Bedriftskultur for laering

En studie av videreutdanning og oppleering i norske sma
og mellomstore bedrifter

Espen Solberg, Pal Baring, Knut Arild Larsen,
Audun Gleinsvik og Dorothy S. Olsen

NIFU

Rapport 27/2013






Bedriftskultur for laering

En studie av videreutdanning og oppleering i norske sma
og mellomstore bedrifter

Espen Solberg, Pal Baring, Knut Arild Larsen, Rapport 27/2013
Audun Gleinsvik og Dorothy S. Olsen



Rapport

Utgitt av
Adresse

Oppdragsgiver
Adresse

Trykk

ISBN
ISSN

27/2013

Nordisk institutt for studier av innovasjon, forskning og utdanning
PB 5183 Majorstuen, NO-0302 Oslo. Besgksadresse: Wergelandsveien 7, 0167 Oslo

Kommunal- og regionaldepartementet
Postboks 8112 Dep, 0032 Oslo

Link Grafisk

978-82-7218-933-3
1892-2597 (online)

www.nifu.no




Forord

Denne rapporten er skrevet pa oppdrag av Kommunal- og regionaldepartementet (KRD).
Rapporten inngar i departementets samlede satsing pa kompetanseutvikling for regionene. |
tillegg skal rapporten bidra til OECDs arbeid med & utarbeide en Skills Strategy for Norge.

Rapporten ser spesifikt pa betydningen av etter- og videreutdanning i sma og mellomstore
bedrifter. Analysen har ogsa et szerlig fokus pa regionale forhold.

Rapporten bygger pa et bredt utvalg av internasjonale og nasjonale surveydata. Arbeidet har
ogsa trukket veksler pd NIFUs analyser av data fra Laerevilkarsmonitoren (LVM). Disse
dataene er igjen koblet mot registerdata. Videre er det gjort intervjuer med representanter fra
ulike bransjeorganisasjoner og regionale virkemiddelaktarer.

Vi vil takke KRD og medlemmene av referansegruppen for et godt samarbeid og nyttige
innspill underveis i arbeidet, ikke minst gjennom en bredere workshop i sluttfasen av
arbeidet. Dessuten takker vi Karl Bekkevold i Vox for rask og velvillig tilgjengeliggjering av
data fra Vox-barometeret.

Arbeidet er utfgrt av NIFU i samarbeid med Proba Samfunnsanalyse. Knut Arild Larsen og
Audun Gleinsvik fra Proba har hatt et hovedansvar for intervjuundersgkelsen og kapittel 2 og
4. Pal Baring (NIFU) har hatt et hovedansvar for kapittel 3 og bidratt til kapittel 5. Dorothy S.
Olsen (NIFU) har hatt et hovedansvar for kapittel 6 og bidratt til kapittel 5. Espen Solberg har
veert prosjektleder og hovedansvarlig for kapittel 1, 5, 7 og 8. Sveinung Skule (NIFU) har
veert faglig veileder for arbeidet.

Oslo, 30.08.2013

Sveinung Skule Olav R. Spilling
direktar forskningsleder
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Sammendrag

De siste &rene har man sett en gkende oppmerksomhet om betydningen av leering i arbeidslivet.
Generelt ser det ut til at norsk arbeidsliv og norske bedrifter ligger langt fremme pa dette omradet.
Likevel viser denne rapporten at det kan veere behov for gkt innsats og mer malrettet politikk pa dette
omradet ogsa i Norge.

Status for utdanning og kompetanse i Norge

Kort oppsummert kan man si at utdanningsnivaet i Norge er relativt hayt, men gjennomfgringen bade i
videregdende oppleering og hgyere utdanning er relativt svak sammenliknet med de fleste OECD-
landene. Innad i Norge er det ogséa tydelige regionale forskjeller i utdanningsniva, men disse
forskjellene er mindre enn i de fleste andre land. Dessuten viser vare data at utjevningen av de
regionale forskjellene i Norge i stor grad skyldes at ansatte i SMBer i regioner med lavt utdanningsniva
kompenserer ved a fullfgre videregdende oppleering og/eller hgyere utdanning i voksen alder.

Omfanget av oppleering og videreutdanning i bedriftene

| store trekk har Norge en hgy grad av oppleering i arbeidslivet, bade sett fra individene og fra
bedriftene. Dernest ser vi at Ignnskostnadene ved kompetanseinvesteringer i norske SMBer utgjar
naermere en tredel av de samlede kompetanseinvesteringene i Norge. Sammenliknet med andre
virksomheter er norske SMBer noe mindre tilbgyelige til & investere i videreutdanning, mens
investeringene i kurs og annen opplaering er pa nivd med andre virksomheter

Ser vi pA SMBenes kompetanseinvesteringer innen ulike nzeringer, er det gjennomgéaende
kunnskapsintensive neeringer med et allerede hgyt utdanningsniva som investerer mest i ytterligere
kompetanseutvikling. Denne selvforsterkende effekten ser man til en viss grad ogsa pa regionalt niv4,
dvs. at regioner med lavt utdanningsniva ogsa investerer mindre i kompetanseutvikling. Tallene kan
ogsa indikere at SMBer i regioner og naeringer med lavt utdanningsniva er ngdt til & investere mer for
a motivere ansatte til & videreutvikle kompetansen sin.

Underinvesterer bedriftene i kompetanse?

Denne rapporten belyser ogsd med ulike vinklinger spgrsmalet om bedrifter underinvesterer i
kompetanse. Var gjennomgang av teoretisk og empirisk forskning pa feltet viser at de aller fleste
studier konkluderer med at utdanning gir hgy avkastning, bade for den enkelte og for bedriftene. Dette
gjelder i seerlig grad studier av generell utdanning, men en rekke studier av ulike former for etter- og
videreutdanning viser at slik oppleering ogsa gir positive effekter.



Et generelt problem ved slike studier er imidlertid at det er vanskelig & kontrollere for betydningen av
andre faktorer enn selve etter- og videreutdanningen. For eksempel kan det tenkes at ansatte som tar
videreutdanning og opplaering i starre grad enn andre ansatte har egenskaper som motivasjon,
lzeringsvilje og gijennomfaringsevne. Studier som forsgker & korrigere for slike faktorer, finner ogsa
svakere produktivitetseffekter av etter- og videreutdanning. Hovedinntrykket fra tidligere forskning pa
feltet er likevel at bedrifter generelt ser ut til & veere tjent med & investere mer i kompetanse. Dette
stemmer ogsa overens med hovedbudskapet fra var mini-survey blant ngkkelpersoner i regionale
neeringsforeninger og lignende organisasjoner. Disse respondentene ga Klart uttrykk for at bedriftene i
deres region/nzering ville veert tjent med a investere mer i kompetanseutvikling.

Var gjennomgang av data for kompetansebehovene i norsk nzeringsliv tyder ogsa pa at mange
bedrifter har udekte kompetansebehov. De fleste virksomhetene i Norge opplever gkte
kompetansekrav pa en rekke omrader, seerlig innen bruk av data, teknologi og faglig oppdatering pa
bedriftens omrade. Nesten ingen virksomheter opplever at kompetansekravene har blitt redusert p&
noen omrader. En stor andel bedrifter oppgir ogsa at de har problemer med & rekruttere personell med
riktig eller hgy nok kompetanse, seerlig i omrader hvor neaeringsstrukturen er spesialisert og
industrirettet. Denne utfordringen blir ofte rettet mot utdanningssystemets evne til & utdanne
kandidater med nok og riktig kompetanse, men utfordringen kan ogsa adresseres til bedriftene og
virkemiddelapparatets evne til & oppgradere og reorientere kompetansen til de som allerede er i
arbeid. Saledes kan disse tallene ses som en indikasjon pa at det underinvesteres i
kompetanseutvikling.

Faktorer som pavirker kompetanseinvesteringene

Bildet er ganske sammensatt nar det gjelder hvilke faktorer som pavirker bedriftenes investeringer i
kompetanseutvikling. En generell konklusjon synes & veere at mange bedrifter har liten bevissthet om
behovene for kompetanseutvikling og lite systematisk kartlegging av de ansattes kompetansebehov.
Noe av det samme mgnsteret framtrer pa individniva, hvor det er tydelig at de ansatte som har lavest
kompetanse, er de som fgler minst behov og minst motivasjon for a delta i opplaering.

Nar det gjelder sparsmal om konkrete faktorer som hindrer bedriftene i & investere i kompetanse, er
mangel pa tid den faktoren som papekes av flest bedrifter, etterfulgt av for hgye kostnader. En del
bedrifter oppgir ogsd mangel pa tilgjengelige oppleeringstilbud som en viktig faktor. Universiteter og
hayskoler er imidlertid ikke de sentrale tiloyderne i s mate. Private kurstilbydere og bransjerettede
kurs synes langt mer betydningsfulle for bedriftenes kompetanseutvikling. Blant de hgyere
utdanningsinstitusjonene er det saerlig hgyskoler i omrader utenfor de store byene som er mest aktive
pa etter- og videreutdanningssiden. Universiteter og st@rre hgyskoler er betydelig mindre aktive pa
etter- og videreutdanningsfeltet, dels fordi de har god tilgang pa ordinzere studenter, dels fordi de
mangler incentiver til & utforme tilbud rettet mot etter- og videreutdanning.

Dagens politikk pa feltet

| grove trekk kan man si at kompetansepolitikken i Norge de siste 15 arene har gatt fra bred
tilrettelegging i form av rettigheter til aktive, gkonomiske tiltak rettet mot de som mangler
basiskompetanse og mot sentrale yrkesgrupper i offentlig sektor. De siste arene har vi ogsa sett en
gkt politisk interesse for utvikling av kompetanse i naeringslivet, men pa dette omradet er det fa
konkrete tiltak. Dessuten er ansvars- og arbeidsdelingen uklar, bdde mellom departementer og mellom
det offentlige og bedriftene. Det kan vaere noe av forklaringen bak at initiativene for
kompetanseutvikling har kommet mye lenger overfor yrkesgruppene i offentlig sektor.

Samtidig har Norge en godt utbygd portefglje av virkemidler som skal stimulere til forskning og
innovasjon i nzeringslivet, bade generelle, dpne virkemidler og mer nettverks- og klyngeorienterte
programmer. Som vist ovenfor tyder ulike evalueringer pa at slike programmer ogsa har en betydelig
og til dels utilsiktet effekt i form av kompetanseheving i bedriftene.



Istedenfor nye virkemidler som rendyrkes mot kompetanseheving, kan det veere grunn til & utvide
eksisterende forsknings- og innovasjonsvirkemidler slik at de ogsa kan bidra til generell
kompetanseheving.

Var gjennomgang av politikk og virkemidler tyder dessuten pa at Norge, i likhet med de fleste andre
land, har fa konkrete tiltak rettet mot & stimulere til gkt og mer systematisk leering i det daglige arbeidet
i bedriftene.

Konklusjoner og anbefalinger

Selv om det synes a veere hgy laeringsintensitet i norske bedrifter, er det behov for en sterkere satsing
og tydeligere politikk for etter- og videreutdanning. For det fgrste har Norge et betydelig hgyere
kostnadsniva enn de fleste andre land vi samarbeider og konkurrerer med. Behovet for & veere
konkurransedyktig pa kompetanse er derfor ekstra framtredende i Norge. For det andre er
kompetanse ujevnt fordelt, bdde mellom individer, bedrifter, naeringer og regioner. For det tredje har
seerlig mindre bedrifter vanskelig for & forutsi og investere i den kompetansen som trengs pa lengre
sikt. Og for det fijerde kan kompetanseutvikling ses som en strategi for & styrke utsatte og spredtbygde
regioner, bade gjennom & heve kompetansen til de som allerede bor der, og gjennom & tiltrekke seg
hayt kvalifisert arbeidskraft fra andre regioner og andre land. Selv om kompetansebehovene kan veere
lavere i enkelte regioner, viser var analyse at det er udekte kompetansebehov ogsa i spredtbygde
omrader, og at det derfor kan veere behov for & mgte regionale behov gjennom kompetanseutvikling.

Med bakgrunn i ovennevnte avveininger og rapportens hovedfunn vil vi peke pa felgende for framtidig
politikk p& omradet.

o Det er behov for tiltak som legger til rette for at leeringen kan integreres i bedriftens virksomhet.
Det kan bety mer politikk rettet mot praktisk oppleering, men det kan ogsa veere aktuelt & vurdere
former for videreutdanning som lettere lar seg gjennomfgre i jobben. Erfaringsbaserte
masterprogrammer og naerings-phd er modeller som kan fungere godt, men som bgr utvides til
flere omrader.

e Forskningsrettede tiltak kan med fordel inkludere stgtte til utdanning og annen
kompetanseutvikling som stgtter opp om forskningsaktiviteten. Generelt anbefaler vi at
forskningsrettede virkemidler kobles sammen med virkemidler for videreutdanning og annen
kompetanseutvikling pa de samme omradene. Mer spesifikt anbefaler vi a forsterke regionale
klyngeprogrammer som ARENA og NCE med en egen kompetanse- eller
videreutdanningskomponent.

e De store utdanningsinstitusjonene bgr i starre grad stimuleres til & engasjere seg i etter- og
videreutdanning, herunder tilbud rettet mot arbeidstakere i spredtbygde regioner. Ett konkret
forslag kan veere & etablere en ordning med «sentre for fremragende etter- og videreutdanning»,
etter modell av liknende modeller for forskning (SFF) og utdanning (SFU). Videre anbefaler vi at
den kommende gjennomgangen av finansieringssystemet for universitetets- og hgyskolesektoren
vurderer institusjonenes incentiver til satsing pa etter- og videreutdanning.

o Dersom norske bedrifter skal veere i stand til takle starre og mer radikale omstillinger, kan det
veere ngdvendig med mer systematisk arbeid for & fremme laeringsintensivt arbeid i norske
bedrifter. Var gjennomgang av eksisterende politikk og tiltak innenfor bedriftsrettet
kompetanseutvikling har vist at Norge har fa tiltak rettet mot & stimulere til laeringsintensivt arbeid
og innovasjonsfremmende organisatoriske lgsninger. Generelt er det behov for mer kunnskap om
styrker og svakheter ved leeringskulturen og leeringsprosessene i norske bedrifter og i arbeidslivet
som sadan. Det er behov for tiltak som kan styrke innovasjonsledelse i norsk arbeidsliv og gi gkt
fokus p& innovasjon i offentlige innkjap.






English Summary

Training and workplace learning have gained increased attention in recent years, both among scholars
and policy makers. In general, Norwegian employees seem to engage more actively in various forms
of training than employees in most other countries. International survey data also indicate that a
relatively large share of Norwegian firms provide some form of training. Nevertheless, findings from
this study suggest that there is a need for stronger measures and more targeted policies in order to
promote training and learning activities in Norwegian SMEs.

Current level of education and skills in Norway

Norwegian employees have a relatively high level of education. However, completion rates in both
upper secondary and higher education is relatively low compared to other OECD countries. Within
Norway, there are also significant regional disparities in terms of the educational level of employees.
However, these regional differences seem to be less pronounced than in most other countries.
Moreover, a large number of Norwegian employees in remote regions compensate for their low level
of initial education by completing upper secondary and/or higher education at a later stage in life.

Training and further education in Norwegian SMEs

Total estimated salary costs connected with training and further education in Norwegian SMEs
constitute approximately one third of total investments in these activities in Norway. SMEs are slightly
less inclined to invest in further education than employers in large companies and in the public sector.

Furthermore, this analysis shows that SMEs in knowledge intensive industries invest most heavily in
both further education and training. To some extent, this “Matthew-effect” also applies to the regional
dimension, in the sense that SMEs in more knowledge intensive regions also are those which invest
the most in further education and training. At the same time, our findings indicate that SMEs in remote
regions have to cover more of the training costs in order to motivate employees to engage in training.

Do SMEs underinvest in further education and training?

It is difficult to determine an optimal level of investment in further education and training. Whether
Norwegian SMEs underinvest in such activities is therefore a question which needs to be explored
through different approaches. Our review of previous research in this field shows that most studies find
positive effects of firms’ investments in further education and training, although the effects seem to be
weaker if other factors than training are accounted for.
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Key representatives of Norwegian regional business organisations also report that SMEs in their
region would have benefited from a higher level of investment in education and training among their
employees.

Moreover, a large share of SMEs report skill deficiencies in a number of areas. Many companies
experience an increasing demand for skills within ICT, technology and skills related to the firms’ core
activities. Hardly any firms report that the demand for skills has decreased. A large number of firms
also report that they have difficulties in recruiting qualified personnel. This is particularly the case
among firms in regions with a high industry specialisation.

