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Resymé:

Arbeidsforskningsinstituttet (AFl) ved Hggskolen i Oslo og Akershus vurderer i denne rapporten For-
bundet for Ledelse og Teknikks (FLT) tariffestede stgtteordning til etter- og videreutdanning (opprettet
av FLT og NHO i 1992) og utdanningsselskapet Addisco (opprettet i 1999). Basert pa en omfattende
sporreunderspkelse av 2498 FLT-medlemmer, intervjuer i casebedrifter og dokumentstudier fokuserer
rapporten pa hvilke betydning stgtteordningen har for medlemmer som har mottatt utdanningssti-
pend, hvilke effekter stgtteordningen har for bedrifter med tariffavtale, samt hvordan stgtteordningen
kan vurderes i en norsk, kompetansepolitisk kontekst. | rapporten kommer det fram at stgtteordningen
gir positive effekter for medlemmer som har mottatt stipend, men ogsa at tilretteleggingen av utdan-
ning gjennom Addisco er viktig for a sikre giennomfgring av utdanningen. Blant de positive effektene
er gkt ansettbarhet, gjennom at man gjennom EVU styrker sin posisjon pa arbeidsmarkedet, og gkt
selvtillit og mestringsfalelse gjennom at man fgler at man kvalifiserer seg inn i bade navaerende og
framtidige stillinger. For bedrifter er FLTs stgtteordning og utdanningstilbudet til Addisco et nyttig
kompetansehevende supplement, og da spesielt for 8 heve kompetansen innen organisasjon og le-
delse. Et gjennomgaende funn i casebedriftene er at kunnskapsflyt og kunnskapsforstaelse internt i
bedriften styrkes. | en stgrre kompetansepolitisk sammenheng er FLTs stgtteordning unik, og i rappor-
ten vurderes bade barrierer og muligheter knyttet til 3 tariffeste finansiering av utdanning som et kol-
lektivt gode for bade arbeidstakere og arbeidsgivere.

Emneord:

Etter- og videreutdanning, utdanningsfond, Forbundet for Ledelse og Teknikk, ansettbarhet
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Forord

| 1992 opprettet Forbundet for Ledelse og Teknikk og NHO en tariffestet stgtteordning til etter- og
videreutdanning som fram til i dag har finansiert omlag 7600 kurs for FLTs medlemmer og med det gitt
en betydelig kompetanseheving i norske bedrifter. | 1999 opprettet ogsa FLT sitt eget utdanningssel-
skap, Addisco — et selskap som i dag spesialiserer seg pa a tilby arbeidslivsrelevant utdanning i samar-
beid med norske og svenske utdanningsinstitusjoner. Et flertall av FLTs medlemmer som mottar ut-
danningsstipend fra stgtteordningen i dag gjennomfgrer utdanning gjennom Addisco.

Arbeidsforskningsinstituttet ved Hggskolen i Oslo og Akershus (AFI) fikk i 2015 i oppdrag a vurdere
betydningen av stgtteordningen, bade for de medlemmene som har mottatt stgtte, og for bedrifter
som har veert omfattet av den. Dette har vaert et spennende arbeid for AFI, ikke minst fordi stgtteord-
ningen er et saregent uttrykk for den type utviklingsorientert arbeidsliv som kan sies a karakterisere
‘den norske modellen’.

Pa AFI har forsker Anders Underthun ledet arbeidet, mens gvrige prosjektmedarbeidere har veert fors-
ker Ida Drange og forsker Elin Borg. Direktgr ved AFI, Arild H. Steen, har kvalitetssikret arbeidet. | tillegg
har Anniken Egeland Gaudernack hjulpet oss med 3 tilrettelegge data for spgrreundersgkelsen, mens
Marina Heier har transkribert de fleste av intervjuene.

Vi vil gjerne fa takke Daglig Leder i Addisco, Nina Henriksen, Salgs- og markedsansvarlig Per Hegli i
Addisco og forbundsleder Jonny Simmenes i FLT for god oppfglging og spennende samtaler underveis
i arbeidet. Vi vil ogsa rette en stor takk til bedrifter, tillitsvalgte og g¢vrige FLT-medlemmer som har stilt
opp pa intervju, og ikke minst ogsa alle de som tok seg tid til 8 besvare spgrreundersgkelsen vi sendte
uti2016. Takk ogsa til de vi har intervjuet i LO, NHO og det politiske systemet i Norge. Vi vil ogsa takke
Olaug Hagen for god hjelp med ferdigstillingen av rapporten.

