgang pa informasjon om hvilke
oppleeringstilbud som bgr prioriteres, tilsier at det offentlige bar konsentrere sin
egen produksjon av utdanningstjenester om oppleering som gker generell kompet-
anse. Samtidig kan det veere behov for offentlig stgtte til initiering og oppbygging
av andre typer oppleeringstiloud. En mate & redusere informasjonsproblemene pa
kan veere & kreve at tilbyderne av kompetansetjenester utarbeider sine tilbud i
samarbeid med dem som etterspgr tjenestene.

For & redusere informasjonsproblemer knyttet til innholdet i etter- og
videreutdanning fra ulike tiloydere av oppleering kan det ogsa argumenteres for at
myndighetene bar koordinere tilbudet fra de forskjellige institusjonene ved a utar-
beide systemer for dokumentasjon av kompetanse. Dette er drgftet naermere i kapit-
tel 12.

Subsidiering av privat produksjon av utdanningstjenester kan fare til at virk-
somhetene vil prgve a pavirke kanaliseringen av subsidene. Sett fra private utdan-
ningsprodusenters side utgjer subsidiene en inntektskilde pa linje med andre
inntektsmuligheter. Konkurransen om a fa en starre andel av de samlede subsidi-
emidlene er imidlertid uproduktiv virksomhet for samfunnet. Det er derfor viktig a
utforme tilstrekkelig objektive kriterier for kanalisering av midlene, selv om dette
ogsa kan veere vanskelig fordi en vil state pa problemer med utilstrekkelig informas-
jon.

Et sentralt aspekt ved offentlig etter- og videreutdanningspolitikk er hvordan
den pavirker forholdet mellom formalisert og uformalisert oppleering. Ved ytterlig-
ere satsing pa offentlige tilbud eller subsidiering av tilbudsiden, som ofte vil veere
knyttet til formaliserte opplegg, er det en fare for a fortrenge lannsomme, og ufor-
maliserte, kunnskapsgenererende aktiviteter i virksomhetene. Denne vridningsef-
fekten kan veere av en viss stgrrelsesorden siden formalisert utdanning allerede er
betydelig subsidiert. Momentet forsterkes ytterligere nar en tar hensyn til at det er
flere mulige kilder til vridninger i faver av formalisert utdanning pa bekostning av
ikke formalisert trening, bl a fordi det er problemer med dokumentasjon av ikke for-
malisert kompetanse. En studie av Larsen mf (1997) viser at over halvparten av
arbeidstakerne i undersgkelsen ikke gnsker & delta i formalisert etter- og
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videreutdanning. Frykt for ikke & mestre et formalisert undervisningsopplegg kan
veere en arsak til svarene.

Det kan ogsa veere overlapping mellom generell utdanning og internoppleering;
f eks er internoppleering en viktig kanal for spredning av etablert kunnskap. Slike
komplementaritetsgevinster utnyttes i det tyske «dualsystemet», hvor praktisk
oppleering samordnes med obligatorisk deltidsundervisning ved yrkesskoler.
Behovet for & unnga en uheldig vridning mellom formell og uformell oppleering til-
sier at offentlige tiltak rettet mot tilbudssiden bgr legge opp til ordninger som apner
for starre vekselvirkning mellom skole og virksomhet.

Det kan veere gevinster ved at kompetanseoppbyggingen i stagrre grad skjer i
arbeidssituasjonen. Integrasjon mellom skole og virksomhet kan gi pedagogiske
gevinster ved at etter- og videreutdanningen kobles mot et arbeidsmiljg og til
produksjonsprosesser hvor arbeidstakeren har erfaring slik at leeringsprosessen gar
lettere. Det er en informasjonsgevinst forbundet med at den kunnskapsgenererende
prosessen har neermere tilknytning til praktisk anvendelse. Det betinger imidlertid
at virksomhetene har de rette insentivene til & gi arbeidstakerne relevant oppleering.

Starre fleksibilitet (dvs & gjare det enklere & veksle mellom utdanning og
arbeid, starre mulighet for oppdeling av utdanningen, mulighet for deltidsutdan-
ning, mer fleksible «modulsystemer», fiernundervisning osv) kan gjgre det lettere
for mindre og mellomstore virksomheter & gke kunnskapsinvesteringene. @kt fle-
ksibilitet kan ogsa gi virksomhetene stagrre muligheter til & pavirke arbeidstakernes
kompetanseoppbygging, f eks nar utdanningen skal skje og hvor mange som har
utdanningspermisjon samtidig.

For & fremme fleksible og gode tilbud for etter- og videreutdanning kan det
veere en fordel at eventuelle statlige tilskudd til utvikling av slike tiloud baseres pa
selektive, og ikke regelstyrte, statteordninger (se diskusjonen under punkt 13.3.1).
En kan f eks tenke seg statlig medfinansiering av
— utvikling av tilbud for bedrifter, nettverk av bedrifter, bransjer eller regioner
— prosesser som bringer arbeidsliv og utdanningstilbydere naermere sammen
— kartlegging av kompetansebehov i bedrifter, virksomheter, neeringer eller

regioner
— utdanningsopplegg internt i virksomheter

uten at det pa forhand er laget et utferlig regelverk. Slike ordninger gir gkt fleksibi-
litet, men stiller store krav til det administrative apparatet rundt, og organiseringen
og oppfalgingen blir viktig for & f en profesjonell gjennomfaring. Dersom staten
skal etablere nye ordninger, ma en bestemme om en skal bygge pa eksisterende
strukturer (f eks SND), eller om det skal etableres et nytt administrativt organ. Sele-
ktive stgtteordninger vil veere hensiktsmessige nar det er stor usikkerhet knyttet til
kostnader ved utvikling av nye tilbud. En vet langt mer om kostnadsstrukturen nar
det gjelder tilbud om etter- og videreutdanning pa grunnskoleniva og videregaende
oppleeringsniva, og det kan dermed veere bade enklere, mer hensiktsmessig og mer
rettferdig & yte tilskudd etter en regelstyrt ordning (se nedenfor).

Egen drift

En vanlig modell er at et utdanningstilbud drives og organiseres i regi av det
myndighetsnivaet som har ansvaret for utgifter og inntekter. Det vil ofte vaere en
fordel at ansvaret for finansiering og organisering av et tilbud er sammenkoblet og
ligger sa neert brukerne som mulig. Bransjeorganisasjoner har egne skoler eller
utdanningstilbud, virksomheter har egne etatsskoler, arbeidstaker- og arbeidsgiver-
organisasjoner driver opplaeringsprogrammer mv. | det offentlige har staten,
fylkeskommunene og kommunene ansvaret for ulike felter innenfor utdanningssys-
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temet. Kommunene har ansvaret for utdanning i grunnskolen, fylkeskommunen for
videregaende opplaering og staten for hgyere utdanning.

Det er relevant a betegne kommunesektoren som en egen aktar, selv om staten
palegger eller fratar kommunesektoren oppgaver ved lovgivning, utfgrelsen av opp-
gavene styres gjennom lov, forskrifter og annet regelverk, og aktivitetsnivaet
pavirkes gjennom de gkonomiske rammebetingelsene som staten gir. Sektorens frie
inntekter (rammeoverfgringer, gebyrinntekter og egne skatteinntekter) og de sen-
trale regelverkene gir kommunesektoren et spillerom for egne prioriteringer. Det vil
likevel veere et grenseland mellom omrader der kommunesektoren er egenaktar, og
der den er aktar for staten. Ofte kan det vaere snakk om et samspill mellom de to
nivaene, der kommunesektoren har ansvaret for selve driften, og staten bidrar gjen-
nom gremerkede finansieringsordninger knyttet til den bestemte aktiviteten eller
formalet.

Som et virkemiddel i en etter- og videreutdanningsreform kan staten velge a gke
kommunesektorens frie inntekter for at kommunene skal kunne gke kapasiteten
innenfor det kommunale utdanningssystemet. Kommunene star imidlertid fritt i
bruken av de frie inntektene, og en har saledes ingen garanti for at nettopp dette
formalet blir prioritert i alle kommuner og fylkeskommuner. Alternativet til & gke
kommunenes frie inntekter er at staten gir tilskudd som er gremerket de kommunale
utdanningsinstitusjonene.

Innenfor hgyere utdanning har staten et hovedansvar for & tilby undervisning-
stjenester gjennom egne institusjoner. Institusjonene far sine bevilgninger direkte
over statsbudsjettet, og staten kan velge a gke disse bevilgningene for & fa gkt etter-
og videreutdanningsaktivitet. En slik strategi vil vaere avhengig av at utdanningsin-
stitusjonene er i stand til a tolke brukersidens behov for deretter & lage gode opplegg
pa brukernes premisser, samt at staten klarer a fordele midlene mellom institus-
jonene i henhold til brukernes behov. Styringsavstanden mellom departementet og
de enkelte institusjonene er imidlertid stor, og det er verken gnskelig eller hensikts-
messig at departementet skal detaljstyre aktiviteten. Et alternativ er at de enkelte
institusjonene velger & ga mer aktivt ut i markedet for & finansiere ny aktivitet ved
inntekter fra etter- og videreutdanningstilbud. Staten kan f eks stimulere til slik
aktivitet ved a finansiere utviklingskostnader.

Finansiering av tilbud drevet av andre

Et alternativ til & drive et undervisningstilbud selv er a betale andre for a gjgre
det. Staten, en kommune/fylkeskommune eller en organisasjon kan innhente anbud
fra flere utdanningsmiljger, og la den beste fa kontrakten. Det er ogsa mulig a defi-
nere et sett med kriterier og la alle som oppfyller disse, fa tilskudd til & drive et til-
bud.

| en etter- og videreutdanningsreform vil det vaere seerlig aktuelt a fa til en
satsing pa grunnskoleoppleering og oppleering pa videregaende niva for voksne.
Dersom en gnsker at voksnes muligheter pa dette feltet skal bli bedre enn i dag, ma
tilbudssiden utvikles betraktelig, bade mht omfang og tilrettelegging. Suksesskri-
teriet er ikke ngdvendigvis at det formelt sett finnes tilbud, men at voksne deltar og
fullfarer. Dette krever at utdanningstilbudene legges opp etter voksnes behov og
deres livs- og arbeidssituasjon. Det er sveert vanskelig & formulere krav som skal
sikre at tilbudene blir attraktive, og det er ikke uten videre gitt at rettighetsfesting
og plassering av ansvar i kommunesektoren vil bidra til & utvikle tiloudssiden.

En mulighet er derfor at staten opptrer som en «bestiller», og betaler etter anta-
llet voksne som deltar pa grunnskole- og videregdende niva. Med betaling pr
deltaker vil arranggrene fa et sterkt gkonomisk insentiv til & legge opp tilbud som
tiltrekker seg deltakere. En slik satsing ma organiseres som en fellesoppgave mel-
lom staten og kommunesektoren. Finansieringen vil derfor omfatte kommunene.
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Staten bidrar gjennom gremerket finansiering, og det kommunale nivaet bidrar med
organisering og tilrettelegging.

Statlig gremerking av bevilgninger til kommunene er sveert vanlig. Denne fin-
ansieringsformen legger bindinger pa hva kommunene kan bruke statlige penger til,
og ma ikke forveksles med diskusjonen under punkt 13.2 om gremerking av
bestemte inntektsposter til bestemte utgiftsposter pa samme budsjett. @remerking
av kommunenes inntekter reduserer det lokale selvstyret, og kan - avhengig av
utformingen - ha noen utilsiktede virkninger. Dersom det gis gkte gremerkede til-
skudd til voksenoppleering i skolesektoren uten at det stilles krav om at aktiviteten
skal gke, vil kommunene kunne erstatte egenfinansiering med statlig finansiering. |
sa fall oppnar en ikke gkt aktivitet. Hvilken aldersgrense en setter for at tilskuddet
skal utlgses, og hvordan en handterer den kapasiteten og aktiviteten som allerede er
finansiert, vil derfor vaere avgjgrende. @remerkede tilskudd vil som regel fare til at
tilbudet av den tienesten som tilskuddet dekker, gker, mens virkningen pa tilbudet
av andre tjenester vil veere usikker.

Ytterpunktene i innretningen av et gremerket tilskudd er rene regelbundne
stykkprissystemer og individuelle kontrakter mellom staten og en, flere eller alle
enkeltkommuner. Det gar an & kombinere elementer fra de to ytterpunktene, sla dem
sammen eller prgve ut ulike opplegg. Forskjellen ligger i at et regelstyrt stykkpris-
system ma ha klare, forhandsdefinerte og muligens ogsa firkantede kriterier. | kon-
traktsinnretningen kan det ligge et definert og helhetlig tilretteleggings- og gjen-
nomfgringsansvar pa mottakers hand, med klare kriterier for nar kontrakten skal
veere betraktet som oppfylt.

Ved en slik finansiering av tiltak for & gi voksne som gnsker det grunnskole og
videregaende oppleering, ma en ta stilling til hvilket «niva» som skal veere mottaker
og ansvarshaver, og hvordan finansieringen skal innrettes og dimensjoneres.

Mottaker

«Nivaet» pa mottakersiden kan veere:

1. Kommunene for grunnskolen og fylkeskommunene for videregaende
oppleering, fordi disse har ansvaret for de respektive utdanningsnivaene i dag.

2. Fylkeskommunene for alle voksne, fordi det kan veere en fordel & samle ansv-
aret ett sted, og fordi den stgrste volumveksten sannsynligvis vil skje innenfor
videregaende oppleering.