Factors which hamper or promote skills investments

Survey results give a rather mixed picture of the factors which affect skills investment in Norwegian
SMEs. In general, it seems that many SMEs, especially among non-innovative and less knowledge
intensive firms, have a low awareness of their own skill needs. Moreover, compared with SMES in
other European countries, Norwegian SMEs appear to be less active in systematic evaluation of
current and future needs for training. A similar pattern also appears from individual data, as Norwegian
employees with no prior experience of workplace training are those who report the lowest interest in
participating in training and further education.

Lack of time is most frequently reported among the factors which hamper skills investments in
Norwegian SMEs. Secondly, a relatively large share of SMEs point to high costs as an important
hampering factor. A number of SMEs also report that they have problems finding relevant coursers
and training providers. It is also interesting to note that higher education institutions are not the most
important institutions in this respect. Norwegian SMEs make more use of private training providers and
specialized coursers initiated and organised by trade unions or professional societies as well as
groups of companies. Moreover, smaller university colleges in remote regions are more active on the
adult education market than the more established traditional universities. This is probably due to the
fact that established universities have good access to “ordinary” students, and hence have weaker
incentives to engage in adult education.

Current measures and policy in Norway

During the last 15 years, skills policies in Norway have evolved from a focus on general rights and
access to adult education towards more targeted measures providing training for groups of people
who lack basic skills as well as prioritized public sector professions, in particular within the health and
education sectors. Recently, the importance of further education and training in firms has gained
increased attention among policy makers, researchers and stakeholders in industry. However, this is
still an area where dedicated policy measures are scarce and where the division of labour and
responsibility remains rather unclear.

On the other hand, the portfolio of policy measures is well developed when it comes to R&D and
innovation oriented measures. A general challenge is therefore to close the gap between measures
targeting basic skills on the one hand and R&D-oriented measures targeting the upper end of the
knowledge ladder. In addition, our review of Norwegian policies and measures for training in SMEs
has found few measures aimed at stimulating workplace learning and learning intensive work forms.

Conclusions and recommendations

Although a large share of Norwegian firms provide training and education for their employees, we find
reasons for increasing the learning activities in Norwegian SMEs as well as a rationale for stronger
policy action. Firstly, the price level in Norway is substantially higher than in most other countries.
Hence, the competitive advantage of Norwegian firms will have to be based on a high level
competence. Secondly, skills are unevenly spread between individuals, industries and regions.
Thirdly, SMEs are often less able to predict and prepare for future skills needs than larger companies.
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And fourthly, skills investments should be seen as a deliberate strategy to strengthen the knowledge
base in rural communities and avoid that such areas are trapped in situations of so called low skills
equilibrium.

Based on the considerations above and findings in this report, we would point to the following policy
recommendations:

e Given the fact that the lack of time is the most frequently reported hampering factor for skills
investments in SMEs, we recommend that policies in general seek to promote training forms and
programmes which can be integrated in firms’ daily activities. This may call for more practice
oriented training and specialised courses. However, also formal further education can be better
integrated in the firms’ daily work. Practice oriented master programmes and industry-based phd-
schemes are concrete measures which should be extended and used more systematically

o R&D oriented support mechanisms should to a larger extent include the promotion of broader
competencies than R&D. In general, we recommend that established R&D support mechanisms
for firms are supplemented with measures to promote broader competence development within
the same areas. More specifically we suggest that a competence component is added to the
established regionally oriented cluster programmes, in particular the ARENA programme and the
scheme of National Centres of Expertise (NCE).

e Large and traditional universities should be given stronger incentives to engage in adult education
and design education programmes, which better fit the needs of employees in rural areas. One
possible option is to pilot a new scheme of “centre for excellent further education” based on the
positive experiences of similar schemes within traditional education and research. Furthermore,
we recommend that the upcoming evaluation of the funding system in Norwegian higher education
takes into consideration the lack of incentives for such institutions to engage in adult education.

e Finally, this study reveals that Norway currently has rather few measures targeting the promotion
of learning intensive work forms. We see a general need for more knowledge about strengths and
weaknesses of the Norwegian tradition for learning by doing in firms. Some viable measures
would be to strengthen innovation management and increase the innovation dimension of public
procurement.
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1 Innledning

Det har lenge veert hevdet at kunnskap er den moderne gkonomiens viktigste ressurs, og at lsering
dermed er den viktigste prosessen (Lundvall 1992). | lgpet av de siste 30 arene har utdanningsnivaet
okt betydelig, bade i Norge og i de fleste andre land. | Norge har ogsa naeringsstrukturen endret seg
merkbart i retning av mer kunnskapsintensiv virksomhet.

Samtidig er det forskjeller mellom regioner, sektorer og neeringer nar det gjelder behov for og tilgang
pa kompetanse. Videre er kompetansebehovene i stadig endring. Det som er ngkkelkompetanse i
dag, er ikke ngdvendigvis like sentralt om 10-20 ar. Utdanningssystemet kan derfor ikke veere alene
om a sikre tilgang pa relevant kompetanse i framtiden. Arbeidsgiverne og arbeidstakerne har ogsa et
ansvar for & oppdatere og utvikle den kompetansen som trengs.

Det politiske ansvaret for etter- og videreutdanning er imidlertid ikke like avklart som for det ordineere
utdanningssystemet. Framtidig politikk for voksnes lzering ma bygge pa kunnskap om omfanget av
kompetanseutvikling, hvilke faktorer som pavirker kompetanseinvesteringer og hvilke tiltak som er
egnet. Denne rapporten skal bidra til gkt kunnskap om disse forholdene. Mer spesifikt ser vi pa
kompetanseinvesteringer i sma og mellomstore bedrifter, med saerlig henblikk pa & avdekke forskjeller
mellom regioner og naeringer.

1.1 Om betydningen av kompetanseinvesteringer

Internasjonalt har man sett en klar endring i synet p& hva som driver innovasjon, vekst og
samfunnsmessig framgang. OECDs innovasjonsstrategi og EUs Innovation Union er to sentrale
eksempler fra nyere tid. Begge disse strategidokumentene gar langt i & erkjenne at man har hatt et for
sterkt fokus pa betydningen av forskning og teknologi, og for liten oppmerksomhet pa betydningen av
den brede kunnskaps- og kompetanseutviklingen i bedriftene (OECD 2010a,EC 2010).

De senere ar har det veert en gkende statsgjelds- og arbeidsledighetskrise i store deler av den vestlige
verden. Dette har skapt et behov for & finne nye kilder til vekst og & @ke evnen til omstilling.
Kompetansepolitikk fremheves som et sentralt satsingsomrade i den forbindelse.

Med Kompetansereformen i 1999 var Norge tidlig ute med en bredt anlagt kompetansepolitikk.
Reformen la imidlertid mest vekt pa individenes muligheter og utdanningstilbyderne, og hadde fa tiltak
rettet mot bedriftenes kompetanseutvikling. Noe av den samme slagsiden var til stede i
Kunnskapsdepartementets kompetansemelding fra 2009 (St.meld. nr. 44 (2008-2009)
Utdanningslinja). Her var det seerlig tiltak mot frafall i videregaende utdanning og behovet for
basiskompetanse som ble vektlagt, mens bedriftenes kompetansebehov var gjenstand for mer
generell omtale.
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Bedriftenes behov for kompetanse har veert mer vektlagt i politiske prosesser og meldinger rettet mot
naeringslivet, bl.a. i innovasjonsmeldingen fra 2008 (St.meld nr. 7 (2008-2009)) og i den siste
neeringsmeldingen (Meld. St. 39 (2012-2013)). Likevel er det grunn til & hevde at verken den generelle
kompetansepolitikken eller naerings- og innovasjonspolitikken har klart & frambringe en helhetlig
politikk og konkrete tiltak for bedriftsrettet kompetanseutvikling. Behovet for en slik politikk etterlyses
fra flere hold. Bl.a. ble det sterkt understreket i sluttrapporten fra prosjektet Et kunnskapsbasert Norge.
Her papekes det sagar at Norge har «fa eller ingen virkemidler for fremming av neeringsrettet
utdanning og kompetanseutvikling» (Reve og Sasson 2012). Kompetansearbeidsplassutvalgets
utredning (NOU 2011:3) etterlyste ogsa en systematisk politikk pa dette omradet. Utvalget la videre
vekt pa at flere virkemidler og politikkomrader ma ses i sammenheng med regionale behov og
muligheter. | kapittel 6 gar vi naermere inn pa norsk politikk og tiltak pa dette omradet.

Et viktig bakteppe er ogsa det faktum at Norge har et betydelig hgyere prisniva pa varer og tjenester
enn de fleste land vi samarbeider og konkurrerer med. Ifglge de siste tallene fra Eurostat/SSB ligger
det samlede norske prisnivaet 59 prosent over EU-gjennomsnittet i 2012 (SSB 2013). | Europa er det
kun Sveits som har et hayere prisnivd enn Norge. Dette betyr at norske bedrifter pA mange omrader er
nadt til & hevde seg pa kompetanse og kvalitet framfor lave priser.

1.2 Forskning om kompetanseutvikling i bedriftene

Det finnes en rikholdig forskningslitteratur om omfang og betydning av kompetanseinvesteringer.
Sentralt i denne sammenhengen stér sakalt humankapitalteori, hvor utdanning og
kompetanseutvikling betraktes som en gkonomisk investering. Denne forskningen har ogsa papekt at
utdanningsinvesteringer ikke utelukkende kan betraktes som rasjonelle valg i et perfekt fungerende
marked. For det farste har ulike individer ulike forutsetninger for & gjennomfgre utdanning, og har
dermed ogsa ulikt utbytte av mer utdanning. For det andre har mennesker ulike preferanser og treffer
utdanningsvalg ut fra flere hensyn enn hva som lgnner seg rent gkonomisk. For det tredje kan det
veere gkonomiske og andre forhold som forhindrer mennesker fra & ta den utdanningen de gnsker. Og
for det fijerde kan mangel pa informasjon om utdanningsmuligheter gjgre at egnete utdanningstilbud
velges bort. Offentlig politikk og tiltak blir seerlig nevnt i sammenheng med de to sistnevnte forholdene.
En neaermere gjennomgang av forskning pa feltet blir gitt i kapittel 4.

| forlengelsen av dette er det naturlig & trekke inn betydningen av uformell leering, dvs. den leering som
skjer i det daglige arbeidet. Betydningen av arbeidskultur og arbeidslivets organisering har veert
gjenstand for forskning over flere tiar og innen en rekke fagtradisjoner, spesielt innenfor den sékalte
management-litteraturen.

Organisering og leering internt i bedriftene har etter hvert fatt gkt oppmerksomhet i
innovasjonsforskningen og i internasjonale malinger av innovasjon. Et konkret uttrykk for dette er at
Eurostats siste innovasjonsundersgkelsen (CIS 2010) har inkludert en tilleggsmodul med spesifikke
sparsmal om bedriftenes tilgang pa kompetanse og deres strategier for & stimulere til kreativitet blant
de ansatte.

Parallelt med, og delvis forut for utvidelsen av innovasjonsbegrepet er det gjort en rekke studier av
sammenhengene mellom laering, organisering og innovasjon i bedrifter. Basert pa data fra de
europeiske arbeidsvilkarsundersgkelsene (EWCS) finner denne forskningen markante forskjeller
mellom de europeiske landene nar det gjelder kultur og vilkar for leering i arbeidslivet. Norge og de
andre nordiske landene kommer ut med en hgy grad av laeringsintensivt arbeidsliv (Holm, Lundvall,
Lorenz og Valeyre 2010).
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Det er ogsa gjort studier av de samme data brutt ned pa regionalt niva. Undersgkelsene omfatter dragyt
80 europeiske regioner (NUTS 2). Interessant nok finner man fem norske landsdeler blant de ti mest
leeringsintensive regionene i Europa. Samtidig indikerer tallene at det er forskjeller innad i regionene.
For eksempel framstar Nord Norge med et polarisert arbeidsliv, dvs. at regionen bade har
virksomheter med hgy grad av leeringsintensivt arbeid og virksomheter med lite rom for leering.

Figuren nedenfor viser resultatene for de ti mest leeringsintensive regionene i Europa.
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Figur 1.1: Ti regioner med hgyest grad av leeringsintensivt arbeid

Kilde: Holms, Lundvall, Lorenz & Valeyre, basert pA EWCS 2005

Antakelig skyldes en del av forskjellene at nzeringsstrukturen er ulik. At Trgndelag skarer hayt, kan
skyldes hgy andel kunnskapsintensive arbeidsplasser i tilknytning til NTNU/SINTEF og ringvirkninger
av disse institusjonene. Undersgkelsene ovenfor bygger pa tall fra 2005 og et begrenset utvalg av
respondenter.

Til grunn for ovennevnte studier ligger et utvidet syn pa hva slags arbeidstakere som er involvert i
innovativ virksomhet. Lorenz og Lundvall tar utgangspunkt i Richard Floridas definisjon av den
kreative klassen, men gar enda et skritt videre ved & hevde at innovasjon i prinsippet involverer hele
arbeidsstokken, og ikke et bestemt segment av hgyt kvalifiserte arbeidstakere (Lorenz og Lundvall
2010). Dette perspektivet er ikke bare av akademisk interesse, men har ogsa implikasjoner for
politikkutforming. Dersom hele arbeidsstokken anses som sentrale for innovasjonsevnen, bar politikk
og tiltak bade handle om oppgradering av kompetanse og om bedre utnyttelse av eksisterende
kompetanse.

En nyere studie av OECD om leering i sm& og mellomstore bedrifter konkluderer ogsa med at uformell
lzering som skjer i det daglige arbeidet, bade er mer utbredt og har starre effekt enn mer formaliserte
former for oppleering (OECD 2013a).
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Samtidig er det viktig at man ikke gar til den ytterlighet at man underkjenner betydningen av formell
kompetanse, ogséa helt opp til forskernivd. Kompetansepolitikk ogs& omfatte «den andre enden av
skalaen», nemlig behovet for forskere og personale med doktorgrad. Ordningen med naerings-phd er
seerlig relevant & trekke inn i denne sammenhengen. Ifglge NIFUs nylige evaluering av ordningen

(Piro et al 2013), har ordningen veert vellykket, men trolig underutnyttet og for lite kjent. Med tanke pa
dette prosjektet kan det veere grunnlag for a betrakte naerings-phd-ordningen som en avansert form for
videreutdanning og utvikling av spesialkompetanse for bedriftene. Dette perspektivet omtales
naermere i kapittel 6.

1.3 Oversikt over rapporten

Denne rapporten vil sette etter- og videreutdanning i sentrum for analysen, samtidig som vi vil se hen
til betydningen av uformell lzering/lzeringsintensivt arbeidsliv p& den ene side og betydningen av
forskningskompetanse pa den andre siden. Dette kan illustreres som falger:

Analyse av kompetanseinvesteringer

Omfang - tilbud/etterspgrsel - effekter -faktorer
som hemmer/fremmer - politikk og tiltak

Etter- og videre-
Uformell leering/ utdanning i SMB Spesialkompetanse/

leeringsintensivt arbeid FoU-kompetanse

Figur 1.2: Analytisk rammeverk

Kilde: NIFU

Rapporten skal besvare en rekke konkrete spgrsmal om kompetanseinvesteringene i norske SMBer.
Analysen er lagt opp slik at hvert kapittel belyser ett eller flere av disse spagrsmalene.

- | kapittel 2 gir vi en kort oversikt over utdannings- og kompetansenivaet i Norge fordelt
hovedsakelig pa regioner og neeringer.

- Kapittel 3 presenterer vare beregninger av omfanget av kompetanseinvesteringer i norske
SMBer.

- | kapittel 4 drefter vi sparsmalet om det underinvesteres i kompetanse i norske SMBer.

- Kapittel 5 gar neermere inn p& hvilke konkrete faktorer som hemmer eller fremmer bedriftenes
kompetanseinvesteringer.

- | kapittel 6 gjennomgar vi sentrale tiltak og eksisterende politikk pa feltet

- Kapittel 7 oppsummerer hovedfunnene og gir noen anbefalinger om behov og retning for
framtidig politikk pa feltet.

- Kapittel 8 gir en naermere presentasjon av datamaterialet og metodene som er benyttet i
rapporten
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1.4 Sentrale begreper og definisjoner

Nedenfor gir vi en kort oversikt over noen viktige definisjoner og avgrensninger som ligger til grunn for
denne rapporten.

1.4.1 Etter- og videreutdanning og andre former for kompetanseutvikling

Formell utdanning omfatter all offentlig godkjent utdanning som leder til formell kompetanse eller
studiepoeng innenfor det ordinaere utdanningssystemet. Dette inkluderer grunnskole, moduler,
arskurs, fagbrev eller studiekompetanse pa videregaende skoles niva (inkludert leerlingepraksis og
praksiskandidatkurs), offentlig godkjent fagskoleutdanning, utdanning som gir studiepoeng ved
hggskole eller universitet og godkjent videreutdanning som gir spesialisering for profesjoner (for
eksempel spesialisering innen medisin).