Arbeidsforskningsinstituttet, 05.04.2017

Anders Underthun (prosjektleder)

Ida Drange

Elin Borg
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Sammendrag

Arbeidsforskningsinstituttet (AFl) ved Hggskolen i Oslo og Akershus vurderer i denne rapporten For-
bundet for Ledelse og Teknikks (FLT) stgtteordning til etter- og videreutdanning (opprettet i 1992) og
utdanningsselskapet Addisco (opprettet i 1999). Basert pa en omfattende spgrreundersgkelse av 2498
FLT-medlemmer, intervjuer i casebedrifter og dokumentstudier fokuserer rapporten pa fglgende
problemstillinger:

1. Hvem tar studiepoenggivende etter- og videreutdanning i FLT?

2. Hva karakteriserer motivasjon og holdninger til etter- og videreutdanning blant FLTs medlem-
mer?

3. Hva er kjennskapen til og hvordan blir stgtteordningen og Addiscos utdanningstilbud vurdert
av FLTs medlemmer?

4. Hvilken betydning har ordningen hatt for medlemmer som har mottatt stgtte til utdanning
og/eller har gjennomfgrt et studielgp gjennom Addisco?

5. Hvilken betydning har FLTs stgtteordning for EVU for bedrifter/arbeidsgivere med FLT-med-
lemmer som har benyttet ordningen?

6. Hvordan kan FLTs stgtteordning sees i lys av en arbeidslivsrelatert utdanningspolitisk debatt?

Hvem tar etter- og videreutdanning?

Vi finner at unge tar oftere studiepoenggivende EVU sammenlignet med eldre. Analysene viser at hgy-
ere utdanningsniva har positiv sammenheng med hvorvidt man gnsker a ta EVU, og at de med hgyere
utdanning har stgrre sannsynlighet for @ ha gjennomfgrt utdanning med stgtte fra FLT. Denne sam-
menhengen kan vaere delvis forklart av at respondenter har oppnadd hgyere utdanningsniva gjennom
EVU. Videre viser analysen at nyansatte har stgrre sannsynlighet for a gnske EVU. | tillegg finner vi at
de som opplever a sta i fare for a fa en mindre god arbeidssituasjon pa grunn av omstilling eller ned-
bemanning (for eksempel pa grunn av den negative trenden i oljerelaterte naeringer) er mer motiverte
for EVU enn andre. Kjgnn spiller ogsa inn, ved at kvinner i hgyere grad enn menn er motivert til EVU.

Hva karakteriserer motivasjon og holdninger til etter- og videreutdanning blant FLTs
medlemmer?

Motivasjon og holdninger til EVU preges i hovedsak av a fa mer kunnskap, kompetanse og faglig utvik-
ling i den stillingen de besitter i dag, og noe mindre av ytre motivasjon som det & utdanne seginnien
annen stilling, gkt Ignn eller for 3 mgte forventninger fra arbeidsgiver. Medlemmene tar i stor grad
EVU utenfor betalt arbeidstid, og oftest betalt helt eller delvis av arbeidsgiver. Den viktigste barrieren
mot a ta EVU er at medlemmene hevder at de ikke har tilstrekkelige forkunnskaper eller kvalifikasjoner,
etterfulgt av at man ikke har tid pa grunn av jobbforpliktelser.
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Blant de som har mottatt stipend fra FLTs stgtteordning til etter- og videreutdanning er det tilretteleg-
gingen fra Addisco og den gkonomiske stgtten fra FLT som viser seg a veere de viktigste faktorene for
a kunne gjennomfgre EVU. Dette er viktig funn i spgrreundersgkelsen som blir understgttet av interv-
juer som har blitt gjennomfgrt i casebedriftene: FLTs stgtteordning til etter- og videreutdanning og
tilretteleggingen gjennom Addisco gjgr at mange som ellers ikke ville gjennomfgrt utdanning ender
opp med 3 gjgre det.

Den viktigste arsaken til at medlemmer ikke har benyttet ordningen er at man ikke har tilstrekkelig
kunnskap om den, etterfulgt at man er for opptatt i jobben til 3 kunne gjennomfgre EVU.

Hva er kjennskapen til og hvordan blir stgtteordningen og Addiscos utdanningstilbud
vurdert av FLTs medlemmer?