3. Den enkelte grunnskole og videregaende skole, fordi disse institusjonene har
stagrst kunnskap om hvordan undervisningsopplegget konkret kan legges opp.

4. Ikke noe definert niva. Alle utdanningsarrangarer forholder seg ukoordinert
direkte til staten. Begrunnelsen kan vaere a la markedet virke og la de ulike
aktarene konkurrere med hverandre for & la de beste tiloudene vinne flest
deltakere.

5. Staten ved utdanningskontorene. Utdanningskontorene kan sa kjape tilbud fra
alle relevante aktarer.

6. Den enkelte deltaker i et utdanningsopplegg, fordi den enkelte er naermest til a
kjenne sitt eget behov for etter- og videreutdanning og hvordan dette behovet
best kan dekkes.

Det er mulig & kombinere disse alternativene, f eks ved at utdanningskontorene har

det overordnede ansvaret i fylket, ved at fylkeskommunene har gjennomfgringsans-

varet for alle tilbud til voksne, men er forpliktet til & forholde seg til innspill bade

fra kommuner og andre utdanningsarranggrer, og ved at den enkelte utdannings-

deltaker har krav pa a fa dekket hele eller deler av kostnadene ved tilbudet.
Dimensjonering
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En ma ta stilling til hvor stort et eventuelt tilskudd skal veere. Skal det vaere full-
finansiering eller en andel av kostnadene? Kan det tenkes en tredeling, hvor staten,
kommunene og den enkelte betaler en tredjedel hver? Et eksempel pa en slik til-
skuddsordning er barnehagetilskuddet. Produksjonsavhengige tilskudd kan
innrettes som en toppfinansieringsordning, hvor en far tilskudd for aktivitet utover
et visst minsteniva for hva man forventer skal veere tilbudet i dag. Ett slikt min-
steniva kan veere dagens regel om at kapasiteten i videregaende opplaering skal tils-
vare 375 pst av et arskull 16-19 aringer i fylket. Erfaringer fra flere slike toppfinan-
sieringstilskudd er at det apnes for spillsituasjoner mellom stat og kommunesektor
som kan undergrave intensjonene med tilskuddet. Alternativet er at staten gir til-
skudd fra farste produserte enhet. For at tilskuddene ikke skal ga til & finansiere
ordinzer virksomhet for barn og unge, ma det settes en aldersgrense for nar en ikke
lenger omfattes av de ordinaere kommunale forpliktelsene.

Kriteriesettet rundt en stykkpris kan veere omfattende. En ma definere selve
prisen, hvem som skal fa tilskudd og til hva. Det kan ogsa veere hensiktsmessig a
sette en nedre aldersgrense for hvem som skal omfattes av tilbudet, krav om fram-
mgteplikt for dem som deltar i kursene, mv.

Ved en mer kontraktsmessig innretning kan kommunene og fylkeskommunene
inviteres til & sgke om midler i f eks et femarig praktisk utviklingsarbeid. Dette kan
innebzere at de i en sgknad ma redegjare for hvordan de har tenkt &

— etablere en organisasjon og infrastruktur for tilrettelegging av tilbud

— utvikle nye samarbeidsformer mellom kommuner, arbeidsformidling og
partene i arbeidslivet

— minske terskelen for utdanning ved & utvikle effektive oppsgkende aktiviteter

— bruke flere utdanningsarranggarer med ulik profil, arbeidsmate og kontaktnett

— tillempe nye virksomhetsformer, ukonvensjonelle Igsninger, informasjonste-
knologi og ny pedagogikk

— laindividets behov og @gnsker veere styrende og prege virksomhetens utforming
og innhold

— fa en innretning som gjer at de voksne som hittil har fatt minst av samfunnets
utdanningsressurser, skal ha mulighet til & lykkes

Kontraktens innhold og realisme vil veere avgjgrende for utmalingen av statstil-
skuddet til den enkelte kommune og fylkeskommune. Til en viss grad ma en legge
vekt pa antallet i malgruppen, dvs voksne som mangler grunn- eller videregadende
skole, men det er evnen til & iverksette og gjiennomfare som bar veere avgjgrende.

Swgknaden og tilskuddet vil kunne utgjgre en kontrakt mellom utdanningsmyn-
dighetene og hver enkelt kommune og fylkeskommune. Dette forutsetter at staten
er organisatorisk i stand til & sette i gang et slikt prosjekt, og a falge det opp under-
veis.
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KAPITTEL15
Lov- og avtalefestede rettjheter

Hovedpunkter

— Det er vanskelig & lage sentrale lovregler som fanger opp i bredden og mang-
foldet av utdanningsbehov.

— | en oppbyggingsfase kan det veere mer hensiktsmessig at det utvikles ret-
tigheter gjennom lokale og bransjevise avtaler.

— Det er lettere a regulere en rett til et veldefinert tilbud, f eks grunnskole eller
videregaende oppleering for voksne, enn en rett til etter- og videreutdanning i
sin alminnelighet.

— Rett til utdanningspermisjon kan skilles fra spgrsmalet om lgnnskompensasjon.

15.1 INNLEDNING

| prinsippet er det slik at de fleste forhold mellom virksomheter og ansatte som kan
lovreguleres, ogsa kan avtalefestes. Reguleringen av arbeidsrettslige sparsmal i
Norge har skjedd gjennom et samspill og en vekselvirkning mellom lovverket og
partenes avtaleverk. Historisk har en flere eksempler pa at forhold som i utgang-
spunktet var avtalefestede, senere helt eller delvis er blitt nedfelt i lov. Partene har
startet opp og utviklet omradet, og pa et senere tidspunkt har myndighetene
lovfestet rettighetene, slik at de er blitt gjeldende for alle arbeidstakere uavhengig
av organisasjonstilknytning. En har ogsa eksempler pa en utvikling fra detaljlov til
rammelov og deretter avtale mellom partene om det konkrete innholdet.

Den klareste begrensningen ved anvendelse av det kollektive avtalesystemet er
nettopp at det perdefinisjon aldri vil dekke alle arbeidstakere. Arbeidstakere som til-
harer en uorganisert virksomhet, far ikke rettigheten, og arbeidsgivere slipper de
forpliktelsene som avtalen palegger, noe som kan gi kostnadsmessig konkurranse-
fortrinn i forhold til organisert virksomhet. Den mest apenbare fordelen med
avtalefesting er at det ofte kan vaere mer fleksibelt og kan endres raskere, noe som
kan veere en styrke spesielt nar et omrade skal utvikles.

En lovgivning legger begrensninger pa avtalefrineten. Norsk arbeidsrettslov-
givning overlater noen omrader eksklusivt til partene, f eks lgnnsfastsettelse og de
fleste sidene ved samarbeidet pa arbeidsplassen. Ordningene for medinnflytelse og
medbestemmelse er i fgrste rekke utviklet gjennom kollektivarbeidsrettslige instru-
menter. Pa andre omrader har lovverket fastsatt minimumsbestemmelser, og organ-
iIsasjonene kan avtale bedre ordninger gjennom tariffavtaler.

| en etter- og videreutdanningssammenheng kan f eks krav til organisering av
utdanningspolitikken, anvendelse av deler av lgannsmasse eller overskudd til utdan-
ning, permisjoner med eller uten lgnn saledes enten avtalefestes eller fastsettes i lov.
Det er ogsa mulig & gi en rammelov, og la materielt innhold som omfang, permis-
jonslengde, tidspunkt for gjennomfgring og innhold bli regulerert i en avtale.

15.2 ARBEIDSGIVERS STYRINGSRETT

Begrepet arbeidsgivers styringsrett kan defineresrstten til & organisere, lede,
fordele og kontrollere arbeidet, samt retten til & innga arbeidsavtaler og bringe dem
til opphgr. Styringsretten omfatter m a o arbeidsgivers rett til & ansette og si opp
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arbeidstakere, & disponere arbeidstakers tid - innenfor rammene av arbeidstiden - og
bestemme hvem som skal gjgre hva, nar og hvordan. Den begrenses av innholdet i
— lover

— rettspraksis

— avtaler

— sedvane

— demokratiseringen i arbeidslivet generelt

Styringsretten er saledes i utgangspunktet negativt avgrenset. Den er en restkompet-
anse.

Nar det gjelder lover, begrenses styringsretten bl a av arbeidsmiljgloven, feri-
eloven, likestillingsloven og folketrygdloven. | offentlig forvaltning begrenses den
i tillegg av tjenestemannsloven, kommuneloven, aldersgrenseloven, pensjonsloven,
offentlighetsloven og forvaltningsloven.

Avtaler som begrenser styringsretten, kan veere hovedavtaler, kollektive tarif-
favtaler og individuelle arbeidsavtaler.

Demokratiseringen i arbeidslivet har i flere henseende gitt arbeidstakerne bety-
delig innflytelse pa organiseringen av arbeidet. Dels har den fart til at arbeidstak-
erne er blitt representert i bedriftenes/virksomhetenes besluttende organer, rad og
utvalg (formelle medvirkningsordninger), dels har den gjennom delvis selvstyrte
grupper, prosjektgrupper og andre typer av «ny jobbutforming» fert til at deler av
beslutningsprosessen er blitt overfart til de ansatte (uformelle/direkte medvirkning-
sordninger).

Pr i dag kan arbeidstaker ikke paberope seg noen allmenn rett til utdanning i
arbeidstiden. Arbeidsgiver har, ut fra flere hensyn, pa ulike nivaer - fra sentrale tar-
iffparter til bedrift/virksomhet - inngatt avtaler som gir arbeidstakernes organisas-
joner og den enkelte arbeidstaker til dels sveert omfattende rettigheter til henholds-
vis & delta i utforming og organisering av og delta i utdanningsaktiviteter i arbeids-
tiden. Bakgrunnen er bl a & legge et bedre grunnlag for kompetanseutvikling i
arbeidslivet og motivere den enkelte til & delta i utdanning.

En eventuell lov- eller avtalefesting av rett til utdanning for den enkelte vil
innebezere endrede spilleregler i arbeidslivet pa dette omradet og medfare en ytter-
ligere begrensning av arbeidsgivers styringsrett.

15.3 LITT OM DAGENS REGLER OG AVTALER

| det fglgende vil noen regler og avtaler knyttet til arbeidstakernes utdanning mv,
herunder etter- og videreutdanning og annen kompetanseutvikling, bli omtalt.
Redegjgrelsen er ikke uttammende.

Arbeidsgiver anses & ha en alminnelig rett til & bestemme hvilke kvalifikasjoner
som passer best til en stilling. | tillegg kan en arbeidsgiver opprette stillinger og fast-
sette en stillings arbeidsoppgaver og formal - innenfor eventuelle begrensninger i
tariffavtale, reglement osv og innenfor politisk fastsatte stillingsrammer i det
offentlige - kan han ogsa fastsette krav til de kvalifikasjonene stillingsinnehaver
skal ha ved inntreden i stillingen. Dette kan f eks skje i en bemanningsplan. For en
rekke stillingers vedkommende - seerlig i det offentlige - er det imidlertid krav om
formell, sertifisert kompetanse, som den enkelte arbeidsgiver ma forholde seg til og
som begrenser styringsretten.

| utgangspunktet kan arbeidsgiver besette stilingen med den han gnsker, sa
lenge eventuelle formelle kompetansekrav er oppfylt (se om fortrinnsretten neden-
for). Dette ma imidlertid skje innenfor rammen av lovfestede og ikke lovfestede
saklighetsnormer. At den best kvalifiserte sgker (ikke den som har mest utdanning
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eller lengst praksis mv) bar ha stillingen, antas & sta sterkt i denne sammenhengen.
| offentlig sektor er det et ikke lovfestet prinsipp at arbeidsgiver i utgangspunktet er
bundet til & ansette den best kvalifiserte sgkeren, med mindre annet er fastsatt i for-
skrift, reglement eller tariffavtale («kvalifikasjonsprinsippet»).

Dessuten er det forbud mot diskriminering pa kjgnnsmessig grunnlag (likestill-
ingslovens § 3, jf § 4).

Arbeidsgiver har i utgangspunktet plikt til & gi arbeidstaker en innfaring og
veiledning i de oppgavene som er lagt til stillingen. Dette prinsippet er slatt fast i
provetidsreglene i arbeidsmiljglovens § 63 og tjenestemannslovens § 8. Hvor langt
denne plikten gar i retning av oppleering og utdanning, er mer uklart. Dette vil bl a
kunne variere, avhengig av hva slags stilling det dreier seg om.

Sparsmalet blir sjelden satt pa spissen ved tilsetting, da arbeidstaker vanligvis
forutsettes & ha de ngdvendige kvalifikasjonene, eller blir tilsatt nettopp fordi ved-
kommende har disse . Dersom arbeidstaker likevel ikke har de ngdvendige kvali-
fikasjonene - og arbeidsgiver er kjent med dette - vil det kunne avtales ved tilsetting
at vedkommende skaffer seg disse i lgpet av rimelig tid, med eller uten statte fra
arbeidsgiver. Dette vil da vaere en lgsning arbeidsgiver frivillig gar inn pa.