Farstegangsutdanning omfatter all formell utdanning som er tatt som del av et sammenhengende lgp
fra grunnskole og oppover. Med sammenhengende lgp menes at man ikke har hatt lengre opphold i
utdanningen, jf. nedenfor. Et «langt opphold» regnes ofte som mer enn ett ar.

Videreutdanning er all formell utdanning, i trdd med definisjonen ovenfor, som tas som en senere
pabygning av fgrstegangsutdanningen. Det kan ofte veere vanskelig a skille mellom en
videreutdanning og en «oppstykket» farstegangsutdanning. NIFUs analyser av Lzerevilkarsmonitoren
opererer med at utdanningen gar over til & bli videreutdanning nar studentene har hatt minst ett ars
opphold i utdanningen som arbeidstaker eller registrert arbeidssgker. Etter fylte 35 ar regnes all
formell utdanning som videreutdanning. Det er viktig & minne om at videreutdanning ikke bare omfatter
hayere utdanning. Fullfgring av fagbrev, grunnskole eller videregaende skole i voksen alder regnes
ogsa som videreutdanning.

Etterutdanning omfatter kurs, seminarer og annen organisert oppleering som ikke gir formell
utdanningskompetanse eller studiepoeng, og som primeert sikter mot & fornye eller oppdatere
arbeidstakerens kompetanse. | Laerevilkarsmonitoren opereres det med begrepet «kurs og annen
oppleering». Dette begrepet vil i stor grad tilsvare det som faller under begrepet «etterutdanning».

Ikke-formell oppleering (non-formal learning) er et relativt &pent begrep som brukes internasjonalt som
en mellomting mellom formell og uformell leering. Ikke-formell laering samsvarer langt pa vei med den
norske definisjonen for etterutdanning. Kategorien omfatter kurs, seminarer, privattimer, konferanser,
veiledning o.l. der laeringen er organisert og intendert, men hvor aktiviteten ikke resulterer i
studiepoeng eller eksamensbevis innenfor det formelle utdanningssystemet.

Uformell lzering (informal learning) brukes om den kunnskapen man tilegner seg utenom organiserte
utdannings- og oppleeringsopplegg. Ifglge OECD er uformell leering aldri intendert eller organisert. Den
kan likevel vaere en sentral del av laeringsprosessen ettersom den bl.a. omfatter alle former for
erfaringsbasert laering og taus kunnskap som man tilegner seg gjennom det daglige arbeidet. | noen
tilfeller skilles det ogsa mellom intendert uformell lzering og «tilfeldig leering». | denne rapporten vil vi
samle begge under begrepet «uformell leering» eller «laeringsintensivt arbeid».

Livslang leering (Life Long Learning) Brukes bade nasjonalt og internasjonalt som samlebegrep for all
lzering, pa alle nivaer og i alle deler av livet. Selv om begrepet omfatter all leering, blir det ofte brukt for
a understreke betydningen av leering i voksen alder.

Tabellen nedenfor illustrerer skjematisk hvordan begrepene ovenfor forholder seg til hverandre. |
denne rapporten fokuserer vi seerlig p& kategoriene etterutdanning og videreutdanning. Men siden
deler av datagrunnlaget ogs& omfatter andre former for leering, blir det ngdvendig & bruke flere
begreper om hverandre.
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Tabell 1.1 Oversikt over begreper for leerings- og utdanningstyper

Internasjonale Formal learning non-formal Informal learning
kategorier learning
Vanlige norske Farstegangs- | Videreutdanning | Etterutdanning Intendert Tilfeldig
begreper utdanning uformell lzering
leering

Laerevilkars- Farstegangs- | Videreutdanning Kurs og annen Leeringsintensivt
monitoren utdanning oppleering arbeid
Begreper i denne Farstegangs- | Videreutdanning Oppleering Leeringsintensivt
rapporten utdanning Kompetanseinvesteringer/-utvikling arbeid

< Livslang leering

Kilde: NIFU, basert p4 OECD, CEDEFOP, SSB, Vox og Kunnskapsdepartementet

| denne rapporten vil vi stort sett fglge kategoriene fra Leerevilkarsmonitoren, men for enkelthetens
skyld bruke begrepet «opplaering» som samlebetegnelse pa kurs og annen oppleering. Dette begrepet
samsvarer i stor grad med etterutdanningsbegrepet, men etterutdanning er uklart definert og begrepet
kan lett gi for sterke assosiasjoner til utdanningssystemet. Det meste av etterutdanningen skjer nemlig
utenfor det ordinzere utdanningssystemet. Derfor mener vi det er riktigere & bruke begrepet
«opplaering» om slik kompetanseutvikling. For enkelthets vil vi ogsa bruke begrepene
«kompetanseinvesteringer» og «kompetanseutvikling» som samlebegrep for videreutdanning, kurs og
annen oppleering. Den nederste raden i tabellen viser hvordan vart begrepsapparat forholder seg til
@vrig begrepsbruk pa feltet.

1.4.2 Definisjon av sma og mellomstore bedrifter (SMB)

Denne rapporten omhandler spesielt sm&- og mellomstore bedrifter (SMB). Ogsa pa dette omradet
finnes det ulike avgrensninger og definisjoner. EUs SMB-begrep omfatter bedrifter med feerre enn 250
ansatte, arlig omsetning under 50 mill. euro eller arlig balanse under 43 mill. euro. Denne
avgrensningen er lite egnet for analyser i sma land som Norge, ettersom de aller fleste norske
bedriftene vil vaere SMBer ifglge denne definisjonen. En mer vanlig definisjon i Norge er & si at alle
bedrifter med feerre enn 100 ansatte er SMBer. Det er den definisjonen som bl.a. benyttes i Neerings-
og handelsdepartementets SMB-strategi for 2012 (NHD 2012), av Norges forskningsrad og av
Neeringslivets hovedorganisasjon (NHO).

En videre inndeling mellom sma og mellomstore bedrifter er ogsa mulig. EU definerer sma bedrifter
som bedrifter med faerre enn 50 ansatte, mens bedrifter med under 10 ansatte betegnes som
«mikrobedrifter». Statistisk sentralbyra bruker ingen bestemt definisjon i sin foretaksstatistikk, men
deler bedrifter inn i intervaller etter antall ansatte, dvs. fra 1-4, 5-9, 10-19 osv.

I denne rapporten legger vi til grunn at SMBer omfatter bedrifter med under 100 ansatte, at sma
bedrifter omfatter bedrifter med under 20 ansatte, og at mellomstore bedrifter omfatter bedrifter med
minst 20 ansatte, men under 100 ansatte. Siden data er hentet fra ulike kilder og undersgkelser
varierer den nedre grensen for antall ansatte. Beregningene i kapittel 2 opererer med en nedre grense
pa fem ansatte, mens beregningene ellers i rapporten opererer alle bedrifter med minst én ansatt.
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1.4.3 Regionale avgrensninger

Vare data gir varierende muligheter for regionale fordelinger. Enkelte datakilder, seerlig internasjonale
data med fa observasjoner har kun data pa landsdelsniva (NUTS 2), mens en del nasjonale data lar
seg fordele langs ulike regionale dimensjoner. De regionale inndelingene vi benytter er:

o Fylke

e Landsdel (NUTS 2)

e Region, malt ved befolkningstetthet (klassifisering foretatt av Kommunal- og
regionaldepartementet)

e Region malt ved neerhet til storby (klassifisering foretatt av NIBR)

1.4.4 Offentlig vs. privat sektor

| denne rapporten ser vi primaert pa bedrifter eller virksomheter i privat sektor. Det er ikke uten videre
klart hva vi skal mene med «privat sektor». Vi har i denne rapporten valgt & basere definisjonen pa
hovednzering, der nzering er basert pa Standard for nzeringsgruppering (SN2007). Med «privat sektor»
mener vi fglgende hovedneeringer (alfabetiske NACE-koder i parentes):

e Bergverksdrift og utvinning (B)

¢ Industri (C)

e Elektrisitets-, gass-, damp- og varmtvannsforsyning (D)
¢ Vannforsyning, avlgps- og renovasjonsvirksomhet (E)
e Bygge- og anleggsvirksomhet (F)

¢ Varehandel, reparasjon av motorvogner (G)

e Transport og lagring (H)

e Overnattings- og serveringsvirksomhet (I)

¢ Informasjon og kommunikasjon (J)

e Finansierings- og forsikringsvirksomhet (K)

e Omsetning og drift av fast eiendom (L)

e Faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting (M)

e Forretningsmessig tjenesteyting (N)

De samme hovednaeringene inngikk i analysen i Bgring og Skule (2013a), hvor formalet var &
undersgke hvilken betydning deltakelse i formell videreutdanning blant de ansatte hadde for bedrifters
produktivitetsniva, og hvor analysen kun omfattet naeringer i privat sektor. | denne rapporten vil vi
konsentrere 0ss om sma- og mellomstore bedrifter i privat sektor. Det betyr at SMB-begrepet utelukker
virksomheter av samme stgrrelse innen offentlig sektor.

21



2 Oversikt over utdanningsnivaet i Norge

Kompetanse er ikke det samme som utdanning. Men kompetanse kan i hgyeste grad formes gjennom
utdanning. Derfor er det vanlig & bruke utdanningsnivaet som en indikasjon pa kompetansenivaet, ikke
minst fordi det har vist seg at hgy utdanning ogsa gir hay tilbayelighet til & delta i annen
kompetanseutvikling. Formell utdanning er dessuten mye lettere & méle enn generell kompetanse i
bred forstand. | dette kapitlet gjennomgar vi status for utdanningsnivaet i Norge, og ser neermere pa
utdanningsnivaet i norske regioner og SMBer. Vi ser ogsa pa om utdanningen er tatt i ung alder, dvs.
som del av fgrstegangsutdanningen, eller om den er gjennomfgrt i voksen alder.

2.1 Utdanningsnivaet i Norge sammenliknet med andre land

Det har veert vanlig & hevde at utdanningsnivaet i Norge er hgyt. Det er en sannhet med
modifikasjoner. Norge ligger relativt hgyt nar det gjelder andelen av befolkningen med hgyere
utdanning og nér det gjelder forskerarsverk per 1000 innbyggere.
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Figur 2.1: Andel av befolkningen 25-64 ar med hgyere utdanning (inkl. lavere grad) og FoU-
arsverk per 1000 innbyggere i utvalgte land i 2009/2010.

Kilde: OECD/Education at a Glance 2011, OECD MSTI 2012:2

Norge har ogsa en hgy andel som gjennomfgrer hgyere utdanning blant den yngre befolkningen (25-
34 ar), noe som betyr at utdanningsnivaet vil kunne holde seg hagyt ogsa pa lengre sikt. Derimot ligger
Norge betraktelig lavere blant OECD-landene for gjennomfaring av videregaende opplaering. Kun 57
prosent av norske elever fullfgrer videregadende oppleering pa normert tid. Ser man pa fullfgringen to er
etter normert tid, er gjennomfgringen vesentlig bedre for Norge med 72 prosent. Den er likevel lavere
enn nesten alle andre land som leverer tall for slik forsinket gjennomfgring (Kunnskapsdepartementet
2012a, OECD 2013b).

Selv om gjennomfaring i videregaende opplaering er relativt svak i Norge, er det en relativt stor andel
av befolkningen som oppnar studiekompetanse eller fagbrev i voksen alder. Med andre ord kan det
synes som om Norge har et system hvor videreutdanning i stor grad kompenserer for lav
gjennomfaring av videregaende opplaering i ung alder. | det fglgende skal vi se naermere pa hvordan
denne "innhentingen” i voksen alder fordeler seg regionalt og i norske SMBer.

2.2 Utdanningsnivaet i Norge etter fylker og regioner

Farst ser vi generelt pa utdanningsnivaet fordelt pa fylker og regioner i Norge. Figur 2.2 nedenfor viser
hayeste utdanningsniva for personer over 16 ar i hvert fylke.
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Figur 2.1: Andel av befolkningen over 16 ar fordelt pa hgyest fullfgrte utdanning per fylke. 2012

Kilde: SSB/Utdanningsstatistikk 2012

Ikke uventet er det i universitetsfylkene vi finner stgrst andel av befolkningen med fullfart hgyere
utdanning. | Oslo har naermere halvparten av befolkningen fullfart en hgyere utdanning, hvorav 17
prosent har fullfart en hgyere utdanning av hayere grad (fire ar eller mer). Til sammenlikning har 23
prosent av befolkningen i Hedmark hgyere utdanning, hvorav kun litt over 4 prosent har en hgyere
utdanning av hgyere grad.

Det samme mgansteret gjenspeiler seg i stor grad ogsa hvis man ser befolkningens utdanningsniva
etter region malt ved befolkningstetthet. Det er gjennomgaende de sentrale, folkerike omradene som
har et hgyt utdanningsniva, mens utdanningsnivaet er lavest i spredtbygde omrader og utkantomrader.
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Figur 2.3: Andel av befolkningen (25-64 ar) fordelt pa hgyest fullfgrte utdanning per region etter
befolkningstetthet i 2012.

Kilde: SSB/Registerdata 2012

Det er likevel diskutabelt om det er riktig & bruke betegnelsen «lavt utdanningsniva» om de norske
regionene som ligger tilbake for hovedstadsregionen. Ifglge siste Regional Innovation Scoreboard
(European Commission 2012) ligger hovedstadsregionen i Norge helt gverst blant 190 regioner i
Europa for andelen av befolkningen (25-64 ar) med hgyere utdanning. Oslo-regionen er dermed en
sveert ambisigs malestokk for enhver region i Europa. Ifglge denne rangeringen ligger ogsa alle de
andre norske landsdelene hgyt. Nord-Norge har for eksempel en hgyere andel med hgyere utdanning
enn samtlige regioner i Tyskland, med unntak av Berlin.

2.3 Utdanningsnivaet i norske SMBer

Vi skal na se neermere p& utdanningsnivaet i SMBer i Norge, fordelt pa fylker og regioner. | denne
sammenhengen og ellers i rapporten ser vi pA SMBer i privat sektor, og vi definerer her SMBer som
bedrifter med 5 til 99 ansatte.

Som vist over, varierer utdanningsnivaet mellom fylker og regioner ogsa innenfor SMBene. Figur 2.4
viser den fylkesvise variasjonen i andelen av de ansatte med fullfgrt videregdende utdanning som
hgyeste fullfarte utdanning. Andelen varierer fra 40 til 50 prosent. Finnmark har lavest andel og Sar-
Trendelag hayest. Vi ser ogsa at det seerlig er de nordligste og minst folketette fylkene hvor en stor
andel har fullfgrt videregaende oppleering i voksen alder.
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Fylker rangert etter andel av ansatte med videregdende utdanning som hgyeste fullfgrte
utdanning. SMB-er (5-99 ansatte)
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Figur 2.4: Andelen ansatte i SMBer med videregaende utdanning som hgyeste fullfgrte
utdanning og andelen av dem som har fullfgrt som voksen (f.o.m. 25 ar) i 2010

Kilde: SSB/Registerdata

| Finnmark har altsd 35 prosent av de ansatte i SMBene med videregdende oppleering som hgyeste
utdanning, nadd dette utdanningsnivaet i voksen alder (f.o.m. 25 &r). Oslo og andre mer folkerike
fylker har i stgrre grad ansatte som har fullfgrt videregaende opplaering fer de begynner i jobb. Dette
indikerer at mulighetene for & fullfgre utdanning i voksen alder har stor betydning for regioner med lavt
utdanningsniva og dermed for regional utjevning av utdanningsnivaet i Norge.

En betydelig andel av de som fullfgrer videregaende oppleering som voksne, tar fagbrev basert pa
yrkespraksis. Vi har ikke tall som direkte belyser dette for det enkelte fylke. Men tall for alder ved
fullfgring viser at de som fullfarer som voksne i Finnmark, har en hgy gjennomsnittsalder ved fullfgring
(34 ar), hvilket betyr at de normalt har en god del yrkeserfaring far de "tar igjen det tapte”.

En stor andel av disse har fullfgrt videregaende opplaering innen yrkesfag. Det betyr at de har fatt det
meste av sin realkompetanse utenfor utdanningssektoren, gijennom minst fem ars variert praksis hos
arbeidsgiver. Deretter har de tatt fag-/svennebrev basert pa yrkespraksis (den sékalte
praksiskandidatordningen). Kostnadene for bedriftene ved slik oppleering er antakelig ikke sa store. |
noen grad legger de kanskje til rette for og finansierer teoridelen av praksiskandidatordningen. Videre
dreier det seg om & legge til rette for variert praksis, samt instruksjon og veiledning. Det siste kan
sammenlignes med kostnadene ved & ha leerlinger i bedriften. | praksiskandidatordningen skjer
imidlertid oppbyggingen av realkompetanse over minst 5 ar, og er antakelig i sterkere grad knyttet til
bedriftens daglige virksomhet.