Vifinner at om lag to tredjedeler av utvalget i undersgkelsen kjenner til FLTs stgtteordning til etter- og
videreutdanning, mens seks av ti kjenner til Addisco. Av de som har mottatt stipend fra stgtteord-
ningen har 72 prosent tatt utdanning gjennom Addisco. 24 prosent har tatt apne studier med stipend
fra stgtteordningen.

Deltakere pa Addiscokurs opplever at undervisningen er god. En viktig faktor her er at kursene oppfat-
tes som relevante, da case fra egen bedrift kan benyttes og fordi problemstillinger i arbeidslivet ofte
er utgangspunkt for undervisningen. | tillegg er Addisco-deltakere szerlig forngyde med hvordan Addi-
sco tar seg av det praktiske som immatrikulering, hotellopphold, bestilling av reiser o.l., slik at de kan
fokusere pa laeringen.

Medlemmer som velger dpne studier i egen regi gjgr dette ofte fordi det gir mulighet til 3 velge kurs i
trad med egne interesser, og denne gruppen oppgir ogsa at arbeidsgiver viser noe stgrre interesse for
initiativet medlemmet har tatt for 8 heve sin kompetanse. Bade medlemmer som har tatt utdanning
gjennom Addisco og de som har tatt apne studier i egen regi er alt i alt svaert forngyde med sin etter-
og videreutdanning.

Vi finner at de som tar utdanning gjennom Addisco i noe stgrre grad opplever at de gker sin kompe-
tanse, selvtillit og mestring i navaerende stilling, mens de som tar apne studier i egen regi i stgrre grad
har effekter pa sjansene for @ beholde jobben og at utdanningen innfridde forventninger fra arbeids-
giver. Respondentene som tok EVU gjennom Addisco opplever ogsa i st@rre grad at utdanningen gker
sjansene deres for a finne arbeid i annen virksomhet. Det er lite som tyder pa at EVU har seerlig effekt
pa lgnn.

Hvilken betydning har ordningen hatt for medlemmer som har mottatt stgtte til
utdanning og/eller har gjennomfgrt et studielgp gjiennom Addisco?

| rapporten har vi et szerlig fokus pa hvilken betydning etter- og videreutdanning generelt og FLTs st@t-
teordning og Addisco spesielt har for hvordan FLTs medlemmer ser pa sin egen ansettbarhet. Ansett-
barhet forstas her som utsiktene til a fa og opprettholde en stabil tilknytning til arbeidsmarkedet. Her
finner vi at FLT-medlemmer som har tatt EVU er mer positive til sin fremtidige karriereutvikling enn de
som ikke har tatt EVU. Dette gjelder i enda stgrre grad blant medlemmer som har tatt EVU via FLTs
stgtteordning og Addisco.
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Vi finner ikke en direkte sammenheng mellom det a ha tatt etter- og utdanning i seg selv og ansettbar-
het, men hvis vi ser pa utdanningsniva er det tydelige forskjeller. De som har fullfgrt en hgyere grads-
utdanning anser seg som mer ansettbare sammenlignet med de lavere utdannede gruppene. A for-
fglge en utdanningsstrategi som skal hjelpe FLT-medlemmer frem til hele grader virker dermed fornuf-
tig. Vi finner ogsa at de som har tatt EVU har stgrre effekt pa ekstern ansettbarhet enn intern mobilitet,
forstatt som muligheten til & fa hgyere stilling eller Ignn i egen bedrift. Det er ikke sikkert at det er
negativt, men manglende kunnskap/anerkjennelse av kompetansehevingen som FLT-medlemmer
blant annet oppnar gjennom FLTs stgtteordning for etter- og videreutdanning/Addisco kan fgre til at
bedriften gar glipp av kompetanse.

Et siste poeng vedrgrende ansettbarhet er at det er relativt mange FLT-medlemmer som rapporterer
at de er underutdannet for stillingen de besitter, og majoriteten oppgir ogsa a vaere underkvalifisert i
betydningen at et hgyere utdanningsniva enn det de selv besitter vurderes som ngdvendig. A ta EVU
er her en mate 3 kvalifisere seg inn i stillingen ut fra et behov de selv fgler, men som ikke ngdvendigvis
er anerkjent av arbeidsgiver. Dette kan ogsa veere en forklaring pa hvorfor mange oppgir at EVU kan
fere til hgyere ekstern ansettbarhet (at de blir mer attraktive pa arbeidsmarkedet utenom egen be-
drift), mens de i mer begrenset grad ser hvordan etter- og videreutdanningen kan fgre til stillingsopp-
rykk eller Isnnsopprykk i egen bedrift.