Senere i en arbeidstakers yrkeskarriere, dvs etter innfgringsfasen, vil
arbeidstaker utvilsomt ha et selvstendig ansvar for a inneha de ngdvendige kvali-
fikasjonene i stillingen. Dersom jobben endrer seg (f eks ved innfgring av ny
teknologi eller nye krav til sprakkunnskaper) vil ogsa arbeidsgiver ha et ansvar.
Arbeidstaker har plikt til & ta imot nadvendig utdanningstilbud, ellers kan det fore-
ligge oppsigelsesgrunn.

| staten gar etter alt & demme arbeidsgivers forpliktelser lenger pa dette omra-
det, selv om ogsa tjienestemannslovens § 13 nr 3 setter krav til at ienestemannen har
«de ngdvendige faglige og personlige egenskaper for stillingen». Men det sies ogsa
at dersom manglende kvalifikasjoner kan rettes ved «hensiktsmessig tilleggsutdan-
ning, kan vedkommende tilsettes pa vilkar av at tilleggsutdanningen tas innen en
fastsatt tid». Loven sier ikke noe om hvem som har ansvar for 4 tilrettelegge og/eller
finansiere denne utdanningen. | stor grad har statlige arbeidsgivere tatt pa seg denne
oppgaven, dersom arbeidstaker fgrst er funnet a ha de ngdvendige egenskapene for
stillingen.

Lov om leererutdanning sier at stat, fylke og kommune skal medvirke til at lzer-
ere, skoleledere og annet personale skal fa anledning til & delta i etterutdanning, og
at det etter neermere vilkar skal gis permisjon for etterutdanning. Grunnskoleloven
slar fast personalets plikt til & delta i etterutdanning.

Samfunnsutviklingen har gkt behovet for utdanning, ajourhold av utdanning og
annen etterutdanning for den enkelte arbeidstaker. Det er i flere sammenhenger reist
spgrsmal om arbeidsgiver har ansvar for eller en plikt til & sarge for ajourhold eller
oppdatering av arbeidstakers kompetanse, i forhold til faglig utvikling og/eller nye
krav i stillingen. Videre har det veert drgftet om arbeidsgiver har plikter i forhold til
arbeidstakers behov for eller gnsker om videreutdanning og videreutvikling (om
utdanning i form av grunnutdanning, se ovenfor).

Arbeidsmiljglovens kapittel Il Krav til arbeidsmiljget palegger arbeidsgiver en
rekke plikter gjennom a sette krav av generell og mer spesifikk art til vicksomheten,
arbeidsplassen, tekniske innretninger og utstyr mv. Bl a skal arbeidsgiver legge
«forholdene ... til rette for at arbeidstakerne gis rimelig mulighet for faglig og per-
sonlig utvikling gjennom sitt arbeide» (se § 12 Tilrettelegging av arbeidet). Dette
ma imidlertid anses a vaere en offentligrettslig, «samfunnsmessig» forpliktelse, og
ikke en individuell rettighet den enkelte arbeidstaker kan paberope seg. At en
arbeidsgiver ikke overholder denne plikten, vil derfor ikke ngdvendigvis innebaere
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et rettsbrudd overfor den enkelte, med mindre det gir utslag i en konkret faresituas-
jon.

Det vises ofte til arbeidsgivers egeninteresse av at de ansatte til enhver tid har
en oppdatert kompetanse i forhold til de oppgavene og utfordringene den enkelte
star overfor i det daglige arbeidet i virksomheten, og behovet for & motivere
arbeidstakerne for & bygge opp og vedlikeholde slik kompetanse. | trdd med dette
har arbeidsgiversiden inngatt avtaler som gir arbeidstakernes organisasjoner til dels
omfattende medvirknings- og medbestemmelsesrettigheter i forhold til etterutdan-
ning og delvis ogsa videreutdanning.

Inntrykket er at avtalebestemmelser om kompetanseutvikling, etter- og
videreutdanning mv finnes innen alle sektorer i arbeidslivet, pa mange ulike nivaer
- bedrift/virksomhet, bransje, sektor og tariffomrade - og at de bl a gir arbeidstaker-
organisasjonene rett til & kunne forhandle og drefte ulike forhold knyttet til
arbeidsplassen. Avtalene inneholder partenes felles satsinger/avsetninger, og de gir
individuelle rettigheter. Fglgende eksempler illustrerer dette:

Hovedavtalen i staten hjemler bl a draftingsrettigheter og apner for inngaelse av
lokale avtaler i den enkelte virksomhet om gjennomfgring av opplaeringsplaner som
er vedtatt, og som det er bevilget penger til. Avtalen gir videre drgftingsrettigheter
sentralt, bl a om generelle regler som skal gjelde all oppleeringsvirksomhet i staten
0g om sentrale opplaeringsplaner og -programmer.

| hovedtariffavtalen i staten har de sentrale partene gatt sammen om & avsette
midler for & stimulere til gkt satsing pa virksomhetsbasert kompetanseutvikling i
etater og institusjoner. Retningslinjer for bruken av midlene fastsettes av staten, i
samrad med hovedsammenslutningene.

Hovedavtalene mellom LO og NHO og mellom YS og NHO gir arbeidstaker-
organisasjonene rett til & delta i kompetansekartlegging og initiere tiltak. Videre gis
arbeidstakerne muligheter for dekning av utgifter til etter- og videreutdanning,
safremt det foreligger kompetansegap i bedriften, som tiltaket for den enkelte kan
medvirke til & fylle. Det slas fast at kostnadene til etter- og videreutdanning som er
I samsvar med bedriftenes behov, er bedriftens ansvar. Tilsvarende regler er nedfelt
| flere andre tariffavtaler.

Hovedavtalen LO-NHO § 10-11 Permisjon for utdanning

1. Hvis det i forbindelse med utdanning som er av verdi bade for vedkommende
og bedriften, er ngdvendig med hel eller delvis permisjon, skal dette innvilges
med mindre seerlige grunner er til hinder for det.

2. Ansatte med minst 3 ars ansiennitet i bedriften, som pa eget initiativ og ut fra
egne gnsker og behov har sikret finansiering av egen etter- og videreutdanning,
bar fa permisjon dersom ikke gkonomiske eller produksjonsmessige grunner
hindrer dette.

3. Ved behandling av slik permisjonssgknad skal alle ansatte eller grupper av
ansatte vurderes etter de samme kriterier, ogsa nar det gjelder eventuell gkono-
misk statte.

4. Sgknad om permisjon bgr besvares innen 3 uker. Dersom sgknaden avslas, skal
dette begrunnes.

5. Nar en ansatt kommer tilbake til bedriften etter endt utdanning av inntil 2 ars
varighet, har den ansatte - dersom dette er praktisk mulig - rett til et arbeid som
er likeverdig med det vedkommende hadde far utdanningen ble pabegynt. Der-
som utdanningen varer mer enn 2 ar, inngas seerskilt avtale om hvilken type
arbeid vedkommende skal ga tilbake til.
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6. Ansatte som har utdanningspermisjon og som avbryter sin utdanning, har rett
til & ga tilbake til arbeid i bedriften, sa snart dette er praktisk mulig.

Hovedavtalen LO-NHO §16 Kompetanseutvikling

§ 16-1 Innledning

Neeringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjonen i Norge erkjenner
den store betydning gkt utdanning har for den enkelte, bedriftens utvikling og sam-
funnet. Dette gjelder bade allmennutdanning, yrkesutdanning, voksenopplaering,
etterutdanning og omskolering.

Partene vil derfor understreke det verdifulle i at arbeidstakerne stimuleres til &
gke sine kunnskaper og styrke sin kompetanse, samt at bedriftene legger stor vekt
pa planmessig oppleering av sine ansatte, ved eksterne eller interne tilbud.

§ 16-2 Etter- og videreutdanning

Etter- og videreutdanning er et saerlig viktig virkemiddel i utviklingen av bed-
riftens konkurranseevne. | alle ledd i verdikjeden er aktuell kompetanse en forutset-
ning for at bedriften skal kunne ta imot og nyttiggjgre seg ny viten.

Utviklingen av kompetanse gjennom etter- og videreutdanning ma bygges pa
bedriftens naveerende og fremtidige behov. Dette ma ta utgangspunkt i de mal bed-
riften har for sin virksomhet.

Med etterutdanning menes vedlikehold av kompetanse innenfor naveerende
stilling, mens videreutdanning omfatter kvalifisering for nye og mer kvalifiserte
oppgaver i bedriften. Bade bedriften og den enkelte medarbeider har interesse for sa
vel etterutdanningen som videreutdanning, og ma derfor ta ansvar for utviklingen
av slik kompetanse.

§ 16-3 Tiltak/virkemidler

Den enkelte bedrift skal legge frem sine mal for fremtidig utvikling som
grunnlag for kartlegging av behov for kompetanse. Det er bedriftens ansvar, i
samarbeid med de ansatte, a foreta kartleggingen og initiere eventuelle tiltak.
Kartleggingen oppdateres vanligvis en gang pr. ar. Der hvor det er gap mellom bed-
riftens naveerende kompetanse og fremtidige behov, forutsettes dette dekket med
aktuelle oppleeringstiltak eller med andre virkemidler. Kostnadene til etter- og
videreutdanning i samsvar med bedriftens behov, er bedriftens ansvar.

Bedriften og de ansatte har alle ansvar for at et eventuelt kompetansegap blir
tilfredsstillende dekket.

| lenns- og arbeidsavtale mellom Norges Apotekerforening (NAF) og Norges
Farmaceutiske forening (NFF) slas det fast at en farmasgyt har rett til & delta i etter-
utdanningskurs i den utstrekning det er forenlig med apotekets forsvarlige drift.
Kursemne og tidspunkt ma avtales med apotekeren, og apoteket dekker lgnn og
utgifter. Farmasayten har tilsvarende en plikt til & delta pa kurs som er ngdvendig
for apotekets virksomhet. En farmasgyt med to ars ansettelse har rett til permisjon
for videreutdanning. NAF, NFF har sammen med Farmasgytisk institutt i Oslo
opprettet en egen avdeling for etter- og videreutdanning ved Farmasgytisk institutt.

Avtalene illustrerer at arbeidsgiver har funnet det formalstjenlig & apne for et
naert samarbeid med arbeidstakernes organisasjoner om utdanningsaktiviteter. F eks
gis arbeidstakerne i LO/NHO- og YS/NHO-omradet gjennom avtalen forutsigbare
rammebetingelser med hensyn til etter- og videreutdanning m m, gitt at visse for-
hold er oppfylt.
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15.4 LOVFESTEDE RETTIGHETER

A gi lovbestemmelser er et styringsvirkemiddel for myndighetene. Foruten grunn-
leggende rettsstatsregler, som stemmerett mv, bruker myndighetene rettighetsreg-
ulering pa flere felter for & sikre at prioriterte behov blir dekkelketrygdloveryir

private rettslige krav pa visse ytelser fra staten (eller arbeidsgiver) dersom lovens
betingelser er oppfylt. Kravene er uten ressursforbehold. Staten eller arbeidsgiver
kan ikke si at de ikke kan prioritere de ngdvendige midlene til sykepenger fordi
andre formal ma gis hgyere prioritet eller fordi midlene er brukt B@pelovens
bestemmelser sier at en virksomhet er rettslig forpliktet til & sgrge for at arbeidstaker
gis feriefritid pa 21 virkedager hvert feriedrbeidsmiljglovergir rett til fri ved
svangerskap, fadsel, omsorg, amming, barns og barnepassers sykdom, pleie av
pargrende og ved utfgring av offentlige verv.

| en etter- og videreutdanningssammenheng vil motivet for rettighetsfesting
kunne veere & sikre at nasjonale beslutninger falges opp i arbeidslivet eller pa andre
forvaltningsnivaer, dvs at kompetanseutvikling skal veere et formal som skal prior-
iteres opp, og prioriteres framfor andre formal. En lovgivning som gjelder for alle,
kan ogsa sikre likebehandling mellom arbeidstakere i en bedrift, mellom bedrifter
og mellom ulike arbeidstakergrupper, samt sikre at alle virksomheter far den samme
belastningen.

En vurdering av lovgivningsveien pa etter- og videreutdanningsfeltet vil matte
inneholde vurderinger av hvilket omrade/niva som skal lovreguleres, omfanget av
bestemmelsene, hvor konkret rettighetene skal veere, hvilke sanksjonsbestemmelser
en skal ha, avgrensning av hvem som skal veere kvalifisert til rettighetene, hva en
skal ha rett til og pa hvilken mate. En rettighet kan veere generell og gjelde for alle,
eller en kan avgrense i forhold til grupper (av prioritetsgrunner).

Videre ma virkninger og konsekvenser analyseres og vurderes. Det konkrete
innholdet i rettighetene vil veere bestemmende for hvilke konsekvenser bestem-
melsene vil fa. Det er ofte vanskelig & utforme rettighetsbestemmelser som gir det
resultatet en gnsker. En generell rettighet vil kunne favorisere dem som er best til &
formulere sitt utdanningsbehov, ofte de som har mest utdanning fra far. En rettighet
for spesielle grupper vil kunne fare til at bedrifter og virksomheter vil prgve & unnga
disse gruppene ved ansettelser, noe som kan gjgre at de utilsiktet far vanskeligheter
pa arbeidsmarkedet. Rettigheter kan fare til at ledelsen far en defensiv holdning til
kompetanseutvikling fordi de tror at lovbestemmelsene gjar jobben av seg selv. Ret-
tigheter kan ogsa fare til et for sterkt fokus pa a fa eller & kunne oppfylle rettigheten,
noe som kan ga pa bekostning av andre viktigere tiltak i vicksomheten. Det er viktig
at rettighetsfesting ikke driver kostnadene opp uten at enkeltpersoner og virksom-
heter far en god avkastning pa investeringene, eller at rettighetene binder opp res-
sursbruken pa en uhensiktsmessig mate.