Figur 2.5 viser variasjonen i andelen av de ansatte med hgyere utdanning i norske SMBer. Andelen
varierer fra 7 prosent i Nord-Trgndelag til 19 prosent i Oslo.

Oslo har dermed den nest laveste andelen av ansatte i SMBer med videregdende utdanning som
heyeste nivd, men det henger sammen med at Oslo har klart hgyest andel ansatte med hgyere
utdanning. Finnmark har en enda lavere andel med videregdende oppleering som hgyeste niva, men
det er snarere fordi sdpass mange i Finnmark kun har grunnskole som hgyeste utdanning.
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Figur 2.5: Andel ansatte i norske SMBer med fullfgrt hgyere utdanning, hvorav andelen som
har fullfagrt i voksen alder (f.o.m. 30 ar) i 2010

Kilde: SSB/Registerdata

Igjen ser vi at det seerlig er de nordligste fylkene og avrige fylker med lavt utdanningsniva hvor
fullfering av hgyere utdanning skjer noe senere i livet. Fglgelig gir mulighetene til & fullfgre hayere
utdanning etter fylte 29 ar en utjevnende effekt pa de regionale forskjellene ogsa innen hgyere
utdanning. Andelen av de ansatte med hgyere utdanning som har fullfgrt denne utdanningen etter
fylte 29 ar, er starst for SMBene i Finnmark (31 %) og minst for bedriftene i Sogn og Fjordane og Oslo.

En relativt hay andel av SMBene i Finnmark og andre fylker med spredtbygde omrader ser altsa ut til
a fa tilgang pa hgyere utdannet personale ved at utdanningen fullfgres i voksen alder. | motsatt ende
av skalaen har Oslo i mye stgrre grad tilgang til "ferdig utdannet” personale. Datamaterialet sier
imidlertid ingenting om i hvilken grad bedriftene er involvert i den videreutdanningen som tas i voksen
alder. Dette skal vi se naermere pa i kapittel 3.

2.4 Oppsummering

Kort oppsummert kan man si at Norge har et hgyt utdanningsniva totalt sett. Internt i landet er det
imidlertid betydelige regionale variasjoner. Sentrale, folkerike omrader har hgyere utdanningsniva enn
perifere, spredtbygde omrader.

Dette gjelder ogsa i de norske SMBene. Andelen av de ansatte som har fullfart hgyere utdanning,
varierer fra 7 prosent i Nord-Trgndelag, Hedmark, Nordland, Oppland og @stfold, til 12 prosent i
Akershus og videre til 19 prosent i Oslo. Mange SMBer har hovedkontor og utviklingsavdeling i Oslo,
slik at andelen med hgyere utdanning derfor blir ekstra hgy der. Nar Oslo holdes utenfor, blir det
mindre spenn i de regionale forskjellene, men ogsa da har sentrale fylker som Rogaland, Hordaland,
Sar-Trgndelag og Akershus en hgyere andel med hgyere utdanning i SMBene enn de gvrige fylkene.
Andelen av de ansatte i SMBene som har videregdende utdanning som sin hayeste fullfgrte
utdanning, varierer fra 41 prosent (Finnmark) til 49 prosent (Sgr-Trgndelag).
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Videreutdanning har bidradd vesentlig til utdanningsnivaet i mange SMBer, seerlig i Nord-Trgndelag,
Nordland, Troms og Finnmark. | disse fylkene er det en spesielt stor andel av de ansatte med
videregaende utdanning som hgyeste fullfgrte utdanning som har fullfert som voksne (etter fylte 25
ar). | de samme fylkene er det ogsa en spesielt stor andel av de hgyere utdannede i SMBene som har
skaffet seg sin hgyere utdanning som voksne (30 ars alder eller hayere). Denne videreutdanningen er
en aktivitet som bade kan ha vaert understgttet av bedriftene, av myndighetene og initiert av
enkeltpersoner. For videreutdanning pa videregaende skoles niva har mye bestatt i a ta fagbrev basert
pa yrkespraksis. Da har arbeidslivet apenbart spilt en sentral rolle. For andre typer videreutdanning
har myndighetenes tiltak og de ansattes egne initiativ antakelig betydd mer.

Uten seerskilte tiltak for videreutdanning ville forskjellene i utdanningsniva mellom de nordligste fylkene
og de mest sentrale byomradene i Midt- og Sar-Norge antakelig veert vesentlig starre. Samtidig har
videreutdanningen hittil ikke kompensert fullt ut for fylkesvise ulikheter i SMBenes utdanningsniva, selv
om Oslo holdes utenfor. Det er imidlertid et &pent sparsmal om forskjellene bar utjevnes ytterligere,
eller om de gjenspeiler naeringsstruktur og andre forhold i de enkelte fylker og regioner.
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3 Investeringer i kompetanseutvikling —
omfang og effekter

| dette kapitlet ser vi neermere pa omfanget av bedriftenes investeringer i videreutdanning, kurs og
annen oppleering. Det er vanskelig & ansla hva som er det riktige nivaet for denne typen
kompetanseinvesteringer. En vanlig innfallsvinkel er & sammenlikne nivaet pa
kompetanseinvesteringer mellom land, regioner og neeringer. Det gir en generell indikasjon pa om
nivaet er lavt eller hgyt. | dette kapitlet gir vi farst en kort oversikt over omfanget av
kompetanseinvesteringer i Norge sett i forhold til andre land, Deretter gar vi neermere inn pa regionale
og bransjevise forskjeller mellom bedrifter i Norge.

3.1 Internasjonale sammenlikninger av kompetanseinvesteringer

Som nevnt innledningsvis har lzering og kompetanseutvikling i arbeidslivet fatt gkt oppmerksomhet
internasjonalt. Disse dimensjonene inngar derfor i en rekke internasjonal undersgkelser, bade pa
bedrifts- og personniva.

3.1.1 Bedrifters kompetanseinvesteringer i Europa

Den viktigste undersgkelsen pa bedriftsniva er Eurostats undersgkelse om opplaering i foretak, den
sakalte Continuing Vocational Training Survey (CVTS). Den gjennomfgres hvert femte ar blant et
utvalg bedrifter i alle EU-land samt Norge og Kroatia. Undersgkelsen inneholder en rekke spgrsmal
om bedriftenes opplaeringsaktiviteter. Flere av spagrsmalene vil ogsa bli benyttet i gvrige deler av
denne rapporten. Utvalg og opplegg for undersgkelsen er ogsa beskrevet naermere i metodekapittel 8.
Her ser vi kun p& omfanget av bedriftenes totale kompetanseinvesteringer pa tvers av land.
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Figur 3.1: Andel bedrifter som tilbyr oppleering, uansett form, i EU-land 2010

Kilde: Eurostat/Continuing Vocational Training Survey (CVTS4), 2010
Note:1=Land med tall for 2005

Norge er blant de landene hvor en hgy andel av bedriftene oppgir at de tilbyr en eller annen form for
oppleering. Som vist i figur 3.1, oppgir hele 86 prosent av norske bedrifter at de gir et slikt tilbud. Bare
Sverige og Dsterrike har en hgyere andel. De norske tallene er fra 2005 fordi norske tall fra 2010-
undersgkelsen ennd ikke er publisert av SSB og Eurostat. Men erfaringsmessig er det fa store
endringer i styrkeforholdet mellom land fra undersgkelse til undersgkelse. Figur 3.1 viser tall for alle
bedrifter, uansett stgrrelse.

Undersgkelsen skiller mellom oppleering i form av organiserte kurs og andre former for opplaering.
Over halvparten av bedriftene i Norge oppgir at de tilbyr en eller annen form for kurs, men det er
relativt lavt sammenliknet med de gvrige nordiske landene hvor 70-80 prosent av bedriftene tilbyr kurs.
En mulig forklaring pa at norske bedrifter i mindre grad tiloyr organiserte kurs, kan veere at
lzerebedrifter i Norge har gatt sammen om & danne oppleeringskontorer over hele landet. Disse
kontorene star for mye av kursingen av lzerlinger. Dette finansieres i stor grad av tilskuddet til
leerebedrifter. Kursingen foregar altsa ofte i regi av oppleeringskontorene og ikke av laerebedriftene.

P& den annen side har Norge den hgyeste andelen bedrifter som tilbyr andre former for opplaering,
dvs. i form av veiledning, jobbrotasjon, hospitering mv. Neermere 80 prosent av norske bedrifter tilbyr
slik uformell oppleering, og det er en hgyere andel enn i alle de andre landene i undersgkelsen.

3.1.2 Omfang av voksnes leering i Europa

Ser vi pa individene, er det flere internasjonale undersgkelser som fanger opp i hvilken grad
befolkningen opplever at de far tilbud om opplaering pa jobb. Den sentrale og mest oppdaterte
undersgkelsen i sa méte er Eurostats kartlegging av voksnes leering, den sékalte Adult Education
Survey (AES). Den ble fgrste gang gjennomfgrt i 2007 og gjentatt i 2011. | begge undersgkelsene
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framstar Norge som ett av de landene hvor omfanget av voksnes leering er hgyt. Undersgkelsen for
2011 viser at kun tre land har en hgyere andel voksne som deltar i oppleering i eller utenfor
arbeidslivet.
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Figur 3.2: Andel av befolkningen 18-69 ar som har deltatt i opplaering siste 12 mnd. i EU-land
2011

Kilde: Eurostat/Adult Education Survey (AES), 2011
Note:1= Land med tall kun for 2007

Som i undersgkelsen av bedrifter, ligger de nordiske landene hayt oppe nar det gjelder omfanget av
opplaering. Tallene ovenfor omfatter bade formell og ikke-formell leering. Det betyr at svarene bade
fanger opp befolkningens deltakelse i formell videreutdanning og deltakelse pa kurs og andre former
for ikke-formell oppleering (se definisjoner i kapittel 1.4). Dersom man skiller mellom disse to
hovedformene, viser det seg at Norge ligger nest hayest nar det gjelder andel arbeidstakere som
deltar i ikke-formell oppleering. Kun Sveits ligger hayere pa dette omradet. P& den annen side er
Norge omtrent midt pa treet nar det gjelder andelen arbeidstakere som oppgir at de deltar i formell
videreutdanning.

Internasjonale bedrifts- og individundersgkelser tyder altsd pa at Norge totalt sett har et hgyt omfang
av oppleering i arbeidslivet. Samtidig tyder tallene pa at Norge ligger seerlig hayt for de mer uformelle
formene for opplaering. Norge ligger derimot mer midt p& treet nar det gjelder formaliserte former for
opplaering. Videre er det apenbart betydelige forskjeller mellom regioner, sektorer, aldersgrupper,
utdanningsniva osv. innenfor de enkelte landene. | det falgende vil vi derfor se naermere pa
forskjellene innad i Norge, med saerlig vekt pa forskjeller mellom regioner og bransjer.

3.2 Omfang av kompetanseinvesteringer i norske SMBer

For & kartlegge omfanget av kompetanseinvesteringer i norske SMBer vil vi i hovedsak basere oss pa
data fra den sékalte Leerevilkarsmonitoren (LVM), som igjen er koblet til registerdata. LVM er en
landsomfattende spgarreundersakelse som blir gjennomfart som en tilleggsmodul til SSBs arlige

31




Arbeidskraftundersgkelse (AKU). LVM-undersgkelsen har veert gjennomfert arlig siden 2003. Dataene
fra LVM omfatter arlig ca. 12 000 arbeidstakere.

Omfanget av kompetanseinvesteringer er malt ved a beregne timelgnnskostnadene nar sysselsatte
personer i Norge deltar i videreutdanning og kurs og oppleering. Beregningene omfatter bade heltids-
og deltidsarbeidende. For opplaering som skjer i fritiden, beregner vi alternative lgnnskostnader av den
medgétte tiden, dvs. at verdien av den fritiden som brukes til videreutdanning, verdsettes regnes som
like hgye som verdien av arbeidstid som brukes til utdanning. Utgangspunktet for beregningen er altsa
at de som tar en videreutdanning i fritiden i stedet kunne brukt denne tiden til & arbeide og motta
vanlig timelgnn. Datagrunnlaget og metoden for bruk av disse dataene er neermere beskrevet i kapittel
8.

Med denne beregningen finner vi at lannskostnadene ved formell videreutdanning og kurs og annen
opplaering utgjer om lag 40 milliarder kroner i Norge i 2010. Dette belgpet inkluderer ogsa
virksomheter i offentlig sektor. Av disse totale kostnadene utgjgr 63 prosent beregnede
lonnskostnader ved videreutdanning, mens 37 prosent utgjar beregnede lgnnskostnader ved kurs og
annen oppleering.

For neeringslivet utgjar kompetanseinvesteringene totalt drgye 27 mrd. kroner. Ser vi kun pa SMBer,
dvs. bedrifter med under 100 ansatte, finner vi at de anslatte samlede lgnnskostnadene utgjer 11,5
mrd. kroner i 2010. Det betyr at det totalt brukes mer ressurser pa kompetanseutvikling i starre
bedrifter enn i SMBer. Ser vi pa kostnadene per ansatt, brukes det omtrent like mye i SMBer som i
starre bedrifter. SMBenes kompetanseinvesteringer fordeler seg med 55 prosent pa videreutdanning
0g 45 prosent pa kurs og oppleering. Sammenliknet med arbeidslivet totalt er altsa
kompetanseinvesteringene i SMBene noe mer innrettet mot kurs og annen oppleering enn mot formell
videreutdanning.

Nar vi i det fglgende ser naermere pa kompetanseinvesteringer i bedriftene, er det viktig & understreke
at vi bade snakker om kompetansekostnader som dekkes av arbeidsgiver og av arbeidstakeren selv.
Arbeidstakernes investeringer er i sin helhet den fritiden de bruker pa & ta oppleering eller
videreutdanning. Totalt sett er det faktisk arbeidstakerne som baerer det meste av
kompetanseinvesteringene i norsk arbeidsliv. Om lag 60 prosent av kompetanseinvesteringene baeres
av den enkelte ansatte, mens 40 prosent baeres av arbeidsgiver. Her er det imidlertid stor forskjell pa
type kompetanseutvikling. Generelt beerer arbeidstakerne det aller meste av kostnadene til
videreutdanning (85 prosent), mens arbeidsgiverne baerer det meste av kostnadene til kurs og annen
opplaering (87 prosent). | dette kapitlet ser vi naermere pa hvordan denne fordelingen varierer i
henhold til region, naering og bedriftsstarrelse.

3.3 Kompetanseinvesteringer i SMBer etter region

Det er naturlig & anta at omfang og innretning av kompetanseinvesteringer kan variere med regionale
forhold. Nedenfor skal vi derfor fordele kompetanseinvesteringene etter to regionale dimensjoner,
nemlig fylke og region malt ved befolkningstetthet.

3.3.1 Kompetanseinvesteringer etter fylke

Malt i volum er det naturlig nok de mest folkerike fylkene som har de hgyeste
kompetanseinvesteringene. Fglgelig finner vi de hgyeste investeringene i Oslo, etterfulgt av Akershus,
Hordaland og Rogaland. De laveste kompetanseinvesteringene finner vi i Finnmark og Sogn og
Fjordane.

Mer interessant er det & se kompetanseinvesteringer per sysselsatt. Ogsa her ligger Oslo gverst, men
fordelingen ellers viser et mer sammensatt geografisk bilde. Blant fylkene med de starste
kompetanseinvesteringene i videreutdanning og kurs og oppleering finner vi ogsa de tre nordligste
fylkene, inklusive Akershus, mens Oppland og Sogn og Fjordane har de laveste investeringene per
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sysselsatt. | de aller fleste fylkene utgjgr videreutdanning den starste delen av kostnadene, men
@stfold og Mare og Romsdal er to klare unntak hvor kurs og annen oppleering star for den merkbart
stgrste delen av kostnadene.

Ellers er det verdt & merke seg at sentrale universitetsfylker som Sgr-Trgndelag, Hordaland og
Rogaland bare ligger rundt landsgjennomsnittet nar det gjelder investeringer i videreutdanning og kurs
og oppleering i SMBene. Det indikerer at neerhet til store universitets- og hgyskolemiljger ikke har sa
stor betydning for kompetanseinvesteringene i SMBene, noe som igjen bekrefter at universitetene ikke
er de mest sentrale tilbyderne av videreutdanning og kurs for SMBer. Dette omtales naermere i kapittel
5.
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Figur 3.4: Kompetanseinvesteringer per sysselsatt (lennskostnader malt i NOK) i SMBer etter
arbeidsfylke. 2010.