Hvilken betydning har FLTs stgtteordning for EVU for bedrifter/arbeidsgivere med
FLT-medlemmer som har benyttet ordningen?

| rapporten undersgker vi betydningen av FLTs stgtteordning for bedriftene som er omfattet av ord-
ningen. Her har vi tatt utgangspunkt i fire casebedrifter, men bruker ogsa spgrreundersgkelsen og sen-
tral litteratur om forholdet mellom kompetanseheving og bedrifters innovasjonsevne. | tillegg til a vur-
dere betydningen av etter- og videreutdanning for bedriftens laering og innovasjonsevne har vi under-
sgkt hvilke kompetansebehov og kompetansestrategier bedriftene har. Gjennomgaende for casebe-
driftene (som her blir benevnt «Teknologibedriften», «Naeringsmiddelbedriften», «Metallbedriften»
og «Produksjonsbedriften») er at de bade etterlyser teknisk og organisatorisk kompetanseheving. Be-
driftene investerer i begge disse typene kompetanse gjennom a sende ansatte pa kurs. Eksempler pa
type kurs er sentraliserte opplegg pa konsernnivaet eller giennom at ansatte tar kurs eller hele utdan-
ninger i direkte samarbeid med lokale, nasjonale eller internasjonale utdanningsinstitusjoner. Addisco
framheves av noen av arbeidsgiverne som et viktig supplement til bedriftenes egne kompetansehe-
vingstiltak, og da seerlig for 8 mgte behovet for organisatorisk eller ledelsesorientert kompetansehe-
ving. Samtidig virker kjennskapen til Addisco begrenset i to av casebedriftene spesielt.

Vivurderer det slik at etter- og videreutdanning generelt, og Addisco-kurs spesielt, gir viktige effekter
tilbake til bedriften. For det fgrste har det i en rekke bedrifter blitt innfgrt forbedringer/innovasjoner
som fglger av Addisco-deltakelse og Addisco-relaterte studentoppgaver. For det andre virker det som
at Addisco-kursene har skapt grunnlaget for bedre intern kunnskapsflyt i bedriftene. Dette handler for
eksempel om bedre intern kunnskapsflyt giennom at Addisco-deltakere tilegner seg en mer fagover-
gripende forstaelse av bedriftens behov. Eksempler her er at tekniske fagarbeidere eller ingenigrer har
fatt stgrre forstaelse for juridiske eller markedsmessige problemstillinger. | tillegg finner vi at kunn-
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skapsflyten blir bedret gjennom at Addisco-deltakere hevder at de stgrre grad sgker innflytelse i be-
slutningsprosesser fordi de opplever at utdanningen har gitt dem hgyere kompetanse og hgyere selv-
tillit.

Rapporten legger ogsa vekt pa at Addisco kan ha positive effekter for ekstern kunnskapsflyt, der nett-
verk gijennom Addiscosamlingene og prosjektoppgaver gjgr at relevant kunnskap tilfaller bedriftene.
Til slutt virker det som at Addisco-modellen har styrket motivasjonen FLT-medlemmene har i jobben,
og vi vurderer det ogsa slik at slike kompetansehevende tiltak som ogsa har et sosialt element kan
styrke det faglige og sosiale arbeidsmiljget pa arbeidsplassene.

Hvordan kan FLTs stgtteordning sees i lys av en arbeidslivsrelatert utdanningspolitisk
debatt?