For at rettighetsfesting skal veere hensiktsmessig, ma den veere praktisk og
gkonomisk mulig & gjennomfare. Fordi rettighetsfesting ofte gir sma muligheter til
a pavirke utslagene i ettertid, er det saerdeles viktig a konsekvensvurdere i forkant.

Nedenfor diskuteres tre ulike innretninger som kan veere aktuelle i en etter- og
videreutdanningssammenheng. Diskusjonen er ikke uttgsmmende, og alternativene
er ikke gjensidig utelukkende. Det er fullt mulig & kombinere ulike typer lovbestem-
melser.

15.4.1 Lovfestede krav til virksomheter

Det er mulig & gi generelle palegg om at arbeidsgiveren har ansvaret for og plikt til
a ivareta kompetanseutviklingen i virksomhetene, pa samme mate som arbeidsgi-
vere i dag har plikt til & sikre arbeidstakernes helse, sikkerhet og velferd. Alternativt
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kan det gis mer eller mindre detaljerte krav til hvordan kompetansepolitikken skal
organiseres i de ulike virksomhetene eller hvordan kompetansepolitikken skal
framga i planer og budsjetter. Fordelen med a gi slike palegg er at en setter virksom-
hetenes kompetansepolitikk pa dagsorden, noe som kan gi grunnlag for et internt
press i retning av en mer malrettet politikk. En ulempe er at det er vanskelig a falge
opp brudd pa loven.

En kan videre tenke seg en lovgivning som krever at virksomheten skal benytte
en viss andel av Ignnsbudsjettet til investeringer i opplaering og utvikling. Ordnin-
gen innebeerer at kompetansehevende tiltak vil matte gjennomfgres uavhengig av
bedriftens/bransjens kompetanseniva og lgnnsomhet i utgangspunktet. En svakhet
ved en slik innretning er at jo hayere kompetanseniva bedriften har i utgangspunk-
tet, desto mindre avkastning vil tiltaket ha. Et alternativ er et krav om at bedriftene
benytter en sum, beregnet som en progressiv andel av overskuddet, til investeringer
i oppleering og utvikling. Dette vil innebzere at i perioder hvor bedriftene gar godit,
vil ogsa etter- og videreutdanningsaktiviteten gke. En ulempe er at bedrifter som er
mindre lgnnsomme, ogsa vil ha feerre forutsetninger for & komme opp pa et hgyere
kompetanseniva. Begge ordningene vil kunne stimulere til & veere kreative for a fa
definert flest mulige tiltak som kompetansetiltak. Det kan ogsa fare til at virksom-
heter som ligger over det definerte nivaet, vil ha legitimitet til & redusere dette.

15.4.2 Rettigheter for arbeidstakere i arbeidsforhold

En rett til etter- og videreutdanning kan nedfelles i en rammelov som gir fgringer
for den hensikten som gnskes oppnadd. Loven kan omhandle forhold som skal apne
for muligheter for oppdatering og utvikling. Rammeloven kan gi vide fullmakter
slik at den enkelte virksomhet/avtalepartene kan konkretisere innholdet ut fra virk-
somhetenes behov.

Rett til utdanningspermisjon

Et aktuelt forslag er lovfestet rett til utdanningspermisjon med eller uten
lgnnskompensasjon. En slik lovbestemmelse ma ha et detaljert regelverk som reg-
ulerer nar rettigheten inntreffer og hva man har rett til. Et formalisert system for rett
til utdanningspermisjon apner for at det enkelte individ mer fleksibelt kan fordele
arbeid og utdanning over livslgpet. En diskusjon av slike rettigheter er naturlig a se
I sammenheng med ordninger for finansiering av etter- og videreutdanningen, enten
gjennom individuelle fond (se egne avsnitt), tilskuddsordninger fra det offentlige
eller ordninger gjennom lanemarkedet.

Rett til permisjon med full Isnnskompensasjon og full utgiftsdekning vil utvil-
somt veere omfattende og kreve sveert store ressurser. Samlede Ignnskostnader var i
1995 om lag 420 mrd kroner. Permisjonsrett pa 10 pst av arbeidstiden med full lgnn
utgjar drayt 40 mrd kroner i arlige utgifter bare til lIannskompensasjon dersom alle
benytter en slik rett fullt ut.

Utdanningspermisjon trekker arbeidskraften ut av virksomheten. Dette kan
innebaere betydelige kostnader for virksomhetene i form av redusert produksjon.
Videre kan det skape problemer dersom det ikke tas tilstrekkelig hensyn til virksom-
hetens tap ved at arbeidstakeren for en periode ikke er i arbeid. Til en viss grad kan
dette unngas ved ordninger som beskytter vicksomheten, f eks begrensninger i anta-
llet arbeidstakere som kan ha permisjon samtidig, krav om at arbeidsgiver skal god-
kjenne utdanningsopplegget o .

Et generelt problem ved ordninger som subsidierer utdanning for arbeidstakere
og som kobles mot permisjonsrettigheter, er at det kan gi individuelle gevinster a
fullfgre en utdanning etter at en er kommet i jobb framfor a fullfere utdannelsen far
en sgker jobb. Spesielt sterk blir denne effekten hvis noe av permisjonen skal veere



NOU 1997:25
Kapittel 15 Ny kompetanse 212

med lgnnSer vi pa insentiveffektene, stimulerer en slik ordning til & ga tidlig ut i
arbeidslivet og ta ut mer utdanning senere. Det er imidlertid ikke opplagt at det er
gunstig.

Det virker rimelig at rett til kompetanseoppbygging knyttet til et ansettelsesfor-
hold er uavhengig av om kompetansehevingen slgdler utenforvirksomheten.

Dette innebaerer at en arbeidstaker som tar del i kunnskapsoppbygging som skjer i
regi av virksomheten selv, ikke samtidig skal ha krav pa lgnnet permisjon for & fin-
ansiere ytterligere kompetansegkninger. Rettigheter med lgnn vil dessuten kunne gi
en utldsningseffekt for svake grupper pa arbeidsmarkedet, og kostnaden ved nyrek-
ruttering blir potensielt sveert hgy for virksomhetene.

Rettigheter til permisjomiten Ignnhar ogsa enkelte problematiske sider. Per-
misjonsuttak kan ha negative konsekvenser for Igpende produksjon ved at enkeltin-
divider trekkes ut av produksjonsprosessen. Uttak av permisjon vil kunne utgjgre en
betydelig kostnad i mindre virksomheter hvor det ofte er begrensede muligheter for
intern omrokering. Slike forhold kan til en viss grad reduseres ved at en utformer
betingelser til permisjonsrettighetene, eksempelvis varslingstid, begrensninger pa
hvor stor andel av arbeidsstokken som kan ta permisjon samtidig, og krav om god-
kjennelse fra arbeidsgivers side med hensyn til innholdet i utdanningen.

Rett til permisjon kan lede til et hgyt antall permisjoner, og i en stor del av disse
vil arbeidsgiveren trolig velge a ansette en vikar. Et stort antall permisjoner kan der-
for fgre til et stort antall vikariater, og en konsekvens av dette er at nykommere pa
arbeidsmarkedet i starre utstrekning ma vente lenger med & fa en fast stilling.

Permisjonsrettigheter uten lgnn kan ogsa ha en negativ sysselsettingseffekt og
en uheldig utlasningseffekt for utsatte grupper av arbeidstakere. Ved inngaelsen av
et ansettelsesforhold far virksomheten et pafalgende krav om permisjonsrettigheter.
Det vil gke virksomhetenes kostnader med hensyn til & rekruttere ny arbeidskraft.
Pa lang sikt kan effekten pa virksomhetens kostnader dempes av at lgnnsutviklingen
pavirkes, ved at lgnnsnivaet blir noe lavere enn det ellers ville ha veert. Imidlertid
vil den uheldige utlasningeffekten av svake grupper ikke ngdvendigvis forsvinne
selv om Ignnsnivaet blir lavere: De rettighetene som falger av et ansettelsesforhold,
utgjer en fast kostnad knyttet til ansettelsesbeslutningen, mens virksomhetens gev-
inst av et lavere lgnnsniva hentes inn over tid. En arbeidsgiver blir falgelig mer for-
siktig i ansettelse av arbeidstakere som har potensielt lav produktivitet. En implikas-
jon av dette er at rettigheter bgr utformes slik at de tjenes opp over tid. Dette
reduserer elementet av faste kostnader og dermed utlasningsmekanismen.

Et spgrsmal som har veert reist, er om rettighetene bgr differensieres i forhold
til utdanningsomfang. En slik ordning kan ha gunstige fordelingseffekter. Den ma
imidlertid kobles til en ordning med offentlige tilskudd slik at utldsningseffekten
ikke blir for sterk. Problemet er at ordningen ytterligere kan diskriminere folk med
lav utdanning i jobbsgkeprosessen, siden differensierte rettigheter gker virksomhet-
ens forventede kostnader forbundet med a ansette folk med lav utdanning. Et annet
problem med differensierte rettigheter er at de pafgrer individer som tar utdanning
far inntreden pa arbeidsmarkedet, en seerskilt kostnad ved at individet har feerre ret-
tigheter i senere ansettelsesforhold. Effektivitetsvirkningene av dette er ikke
opplagte. Prinsipielt sett er dette et spgrsmal om nar i livslgpet utdanning bar tas -
om den bar fullfgres far inntreden pa arbeidsmarkedet, eller om det er gevinster for
samfunnet av at personer gar noe tidligere inn i praksis, for sa senere a bruke tid pa
etter- og videreutdanning.

Et sparsmal som har veert framme i den svenske diskusjonen, er forholdet mel-
lom fast og midlertidig ansatte. Et problem med midlertidige ansettelsesforhold er
at arbeidstakerne ofte stilles utenfor kompetansutviklingssatsinger i virksomhetene.
Arbeidsrettskommisjonen i Sverige (se Arbetsrattskommisionen 1995) foreslar at i
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ansettelsesforhold som varer lengre enn seks maneder over en trearsperiode der
arbeidstakeren ikke far viderefart ansettelsesforholdet, skal arbeidstakeren ha krav
pa et «kompetanseutviklingsbidrag» til dekning av utdanningkostnader pa opptil 5
pst av den samlede lgnnen arbeidstakeren har mottatt. Arbeidsgiveren og
arbeidstakeren kan avtale at kompetanseutviklingen skjer i ansettelsesperioden.
Igjen oppstar det en risiko for utldsning av svake grupper, det blir mindre attraktivt
a rekruttere til midlertidig ansettelse. Dermed kan en rekke individer unndras
muligheten for & fa arbeidserfaring.

Det er fullt mulig a skille retten til permisjon fra retten til lann og utgiftsdekn-
ing. | en permisjonslov behgver det ikke & ligge et ansvar for myndighetene eller
bedriftene til & dekke utdannings- eller levekostnader for den enkelte, eller for myn-
dighetene til & dekke gkte kostnader for bedriftene ved tap av arbeidskraft. En
lovfestet rett til hel eller delvis utdanningspermisjon uten lgnn vil ogsa kreve utfyl-
lende bestemmelser. En kan for a rade bot pa noen av innvendingene f eks begrense

rettigheten ved fglgende elementer:

— En eller annen form for utsettende veto for arbeidsgiver.

— Varslingsfrist. Arbeidstaker ma si fra i god tid.

— Krav til ansettelsestid i virksomheten.

— Ved lange permisjoner har en ikke krav pa a ga tilbake i samme jobb.

— Arbeidstaker har krav pa et visst minimum av sammenhengende utdanningsper-

misjon, men det er ingenting i veien for & avtale lengre permisjoner.
— Permisjoners hyppighet begrenses.
— Lengden pa utdanningspermisjonen ses i sammenheng med hvor lenge en har

arbeidet hos arbeidsgiveren.
— Krav til dokumentasjon av planlagt utdanning og opptak pa forhand.

Hvorvidt lovfesting av permisjonsrettigheter er hensiktsmessig, kommer bl a an pa
om adgangen til fri er en viktig begrensende faktor i dag. Undersgkelser tyder ikke
pa at hovedproblemet ligger der. En fare ved slike lovbestemmelser er at ledelsen i
ulike virksomheter kan velge a legge seg pa lovens minimum, og samtidig fraskrive
seg ansvaret for en mer aktiv og malrettet kompetansepolitikk. En rettighet kan
dermed snus mot de ansatte. Med rettigheten falger ogsa plikten til selv & sgrge for
sin egen kompetanseutvikling. Det at fA opplever permisjonsadgang som et stort
problem, trenger imidlertid ikke veere et argument mot slike rettigheter. En begrun-
nelse for a lovfeste kan nettopp veere a fange opp de arbeidstakerne som opplever

denne adgangen som en begrensning.
Den relevante informasjonen om avkastningen av kunnskapsinvesteringer er

lokal. En mate a gjare systemet mer fleksibelt pa er a innlemme f eks omfanget av
permisjonsrettigheter som en del av forhandlingssystemet mellom partene. Det kan
sikre at man i utformingen av hele systemet (ikke bare permisjonsretten) i starre
grad kan tilpasse systemet til de ulike bransjenes/virksomhetenes behov. Det er imi-
dlertid viktig at slik avtale kan utformes pa lokalt niva, dvs at i den utstrekning det
etableres en felles norm, bar det veere mulig & avvike fra denne gjennom lokale
avtaler. Ogséa spgrsmalet om lgnnskompensasjon kan innpasses i et forhandlings-
system. Enkelt sagt bar arbeidstakeren baere mer av kostnadene jo mer av kompet-
anseoppbyggingen som har generell verdi. Igjen er dette forhold som varierer mel-
lom neeringer og virksomheter, noe som tilsier at systemet bar veere tilstrekkelig fle-
ksibelt, og egnet for partene til & avtale.
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15.4.3 Rettigheter for alle enkeltindivider

Rettigheter som ikke er avhengig av ansettelsesforhold, kan f eks veere rett til et
utdanningstilbud, rett til & f& dokumentert sin realkompetanse eller rett til & fa visse
lovbestemte ytelser. Ytelsene kan f eks veere finansiering av deler av den enkeltes
utgifter i den perioden personen benytter retten til etter- og videreutdanning.