Kilde: Laerevilkarsmonitoren 2010

Et annet interessant aspekt er om det er bedriften eller den ansatte som betaler lgnnskostnadene ved
videreutdanning eller oppleering og kurs. Ogsa dette kan brytes ned pa regionalt niva og pa
bedriftsstarrelse. Figuren nedenfor viser hvor stor andel arbeidsgiverne i SMBer dekker av ulike
former for kompetanseinvesteringer og i hvilken grad dette varierer etter fylke.
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Figur 3.5: Andelen av ulike kompetanseinvesteringer i SMBer som er betalt av arbeidsgiver,
etter arbeidsfylke. 2010.

Kilde: Laerevilkarsmonitoren 2010

Her framgar det klart at SMBer i starre grad dekke kostnader til kurs og annen oppleering enn til
formell videreutdanning. Totalt dekker arbeidsgivere i SMBer bare 10 prosent av utgiftene til
videreutdanning mot 83 prosent av kostnadene til kursdeltakelse. Bgring, Wiborg og Skule (2013) har
funnet at tilsvarende fordeling for arbeidslivet totalt utgjgr henholdsvis 29 og 87 prosent. Det betyr at
SMBer er omtrent like villig som gvrige virksomheter til & dekke kostnader ved de ansattes deltakelse
pa kurs/etterutdanning, mens de er klart mindre innstilt p& & dekke utgifter til formell videreutdanning.

Ser man pa fordelingen mellom fylker, viser det seg at SMBer i Oslo synes minst villig til & dekke
utgifter til videreutdanning. Sogn og Fjordane, Telemark og Oppland er de fylkene hvor SMBene
dekker stgrst andel av videreutdanningsutgiftene (15-20 prosent). Det kan igjen indikere at behovet for
stgtte fra arbeidsgiver er stagrst i disse fylkene.

3.3.2 Fordeling etter region malt ved befolkningstetthet

Siden de fleste fylker inneholder bade tettbygde og spredtbygde strak, er det interessant a se pa
kompetanseinvesteringer ogsa etter region malt ved befolkningstetthet. Da far man en bedre
indikasjon pa hvordan demografiske forhold pavirker kompetanseinvesteringene. | den forbindelse
opererer vi med fglgende fem kategorier

1. Storbyregioner (regioner med senter med mer enn 50.000 innbyggere)

2. Sma og mellomstore byregioner utenfor det distriktspolitiske virkeomradet (regioner med senter
mellom 5.000 og 50.000 innbyggere)

3. Sma og mellomstore byregioner innenfor det distriktspolitiske virkeomradet (regioner med senter
mellom 5.000 og 50.000 innbyggere)

4. Tettstedsregioner (regioner med senter mellom 1.000 og 5.000 innbygger)

5. Spredtbygde omrader (regioner med senter under 1.000 innbyggere)
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| totalt volum er det ikke uventet SMBer i storbyregionene som har de klart starste
kompetanseinvesteringene, mens spredtbygde omrader har de laveste. Disse tallene gjenspeiler
naturlig nok det samlete befolkningsmgnsteret.

Langt pa vei finner vi ogsa et tilsvarende mgnster nar vi ser pa disse investeringene regnet per
sysselsatt i SMBer. Dette framgar av figur 3.6 nedenfor. Vi ser imidlertid at investeringene per
sysselsatt er lavere i sma og mellomstore byregioner utenfor det distriktspolitiske virkeomradet enn i
sma og mellomstore byregioner innenfor det distriktspolitiske virkeomradet, og ogsa lavere i
tettstedsregioner enn i spredtbygde omréader.
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Spredtbygde omrader
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Figur 3.6: Kompetanseinvesteringer per sysselsatt (malt i NOK) i SMBer etter region malt ved
befolkningstetthet. 2010.

Kilde: Laerevilkarsmonitoren 2010

Videre ser vi av Figur 3.7 nedenfor at det er relativt liten forskjell mellom sentrale og spredtbygde
omrader nar det gjelder hvor stor andel SMBene selv er villige til & dekke av kostnadene til
kompetanseutvikling. Arbeidsgivers andel ligger mellom 40 og 50 prosent uavhengig av
befolkningstetthet. SMBer i spredtbygde omrader dekker faktisk en starre andel av utgiftene til
videreutdanning enn bedrifter i storbyregioner. Det kan bety at den geografiske avstanden til relevante
videreutdanningstilbud gjar at SMBer i spredtbygde omrader finner det ngdvendig a8 dekke en starre
andel av utgiftene for at de ansatte skal veere villige til & ta mer utdanning. | Oslo og andre starre byer,
kan man tenke seg at bedriftene i starre grad legger til grunn at de ansatte pa eget initiativ benytter
seg av utdanningstilbud i neerheten.

| beregningene av omfanget av kompetanseinvesteringer i norske SMBer etter region, er det ikke
kontrollert for nseringsmessige forskjeller mellom regionene. Slik disse beregningene er foretatt, er det
i utgangspunktet ikke opplagt hvordan vi skulle kontrollere for neering. Vi har derfor i stedet basert oss
pa den metoden som ble anvendt i kapittel 4 i Baring, Wiborg og Skule (2013). Vi har fagrst undersakt
hvordan individuelle kjennetegn og bedriftskjennetegn pavirker sannsynligheten for & delta i
videreutdanning med og uten kontroll for neering. Deretter har vi undersgkt hvordan individuelle
kjennetegn og bedriftskjennetegn pavirker sannsynligheten for & delta pa kurs og annen uformell
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oppleering med og uten kontroll for naering. Resultatene viser at i alle regresjonsberegningene har ikke
de ulike regionene noen statistisk sikker betydning (pa 5 prosentniva) for a delta i formell
videreutdanning eller pa kurs og annen uformell oppleering verken nér vi kontrollerer for neering eller
ikke kontrollerer for naering. Dermed kan vi ikke fastsla med sikkerhet i hvilken grad den regionale
fordelingen av kompetanseinvesteringer som er beskrevet her, skyldes regionale forskjeller i
naeringsstruktur.
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Figur 3.7: Andelen av kompetanseinvesteringer i SMBer som er betalt av arbeidsgiver etter
region malt ved befolkningstetthet i 2010.

Kilde: Laerevilkarsmonitoren 2010

3.4 SMBenes kompetanseinvesteringer etter neering

Ulike nzeringer har ulike behov for kompetanse. Derfor er det ogsa stor variasjon i
kompetanseinvesteringene mellom de ulike nzeringene, bade nar det gjelder omfang og type
kompetanseinvesteringer.

Ser vi pa det totale volumet av SMBenes kompetanseinvesteringer, uavhengig av naeringenes
stagrrelse, viser figur 3.8 at de stagrste kompetanseinvesteringene finnes innen neeringskategoriene
varehandel (G), bygge- og anleggsvirksomhet (F) og faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting (M)
(alfabetiske NACE-koder i parentes). De laveste kompetanseinvesteringene finner vi innen
vannforsyning, avlgps- og renovasjonsvirksomhet (E), bergverksdrift og utvinning (B), og elektrisitets-,
gass-, damp- og varmtvannsforsyning (D).
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Figur 3.8: Totale kompetanseinvesteringer i SMBer etter nzaeringstilhgrighet, aret 2010.

Kilde: Laerevilkarsmonitoren 2010

Ser vi derimot p& kompetanseinvesteringer per sysselsatt, blir bildet et ganske annet. Da er
investeringene hgyest innen finansierings- og forsikringsvirksomhet (K), elektrisitets-, gass-, damp- og
varmtvannsforsyning (D), og bergverksdrift og utvinning (B). De laveste investeringene per sysselsatt
finner vi innen overnattings- og serveringsvirksomhet (1).

Til en viss grad samsvarer dette mgnsteret med naeringenes kompetanseniva. Det vil si at de
naeringene hvor SMBene har hgyest kompetanseinvesteringer per sysselsatt ogsa er de naeringene

som har et hgyt utdanningsniva fra far.
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Figur 3.9: Kompetanseinvesteringer i SMBer per sysselsatt, etter naeringstilhgrighet. 2010.

Kilde: Laerevilkarsmonitoren 2010

IKT-naeringen (J) utgjer et interessant unntak i denne sammenhengen. IKT er nemlig en av de mest
kunnskapsintensive neeringene i Norge, bade malt i utdanningsniva og forskningsintensitet. Samtidig
ligger SMBene i IKT-nzeringen mer midt pa treet nar det gjelder kompetanseinvesteringer i form av
videreutdanning og kurs og oppleering. Det kan bety at IKT-ngeringen dekker kompetansebehovet
gjennom ansettelser av hgyt kvalifiserte arbeidstakere, bruk av innleid personell eller at mye av
leeringen skjer i det daglige arbeidet.

Det siste kan bekreftes av tall fra Laerevilkarsmonitoren. Bgring, Wiborg og Skule (2013) finner nemlig
at IKT er den neeringen i Norge med nest hgyest grad av leeringsintensivt arbeid. Det er likevel ikke
slik at formell utdanning og leering i jobben er alternative strategier. Teknisk, vitenskapelig
tjenesteyting og finansierings-/forsikringsvirksomhet har ogsa hgy grad av leeringsintensivt arbeid,
samtidig som SMBer i disse naeringene investerer mye ressurser i videreutdanning og kurs og
oppleering. Med andre ord er det de naeringene med hgyt utdanningsniva og hgy grad av leering i
arbeidet som ogsa investerer mye i etter- og videreutdanning. Dette bekreftes ogsa av at SMBer i
naeringene transport (H) og overnatting/servering (1) har lave kompetansinvesteringer, samtidig som
disse neeringene ogsa har en lav andel sysselsatte med hgyere utdanning og lav forekomst av
leeringsintensivt arbeid.

Noe av det samme megnsteret finner vi igjen hvis vi ser pa hvor mye arbeidsgiver dekker av
kompetanseinvesteringene i SMB. For SMBene i alle neeringer samlet dekker arbeidsgiver 43 prosent
av lgnnskostnadene i forbindelse med kompetanseinvesteringer. Figur 3.10 viser at arbeidsgiver
dekker det aller meste av Ilgnnskostnadene ved kurs og opplaering, mens arbeidstakerne selv dekker
det aller meste av lgnnskostnadene ved videreutdanning.

Det er i de to energirettede sektorene (D og E) hvor SMBene er mest villige til & dekke de ansattes
lznnskostnader til kompetanseutvikling. Videre ser vi at SMBene innen bygg og anlegg (F) ogsa
dekker relativt mye av kostnadene til videreutdanning. Det kan ha sammenheng med at denne
bransjen har opplevd hgy vekst og knapphet p& arbeidskraft, samtidig som den mgter mange formelle
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krav til fagutdanning og sertifisering. Arbeidsgiverne innen bygg og anlegg vil derfor ha klare incentiver
til & investere i de ansattes formelle kompetanse. | den andre enden av skalaen ser vi at arbeidsgiver
dekker en forholdsvis liten andel av kompetanseinvesteringene innen overnattings- og
serveringsvirksomhet (1).
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Figur 3.10: Andelen av lgnnskostnader til kompetanseutvikling som er betalt av arbeidsgivere i
SMBer, etter neeringstilhgrighet. 2010.

Kilde: Laerevilkarsmonitoren 2010

3.5 Kompetansinvesteringer i SMBer etter bedriftsstarrelse

Var definisjon av sma- og mellomstore bedrifter inkluderer alle bedrifter med feerre enn 100 ansatte.
Men siden de aller fleste norske bedrifter (99 prosent) faller inn under denne grensen, er det
interessant a se pa forskjeller ogsa innenfor gruppen av sma- og mellomstore bedrifter.

Generelt er det en klar sammenheng mellom bedriftsstgrrelse og kompetanseinvesteringer. De minste
bedriftene har ogsa de laveste kompetanseinvesteringene per sysselsatt. Det er samtidig interessant &
observere at videreutdanning utgjar de starste kompetansekostnadene ogsa i de aller minste
bedriftene.
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Figur 3.11: Kompetanseinvesteringer per sysselsatt (malt i kroner) i SMBer etter
bedriftsstarrelse (malt ved antall ansatte). 2010.

Kilde: Laerevilkarsmonitoren 2010

| sma bedrifter finner vi videre at arbeidsgiver dekker en noe lavere andel av kostnadene til
kompetanseutvikling enn i de mellomstore bedriftene. Men som det framgar av figur 3.11, er
forskjellene i arbeidsgivers kostnadsdekning ikke veldig markante. Arbeidsgivere i de minste
bedriftene synes for eksempel like villig til & dekke kostnader til videreutdanning som de mellomstore
bedriftene.
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Figur 3.12: Andelen av lgnnskostnader til kompetanseutvikling som er betalt av arbeidsgiver i
SMBer i, etter bedriftsstarrelse (malt ved antall ansatte). 2010.

Kilde: Laerevilkarsmonitoren 2010

3.6 Oppsummering av omfanget av kompetanseinvesteringer

| store trekk viser altsa gjennomgangen at norske bedrifter i stgrre grad enn i andre europeiske land
tilbyr en eller annen form for oppleering til sine ansatte. Norske bedrifter skarer hgyt pa uformell
oppleering i form av veiledning, jobbrotasjon, hospitering o.l., men lavere pa organiserte kurs. Disse
funnene gjelder imidlertid ikke bare SMBer men alle bedrifter i de naeringene som er analysert. Norge
ligger ogsa sveert hgyt nar det gjelder andelen voksne (25-64 ar) som deltar i etter- eller
videreutdanning.

Dernest ser vi at de beregnede Ignnskostnadene til kompetanseutvikling i norske SMBer utgjar
neermere en tredel av de samlede Ignnskostnadene til slik kompetanseutvikling i norsk arbeidsliv.
SMBer er noe mindre innrettet mot & investere i videreutdanning enn gvrige virksomheter. Ser vi pa
SMBenes kompetanseinvesteringer innen ulike neeringer, er det giennomgaende kunnskapsintensive
neeringer med et allerede hgyt utdanningsniva som investerer mest i ytterligere kompetanseutvikling.

Fylkesfordelingen av disse kompetanseinvesteringene avspeiler i stor grad befolkningsmgnsteret. Hvis
vi korrigerer for dette ved & se pa kompetanseinvesteringer per sysselsatt i SMBene, er det to funn
som er viktige for & trekke fram:

e SMB-enes kostnader til videreutdanning er stgrst i storbyregioner. | kapittel 2 har vi imidlertid
ogsa pekt pa at det er et spesielt stort innslag av videreutdannet personell i SMB-er i
spredtbygde omrader. Bakgrunnen kan veere at de ansatte i SMBer i spredtbygde omrader
har tatt sin videreutdanning som ikke-sysselsatte eller som sysselsatte i store bedrifter eller i
offentlig sektor og senere har startet opp i eller gatt over i SMBer med “ferdig
videreutdanning”. Det kan derfor se ut til at SMBene i spredtbygde regioner i mindre grad enn
i andre regioner har bidradd til den videreutdanning av ansatte som de selv nyter godt av.
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SMBenes investeringer i kurs og annen oppleering per sysselsatt er ogsa starst i
storbyregionene. De er minst i tettstedsregioner. | den forstand kan det veere en
underinvestering i slik kompetanseutvikling i tettstedsregioner. De mest spredtbygde omrader
har faktisk hgyere investeringer i kurs og annen opplaering enn tettstedsregionene. Dette kan
skyldes at det i slike omrader er ngdvendig & dekke starre utgifter knyttet til geografisk
avstand til oppleeringstilbudene. Ogsa spredtbygde regioner kan derfor ha en underinvestering
i kurs og annen oppleering.



4 Investerer bedriftene nok i kompetanse?

Spegrsmalet i dette kapitlet er om sma og mellomstore bedrifter investerer for lite i kompetanse. For &
naerme oss et svar ma vi farst avklare hva vi snakker om. Kompetanse oppfatter vi som kunnskaper,
ferdigheter og holdninger som kan bidra til & lase problemer eller utfgre oppgaver. Begrepet omfatter
derfor bade det som er ervervet gjennom utdanning, arbeid og i livet for gvrig. Laereevne kan ogsa
presiseres som en del av kompetansebegrepet. Bedriftenes kompetanse er ikke bare summen av de
ansattes individuelle kompetanse, men omfatter ogsa gruppekompetanse, bedriftskultur og knowhow .

Farst giennomgar vi hva tidligere forskning har sagt om investeringer i kompetanse. Deretter trekker vi
fram noen nasjonale undersgkelser om kompetansebehov i norske bedrifter. Til slutt belyser vi disse
generelle funnene med en mindre undersgkelse vi har gjennomfgrt blant sentrale
bransjeorganisasjoner i Norge.

4.1 Litteraturgjennomgang
4.1.1 Teoretiske perspektiver

| gkonomisk litteratur ses utdanning som en oppbygging av humankapital hos den som utdannes. @kt
humankapital antas normalt & gi gkt produktivitet. Dette kan vedkommende under visse forutsetninger
utnytte til & f& hgyere lann eller bedre betalte jobber.