| den siste delen av rapporten ser vi pa initiativer fra partene i arbeidslivet for a styrke etter- og vide-
reutdanning gjennom et szerlig fokus pa prosessene fgr og etter den sakalte «kompetansereformen»
ble innfgrt pa slutten av 1990-tallet. Gjennom intervjuer i LO og NHO har vi undersgkt hvilke perspek-
tiver som partene har pa dagens situasjon, samt hvordan FLTs stgtteordning til etter- og videreutdan-
ning star seg politisk i dette landskapet. Et generelt inntrykk er FLT far honngr for sin satsning pa ar-
beidslivsrelatert utdanning. Samtidig er partene i arbeidslivet ogsa klare pa at det er krevende a sette
av midler til slike typer utdanningstiltak. For LOs del framheves det at tariffestede midler til utdanning
konkurrerer med andre prioriteringer i Ignnsforhandlingene. NHO mener pa sin side at bedriftenes
forpliktelser for de ansattes kompetanseheving er tilstrekkelig regulert av Hovedavtalen. Samtidig er
begge partene i arbeidslivet opptatte av at kompetanseheving er ngdvendig for & opprettholde kon-
kurransekraften til norsk naeringsliv og for a8 kunne bevare norske arbeidsplasser. Med de positive re-
sultatene vi viser til i denne rapporten om betydningen av FLTs stgtteordning til etter- og videreutdan-
ning og en arbeidslivsorientert utdanningsmodell som Addisco, er vi imidlertid overrasket over at par-
tene i arbeidslivet ikke vurderer potensialet for tariffesting av utdanningsmidler. Szerlig fordi det kan
virke som at slike ordninger gj@r det lettere a starte et videreutdanningslgp for ansatte som ellers ikke
ville vurdert a ta etter- og videreutdanning etter eget initiativ, eller fordi de ikke far denne muligheten
av arbeidsgiver.
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1 Innledning

Ulike regjeringer og partene i arbeidslivet har i flere tiar hatt et uttalt mal om a styrke voksnes laering
og kompetanse fordi dette anses som sentralt i et velfungerende og robust norsk arbeidsliv? (Hagen
and Skule, 2008). Pa slutten av 1990-tallet tok partene i arbeidslivet initiativ til et stort |gft for livslang
lzering i Norge gjennom det som ble kjent som Kompetansereformen (KUD 1998). | en evaluering av
Kompetansereformen peker imidlertid Hagen og Skule (2008) pa at det var noe uforlgst over hvilken
rolle partene i arbeidslivet hadde for a stimulere til livslang lzering. Dette har ogsa blitt kommentert av
andre som a vaere et resultat av at verken LO eller NHO klarte a samle seg om en skikkelig satsning
fordi det ble antatt at finansieringen ville ga pa bekostning av Ignn for arbeidstakerne og inntjening for
arbeidsgiverne (se f.eks Payne 2006). Hagen og Skule (2008, side 9) sa imidlertid et framtidig potensial
for partene nar det gjaldt finansiering og oppfglging av etter- og videreutdanning:

«Det er rimelig G anta at finansieringsordninger som arbeidslivets parter er med pad G styre,
0gsa kan bidra til et gkt engasjement for kompetansespgrsmdl i fagbevegelsen. Eventuelle fi-
nansieringsordninger bgr trolig kombineres med tiltak for G motivere og tilrettelegge gode lae-
ringstilbud».

Forbundet for Ledelse- og Teknikk (FLT) og NHO innfgrte imidlertid en slik type finansieringslgsning
allerede i 1992. Med forbundsleder Magnus Midtbg i spissen, ble FLT enige med NHO om a sette av 30
gre i timen til en stipendordning som skulle ga til etter- og videreutdanning i medlemsmassen (Wil-
helmsen 2011), heretter benevnt «FLTs stgtteordning for etter- og videreutdanning». Pa det davae-
rende tidspunktet var det ingen andre forbund med unntak av Lederne? som satte av disse 30 grene
spesifikt til utdanning, selv om LO sentralt foreslo en etter- og videreutdanningsreform som skulle ut-
vikles noe senere pa 90-tallet (Hagensen, 2005). Formalet til stgtteordningen var formulert til a:

«[...] bidra til G fjerne ulikheter og fremme likestilling slik at utdanningen kan skje uavhengig av
geografiske forhold, alder, kjsnn, skonomisk eller sosial situasjon». 3

Stgtteordningen er i dag ogsa del av FLTs tariffavtaler med andre arbeidsgiverorganisasjoner og hadde
i 2015 vokst til 1 krone og 10 gre per time. Medlemmer med tariffavtale i forbundet kan i dag sgke om
inntil 50 000 per ar til & dekke utgifter i forbindelse med utdanningen®. | 1999 opprettet forbundet
utdanningsselskapet Addisco, som tilbyr studiepoenggivende kurs i samarbeid med en rekke utdan-
ningsinstitusjoner i Skandinavia. | fglge Wilhelmsen (2011) ble utdanningsselskapet opprettet fordi tid-
ligere forbundsleder Magnus Midtbg mente at finansiering i seg selv ikke ngdvendigvis var et godt nok
incentiv til at voksne beveger seg over terskelen og setter seg pa skolebenken igjen — Midtbg mente at
det matte kombineres med god og trygg tilrettelegging. Et flertall av medlemmene som i dag mottar
stgtte, velger a ta utdanning gjennom Addisco, og slik sett kombinerer FLT de to kjerneelementene i