Slik bestemmelser kan nedfelles i en spesifikk rettighetslov hvor det utarbeides
detaljerte og konkrete rettigheter og plikter m h t utdanning. Alternativt kan bestem-
melsene angi hvem som skal ha ansvaret for a tilby adekvate utdanningstilbud for
bestemte grupper.

En slik lovgivning ma veere helt konkret i sin utforming. Det ma veere mulig for
enkeltindivider & finne ut nayaktig hvilke ytelser man har rett pa. Utdanningsret-
tigheter for barn og unge er relativt veldefinerte. Gruppen er homogen m h t til livs-
situasjon ved at de fleste har utdanning som hovedbeskjeftigelse og ikke trenger &
kombinere utdanning og arbeid. For voksne i arbeid er situasjonen en annen.
Behovene vil variere betydelig mellom individer, virksomheter og bransjer. Fordi
variasjonsbredden er sa stor, er det vanskelig a regelfeste alle de faktorene som skal
til for at et tilbud skal veere tilrettelagt for voksne.
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KAPITTEL16
Erfarin ger fra Sverige, Danmark, Frankrike og Australia.
Samt deklaragon fra UNESCO

Hovedpunkter

— Sverige satser pa & heve kompetansen hos voksne arbeidsledige.

— Danmark satser pa permisjonsordninger som gir mulighet for inntil ett ars per-
misjon for etter- og videreutdanning.

— Frankrike har et krav om at bedriftene skal bruke 1,2 pst av lgnnsmassen til
etter- og videreutdanning.

— Australia hadde i fire ar et krav om at bedriftene skulle sette av minst 1 pst av
lsnnsmassen til etter- og videreutdanning.

16.1 KUNNSKAPSL@FTET - EN SATSING PA VOKSENOPPL/ERING |
SVERIGE

Kunnskapslgftet er en femarig satsing pa voksenoppleering som gjennomfares fra 1.
juli 1997. Kommunene i Sverige har meldt interesse og kommer til & delta.
Kunnskapslgftet utgjer et viktig innslag i regjeringens arbeid med & halvere
arbeidsledigheten far ar 2000. Med felles innsats fra staten og kommunene er malet
a gjennomfare et nasjonalt kunnskapslaft. Malet er at kunnskapslaftet skal bidra til
fornyelse og utvikling i arbeidslivet. Nye mater & organisere arbeidsplasser pa stiller
nye krav til de ansatte. De arbeidsoppgavene som forsvinner, har oftest lave kvali-
fikasjonskrav, mens de nye som skapes, krever lengre utdanning og hgyere kompet-
anse. Gjennom a gke tilgangen pa kvalifisert arbeidskraft gker forutsetningene for
gkonomisk vekst.

Satsingen pa voksenoppleeringen har fire perspektiv - fornyelse av arbeids-
markeds- og utdanningspolitikken, rettferdigere fordeling og gkt vekst. Malgruppen
for den saerskilte opplaeringssatsingen er i farste rekke voksne arbeidslgse som helt
eller delvis mangler tredrig videregaende kompetanse, men kunnskapslgftet henv-
ender seg ogsa til ansatte med kort utdanning. De voksne som har stort behov for
utdanning og som hittil har fatt minst av samfunnets utdanningsressurser, skal na fa
mulighet for & bygge pa med nye kunnskaper.

Kunnskapslaftet skal ogsa bidra til & utvikle og fornye voksenutdanning nar det
gjelder bade innhold og arbeidsformer. Nye mater & mgte voksnes utdanningsbehov
pa skal praves ut i praktisk utviklingsarbeid. Voksenutdanningens pedagogikk og
metodikk skal utvikles. Idé- og erfaringsutvikling mellom kommunene skal gjgre
utviklingsarbeidet vitalt. | femarsperioden forutsettes det dermed at en ny voksenut-
danningsreform skal vokse fram. Malet er at denne blir bedre tilpasset de kravene
som individene, arbeidslivet og samfunnet vil stille pa 2000-tallet.

Staten bidrar gjennom et saerskilt statstilskudd pa ca 3 mrd kroner pr ar. Denne
summen tilsvarer den beregnede kostnaden for 100 000 heltidsstudieplasser. | prak-
sis kan antallet personer som studerer bli flere, fordi mange studerer pa deltid. Av
de 100 000plassene skdl0O 000tilbys av folkehggskolen® 600plasser beregnes
for forsgksvirksomhet med kvalifisert yrkesutdanning. Det resterende belgpet, som
tilsvarer drgyB86 000helarsplasser, skal fordeles mellom kommunene. Oe¢ler
egasjonen for kunnskapslgftstm vurderer sgknadene.

Statstilskuddet til kommunene blir fordelt etter fglgende tre kriterier:
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— Arbeidsledigheten og utdanningsnivaet i kommunene.

— Organiseringen og omfanget av en kommunes planlagte satsing.

— Likestilling og rekruttering av nye grupper og gvrig innsats for & utvikle og
fornye voksenoppleeringen.

Statstilskuddet gis som et totalbelgp til kommunen og skal dekke kostnadene for
selve utdanningen, for informasjon, oppsgkende virksomhet, studie- og yrkes-
veiledning, forsgkskurs og annet i direkte tilknytning til satsingen.

Alle landets kommuner har meldt sin interesse for & veere med i satsingen. Del-
egasjonen for kunnskapslgftet har i lgpet av vinteren 1996-97 fgrt en dialog med
kommunene. | disse samtalene har mange uttrykt at de ser kunnskapslgftet som et
ledd i en samlet strategi for naerings- og vekstpolitikken og som et middel for kom-
munen til & minske arbeidsledigheten og fornye arbeidsmarkedspolitikken. De
lokale planene avspeiler i stor grad regjeringens og Riksdagens intensjoner med det
nasjonale kunnskapslgftet. Kommunene viser hgye ambisjoner og et stort engasje-
ment. Utviklingsprosessen har startet, planleggingen er i full gang, og idérikdom-
men er stor. Fra & ha bygd opp en ny infrastruktur for leering og kompetanseut-
vikling anvendes kunnskapslaftet som et viktig redskap for & utvikle kommunens
arbeidsliv og sysselsetting.

En ny studiestgtteordning - saerskilt utdanningsbidrag - ble innfart 1. juli 1997
og tilbys arbeidslgse med kort utdanning eller ansatte voksne som gnsker a studere
ved kommunal voksenopplaering eller folkehggskole tilsvarende grunnskole- og/
eller gymnasniva. Det seerskilte utdanningsbidraget ytes til personer i alderen 22-25
ar med belgp som tilsvarer det den arbeidsledige far, eller tilsvarende det belgpet
den som er ansatt fa ved arbeidsledighet i dagpenger fra sin arbeidslgshetskasse
eller i kontant arbeidsmarkedsstgnad (KAS). Det saerskilte utdanningsbidraget kan
gis for hayst ett ar.

Satsingen pa voksenoppleering samordnes av Delegasjonen for
kunnskapslgftet. Den bestar av representanter fra fem departementer: Utdannings-,
Arbeidsmarkeds-, Finans-, Innenriks- og Neerings- og handelsdepartementet.
Statssekretaeren hos skoleministeren er leder. | delegasjonen sitter ogsa Svenska
Kommunférbundet, AMS, Kunskapslyftskommitten og Skolverket.

Gjennomfaringen vil bli fulgt opp og vurdert ut ifra malene for kunnskapslaftet.
Hovedansvaret for vurderingen ligger pa kommunene. Skoleverket utgver
fortlgpende tilsyn, falger opp og vurderer all kommunal voksenoppleering. Videre
har Kunnskapslaftskomiteen fatt i oppdrag a falge arbeidet i kommunene og utar-
beide forslag til hvordan frittstdende vurderinger skal utformes. Dessuten har komi-
teen et samordningsansvar for samtlige vurderinger av voksenopplaeringssatsingen.

Kunnskapslgftskomiteen

Kunnskapslgftskomiteen er en parlamentarisk sammensatt utredningskomité
som har fatt i oppdrag a foresla mal for et nasjonalt kunnskapslaft for voksne,
bedgmme hvilken kontinuerlig utdanning og forutdanning voksne trenger, ta still-
ing til ansvarsfordeling og finansiering av utdanning for voksne og vurdere tiltak
som kan stimulere den pedagogiske utviklingen innenfor voksenopplaeringen.

16.2 DEN DANSKE ORDNINGEN MED «UDDANNELSESORLOV»

Den danske ordningen med «uddannelsesorlov» ble innfgrt 1 januar 1994 som ledd
| en starre «orlovs»-reform. De nye permisjonsordningene erstattet mer restriktive
ordninger som hadde veert gjeldende siden 1992.

Ved gjennomfaringen av orlovsreformen fikk lsnnsmottakere, arbeidsledige og
selvstendig naeringsdrivende etter naermere regler mulighet for permisjon til utdan-
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ning, barnepass eller sakalt «sabbat». Dette notatet omhandler ordningen med
utdanningsorlov.

1. Formalet med ordningen

| forarbeidene til lovforslaget om orlovsreformen heter det at forslaget matte ses
som en del av en samlet omlegging av den arbeidsmarkedspolitiske innsatsen.
Formalet med orlovsreformen var a bidra til & redusere arbeidsledigheten gjennom
a skape et bedre fungerende og mer fleksibelt arbeidsmarked. Tanken var at en
stgrre del av arbeidsstyrken i permisjon ville medfgre stgrre rotasjon pa arbeids-
markedet og dermed stgrre muligheter for de arbeidsledige til & komme inn pa
arbeidsmarkedet. Videre var det et selvstendig formal a forbedre den samlede
arbeidsstyrkens kvalifikasjoner pa alle nivaer gjiennom gkte muligheter for etter- og
videreutdanning. Den samlede orlovsreformen ble ogsa presentert som en velferd-
sreform som skulle bidra til starre livskvalitet for den enkelte.

2. Vilkar for & kunne benytte ordningen

Malgruppen for ordningen med utdannelsesorlov er lgannsmottakere, selvsten-
dig neeringsdrivende og arbeidsledige. For & kunne fa utdanningspermisjon ma en
dessuten vaere over 25 ar, medlem av en offentlig godkjent «arbeidsledighetskasse»
og ha rett til dagpenger. Permisjonstiden kan vare fra én uke til ett ar.

For fulltidsansatte Ilgnnsmottakere og selvstendig neeringsdrivende er det en
betingelse for permisjon at vedkommende har veert lannsmottaker eller selvstendig
neeringsdrivende i en periode tilsvarende minimum tre ars fulltidsarbeid i lgpet av
de siste fem arene. For deltidsansatte lgnnsmottakere er kravet minimum to ars
fulltidsarbeid de siste fem arene. For arbeidsledige er eneste begrensning at vedko-
mmende i de farste 26 ukene av arbeidsledighetsperioden bare har adgang til & ta
fire ukers utdanningspermisjon.

Permisjonen er betinget av at det inngas en avtale mellom arbeidsgiver og
ansatt. Ingen lgnnsmottakere har saledes krav pa permisjon til utdanning. Dette gir
arbeidsgiveren muligheten til & vurdere om utdanningspermisjonen er i overens-
stemmelse med bedriftens utdanningsbehov og personalpolitikk.

| de tilfellene hvor arbeidsgiver og arbeidstaker blir enige om en permisjon, er
det ikke noe krav om at arbeidsgiveren ma ansette en vikar eller en arbeidsledig i
permisjonsperioden. Dersom arbeidsgiver gnsker det, kan stillingen besettes med en
arbeidsledig, og det kan da gis et lgnnstilskudd for vedkommende.

Arbeidsledige som har utdanningspermisjon, skal i permisjonsperioden kunne
ta imot arbeid som tilbys gjennom arbeidsformidlingen. Dette kravet kan fravikes
etter avtale med arbeidsformidlingen.

3. Krav til de utdanningene som gir grunnlag for permisjon

Det er et krav at utdanningen det gis permisjon til, innebaerer minst 20 timer
undervisningstid pr uke, og at den er offentlig godkjent som heldagsundervisning.

Arbeidsministeriet og Undervisningsministeriet har utarbeidet en liste med en
positiv oppregning av hvilke utdanninger som kan gi grunnlag for utdanningsper-
misjon. Denne listen inneholder farst og fremst kortere utdanninger som tilbys av
det offentlige, f eks avgangspraver fra folkeskolen, kurs i gymnaset, kompetanseg-
ivende yrkesutdanninger og kortere videregaende utdanninger (f eks «bygge-,
maskin-, miljg-, tekstil- og bekledningstekniker mv«). Listen omfatter ogsa private
tilbud som daghggskoler, folkehggskoler, voksenopplaeringssentre mv.