For bedriftene er humankapital en innsatsfaktor. De bruker kompetanse gjennom & ansette personer
med egnet kompetanse eller ved & bygge opp kompetanse blant de ansatte.

| litteraturen skilles det ofte mellom generell og spesifikk kompetanse. @kt kompetanse som er knyttet
til spesielle oppgaver i en bedrift, er ikke ngdvendigvis relevant for andre bedrifter. De som mottar
oppleering i form av slik bedriftsintern kompetanse, blir derfor ikke mer attraktive for andre
virksomheter.

Skillet mellom spesifikk og generell kompetanse star sentralt i Becker (1964) som anses som et
standardverk pa feltet. Becker konkluderer med at hvis arbeidsmarkedet fungerer friksjonsfritt, kan en
ansatt utnytte gkt generell kompetanse til & oppna en korresponderende gkning i lgnn. Hvis den
ansatte ikke far lannsgkningen, vil vedkommende skifte til en arbeidsgiver som er villig til & betale
vedkommende en lgnn som korresponderer med vedkommendes kompetanse. | slike modeller vil ikke
arbeidsgiverne finne det lannsomt 4 tilfere sine ansatte generell kompetanse. De ansatte selv kan
imidlertid ha en interesse av a investere i egen generell kompetanse. Det er imidlertid vanlig & anta at
individer star overfor likviditetsbeskrankninger og har risikoaversjon, noe som gjgr at de
underinvesterer i generell kompetanse.
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Arbeidsgiverne vil i slike stiliserte modeller ha interesse av a investere i bedriftsspesifikk kompetanse.
Slik kompetanse gjor ikke de ansatte mer attraktive for andre arbeidsgivere, og de ansatte far dermed
ikke gkt forhandlingsstyrke. For a redusere normal gjennomstrgmning blant dem som har fatt
bedriftsspesifikk oppleering, kan det likevel veere hensiktsmessig a gi disse ansatte en moderat
lznnsakning. Lannsgkningen vil innebaere at arbeidsgiverne ikke far fullt utbytte av oppleeringen, og at
det derfor blir en viss underinvestering. De ansatte finansierer oppbygging av sin egen generelle
kompetanse, mens arbeidsgiverne investerer i bedriftsspesifikk kompetanse.

Det finnes flere grunner til at arbeidsmarkedet ikke fungerer friksjonsfritt og at den enkeltes lgnn ikke
alltid reflekterer vedkommendes kompetanse. En grunn er at det er kostnader knyttet til & skifte jobb.
Dette farer til at individene ikke klarer & realisere hele verdien av gkningen i egen kompetanse (se for
eksempel Acemoglu 1997). Eksistensen av slike kostnader gjgr at arbeidsgiverne kan ha insentiver til
a investere ogsa i generell kompetanse hos sine ansatte.

En del studier ser spesielt p4 om det er manglende samsvar mellom den ansattes kompetanse og det
som stillingen krever. Eksistensen av "mismatch” mellom den ansattes ressurser og stillingens krav
kan i seg selv vaere en indikasjon pa at arbeidsmarkedet ikke fungerer friksjonsfritt. Det finnes flere
teoretiske modeller som ser p4 sammenheng mellom behov for arbeidskraft, tilpasning av produksjon,
lgnn, rekruttering og utdanningsvalg. Flere av modellene er i sin opprinnelige form *friksjonsfrie”, men
nar man skal bruke dem til & forklare den faktiske utviklingen, ma& man modifisere dem.

Ifalge Quintini (2011), tyder forskningen pa at det er slike sakalte "assignment-modeller” som
samsvarer best med empiri. Disse modellene kan ogsa ses pa som "kompromisser” ved at de har tatt
inn elementer fra flere av de andre teoretiske retningene. | assignment-modellene forutsettes det at en
stilling kan karakteriseres ved arbeidets kompleksitet, og at utdanning gker evnen til & handtere denne
kompleksiteten. En ansatts produktivitet avhenger dermed bade av vedkommendes utdanning og av
kompleksiteten i vedkommendes stilling; produktiviteten gker med kompleksiteten i stilingen og med
den ansattes utdanning. Optimal bruk av ressurser oppnés i denne modellen ved at det systematisk er
de med hgyest utdanning som blir plassert i stillingene med stgrst kompleksitet.

Kollektive Ignnsavtaler pavirker ogsa insentivene til & finansiere oppleering. Slike avtaler bryter med de
stiliserte forutsetningene i Becker (1964). Kollektive avtaler gir vanligvis en sammenpresset
lgnnsstruktur slik at forskjeller i lanninger blir mindre enn forskjeller i produktivitet. Avtalene svekker
dermed den enkeltes insentiver til & investere i egen kompetanse, men gjar det samtidig mer lgnnsomt
for arbeidsgiverne & investere i de ansattes kompetanse. Dette kjennetegner bl.a. den norske
arbeidsmarkedsmodellen.

Empiriske studier tyder pa at arbeidsgiverne faktisk finansierer oppbygging av de ansattes generelle
kompetanse ogsa der Ignningene for en stor del er markedsbestemt. Derfor har man lett etter andre
forklaringer pa arbeidsgivernes valg. Blant annet har man utviklet modeller som tar hensyn til at
ansatte som far oppleering, utvikler en lojalitet til arbeidsgiveren. Dette gjgr at den ansatte ikke flytter
pa seg, selv om vedkommende kunne fatt hgyere lgnn hos andre. Slike band vil fungere tilsvarende
en kostnad knyttet til & skifte jobb (jf. Acemoglu 1997).

Det finnes ogsa empiriske studier som understatter denne forklaringen. ECON (1997) er basert pa
intervjuer med fem bransjeorganisasjoner om nivaet pa etter- og videreutdanning samt finansiering av
dette. Intervjuene tydet ikke p& at det den gang var noe generelt gap mellom det faktiske nivaet pa
etter- og videreutdanning og det nivaet bransjene mente var riktig. Ideen om at bedriftene investerte
for lite fordi de var redde for & miste avkastningen ble i intervjuene oppfattet som lite relevant. Bransjer
og bedrifter oppfattet heller etter- og videreutdanning som tiltak for & fremme lojalitet og tilhgrighet til
bedriften. Leuven (2005) finner ogsa at lojalitet er en viktig drivkraft for og forklaring pa bedrifters
finansiering av etterutdanning. Undersgkelsen tyder pa at ansatte som er mer tilbgyelige til &
gjengjelde en tjeneste ogsa er mer tilbgyelige til & delta i etterutdanning, kanskje fordi arbeidsgiverne
sa det som mest lgnnsomt & velge ut disse til oppleering. Mesteparten av etterutdanningen i materialet
i undersgkelsen var finansiert av arbeidsgiverne.
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| et samfunnsgkonomisk perspektiv, er ikke virkningen for Ignningene i seg selv direkte relevant. For
samfunnsgkonomien vil virkningen for produktiviteten sta sentralt. Under visse forutsetninger, kan man
tolke lgnn som et uttrykk for produktivitet. Vanligvis vil det imidlertid vaere en rekke forhold som bryter
koblingen mellom produktivitet og lagnn.

Enkelte forskere mener at gkt utdanning til ett individ kan gi ringvirkninger i form av overfgring av
kompetanse til andre, til gkt innovasjon, til mindre kriminalitet og bedre helse, m.v. Alle disse
ringvirkningene vil veere relevante i en samfunnsgkonomisk analyse. Studier pa virksomhetsniva vil
kunne fange opp ringvirkninger mellom de ansatte i virksomheten, men virkninger for personer som
arbeider i andre virksomheter ma eventuelt fanges opp i studier pa regionalt eller nasjonalt niva.

4.1.2 Metodiske problemstillinger

Det er store metodiske problemer knyttet til & male avkastningen av etter- og videreutdanning. Ett
problem er at datagrunnlaget er svakt fordi mye av denne utdanningen ikke omfattes av registre og
offisiell utdanningsstatistikk.

Et annet problem er at effektanalyser pa individniva er vanskelige pa grunn av mangel pa kontrollerte
eksperimenter. Studiene gjgres vanligvis pa personer som har deltatt i ordinzere utdanningstiltak og
ikke i eksperimenter. De som har tatt etterutdanning sammenlignes med lignende individer som ikke
har fatt samme tiltak. Nar man ikke har kontroll pa seleksjonen av deltakere til utdanningen, oppstar
det en usikkerhet knyttet til at seleksjonen kan veere ikke-tilfeldig og basert pa forhold som pavirker
resultatvariable (vanligvis lgnn eller produktivitet) og som man ikke klarer & kontrollere for i analysen.
For eksempel kan de som tar oppleering, vaere spesielt motiverte, omstillingsvennlige, ambisigse, eller
lignende. Analysene kontrollerer ikke direkte for slike egenskaper.

Et alternativ til de individbaserte studiene er studier pa virksomhets-, bransje eller nasjonalt niva. En
viktig fordel ved slike studier er at de er egnet til & fange opp ringvirkninger av at enkelte individer far
@kt kompetanse. Et hovedproblem med & lage slike studier er at det vanligvis ikke finnes tilstrekkelig
gode data om etterutdanning pa nasjonalt nivd. Man kan til en viss grad anta at resultater fra andre
utdanningstiltak kan overfgres til etterutdanning, men det vil alltid herske tvil om overfgrbarheten.
Ogsa i studier pa virksomhetsniva kan seleksjonsproblemer gjare at det er vanskelig & beregne
arsakseffekter. De virksomhetene som investerer mye i etter- og videreutdanning kan ha uobserverte
saertrekk som pavirker resultatvariablene (produktivitet, overskudd, m.v.). Flere studier tyder for
eksempel pa at etter- og videreutdanning har szerlig stor effekt i tilknytning til IKT-investeringer. Hvis
etter- og videreutdanning ofte gkes i forbindelse med IKT-investeringer, og analysen ikke kontrollerer
for nivaet pa IKT-investeringer, vil man trekke feilaktige konklusjoner av effekten av etter- og
videreutdanning pa dette omradet.

| de fleste virksomheter er det meget vanskelig & male den enkelte ansattes bidrag eller produktivitet.
Et vanlig alternativ er & male virkninger pa lgnn. Hvis lgnninger var satt individuelt ut fra den enkeltes
produktivitet, kunne lgnn ses som et uttrykk for produktivitet. Men det er ofte ikke rimelig & forutsette at
Ignn reflekterer produktivitet. | en samfunnsgkonomisk vurdering av om det underinvesteres i etter- og
videreutdanning, er det virkninger for produktivitet som er mest relevant.

4.1.3 Empiriske studier

Studier pa makroniva

De fleste analyser av effekten av utdanning (ikke bare etter- og videreutdanning) for gkonomisk
utvikling viser en klar positiv sammenheng. Dette gjelder bdde de mange studiene av gkt varighet av
eller deltagelse i utdanning og av de som maler kompetanse direkte (for eksempel leseferdigheter).
Campbell et.al. (2010) oppsummerer en del av disse studiene.

Mange av studiene pa makroniva bruker antall ars skolegang som en indikator pa humankapital. Det
er flere svakheter ved denne indikatoren, herunder at den ikke tar hensyn til kvaliteten p& utdanningen
eller andre kilder til leering.
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OECD (2010b) bruker data fra PISA-undersgkelsene pa landniva for & beregne betydningen av lese-
og regneferdigheter for landets produktivitet. | analysen kontrolleres det for en rekke andre forhold.
Konklusjonen er at den typen ferdigheter som males i PISA-undersgkelsene, ser ut til & ha sterk
virkning pa produktiviteten p& nasjonalt niva.

Studier pa individniva

Det finnes en lang rekke studier som tyder pa at etterutdanning gir gkt produktivitet og gkt lgnn.
Problemet med de aller fleste av disse studiene er at metodene som er brukt, tilsier at resultatene kan
veere pavirket av seleksjonsproblemer.

Schgne (2004) bruker norske individbaserte registerdata for & beregne virkning av etter- og
videreutdanning pa lgnninger. Vi mener at metoden ikke er egnet til & kontrollere for
seleksjonseffekter. Studien konkluderer med en ganske sterk effekt av oppleering, men etter var
mening er det tvilsomt om sammenhengen er kausal.

Leuven, E. and Oosterbeek, H. (2008) illustrerer betydningen av seleksjonsproblemet i en
undersgkelse av virkning av oppleering for lgnn. De bruker tre ulike metoder pa ett og samme
datagrunnlag. Dataene inkluderer blant annet informasjon om individene har gjennomfart
etterutdanning samt om deres lgnnsniva far og etter denne opplaeringen. Farst bruker forskerne vanlig
regresjon (minste kvadraters metode). Da finner de at de som har fullfart oppleeringen tilsynelatende
har fatt en lgnnsgkning pa 10 prosent. Neste steg er a kontrollere for varige kjennetegn hos
personene (for eksempel kjgnn og alder). Denne metoden tar hensyn til at disse egenskapene kan
veere annerledes blant dem som fikk/tok oppleering enn blant de som ikke fikk det. Metoden (regresjon
med “fixed effects”, som ogsa brukes av Schane (2004)) tyder pa at oppleeringen ga en lgnnsgkning
pa seks prosent. Datamaterialet inneholdt ogsa informasjon om individene hadde planlagt & delta i
etterutdanningen, men var blitt forhindret pa grunn av "tilfeldige” begivenheter, for eksempel i
privatlivet. Nar man sammenligner gruppen som er blitt forhindret med de som har gjennomfart
etterutdanningen, forsvinner hele effekten av utdanningen.

Dette tyder p& at den tilsynelatende effekten av etterutdanningen kan tilskrives uobserverte forskjeller
mellom individene, og ikke selve utdanningen. De uobserverte forskjellene kan ha bestétt for
eksempel i graden av motivasjon for 8 lzere, for & gjgre karriere, m.v. eller i at mange av de som fikk
oppleering skulle fa nye stillinger eller arbeidsoppgaver og hayere Ignn, osv. Forskerne papeker at
antall individer som var blitt forhindret fra & delta var lavt, noe som svekket sjansene for a identifisere
signifikante forskjeller mellom disse og de som faktisk fullfgrte etterutdanningen. Gorlitz (2010) bruker
samme metode. Heller ikke hun finner noen signifikant effekt av opplaering pa lgnnsnivaet. Oosterbeek
(2013) refererer ogsa til senere studier av andre forskere som bruker lignende datasett fra andre land
og kommer til ganske like resultater.

De senere arene er det kommet en rekke studier som bruker instrumentvariable for & ta hensyn til og
korrigere for seleksjonseffekter. | prinsippet skal bruk av en god instrumentvariabel veere egnet til &
fierne seleksjon som feilkilde. Men ogséa ved bruk av instrumentvariable ma man gjare enkelte
forutsetninger som man ikke kan teste holdbarheten av. Tidligere var det vanlig & bruke "lagget” verdi
av den avhengige variabelen som instrumentvariabelen. Mange forskere mener at dette er en metode
som ofte ikke vil vaere holdbar.

Gerards (2011) bruker en metode med instrumentvariabel for & beregne effekter av oppleering blant
ansatte ved Phillips i Nederland. Instrumentvariabelen er kapasiteten/tilbudet av opplaering og bar
veere egnet til & lase seleksjonsproblemet. Studien omfatter arbeidsgiverfinansiert oppleering av
ufagleerte ansatte. Det skilles mellom fullfgring, deltagelse og ikke-deltagelse i oppleering.
Konklusjonen er at fullfgring gir lannsvekst sammenlignet med deltagelse og at deltagelse (uten
fullfgring) gir hayere lgnn enn ikke-deltagelse.

Dostie (2010) analyserer effektene av bade klasseromsundervisning og opplzering pa arbeidsplassen
for et utvalg kanadiske selskap. Data er koblede individ- og foretaksdata. Ogsa i denne studien brukes
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det instrumentvariable. Resultatene tyder pa at etter- og videreutdanning gker produktiviteten og er
sveert lgnnsomt for virksomhetene. Klasseromsundervisning er mer lannsom enn oppleering pa
arbeidsplassen. Dette kan skyldes forskjeller i innhold, hvem som deltar m.v. og ikke ngdvendigvis
selve undervisningsformen.

Breuer & Kampkotter (2013) analyserer effekter av opplaeringstiltak innenfor ett stort tysk selskap.
Selskapet har et system med individuell bonus basert pa bidrag. Forskerne bruker bonusbetalinger
som en indikator for produktivitet. De finner at oppleeringstiltak bare har en kortvarig effekt pa
bonus/produktivitet.

De Grip & Sauermann (2012) er et sjeldent eksempel bade pa et kontrollert eksperiment med trekning
av deltakere til opplaering og av individuell produktivitet som utfallsvariabel. | tillegg inkluderer studien
ogsa maling av effekter for kollegaers produktivitet. Deltakerne arbeidet pa et callsenter, og
opplaeringen var bedriftsspesifikk. Studien konkluderer med at oppleering har sterk effekt pa individuell
produktivitet, men effekten avtar raskt. Videre finner forskerne ogsa positive effekter pa produktiviteten
til naere kollegaer. Oppleeringen framstar som klart lannsom for arbeidsgiveren.