! https://www.regjeringen.no/nb/tema/utdanning/voksnes_laering_og_kompetanse/innsiktsartikler/laring-i-
arbeidslivet/id2343632/

2 Intervju med Oskar Rgnbeck, NHO, 03.02.2016

3 addisco.no/course/view.php?id=46

4 www.flt.no
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hva Hagen og Skule (2008) papekte i sin rapport om kompetansereformen, nemlig at FLT sammen med
NHO bidrar til finansiering av livslang laering, og at de gjennom Addisco bidrar med tiltak som tilrette-
legger for giennomfgringen av formalisert, studiepoenggivende videreutdanning.

| denne rapporten skal Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) ved Hggskolen i Oslo og Akershus vurdere
betydningen av FLTs stgtteordning for etter- og videreutdanning. Rapporten baserer seg pa en omfat-
tende spgrreundersgkelse blant FLTs medlemmer, intervjuer av medlemmer som har mottatt stgtte
fra FLT til etter- og videreutdanning, intervjuer med ledere i bedrifter som har erfaring med ordningen,
samtaler i FLT og Addisco, samt intervjuer sentralt i LO og NHO. | rapporten vil vi vektlegge fglgende
forhold:

1) Hva karakteriserer holdninger til etter- og videreutdanning blant FLTs medlemmer?
2) Hvordan blir stgtteordningen og Addiscos utdanningstilbud vurdert av FLTs medlemmer?

3) Hvilken betydning har ordningen hatt for medlemmer som har mottatt finansiell stgtte til utdan-
ning, enten gjennom a ta utdanning gjennom Addisco eller at de bruker stgtten til a finansiere stu-
dieri egen regi?

4) Hvilken betydning har kompetansehevingen blant medlemmer som har mottatt utdanningsstgtte
hatt for bedrifter som er omfattet av ordningen?

5) Hvordan kan FLTs stgtteordning sees i lys av den utdanningspolitiske debatten som seerlig ble pre-
get av ‘kompetansereformen’?

Under forklares hver enkelt problemstilling, og vi angir ogsa hvilke hovedmetoder vi benytter for a
undersgke problemstillingene.

P1: Hva karakteriserer holdninger til EVU blant FLTs medlemmer?

En viktig bakgrunnsproblemstilling er & kartlegge holdninger til EVU blant FLTs medlemmer. Her gnsker
vi a fa kunnskap om hva som er viktig motivasjon for a ta EVU, og hvilke barrierer som medlemmer
som ikke har gjennomfgrt EVU uttrykker.

P2: Hva er kjennskapen til og hvordan vurderes FLTs stgtteordning for EVU og Addiscos
utdanningstilbud av FLTs medlemmer?

Med denne problemstillingen vil vi undersgke hvilken kjennskap FLTs medlemmer har til stgtteord-
ningen for EVU og hvilken kjennskap medlemmene har til Addisco. Dette er viktig a kartlegge fordi et
flertall av FLTs medlemmer har mulighet til 3 sgke stgtte til EVU. Problemstillingen dekker ogsa hvor-
dan medlemmene vurderer kvaliteten og relevansen av stgtteordningen og utdanningsselskapet, noe
som blant annet innbefatter en vurdering av utdanningstilbudet, den administrative oppfglgingen av
Addisco, og tildelingskriteriene som ligger til grunn for ordningen.
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P3: Hvilken betydning har FLTs stgtteordning for EVU for medlemmene som har mot-
tatt utdanningsstgtte?

Denne problemstillingen er a fa innsikt i hvilke effekter stgtteordningen og Addiscos utdanningstilbud
har hatt for medlemmer som har mottatt stgtte og gjennomfgrt utdanning. Med effekter mener vi her
selvrapporterte resultater fra medlemmene som har gjennomfgrt utdanning som viser hvorvidt kom-
petansehevingen har gitt dem en gnsket effekt, for eksempel gjennom en styrking av arbeidsmarkeds-
posisjon, giennom at de har kvalifisert seg til en hgyere stilling, ved at de har fatt bedre selvtillit i job-
ben, eller at de har oppnadd hgyere Ignn. En sentralt begrep for denne diskusjonen er ansettbarhet.