Deltakelse i utdanningen skal dokumenteres. Det er en forutsetning for gkono-
misk stgtte i permisjonstiden at den som har permisjon, deltar aktivt i utdanningen.

4. Ytelsen i permisjonstiden

Fulltidsansatte og selvstendig naeringsdrivende har rett til en ytelse i permisjon-
stiden tilsvarende 100 pst av det hgyeste belgpet som kan gis i
arbeidsledighetstrygd. For 1996 utgjer dette 2615 kroner pr uke.
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Deltidsansatte lgnnsmottakere har rett til en ytelse tilsvarende hgyeste dag-
pengesats for deltidsforsikrede ved arbeidsledighet. | 1996 utgjar dette 1745 kroner
pr uke.

Utdanningspermisjonen kan benyttes til & forlenge dagpengeperioden.

5. Bruken av ordningen

| 1994 benyttet 47 100 personer seg av ordningen med utdanningsorlov. Dette
tilsvarer om lag 1,5 pst av arbeidsstyrken. | 1995 var antall personer som benyttet
seg av ordningen, steget til 80 400, og fra januar til april 1996 var tallet 34 500 per-
soner.

Det danske Socialforskningsinstituttet har utarbeidet en rapport om orlovsord-
ningene hvor en bl a har kartlagt hvem som tar utdanningspermisjon. Kartleggingen
g|r folgende bilde for perioden 1. januar 1994 til 30. april 1995:

60 pst av dem som tok utdanningspermisjon, var arbeidsledige. Om lag halv-

parten av de arbeidsledige som benyttet ordningen, hadde veert arbeidsledige i

ti maneder eller mer i lgpet av de to siste arene forut for permisjonen.

— Sveert fa selvstendig nzeringsdrivende benytter seg av ordningen med utdan-
ningspermisjon.

— Mer enn halvparten avdem som benyttet ordningen, var under 40 ar, og mer enn
85 pst var under 50 ar.

— 20 pst av lgnnsmottakerne som tok utdanningspermisjon, hadde ingen formell
yrkesrettet utdanning, mens denne gruppen utgjorde 40 pst av det samlede
antall lgnnsmottakere over 25 ar. Personer med avsluttet hgyere utdanning
synes ikke overrepresentert blant dem som benytter seg av ordningen.

— | overkant av 60 pst av lgnnsmottakerne som tok permisjon, var ansatt i
offentlig sektor. Offentlig ansatte utgjer om lag 1/3 av totalt antall ansatte i
Danmark.

— Paspgrsmal om a karakterisere de ansatte som tar utdanningspermisjon, svarer
mange arbeidsgivere at dette er spesielt kompetente og motiverte ansatte som
de gjerne vil beholde pa arbeidsplassen.

Kartleggingen viser videre at permisjonstiden varte i overkant av fire maneder for
sysselsatte og i overkant av sju maneder for arbeidsledige. Dessuten tar yngre per-
soner lengre permisjon enn eldre, kvinner tar lengre permisjon enn menn, og
offentlig ansatte tar lengre permisjon enn ansatte i privat sektor.

Socialforskningsinstituttet har i sin evaluering ogsa gjennomfgrt en spgrreun-
dersgkelse blant et utvalg av arbeidstakere som har benyttet ordningen med utdan-
ningsorlov og deres arbeidsgivere. Undersgkelsen viser fglgende:

— Sysselsatte bruker permisjonen til & falge kurs osv som er spesifikt knyttet til
den stillingen de innehar. Om lag 1/3 tar kurs innen helse- og sosialfag, mens 1/
3 tar annen yrkesrettet utdanning. 1/3 bruker permisjonen pa mer generelle
utdanninger, se punkt 3.

— Siden permisjonen forutsetter en avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker,
kan arbeidsgiver stiller krav til hvilken utdanning arbeidstaker skal falge i per-
misjonsperioden. Undersgkelsen viser imidlertid at svaert fa arbeidsgivere stille
slike krav. En del arbeidsgivere har imidlertid satt som betingelse for permis-
jonen at det er mulig & finne en kvalifisert arbeidstaker som kan ga inn i still-
ingen i permisjonsperioden.

— Om lag halvparten av de spurte oppgir at hovedmotivet for permisjonen var a
forbedre kvalifikasjonene i deres navaerende jobb. Om lag 30 pst oppgir «per-
sonlig utvikling» som hovedmotiv for permisjonen. Under 20 pst oppgir at
gnsket om & skifte arbeid hadde spilt noen rolle for gnsket om a ta utdanning-
spermisjon. 25 pst mente at utdanningen kunne veere ngdvendig for & beholde
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navaerende jobb.
— Omlag halvparten av de spurte oppgir at de selv hadde tatt initiativet til permis-

jonen, mens arbeidsgiver hadde tatt initiativet i om lag 1/4 av tilfellene. De res-
terende oppgir at permisjonen var en felles beslutning. Svarene tyder pa at det
kan veere vanskelig for arbeidsgiver og arbeidstaker a bli enig om lengden pa

permisjonen.

— 71 pst av de spurte mener at de har fatt bruk for sine nyervervede kunnskaper i
den jobben de innehar. 25 pst mener at de har fatt mer interessante arbeidsopp-
gaver etter permisjonen.

— 70 pst av arbeidsgiverne sier seg enig i pastanden om at de ansatte som har veert
i utdanningspermisjon, er bedre kvalifisert nar de kommer tilbake i arbeid. 60
pst av private arbeidsgivere og 76 pst av offentlige arbeidsgivere mener at per-
misjonene pa lang sikt vil veere et gode for virksomheten.

6. Rekrutteringen til de ledige stillingene som oppstar ved bruk av permisjonsord-
ningene

Socialforskningsinstituttet har ogsad undersgkt rekrutteringen til de ledige
jobbene som oppstar som falge av permisjonsordningene. Undersgkelsen viser at
vikar ble ansatt i hele eller deler av permisjonsperioden i mellom 63 og 73 pst av
tilfellene. | de fleste tilfellene ble vikaren ansatt for hele permisjonsperioden. Sann-

synligheten for at det blir ansatt en vikar, er stgrre jo lenger permisjonen varer.
Vikarer brukes oftere i offentlig enn i privat virksomhet.
Dersom det ikke ansettes en vikar, tar arbeidskollegene over arbeidet for den

som er i permisjon. Dette er den sannsynlige arsaken til at sma virksomheter oftere
ansetter vikarer enn stgrre virksomheter. | enkelte tilfeller var permisjonsperioden

lagt til «<lavsesongen», slik at behovet for en vikar var lite.
15 pst av arbeidsgiverne hevdet at de ikke hadde ansatt noen vikar fordi det ikke

var mulig a finne kvalifisert arbeidskratft til stillingen. 1/3 av lgannsmottakerne som

fikk permisjon, matte vente til arbeidsgiver fant en kvalifisert vikar.
Undersgkelsen tyder pa at mange av vikarene, seerlig i offentlig sektor, synes a

tilhgre en mer eller mindre permanent «bestand» av personer som tas inn i virksom-

heten pa midlertidig basis.
Om lag halvparten av vikarene hadde veert arbeidsledige fgr de ble ansatt som

vikarer, men undersgkelsen tyder pa at under 10 pst hadde veert arbeidsledige i over
12 maneder. Fa vikarer rekrutteres gijennom den offentlige arbeidsformidlingen.

Bare om lag 16 pst av vikarene kvalifiserte for offentlig lgnnstilskudd.
Undersgkelsen viser at mellom en tredjedel og halvparten av vikarene fortsetter

| virksomheten etter at permisjonene er over.
7. Kostnader for det offentlige
Det danske Finansministeriet har beregnet at bruttoutgiftene til ordningen med

utdanningsorlov var 1,3 mrd kroner i 1994 og 2,7 mrd kroner i 1995. For 1996 er
det budsjettert med en brutto utgift pa 3,9 mrd kroner. Dette innebaerer at ordningen

legger beslag pa 0,62 pst av de samlede offentlige utgiftene i 1996.
Finansministeriet papeker videre at nettoeffekten av tiltaket pa de offentlige

budsjettene i perioder med hgy arbeidsledighet vil veere langt mindre. Denne effek-
ten vil fgrst og fremst avhenge av hvor mange arbeidsledige som ansettes som
vikarer for dem som gar ut i permisjon. | perioder med full sysselsetting vil bruttout-
giftene gi uttrykk for de faktiske utgiftene forbundet med ordningen.
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16.3 «DEBATOPLAG OM ET NYT PARALLELT KOMPETENCESYS-
TEM FOR VOKSENUDDANNELSE» | DANMARK
Utgangspunktet for den danske debatten er at:

Det er behov for et samlet kompetansesystem for voksenopplaeringen som kan
leve side om side - og i vekselvirkning - med grunnutdanningen for unge. Utdannin-
gen skal veere rettet mot arbeidslivet og mot fortsatt utdanning (livslang leering).
Mangfoldet i mulighetene for voksne som gnsker & vende tilbake til utdanning, skal
det vernes om. Et av malene med det nye systemet er & gjgre dette mangfoldet over-
siktlig.

Dget nye kompetansesystemet skal gi voksne anledning, pa bakgrunn av sin
arbeidserfaring, til & oppkvalifisere seqg til et hayere niva for sa & vende tilbake til
arbeidsplassen.

Kompetansesystemet skal veere karakterisert av fglgende:

— Arbeidserfaring er et adgangskrav.
— Den pedagogiske tilretteleggingen utnytter de voksnes arbeids- og livserfaring.
— @kt arbeidskompetanse er det primaere malet med utdanningen.

Til forskjell fra det ordinaere utdanningssystemet sikter det nye kompetansesyste-
met for voksne ikke primaert mot en utdanningsmessig progresjon. Pa bakgrunn av
sin grunnutdanning og jobberfaring skal den voksne ga inn i voksenoppleeringen og
tilegne seg en gkt kompetanse, for sa & vende tilbake til arbeidsmarkedet med bedre

forutsetninger.
Det foreslas fire nye titler:
— Grunnleeggende VoksenUddannelse (GVU)
— Videregaende VoksenUddannelse (VVU)
— Diplomuddannelse
— Masterutdannelse

Hver tittel skal oppnas ved a gjennomfare et antall poenggivende kurs. | utgang-
spunktet er det tenkt at hele den brede viften av kurs og utdanninger som tilbys i dag,
skal kunne veere poenggivende til de nye hovedtitlene. Til hver av titlene er det
adgangskrav: utdanning og 2-3 ars arbeidserfaring. Den store valgfriheten forteller
at det kan veere store ulikheter i sammensetningen av kurs og utdanninger som kan
kvalifisere til samme tittel. Det synes her a veere klare likhetstrekk med den nye frie
ungdomsutdanningen, som gir den enkelte mulighet til & sette sammen et utdan-
ningsforlgp med elementer fra en rekke institusjoner med meget ulikt faglig niva.
Det er gnskelig & bevare det mangfoldet som preger voksenoppleaeringen.

Kompetansesystemet for voksne er parallelt med utdanning for unge, men har
et annet sikte og en annen form. Parallelliteten betyr ikke at den enkelte ikke kan ga
pa tvers av de to kompetansesystemene.

16.4 FRANSK ORDNING FOR DOKUMENTASJON OG VERDSETTING
AV ARBEIDSERFARING

Med bakgrunn i lov av 20. juli 1992 er det i Frankrike fra 1994 blitt utbygd en ord-

ning for dokumentasjon og godkjenning av arbeidserfaring. Denne ordningen (val-

idation des acquis professionnels, VAP) bygger pa to prinsipper:

— at en arbeidsprosess ikke bare forbruker kompetanse og kunnskaper, men ogsa
skaper nye

— at leering ogsa skjer utenom de formelle oppleeringssystemene
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| henhold til denne ordningen kan enhver som har veert i arbeid minst fem ar, enten
det er sammenhengende eller ikke, pa fulltid eller deltid, sske om a fa dokumentert
0g verdsatt arbeidserfaring som kan relateres til en utdanning han eller hun gnsker
a oppna innenfor det nasjonale utdanningssystemet, hgyere utdanning eller land-
bruksutdanning.

Dokumentasjon og verdsetting skjer ved at kandidaten sender en formell
sgknad med en detaljert beskrivelse av arbeidserfaringene som gnskes dokumentert
og verdsatt til en godkjenningsjury. Arbeidserfaringene ma presenteres pa en slik
mate at juryen har mulighet for a identifisere kompetansen i forhold til en eksister-
ende utdanning. Ordningen innebzerer ogsa at kandidaten kan fa hjelp til & forberede
sgknaden.

Juryen som vurderer arbeidserfaringene, er satt sammen av leerere, professorer
og profesjonelle fagfolk innenfor omradet, og den er ansvarlig for & sammenligne
kompetansen som er utviklet i en arbeidssituasjon med den kompetansen det for-
ventes at en skal ha oppnadd etter tilsvarende utdanning i det nasjonale utdannings-
systemet. Juryen kan beslutte & invitere kandidaten til et intervju, som skal tjene
som en ytterligere utfylling av informasjonen i sgknaden om den reelle arbeidserfar-
ingen vedkommende har. Dette intervjuet involverer verken skriftlige eller prak-
tiske tester og er ikke noen form for vurdering av kandidatens kunnskaper. Deretter
beslutter juryen om den skal innvilge den godkjenningen som kandidaten har sgkt
om.