Studier pa virksomhetsniva
Det er vanligvis enklere & male produktivitet pa virksomhetsniva enn pa individniva, og dette er
resultatindikatoren i mange av disse studiene.

Zwick (2006) studerer effekter av opplaering for produktiviteten i tyske selskaper. | datamaterialet
inngar bl.a. selskapenes svar pa sparsmal om forventninger til kompetansebehov,
arbeidsbelastningen i personalavdelingen, m.v. Noen av disse svarene er brukt til a lage
instrumentvariable. Konklusjonen er at oppleeringen har sterk positiv virkning for produktiviteten. 1
prosent gkning i oppleeringskostnadene gker produktiviteten med 0,7-0,8 prosent.

Ogsa Ameida et.al. (2008) ser pa produktivitetsvirkninger av oppleering. De finner at avkastningen pa
oppleering blant de bedriftene som hadde gjennomfgrt slike tiltak var 8,6 prosent pro anno. Men de
beregner ogsa at hvis ogsa de andre bedriftene hadde gjennomfart opplaeringstiltak, ville
avkastningen hos disse blitt negativ. En forklaring kan veere at potensiell avkastning av etter- og
videreutdanning mellom virksomhetene og at det er de virksomhetene med hgyest potensiell
avkastning som faktisk investerer. Deres data omfatter ogsa bedriftenes anslag for kostnadene
knyttet til oppleering. Tapt arbeidsfortjeneste utgjorde i gjennomsnitt % av totale kostnader.

O’Mahony & Peng (2011) bruker et datamateriale pa foretaksniva fra diverse EU-land. De skiller
mellom vare- og tjenesteprodusenter og ser pa samspillet mellom IKT-intensitet og
etterutdanning/oppleering av ansatte. For & korrigere for seleksjonseffekter, bruker de
instrumentvariable. De finner at oppleering har en klart positiv virkning pa produktiviteten i foretakene.
Seerlig sterk er effekten nar oppleering skjer i forbindelse med IKT-investeringer.

Studier av mismatch

Nar man skal male mismatch, far man en del méaleproblemer som ikke er relevante for studier av
effekter av utdanning; man ma male nivaet pa en persons kvalifikasjoner relativt til stillingens krav —
ikke bare til virkningene av & heve vedkommendes kvalifikasjoner. Et hovedproblem er at
kvalifikasjoner pa ingen mate er entydige, men snarere er et samlebegrep for en rekke ulike
kunnskaper og ferdigheter som kanskje bare i begrenset utstrekning fanges opp i statistikk. Ofte
brukes derfor de ansattes og arbeidsgivernes vurderinger som mal pd om de ansatte er over- eller
underkvalifisert. | litteraturen skilles det ofte mellom ferdigheter ("skills”) og formelle kvalifikasjoner
("qualifications”). Forskerne har gjerne data for kvalifikasjoner i form av utdanning og erfaring, men
ikke for kunnskaper og ferdigheter (Quintini 2011).

Det ser ut til at assignment-modellen stemmer best overens med empiriske studier av mismatch. |
samsvar med denne modellen finner man bl.a. at overkvalifiserte tjener mindre enn de som er like
kvalifisert, men har en jobb som samsvarer med kvalifikasjonsnivaet. Tilsvarende tiener
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underkvalifiserte mer enn like kvalifiserte som er i jobber som samsvarer med kvalifikasjonsnivaet.
Dette kan tyde pa at lgnnsnivaet avhenger mer av stillingstype enn av faktiske kvalifikasjoner.

Marsden et.al. (2002) sgker etter drivkrefter for omfang av mismatch ved hjelp av internasjonale
paneldata pa landniva. De bruker data for omfang av ubesatte stillinger og antall arbeidsledige for &
male omfang av mismatch. Videre beregner de virkningen av faktorer pa omfanget av mismatch. Blant
faktorene er omfanget kollektive Ignnsavtaler, styrken i stillingsvernet og fordeling av sysselsetting pa
sma og store virksomheter. De finner enkelte forventede sammenhenger som for eksempel at andelen
som arbeider i sma virksomheter, omfanget av langtidsledighet og utbredelsen av kollektive avtaler
gker omfanget av mismatch, mens hgyt utdanningsniva reduserer utbredelsen. P& den andre siden
finner de noen overraskende og lite troverdige funn som for eksempel at et sterkt stillingsvern
reduserer mismatch?.

Det virker selvsagt at tilpasning av utdanningssystemet til arbeidslivets behov og tiltak for & gke
mobiliteten i arbeidsmarkedet bar vaere effektive grep for & redusere mismatch. Likevel ser det ikke ut
til & finnes empiriske studier som kan belyse om disse resonnementene holder i praksis. Det er ogsa
naturlig a tenke pa etter- og videreutdanning som et mulig tiltak for & redusere rekrutteringsproblemer.
Quintini (2011) konkluderer med at det ikke finnes noen empirisk forskning som studerer denne mulige
sammenhengen.

Samfunnsgkonomisk Igannsomhet

Campbell et al. (2010) inneholder ikke selvstendige empiriske undersgkelser, men en gjennomgang
av eksisterende studier av lIsnnsomhet av ulike typer utdanning for samfunnet og for ulike grupper av
aktgrer. Gjennomgangen tyder helt klart p& at styrking av utdanning er samfunnsgkonomisk
Ilznnsomt. En rekke studier tyder pa at gkt ressursbruk pa utdanning gir varige forbedringer av
produktiviteten. Verdien av den gkte produksjonen er mer enn tilstrekkelig til & forsvare kostnadene.

Studien gjengir ogsa forskning pa& andre virkninger av utdanning (enn produktivitet). Ogsa pa dette
feltet er hovedkonklusjonen klar: @kt utdanning gir forbedringer pa en rekke omrader som for
eksempel helse og kriminalitet. Slik sett kan investeringer i utdanning ses som investeringer i et
kollektivt gode.

Campbell et.al. gjennomgar ogsa forskning om fordelene for henholdsvis arbeidsgiver og arbeidstaker.
@kt utdanning gir bade gkte lgnninger og gkt overskudd. Forbedringene i produktiviteten tilsvarer 2-5
ganger gkningen i Ignnskostnadene. Brunello (2007) oppsummerer en del av de samme studiene.
Han understreker usikkerheten om den positive sammenhengen som mange studier finner mellom
deltagelse i oppleering og lgnnsvekst er kausal. Ogs& han mener det er godtgjort at oppleering har
positive virkninger for produktivitet, men han mener det er usikkert om det underinvesteres i
opplaering. Usikkerheten skyldes mangel pa studier som er egnet til & beregne kausalitet og som viser
alle virkningene av opplaeringen.

Sammenstillinger og metastudier

Leuven (2004) konkluderer med at de fleste studier av sammenhengen mellom etterutdannning og
lgnn indikerer en sterk effekt av etterutdanning og at det underinvesteres i etterutdanning. De fleste av
studiene har ikke lgst seleksjonsproblemet, og det hefter derfor tvil om resultatene er holdbare. De fa
studiene med metoder som lgser seleksjonsproblemet viser langt svakere og ofte ikke signifikante
effekter av etterutdanning.

Tharenou et.al. (2007) drgfter og oppsummerer forskning om virkning av oppleering for resultater pa
virksomhetsniva. Blant resultatvariablene i studiene som drgftes er sykefraveer, giennomtrekk,
produktivitet og Iannsomhet. Det skilles mellom bruk av sparreundersgkelser og “objektive indikatorer”

! Det er grunn til & stille spgrsmal ved denne studien fordi (1) data for omfanget av ledige stillinger i liten grad er
sammenlignbare mellom land og (2) kombinasjonen av mange forklaringsvariable som ma antas & veere kausalt
avhengig av hverandre og som til dels varierer sveert lite over tid, gjar at det er tvil om robustheten av de beregnede
sammenhengene.
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(personalregister, regnskap, m.v.) som malemetoder. Generelt viser maling med spgrreundersgkelser
sterkere effekter enn maling med objektive indikatorer. Tharenou konkluderer med at flertallet av
studier som maler virkninger p& produktivitet, gjennomtrekk, (produkt-)kvalitet og andre ikke-finansielle
stgrrelser, konkluderer med at opplaering har positive virkninger. Studier som analyserer effekter pa
objektive mal pa Ilannsomhet, viser i hovedsak ingen effekter. Forfatterne er skeptiske til om de
registrerte effektene er forarsaket av oppleering eller om sammenhengen er spurigs (for eksempel at
bade gkt oppleering og forbedringer i produktiviteten er resultat av en og samme bakenforliggende
arsak). Deres hovedkonklusjon er likevel at opplaering ser ut til & gi produktivitetsforbedringer pa
virksomhetsniva. Virkningene for lgannsomheten er mer usikre.

Gorlitz (2010) oppsummerer tidligere studier med at hovedtendensen er at av den samlede effekten av
opplaering pa produktiviteten, slar 1/3-1/6 ut i gkte lgnninger og resten i bedret lgnnsomhet.

De senere ars forskning har skapt tvil om det faktisk underinvesteres i etter- og videreutdanning. Eldre
studier pd individniva viser ofte sterke positive effekter og hgy avkastning. Men mange av disse
funnene kan veere forbundet med metodiske svakheter i form av ulgste seleksjonsproblemer. Nyere
studier som bruker metoder som i stgrre grad tar hgyde for seleksjonsproblemet, viser jevnt over mer
moderate eller ikke signifikante effekter. Flertallet av studiene pa virksomhetsniva, tyder pa at etter- og
videreutdanning gir produktivitetsgkninger. Ut fra tidligere studier er det derfor vanskelig & fastsla om
det generelt er slik at bedrifter underinvesterer i etter- og videreutdanning. Dette sparsmalet ma derfor
ses i sammenheng med bl.a. nasjonale, lokale og neeringsmessige forhold.

4.2 Har norske bedrifter underskudd pa kompetanse?

Kompetanse kan tilfgres bedriftene gjennom at de rekrutter den kompetansen de trenger. Men mange
norske bedrifter rapporterer i NAVs bedriftsundersgkelse om at de har rekrutteringsproblemer (NAV
2012). En betydelig del av disse bedriftene, oppgir at de har mattet ansette noen med lavere eller
annen formell kompetanse enn den de sgkte etter. Dette tilsier at utdanningsnivaet i mange bedrifter
er for lavt eller feil sammensatt i forhold til det som ville svare til kompetansebehovene. Dette kan igjen
tilsi at det er behov for mer etter- og videreutdanning.
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Fylkene rangert etter andelen av bedrifter med rekrutteringsproblemer som maétte ansette
noen med lavere eller annen formell kompetanse enn man sgkte etter. Prosent
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Figur 4.1: Rekrutteringsproblemer som medfgrer ansettelser av personell med lavere eller
annen formell kompetanse enn sgkt etter, 2012

Kilde: NAVs bedriftsundersgkelse varen 2012

Et annet stort sparsmal i kompetansepolitikken er hva slags kompetanse arbeids- og neeringslivet har
og vil ha behov for. Mye av forskningen pa dette omradet peker pa at samfunnet gar mot et mer
polarisert arbeidsliv, dvs. at det blir gkt behov for hayt utdannet personale til & utfare komplekse
arbeidsoppgaver, samtidig som det fortsatt vil veere behov for arbeidskraft i rent manuelle yrker som
vanskelig kan rasjonaliseres eller automatiseres bort. Det som antas a8 ga ned, er mellomnivaet, dvs.
jobber som krever en viss kompetanse, men som er sapass rutiniserte at de kan rasjonaliseres bort
eller outsources til billigere land (Levy 2010). Men dette bildet er langt fra like entydig i alle land. For
eksempel har det lenge veert pekt pa et gkende behov for fagarbeidere i norsk neaeringsliv, og dette er
gjerne kompetanse som faller inn i den midterste kategorien hvor man forventer synkende behov.

Regjeringen har varslet at det skal utvikles et nasjonalt system for analyser og formidling av
kompetansebehov i arbeidslivet. Samtidig er det gjort en rekke kartlegginger av nasjonale
kompetansebehov, bade generelt og innenfor bestemte sektorer og naeringer.

Kunnskapsdepartementets rapport fra 2010 om behov for hgyt utdannet arbeidskraft gjennomgar
behovene i en starre nasjonal sammenheng. Rapporten pekte seerlig pa gkt behov for personer med
kompetanse innen realfag og teknologi, gkonomisk-administrative fag samt leerere og
helsefagarbeidere (Kunnskapsdepartementet 2010).

Ser vi naermere pa bedriftenes behov, gir Vox-barometrene opplysninger om hvilke omrader bedriftene
faler gkt kompetansebehov, samtidig som de viser hvilke omrader bedriftene har starst
kompetanseunderskudd. Et generelt trekk fra disse undersgkelsene er at bedriftene opplever gkte
krav til kompetanse innen IKT, bruk av teknologi, kundebehandling og fagkompetanse knyttet til
bedriftens primeeroppgaver. Derimot er det f& bedrifter som opplever szerlig gkte krav til de ansattes
kompetanse innen fremmedsprak og grunnleggende regning og tallforstaelse (Vox 2008).
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Figur 4.2: Virksomhetenes (N=981) oppfatning av endring i krav til ansattes kompetanse siste
to ar, fordelt etter kompetanseomrader i 2007.

Kilde: Vox-barometeret 2008
Note: Svar for fremmedsprak er oppgitt som andel av virksomheter med fremmedspréklige ansatte (N=358)

Figur 4.2 viser ogsa at nesten ingen kompetanseomrader oppgis a ha blitt mindre viktig, mens kravene
for de aller fleste kompetanseomradene oppleves som uendret eller hgyere. En annen relevant
interessant observasjon fra Vox-dataene er at fremmedsprak er det omradet hvor bedriftene
rapporterer om starst kompetanseunderskudd, samtidig som dette er det omradet hvor de opplever
minst krav per i dag og hvor de driver minst systematisk oppleering. Det indikerer for det fgrste at
bedriftenes oppleeringsaktiviteter primaert drives av dagens behov, og i mindre grad av systematisk
kartlegging av eget kompetanseunderskudd. For det andre betyr det at fremmedsprak er et omrade
hvor bedriftene vil sta déarlig rustet dersom kravene til slik kompetanse skulle gke betydelig (Vox
2008).

4.3 Effekter av videreutdanning

Spgrsmalet om videreutdanning lgnner seg er nylig ogsa analysert pa bakgrunn av norske data, bade
nar det gjelder avkastningen for den enkelte ansatte og effekter pa bedriftenes produktivitet.

4.3.1 Betydningen av formell videreutdanning for bedrifters produktivitetsniva

Baring og Skule (2013) undersgker om de ansattes deltakelse i formell videreutdanning har betydning
for bedriftenes produktivitetsniva. Figur 4.3 viser den prosentvise endringen i bedrifters
produktivitetsnivd nar andelen ansatte i bedrifter som deltar i formell videreutdanning gker med ett
prosentpoeng, kontrollert for andre bakgrunnsvariabler.

Beregningene viser at videreutdanning gir hgy effekt pa produktiviteten i naeringer som har en hgy
gjennomsnittlig andel ansatte som allerede deltar i videreutdanning. Derimot finner de ingen statistisk
sikre sammenhenger mellom deltakelse i formell videreutdanning og bedrifters produktivitetsniva i
neeringer hvor den gjennomsnittlige andelen ansatte som deltar i videreutdanning er pa et middels
eller lavt niva.
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Figur 4.1: Betydningen av formell videreutdanning blant de ansatte for bedrifters
produktivitetsniva for perioden 2003-2010.

Kilde: Baring og Skule (2013), basert pa sysselsettingsdata og utdanningsdata (SSB) og Amadeus

En mulig tolkning av dette er at videreutdanning farst og fremst gir gkt produktivitet der hvor
videreutdanningen kan verdsettes, deles og tas i bruk av kolleger med tilsvarende utdanningsniva.

4.3.2 Betydningen av oppleering og videreutdanning for den enkelte

Videreutdanning gir ogsa effekter for den enkelte i form av gkt lgnn, karriere mv. Wiborg, Bgring og
Skule (2013) undersgker dette ved a ta i bruk et sveert omfattende datamateriale som omfatter alle
personer i Norge i aldersgruppen 20-66 ar for perioden 1993-2010. Analysene bygger pa en
kombinasjon av registerdata og data fra Leerevilkarsmonitoren

Resultatene viser at deltakelse bade i formell videreutdanning og opplaering har positive effekter bade
pa inntekt, yrkesstatus og yrkesdeltakelse. Det er imidlertid stgrre avkastning av videreutdanning pa
universitets- og hggskoleniva enn av videreutdanning pa videregdende skoleniva. Ogsa
kursdeltakelse gir hgyere inntekt, gkt yrkesdeltakelse og hgyere yrkesstatus, men avkastningen er
betydelig mindre enn for videreutdanning.

En stor andel av avkastningen av videreutdanning og kurs kan tilskrives at personene bytter
arbeidsplass, yrke eller naering etter at de har tatt videreutdanningen. Avkastningen for den enkelte er
derimot mindre for personer som jobber pd samme sted etter & ha deltatt i oppleering eller
videreutdanning (Wiborg, Bgring og Skule 2013).

Disse funnene er interessante sett i lys av spgrsmalet om markedssvikt og diskusjonen ovenfor om
underinvesteringer i kompetanseutvikling i bedriftene. For det ferste er det urimelig & forvente at
bedriftene i stor grad skal finansiere videreutdanning som fgrer til at de ansatte «utdanner seg ut av
jobbenx. Da er det rimelig & forvente at den enkelte arbeidstaker dekker mye av kostnadene. Samtidig
tyder funnene pa at de som blir i bedriftene, far mindre personlig gevinst av utdanningen. Det gjar
derimot arbeidsgiver, som bade beholder den ansatte og far nye godt av den ansattes gkte
kompetanse. Det er derfor ikke urimelig om bade arbeidsgiver og arbeidstaker bidrar til & finansiere
kostnadene til slik kompetanseheving. Implikasjonene av dette draftes naermere i kapittel 7.
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4.4 Hvasier aktgrene i neeringslivet?

For & supplere den mer generelle giennomgangen ovenfor har vi ogsa intervjuet ti personer som leder
naeringsforeninger eller lignende organisasjoner samt en representant for arbeidsgiverforeningen
Virke. Respondentene ble bedt om svare pa vegne av SMBer i egen naering/bransje og region. De
utvalgte naeringsforeningene representerer i hovedsak lite urbane omrader. Unntaket er primaert
Kristiansand. Vi la vekt pa & f& med ulike landsdeler samt innland/kyst og helst innenfor sonene for
bruk av distriktspolitiske virkemidler. Intervjuene ble gjort pa telefon og varte 10-30 minutter.
Spgrsmalene omfattet forhold som ogsa vil bli trukket fram i andre deler av rapporten (se kapittel 5 og
6).

| dette kapitlet trekker vi fram de aspektene som bergrer spgrsmalet om kompetansebehov og
underinvesteringer.

4.4.1 Om udekkede kompetansebehov og problemer med rekruttering

Vi spurte om hva som er de viktigste udekte kompetansebehovene i den aktuelle naeringen/regionen
og hvilke typer kompetanse det er vanskelig a fa tak i gjennom rekruttering.

Det er en del sprik mellom svarene, men det er fa som peker pa behov for gkt kompetanse innenfor
grunnleggende ferdigheter som lesing, skriving og regning. Enkelte har pekt pa at dette ofte anses
som arbeidstakerens og ikke arbeidsgiverens problem. De aktgrene vi intervjuet ga inntrykk av at de
ikke fanger opp kompetansebehov og pagéende etter- og videreutdanning pa dette omradet.

Langs kysten er det mange SMBer som leverer produkter og tjenester til petroleumsvirksomheten. |
disse omradene er det klare rekrutteringsproblemer og mangel pa kompetanse. Dette gjelder szerlig
ingenigrer og fagarbeidere og tilsvarende fagkompetanse rettet mot petroleumsvirksomhet og
leverandgrindustri.

Generelt er det ogsd mange som nevner mangel pa fagarbeidere og ingenigrer til bygg og anlegg og
mangel pa kompetanse pa disse omradene. Seerlig i leverandgrindustrien, men ogsa i bygg og anlegg,
pekes det pa et behov for mer formalisering av kompetanse, bl.a. i form av sertifisering. Noen faerre
nevner behov for gkt kompetanse innenfor ledelse og gkonomi. En del mener ogsa at
rekrutteringsproblemene er mest alvorlig for SMBer.

Virke ga uttrykk for et noe annet bilde av kompetansebehovet. | hovedsak mener Virkes medlemmer
at det er generelle egenskaper som evne til initiativ, kreativitet og omstillingsevne som er viktigst.
Mange av Virkes medlemmer driver med distribusjon og annen tjenesteproduksjon. Salgskompetanse
er dessuten sentralt i mange av de tjenesteytende bedriftene. | tillegg peker Virke pa at det er mangel
pa helsefaglig kompetanse.

4.4.2 Arbeidsgivernes satsing pa etter- og videreutdanning

Vi spurte om hvor sterkt bedrifter som har udekkede kompetansebehov satser pa etterutdanning eller
videreutdanning av ansatte for & gke kompetansen. Videre spurte vi om arbeidsgiverne ville vaert tient
med & satse mer pa dette.

De vi intervjuet skilte i hovedsak ikke mellom etter- og videreutdanning. Vi har derfor heller ikke lagt
vekt pa dette skillet her. Fa av arbeidsgiverne satser p etter- og videreutdanning innenfor
grunnleggende ferdigheter, men flere nevnte Program for basiskompetanse i arbeidslivet (BKA) som
et viktig tiltak. Arbeidstakerne selv tar ofte i stgrre grad ansvar for egen kompetanse innenfor
grunnleggende ferdigheter enn de gjer for videregdende og hgyere utdanning.
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Et klart flertall av dem vi intervjuet mente at arbeidsgiverne satser pa etter- og videreutdanning i de
tekniske fagene, bade pa videregdende og hgyere niva. Nesten like mange mente at arbeidsgiverne
satser pa gkonomiske og administrative fag. Hos Virke har mange av medlemsbedriftene internskoler
med hgy aktivitet. Disse driver oppleering innenfor bl.a. salg, distribusjon og ledelse. | tillegg bruker
mange av medlemmene Vox og tilskudd til opplaering i basisferdigheter.

Nesten alle vi intervjuet mente at arbeidsgiverne ville vaert tient med & satse mer pa etter- og
videreutdanning av ansatte.

4.4.3 Manglende kompetanse og tapte oppdrag

Vi spurte om det kan pekes pa eksempler pa at mangel pa kompetanse eller manglende formalisering
av kompetanse (fagbrev/sertifikater o0.l.) har medfart tap av oppdrag/salg eller svak
teknisk/organisatorisk utvikling. Om lag halvparten av de intervjuede mente at lokale leverandgrer
innenfor leverandgrindustrien eller bygg & anlegg hadde gatt glipp av kontrakter som falge av
manglende formalisering av kompetanse. Virke pekte pa forskning som viser at formalisering av
salgskompetanse gir gkt salg.

45 Oppsummering

| dette kapitlet har vi med ulike vinklinger belyst spgrsmalet om bedrifter underinvesterer i
kompetanse. Var gjennomgang av teoretisk og empirisk forskning pa feltet viser at de aller fleste
studier konkluderer med at utdanning gir hgy avkastning, bade for den enkelte for bedriftene. Dette
gjelder i seerlig grad studier av generell utdanning, men en rekke studier av ulike former for etter- og
videreutdanning viser at slik oppleering ogsa gir positive effekter.

Et generelt problem ved slike studier er imidlertid at det er vanskelig & kontrollere for betydningen av
andre faktorer enn selve etter- og videreutdanningen. For eksempel kan det tenkes at ansatte som tar
videreutdanning og oppleering i starre grad enn andre ansatte har egenskaper som motivasjon,
lzeringsvilje og gjennomfaringsevne. Studier som forsgker & korrigere for slike faktorer, finner ogsa
svakere produktivitetseffekter av etter- og videreutdanning.

Hovedinntrykket fra tidligere forskning er likevel at bedrifter generelt ser ut til & veere tjent med a
investere mer i kompetanse. Dette stemmer ogsa overens med hovedbudskapet fra var mini-survey
blant ngkkelpersoner i regionale naeringsforeninger og lignende organisasjoner. Disse respondentene
ga klart uttrykk for at bedriftene i deres region/naering ville vaere tjente med & investere mer i
kompetanseutvikling.

Et annet sentralt poeng er at videreutdanning ser ut til & gi sterst lanns- og karrieremessig gevinst for
de arbeidstakerne som bytter jobb, mens den samme kompetanseutviklingen ser ut til & gi minst
gevinst for dem som blir i samme jobb etter utdanningen. Det kan indikere at det forekommer en
markedssvikt, og at mange bedrifter samlet sett underinvesterer i videreutdanning fordi de risikerer &
investere i kompetanse som raskt forsvinner ut av bedriften.

Videre indikerer var gjennomgang av data for kompetansebehovene i norsk nzeringsliv at mange
bedrifter har udekte kompetansebehov. Som vist ovenfor opplever de fleste virksomhetene i Norge
gkte kompetansekrav pa en rekke omrader, seerlig innen bruk av data, teknologi og faglig oppdatering
pa bedriftens omrade. Nesten ingen virksomheter opplever at kompetansekravene har blitt redusert pa
noen omrader. En stor andel bedrifter oppgir ogsa at de har problemer med a rekruttere personell med
riktig eller hgy nok kompetanse, seerlig i omrader hvor nzeringsstrukturen er spesialisert og
industrirettet. Denne utfordringen blir ofte rettet mot utdanningssystemets evne til a utdanne
kandidater med nok og riktig kompetanse, men utfordringen kan ogsa adresseres til bedriftene og
virkemiddelapparatets evne til & oppgradere og reorientere kompetansen til de som allerede er i
arbeid. Saledes kan disse tallene ses som en indikasjon p& at det underinvesteres i
kompetanseutvikling.
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Samtidig kan det se ut til investeringer i etter- og videreutdanning ikke gir positive effekter i alle tilfeller.
Den konkrete studien av videreutdanning og produktivitet som er nevnt ovenfor, tyder pa at
videreutdanning farst og fremst gir effekt der de gvrige ansatte ogsa har et hgyt eller tilsvarende
utdanningsniva. Videreutdanning bar derfor ikke ses som isolerte enkelttiltak, men som del av en
samlet oppgradering av personalets kompetanse.

Ut fra et regionalt perspektiv kan det vaere grunn til & hevde at i de regioner der SMBene har lavest
utdanningsniva og minst satsing pa kurs og annen opplaering, kan det veere stgrst potensial for
produktivitetsgevinster av mer kompetanseutvikling. Samtidig har vi ikke detaljerte data om hva som
kreves av kompetanse i ulike jobber i ulike regioner. Det er derfor ikke mulig a fastsl& med sikkerhet
om enkelte regioner underinvesterer i kompetanse i forhold til nAvaerende og framtidige
kompetansebehov.
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5 Hvilke faktorer pavirker
kompetanseinvesteringene?

Det kan veere mange forhold som hindrer bedriftene i & gjare de riktige kompetanseinvesteringene. |
dette kapitlet ser vi spesielt pa hvilke faktorer bedriftene selv opplever som de viktigste hindringene

mot & investere i kompetanseutvikling. Vi drgfter ogsa kort noen faktorer som kan bidra til & fremme
slike investeringer. Til slutt gar vi nsermere inn pa sparsmalet om tilbudet av kompetanseutvikling er
tilgjengelig og godt nok innrettet mot bedriftenes og de ansattes kompetansebehov.

5.1 Behov og motivasjon for kompetanseutvikling

Et grunnleggende hinder for etter- og videreutdanning er at bedriftene og /eller de ansatte ikke ser
behov for mer kompetanse. Det kan diskuteres om dette er et reelt hinder, eller om det er uttrykk for at
det faktisk ikke er behov for gkt kompetanse. | sistnevnte tilfelle gir det ingen mening & ga naermere
inn p& konkrete barrierer. Men i mange tilfeller kan det veere store kompetansebehov selv om verken
bedriften eller de ansatte ser det umiddelbare behovet selv.

Det er et bredt empirisk belegg for at personer med hgy utdanning har mer motivasjon og ser et
sterkere behov for kompetanseutvikling enn personer med lav formell kompetanse. Dette betegnes
ofte som "Matteus-effekten”, altsd at de som allerede har, far mer. Som vist i kapittel 3 kan denne
effekten ogsa veere til stede pa bedriftsniva. For eksempel viser den siste Innovasjonsundersgkelsen
(CIS 2010) at innovative bedrifter i starre grad opplever kompetanseutfordringer enn bedrifter som
ikke innoverer.
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Figur 5.1: Andel innovative og ikke-innovative bedrifter som oppgir mangel pa kompetanse
som viktig hinder for innovasjon, 2008-2010

Kilde: Eurostat/Community Innovation Survey 2010

Som det framgar av figuren over, oppgir 10 til 15 prosent av de innovative bedriftene i europeiske land
at manglende kompetanse er et viktig hinder for ytterligere innovasjon. Norge ligger omtrent midt pa
treet i denne sammenhengen.

Ser man pa de bedriftene som ikke har innovasjon, er det gjiennomgaende feerre bedrifter som oppgir
at det er mangel p& kompetanse som hindrer dem i & innovere. | Norge er det feerre enn 3 prosent av
de ikke-innovative bedriftene som oppgir kompetansemangel som et viktig hinder. Umiddelbart kan det
synes overraskende, ettersom kompetanse ofte framheves som et sentralt virkemiddel for & gke
innovasjonsevnen i bedriftene. P& den annen side er det heller ingen andre faktorer som framheves
som viktige hindre for innovasjon blant de bedriftene som ikke innoverer. Dermed kan det synes som
om ikke-innovative bedrifter har et lite bevisst forhold til innovasjon som sadan, og at dette er arsaken
til at de heller ikke ser behovene for innovativ kompetanse.

Den siste antakelsen kan knyttes til det som i litteraturen omtales som «Low skill equilibrium, altsa at
bedrifter eller regioner l&ser seg inn i selvforsterkende manstre av lav kompetanse, standardiserte
produkter og tjenester og begrensete markeder. Toner (2011) hevder at ansatte i bedrifter som preges
av slike mgnstre, vil ha fa incentiver til & utvide kompetansen sin fordi de ikke ser at arbeidsgiveren
har behov for denne kompetansen. P4 samme mate vil arbeidsgiverne ha liten interesse av &
investere i de ansattes kompetanse fordi de ikke ser det umiddelbare behovet for mer kompetent
arbeidskraft.

Teorien om «low skill equilibrium» er imidlertid omdiskutert. Blant annet er det rettet kritikk mot at den
forutsetter en situasjon av statisk likevekt, mens arbeidsmarkedene i virkeligheten er dynamiske
strukturer som stadig pavirkes av en rekke faktorer. Wilson et al (2003) foreslar derfor & snakke om
«skills trajectories», altsa kompetansespor heller enn tilstander av hgy eller lavkompetent likevekt.
Ifglge deres tenkning kan mange bedrifter oppleve suksess med lave Ignninger, lav kompetanse og

57



lave priser. Men jo flere bedrifter som falger dette sporet over tid, jo mer fastlast blir regionen,
neeringen eller landet i et lite kunnskapsintensivt spor. Pa kort sikt vil ikke markedsmekanismene alene
gi de ngdvendige signalene til & komme ut av dette sporet. Her er det altsd mer snakk om en type
systemsvikt, hvor politikk og tiltak ma se pa andre deler av systemet enn de rent gkonomiske
aspektene.

I lys av dette kan det vaere grunn til & betrakte manglende bevissthet om kompetansebehov som en
viktig hindrende faktor for bedriftenes investeringer i kompetanse. Denne manglende bevisstheten kan
finnes bade hos de ansatte og hos arbeidsgiverne.

Eurostats Continuing Vocational Education Survey (CVTS) inneholder to spgrsmal som er relevante i
den forbindelse. Det ene dreier seg om bedriftene kartlegger kompetansebehovene hos sine ansatte.
Det andre gar pa om bedriftene gjar vurderinger av behovet for framtidig kompetanse. Figuren
nedenfor viser svarene for ulike land p& begge disse spgrsmalene for sma bedrifter.
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Figur 5.2: Andel bedrifter 10-49 ansatte som kartlegger kompetansebehov og andel bedrifter
som vurderer framtidige kompetansebehov i europeiske land i 2005.

Kilde: Eurostat/Continuing Vocational Training Survey (CVTS3), 2005

Tallene indikerer at relativt fa SMBer i Norge gjar systematiske vurderinger av dagens eller framtidige
kompetansebehov. Det bekreftes ogsa av tidligere forskning pa omradet (Hagen og Skule 2004). Men
det samme gjelder for land hvor man i utgangspunktet skulle tro at bedriftene hadde bevisste
kompetansestrategier, blant annet Finland og Tyskland. Tallene for 2010 viser dessuten at de fleste
land har gkt sine andeler betydelig pd begge omrader siden 2005. Det samme kan veere tilfelle for
Norge, men 2010-tallene for Norge er enna ikke offisielt tilgjengelige. Til tross for disse forbeholdene
antyder tallene at det generelt er lite bev