Juryens beslutning om godkjenning er endelig. Et avslag ma ikke begrunnes,
men kandidaten kan sgke en eller flere godkjenninger for det samme vitnemalet
flere ar pa rad. Det er ikke mulig & oppna et fullstendig vitnemal gjennom VAP.
Dette innebaerer at kandidaten kun blir fritatt for deler av en utdanning gjennom
VAP og ma deretter gjennomga kurs eller ga opp til eksamen for de delene av utdan-
ningen som ikke er dekt av godkjenningen gjennom VAP. Den delen av vithemalet
som dekkes av en godkjenning gjennom VAP, er gyldig for den tiden som er bereg-
net for & ta de andre eksamenene (fem ar for det nasjonale utdanningssystemet).

VAP-prosedyren er en strengt individuelt rettet ordning. Hver kandidat beslut-
ter selv hvilke kurser eller eksamensfritak han eller hun gnsker & fa dokumentert og
verdsatt. Denne retten til godkjenning gjar at det er kandidaten som settes i sentrum
istedenfor opplaeringen: Han eller hun blir en medspiller for & beskrive den kompet-
ansen som er involvert. VAP-prosessen er pa grunn av dette en del av en mer omfat-
tende anerkjennelse av en rett til livslang leering og et annet konsept for kompet-
ansebygging.

Men uansett hvilke muligheter som ligger i ordningen, er det likevel et faktum
at alt arbeid og alle bedrifter ikke er like fruktbare som leeringsarena. Hvis
arbeidsaktiviteten er for begrenset og for ulik nasjonale utdanningskrav, reduseres
muligheten sterkt for godkjenning av kunnskaper oppnadd gjennom et arbeidsfor-
hold. Dette betyr at visse kandidater blir forhindret i & utnytte muligheten som loven

legger opp til.
Kilde: Céreq International Training & Employment nr 26 - WINTER 1996

16.5 AUSTRALIA - FLEKSIBEL UTDANNING OG ETTERUTDAN-
NINGSGARANTI

Australia har sammen med blant annet Canada veert pionerer pa fiernundervisning.
| Australia er dette etter hvert utviklet videre til en strategi for fleksibel undervisn-
ing og fleksibel leering. Tradisjonelle metoder med bruk av radio er av mindre
betydning etter hvert, ikke minst fordi befolkningsmgnsteret endrer seg. Det vil der-
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for veere langt faerre elever som trenger grunnskolen tilrettelagt pa en slik mate.
Leerersituasjonen er ogsa blitt bedret.

Pa hagyere niva har flere universiteter arbeidet i mange ar med fjernundervisn-
ing. Innholdet i begrepet har imidlertid endret seg mer og mer i retning av a satse pa
studentenes ansvar for a tilegne seg kunnskap, men med en fleksibel tilrettelegging
av de ulike tilbud. Hagskolen i Lillehammer oppsummerer utviklingstendensene pa
falgende mate i en rapport fra en studietur i 1996:

— «skillet mellom heltidstilbud og fiernundervisning er i ferd med & rives ned

— de samme leeremidlene brukes bade pa heltids- og pa fiernundervisningstilbud

— informasjons- og studentstgtteprogrammer pa Internett/WWW blir brukt bade
av hel- og deltidsstudentene

— mange studenter veksler i sin studiekarriere mellom a veere hel- og «deltidsstu-
denter«

— rammevilkarene for hel- og «deltidsstudenter«er like - de betaler stort sett det
samme og far samme service fra studieadministrasjon, bibliotek og IT-avdeling

— myndighetene er «ngytrale» i sin styringsmodeller i forhold til dimensjonene
hel- og deltid nar det gjelder ekvivalentproduksjon

— fijernundervisning blir bruk i gkende grad pa hayere niva - mastergrader osv» (s
3)

Australia har ogsa gjennomfart et forsgk med et apent universitet (Open Learning
Australia) i regi av Monash University som distribuerer tilbud fra ulike universiteter
naermest etter et anbudsprinsipp. Dermed vil universitetene i noen tilfeller konkur-
rere med seg selv fordi de kan distribuere tilsvarende tilbud i egen regi. Open Learn-
ing Australia har ikke innfridd forventningene i farste fase nar det gjelder studenter
som fullfgrer. Men siden fleksibel undervisning er et felles satsingsomrade for alle
universitetene, har dette fort til mer standardisering av studiene og en tilgjengelighet
som samlet sett er god. Satsingen blir aktivt stimulert av myndighetene.

Noen av universitetene har gatt i gang med a utvikle tilbud til yrkesgrupper som
tradisjonelt ikke har veert forbundet med hgyere utdanning, f eks politi, ambulans-
esjafgrer osv. Disse gruppenes formelle og reelle kompetanse har blitt avdekket, og
det er blitt gjennomfgrt utdanningstiloud som har gitt dem gkt formell og reell
kompetanse.

Dette initiativet kan ogsa ses i sammenheng med den utdanningsgarantien (The
Training Guarantee Act 1990) som australske myndigheter iverksatte fra 1990 til
1994. Bakgrunnen for a iverksette denne utdanningsgarantien var fglgende situas-
jonsbeskrivelse: Mange bedrifter brukte lite penger pa strukturert etterutdanning, og
generelt brukte australske virksomheter mindre enn virksomheter i andre land. Fra
midten av attidrene skjedde det en rekke endringer i gkonomien, bort fra en relativt
gkonomisk og geografisk beskyttet hjemmeindustri til en apen og konkurranseutsatt
gkonomi med sterke konkurrenter i asiatiske naboland.

Utdanningsgarantien besto i at alle arbeidsgivere med mer enn 200 000 dollar i
lgnnsutgifter (tilsvarende minimum 8-10 ansatte) skulle sette av 1 pst av lgnnsut-
giftene til strukturert etterutdanning. Prosentsatsen ble i 1992 gkt til 1,5 pst. For &
oppfylle kravet matte arbeidsgiveren sette i verk utvalgte etterutdanningsaktiviteter
med sikte pa a gke eller utvikle arbeidsplassrelaterte ferdigheter hos de ansatte. Der-
som pengene ikke ble brukt p4 mater som var neermere spesifisert, matte de i stedet
innbetales som skatt.

Effekten av tiltaket var en gkende bevissthet om etterutdanningens betydning,
spesielt i sma og mellomstore bedrifter. Det medfarte gkning i etterutdanningen i
bedrifter med mer enn 20 ansatte, og kvaliteten ble ogsa bedre, spesielt hos de
arbeidsgiverne som matte gke etterutdanningsaktivitetene pa grunn av loven. Aus-
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tralia hadde en gkonomisk nedgangsperiode 1990-93. | en vurderingsrapport (EMB
Report 5/96) blir det pekt pa at garantiens viktigste bidrag kanskje var & beskytte de
eksisterende etterutdanningsaktivitetene over denne nedgangsperioden slik at de
faktisk gkte. Fra myndighetenes side var programmet kostnadseffektivt. Hver
offentlige dollar genererte fra 20 til 100 dollar investert i etterutdanning. Det ble
ikke funnet negative effekter pa bedriftenes gkonomi eller pa sysselsettingen pa
grunn av programmet.

Programmet ble likevel opphevet etter 4&nsakene til dette var blant annet at
I viktige bransjer utviklet det seg ingen etterutdanningskultur. Sysselsettingen var
gkende innenfor serviceyrker med lav utdanning. Innenfor slike bransjer (f eks
transport, naeringsmidler, detaljhandel) skjedde det liten vekst eller av og til
nedgang i etterutdanningen. Dessuten besto problemet like fullt for bedrifter med
under 10 ansatte. Disse var ikke inkludert i reformen, og etterutdanningsaktiviteten
falt i reformperioden. Garantien var ogsa ineffektiv for grupper med spesielle
behov. Vurderingsrapporten konkluderte med at treffsikkerheten i forhold til malet
om gkt kompetanse innenfor australsk naeringsliv ble for lav med dette tiltaket.

Vurderingsrapporten konkluderer med at det var tre forhold ved utdanningsga-
rantien som gjorde at den ikke var effektiv nok i forhold til manglene ved den
naveerende etterutdanningen. For det fgrste var strategien for generell. Nittiarenes
problemdefinisjoner krever en etterutdanningspolitikk som er mer spesifikk for
ulike bransjer og formal. For det andre ble det vektlagt a endre atferden i den enkelte
bedrift. En mer effektiv strategi ville trolig veere a finne en balanse mellom tiltak
rettet mot den enkelte bedrift og tiltak rettet mot bransjer eller regioner. For det
tredje ble det lagt for stor vekt pa utdanning som noe som tilfgres virksomheten.
Den kvalitative forskningen pekte spesielt pa at den kritiske faktoren for at en bed-
rift skal utvikle en etterutdanningskultur, ikke avhenger av mengden formell etter-
utdanning som gjennomfgres, men av organisasjonens evne til & utnytte og oppmun-
tre bedre ferdigheter pa alle nivaer i arbeidsstyrken.

Vurderingsrapporten foreslar derfor en ny strategi for etterutdanningen med
starre vekt pa vedvarende etterutdanning av arbeidsstyrken. Bransje eller region ma
fokuseres mer enn den enkelte arbeidsgiver, og myndighetene ma gjgre en innsats
for & overkomme informasjonsproblemene for spesielt sma virksomheter uten etter-
utdanningserfaringer. Endring av organisasjonskulturen ma vektlegges, og
markedsdrevne insentiver ma fa virksomhetene til & utvikle sine ferdigheter. Det ma
legges mer vekt pa arbeidsplassbasert laering og organisasjonsleering enn struktur-
erte opplegg, og strategiene ma oppmuntre til livslang leering.

16.6 DEKLARASJON FRA DE FORENTE NASJONERS ORGANISASJON
FOR UTDANNING, VITENSKAP OG KULTUR (UNESCO)

Den femte internasjonale konferanse om voksenopplaering
Hamburg-deklarasjonen om voksenoppleering
Hamburg, 14.-18. juli 1997

1. Vi, deltakerne pa den femte internasjonale konferanse om voksenoppleering
som mgates i Hamburg, bekrefter pa nytt at bare en utvikling som setter mennes-
ket i sentrum og et samfunn basert pa medvirkning som bygger pa full respekt
for menneskerettighetene vil fgre til en beerekraftig og rettferdig utvikling.
Menns og kvinners opplyste og aktive deltakelse pa alle omrader i livet er ngd-
vendig dersom menneskeheten skal overleve og mgte framtidens utfordringer.

2. Voksenoppleering blir sdledes mer enn en rett; den er en nakkel til det tjuefarste
arhundre. Den er bade et resultat av aktiv samfunnsdeltakelse og et vilkar for &
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kunne delta fullt ut i samfunnet. Voksenopplaeringen er en effektiv faktor i
arbeidet med & fremme en gkologisk beaerekraftig utvikling, demokrati, rettfer-
dighet, likhet mellom kjgnnene og en vitenskapelig, sosial og gkonomisk
utvikling, og til & bygge en verden der voldelige konflikter erstattes med dialog
og en fredskultur basert pa rettferdighet. Voksenoppleeringen kan forme men-
neskers identitet og gi livet mening. Livslang laering innebaerer en revurdering
av innhold nar det gjelder faktorer som alder, likhet mellom kjgnnene, funk-
sjonshemning, sprak, kultur og gkonomiske ulikheter.

3. Voksenoppleering betegner alle de laeringsprosessene som finner sted, formelt
eller pa annen mate, og som innebaerer at mennesker som anses som voksne av
det samfunnet de tilhgrer, utvikler sine evner, gker sin kunnskap og forbedrer
sine tekniske eller yrkesmessige kvalifikasjoner eller vender dem i en ny ret-
ning for & mate sine egne og samfunnets behov. Voksenoppleering omfatter
bade formell utdanning, etter- og videreutdanning, ikke-formell oppleering og
hele spekteret av uformell og tilfeldig lsering som finnes i et flerkulturelt
laeringssamfunn, der bade metoder basert pa teori og praksis er anerkjent.

4. Selvominnholdetivoksenoppleering og utdanning for barn og ungdom vil vari-
ere avhengig av gkonomiske, sosiale, miljgmessige og kulturelle forhold samt
behovene til menneskene i de samfunn der den finner sted, er begge former for
oppleering ngdvendige elementer i en ny visjon om utdanning der leeringen vir-
kelig blir livslang. Perspektivet for livslang laering krever at disse komplemen-
terer hverandre, og at det finnes en kontinuitet. Voksenoppleering og etter- og
videreutdanning ligger et stort potensielt bidrag nar det gjelder a skape opplyste
og tolerante samfunnsborgere og gkonomisk og sosial utvikling, utrydde anal-
fabetisme, bekjempe fattigdom og bevare miljget, og det bgr derfor bygges
videre pa.

5. Malene med utdanning for ungdom og voksne, nar utdanning ses som en livs-
lang prosess, er a utvikle selvstendighet og ansvarsfalelse hos folk og samfunn,
styrke evnen til & takle den omstillingen som finner sted i skonomien, kulturen
og samfunnet i sin helhet og & fremme samksistens, toleranse og folks opplyste
og kreative deltakelse i sine samfunn, kort og godt a gi folk og samfunn innfly-
telse over sin skjebne og sitt fellesskap og sette dem i stand til & mate framtidige
utfordringer. Det er viktig at tilnaermingen til voksenoppleering baseres pa folks
arv, kultur, verdier og tidligere erfaringer og at de ulike matene som dette gjen-
nomfgres pa, letter og stimulerer folks aktive deltakelse og ytringsevne.

6. Denne konferansen anerkjenner mangfoldet av politiske, gkonomiske og sos-
lale systemer og regjeringsstrukturer blant medlemslandene. Konferansen god-
tar, i samsvar med dette mangfoldet og idet den forsikrer om sin fulle respekt
for menneskerettighetene og de grunnleggende friheter, at de saerlige omsten-
digheter i medlemslandene vil veere bestemmende for de tiltak regjeringene kan
innfgre for & fremme intensjonene bak vare mal.

7. Representantene for regjeringer og organisasjoner som deltar pa den femte
internasjonale konferanse om voksenoppleering har i fellesskap besluttet a
utforske voksenoppleeringens potensial, oppfattet bredt og dynamisk innenfor
rammen av livslang lsering.

8. | lgpet av dette tiaret er det skjedd en betydelig endring innenfor voksenop-
plaeringen, samtidig som den har vokst i bredde og omfang. | de kunnskaps-
baserte samfunnene som vokser fram omkring i verden, har voksenopplaering
og etter- og videreutdanning blitt en ngdvendighet i samfunnet og pa
arbeidsplassen. Nye krav fra samfunnet og arbeidslivet gker forventningene om
at hver eneste person fortsetter a fornye sine kunnskaper og sine ferdigheter
gjennom hele livet. | denne prosessen far staten en ny rolle, og utvidede part-
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10.

11.

nerskap innen voksenoppleering vokser fram. Staten forblir hovedaktgren, bade
nar det gjelder a sikre rett til utdanning for alle, seerlig for de mest utsatte grup-
pene i samfunnet, dvs minoritetsgrupper og urbefolkning, og for & sarge for
generelle politiske rammebetingelser. Innenfor det nye samarbeidett som vok-
ser fram mellom offentlig og privat sektor og samfunnet for gvrig, er statens
rolle i ferd med & endres. Den yter ikke bare voksenoppleeringstjenester, men er
ogsa en radgiver, en gkonomisk bidragsyter og et kontroll- og evalueringsor-
gan. Regjeringer og partnere i samfunnslivet ma treffe de ngdvendige tiltak for
a hjelpe enkeltpersoner med a uttrykke sine behov for og forhapninger til utdan-
ning, og med & oppna adgang til utdanningsmuligheter hele livet igjennom.
Voksenoppleering er ikke begrenset til utdanningsdepartementene i regjerin-
gene; alle departementer er involvert i @ fremme voksnes leering, og samarbeid
mellom departementene er viktig. Dessuten er arbeidsgivere, fagforeninger,
ikke-statlige og statlige organisasjoner samt urbefolknings- og kvinnegrupper
engasjert i og har et ansvar for @ samarbeide og skape muligheter for livslang
lzering ved a sarge for anerkjennelse og godkjenning.

Grunnleggende utdanning for alle betyr at mennesker, uansett alder, har en
mulighet til, alene eller sammen med andre, & virkeliggjare sitt potensial. Det
er ikke bare en rett, men ogsa en plikt og et ansvar overfor andre og samfunnet
sett under ett. Det er vesentlig at anerkjennelsen av retten til livslang leering led-
sages av tiltak for & skape de ngdvendige vilkar for & utgve denne retten.
Utfordringene i det tjuefarste arhundre kan ikke mates av regjeringer, organ-
isasjoner eller institusjoner alene; folks energi, fantasi og dyktighet og deres
fulle, frie og aktive deltakelse pa ethvert omrade av livet er ngdvendig. Unges
og voksnes leering er en av de viktigste matene a gke kreativiteten og produk-
tiviteten vesentlig pa, i disse begrepenes videste forstand. Leering blir pa den
maten et uunnveerlig vilkar for & mgte de sammensatte og innbyrdes beslektede
problemene i en verden preget av stadig forandring og gkende kompleksitet og
risiko.

Den nye forstaelsen av hva voksenoppleering og utdanning for ungdom skal
veere, utgjar en utfordring for eksisterende praksis fordi den krever et aktivt
samarbeid innenfor de formelle og ikke-formelle systemene og fornyelse og
stgrre kreativitet og fleksibilitet. Slike utfordringer bar mgtes med nye metoder

i voksenopplaering innenfor rammen av begrepet livslang laskifigemme

laering ved bruk av massemedia og lokale medier og ved a tilby upartisk veiled-
ning, er plikter som pahviler regjeringer, samfunnspartnere og tilbydere. Malet
bar veere & skape et leeringssamfunn som er bygd pa sosial rettferdighet og all-
menn velferd.

Voksnes lese- og skriveferdighetLese- og skriveferdighet, som i videste for-
stand forstds som den grunnleggende kunnskap og ferdighet som alle trenger i
en verden i hurtig forandring, er en grunnleggende menneskerettighet. | hvert
samfunn er lese- og skriveferdighet en ngdvendig ferdighet i seg selv og en del
av grunnlaget for andre ferdigheter i livet. Det finnes millioner, et flertall av
dem er kvinner, som mangler muligheter til & leere eller som har utilstrekkelige
ferdigheter til & kunne hevde denne retten. Utfordringen er & sette dem i stand
til det. Dette vil ofte innebaere a legge forholdene til rette for leering gjennom
bevisstgjaring og gkt handlekraft. Lese- og skriveferdighet er ogsa en drivkraft
for deltakelse i samfunnsmessig, kulturell, politisk og gkonomisk virksomhet
og for livslang leering. Vi forplikter oss derfor til & sikre muligheter for alle til

a tilegne seg og opprettholde lese- og skriveferdigheter, og til & skape et miljg
for lese- og skriveferdighet i alle medlemsstater for & stgtte den muntlige kul-
turen. Det som ligger oss mest pa hjertet, er & kunne tilby opplaeringsmuligheter
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til alle, ogsa de som er utestengt og utstatt. Konferansen gnsker velkommen ini-
tiativet til et tiar for lese- og skriveferdigheter til aere for Paolo Freire.
Anerkjennelse av retten til utdanning og retten til & laere gjennom hele livet er
mer enn noen gang en nagdvendighet; det er retten til a lese og skrive, retten til
a stille spgrsmal og analysere, retten til & ha tilgang til ressurser og til a utvikle
og praktisere individuelle og kollektive ferdigheter og kvalifikasjoner.

Kvinners integrering og styrking av kvinners stilling. Kvinner har en rett til like
muligheter; samfunnet avhenger i sin tur av deres fulle bidrag pa alle omrader i
arbeidslivet og livet for gvrig. Opplaeringspolitikk for ungdom og voksne bgr ta
hensyn til kultur, den bgr prioritere utvidelse av utdanningsmulighetene for alle
kvinner, samtidig som den respekterer deres mangfold og fijerner fordommer og
stereotyper som bade begrenser deres adgang til utdanning og reduserer det
utbyttet de har av den. Ethvert forsgk pa a begrense kvinners rett til lese- og
skriveferdighet, utdanning og opplaering bgr betraktes som uakseptabelt. Det
bar treffes tiltak for & stoppe slik praksis.

Fredskultur og utdanning for samfunnsand og demokrati. En av de starste
utfordringene i var tid er a fierne voldskulturen og bygge en fredskultur basert
pa rettferdighet og toleranse der dialog, gjensidig anerkjennelse og forhandling
vil erstatte vold, i hjem og lokalsamfunn, innen nasjoner og mellom land.
Mangfold og likhet. Voksenoppleering ma gjenspeile det rike kulturmangfoldet
og respektere de tradisjonelle folkegruppenes og urbefolkningenes kunnskap
og oppleeringssystemer; retten til & leere pA morsmalet bar respekteres og gjen-
nomfgres. Voksenoppleering mater en akutt utfordring i @ bevare og dokumen-
tere den muntlige kunnskapen hos minoritetsgrupper, urbefolkning og nomade-
folk. I sin tur bar interkulturell utdanning oppmuntre til laering pa tvers av og
om ulike kulturer for & statte fred, menneskerettigheter og grunnleggende fri-
heter, demokrati, rettferdighet, frinet, sameksistens og mangfold.

Helse. Helse er en grunnleggende menneskerettighet. Investeringer i utdanning
er investeringer i helse. Livslang laering kan i vesentlig grad bidra til & fremme
helse og forebygge sykdom. Voksenoppleering innebaerer Dbetydelige
muligheter til & gi relevant, rettferdig og vedvarende adgang til kunnskap om
helse.

Beerekraftig miljg. Utdanning for baerekraftig miljg bar veere en livslang leere-
prosess som erkjenner at gkologiske problemer eksisterer innen en sosiogkon-
omisk, politisk og kulturell sammenheng. En baerekraftig framtid kan ikke opp-
nas uten at oppmerksomheten rettes mot forbindelsen mellom miljgproblemer
og naveerende utviklingsparadigmer. Miljgoppleering for voksne kan spille en
viktig rolle nar det gjelder a gjare samfunnet og beslutningstakerne mer lydhare
og mobilisere dem til innsats for et beerekraftig miljg.

Urbefolkningers og nomaders utdanning og kultur. Urbefolkning og nomade-
folk har rett til adgang til alle nivaer av og former for utdanning gitt av staten.
De skal ikke nektes retten til & nyte godt av sin egen kultur, eller til & bruke sine
egne sprak. Utdanning for urbefolkning og nomadefolk bar lingvistisk og kul-
turelt sta i forhold til deres behov og lette adgangen til videre utdanning og
oppleering.

Omforming av gkonomien. Globalisering, endringer i produksjonsmgnstre,
gkende arbeidslgshet og vanskeligheter med a sgrge for sikre levevilkar krever
en mer aktiv arbeidsmarkedspolitikk og @kt investering i utvikling av de ngdv-
endige ferdigheter som gjar menn og kvinner i stand til & delta pa arbeidsmarke-
det og i inntektsskapende virksomhet.

Adgang til informasjon. Utviklingen av ny informasjons- og kommunikasjon-
steknologi bringer med seg nye farer for sosial og yrkesmessig utestenging for
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22.

23.

24.

25.

26.

27.

grupper av personer, og ogsa for virksomheter, som ikke er i stand til & tilpasse
seg disse forholdene. En av voksenopplaeringens roller i framtiden bgr derfor
veere a begrense farene for utestenging, slik at den menneskelige dimensjon av
informasjonssamfunnet blir meningsfull.

Den aldrende befolkning. Andelen eldre i befolkningen er stgrre enn noen gang,
og gker fremdeles. Eldre mennesker har mye a bidra med i utviklingen av sam-
funnet. Derfor er det viktig at de har mulighet til & lzere pa like vilkar og pa en
hensiktsmessig mate. Deres ferdigheter og evner bgar anerkjennes, verdsettes og
brukes.

| trdd med Salamanca-uttalelsen bgr integrering av og tilgang for funksjon-
shemmede fremmes. Funksjonshemmede har rett til likeverdige
lzeringsmuligheter som anerkjenner og tar hensyn deres utdanningsbehov og -
mal, og som mgater deres spesielle laeringsbehov med passende laeringsmetoder.
Vi ma gjare vart ytterste for & ke og sikre nasjonal og internasjonal investering

i oppleering av ungdom og voksne, og ogsa fa privat neeringsliv og lokalsam-
funn til & forplikte ressurser til samme formal. Handlingsplanen for framtiden
som vi har vedtatt her, er rettet mot dette malet.

Vi anmoder UNESCO, i egenskap av De forente nasjoners fremste organ pa
omradet utdanning, om a spille en ledende rolle nar det gjelder & fremme vok-
senoppleering som en integrert del av et opplaeringssystem og a mobilisere stat-
ten fra alle partnere, seerlig innenfor FN-systemet, for a prioritere gjennom-
faringen av handlingsplanen for framtiden og legge til rette for ytelsen av de
tienester som er ngdvendige for & styrke internasjonal samordning og samar-
beid.

Vi oppfordrer UNESCO til & oppmuntre medlemsstatene til a fare en politikk
0g vedta lover som er gunstige for og som legger forholdene til rette for funk-
sjonshemmede i utdanningsprogrammer, samt til & veere lydhgre overfor kul-
turelt, lingvistisk, kjgnnsrelatert og gkonomisk mangfold.

Vi erkleerer hgytidelig at alle parter vil fglge ngye opp gjennomfaringen av
denne deklarasjonen og handlingsplanen for framtiden, klart identifisere sine
respektive forpliktelser og samarbeide med og utfylle hverandre. Vi er innstilt
pa a serge for at livslang leering blir virkeliggjort tidlig i det tjuefarste arhundre.
For & oppna dette, forplikter vi oss til & fremme en laeringskultur gjennom «en
time om dagen for laering»-bevegelsen og utviklingen av De forente nasjoners
voksenoppleeringsuke.

Vi som er samlet her i Hamburg, er overbevist om ngdvendigheten av vokse-
nopplaering, og forplikter oss til at alle menn og kvinner vil bli gitt muligheten

til livslang leering. For & na dette malet vil vi danne omfattende allianser for &
mobilisere og dele ressurser og derved gjgre voksenopplaering til en glede, et
redskap, en rett og et felles ansvar.
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