Hovedmetode: Kvantitativ sp@rreundersgkelse og kvalitative intervjuer i casebedrifter

P4: Hvilken betydning har FLTs stgtteordning for EVU for bedrifter/arbeidsgivere med
FLT-medlemmer som har benyttet ordningen?

Den fjerde problemstillingen peker pa hvilken betydning eller effekt ordningen har hatt for bedrifter
som er omfattet av ordningen. Som nevnt er FLTs stgtteordning for EVU er et resultat av flere tariff-
oppgjor og finansieringen er derfor hjemlet i forbundets overenskomster med arbeidsgiverne. Selv om
det viktigste har veert a styrke hvert enkelt medlems kompetanse er det ogsa slik at bedriftene kan dra
nytte av kompetansehevingen som ordningen bidrar til. Her sikter vi blant annet til at bedriftene far
mer kompetente medarbeidere eller ved at bedrifter kan dra nytte av den gjensidige laeringen som
Addisco-studenter har med studenter fra andre bedrifter. Her vil vi ogsa legge vekt pa Addiscos direkte
relevans gitt utdanningsselskapets fokus pa arbeidsorganisering, HR og ledelse.

| denne delen vil vi ogsa diskutere koblingen mellom kompetanseheving og innovasjon i norske bedrif-
ter noe bredere. | dette ligger blant annet at hevet formalkompetanse og gkt ansettbarhet for den
enkelte kan gjgre mobiliteten mellom bedrifter enklere, og saledes styrke samfunnets generelle om-
stillingsevne. Ifglge ledende innovasjonsforskere er kombinasjonen av erfaringsbasert kunnskap eller
leering pa arbeidsplassen og formell kunnskapsheving gjennom for eksempel videreutdanning, saerlig
verdifull i et konkurranseutsatt nzeringsliv. Etter- og videreutdanning spiller dermed en viktig rolle som
brobygger mellom lzering i arbeidslivet og laering av forskningsbasert kunnskap i hgyere utdanning.

Hovedmetode: Kvalitative intervjuer i casebedrifter

P5: Hvordan kan FLTs stgtteordning sees i lys av en arbeidslivsrelatert utdanningspoli-
tisk debatt?

Det er en politisk malsetning i Norge at flest mulig skal ha muligheter til & kunne tilegne seg formal-
kompetanse gjennom livet ved at det legges et godt grunnlag for laering i grunnutdanning og viderega-
ende oppleering, og ved at man opprettholder og etablerer ulike kanaler inn i hgyere utdanning. En
styrke ved det Skandinaviske systemet, med offentlig finansiert utdanning og gode stgtteordninger, er
at det gjgr utdanning til en mulighet gjennom hele livet. En viktig forutsetning er at ulike stgtteord-
ninger, Statens Lanekasse for Utdanning, LOs utdanningsfond, eller FLTs stgtteordning, bygger opp
voksnes motivasjon og mulighet til 3 ta hgyere utdanning, noe som ogsa understrekes i evalueringen
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av Kompetansereformen (Hagen og Skule 2008). Under denne problemstillingen vil vi diskutere parte-

nes rolle i & utvikle initiativer, stgttesystemer og ansvarsfordeling for kompetanseheving blant voksne

i arbeidslivet.

| tabell 1 oppsummerer vi de ulike problemstillingene med hovedmetode, hovedperspektiv og stikkord.

Tabell 1 Problemstillinger i rapporten

Hovedmetode

Hovedperspektiv

Stikkord

P1: Holdninger til EVU
generelt

Sp@rreundersg-
kelse/kvalitative in-

Hva pavirker valg om &
ta EVU?

Utdanningsbakgrunn,
alder, holdninger til

gjennom FLT/Addisco
for medlem som har
mottatt stgtte

kelse/kvalitative in-
tervjuer

stgtteordningen og
Addisco medlemmene
som har benyttet ord-
ningen?

tervjuer laering, omstilling
P2: Kjennskap til og Spgrreundersg- Hvor attraktiv og god | Informasjon, evalue-
holdninger til FLTs kelse/kvalitative in- oppfattes stgtteord- ring, modell for EVU
stgtteordning og Ad- tervjuer ningen/Addisco?
disco
P3: Effekter av EVU Spd@rreundersg- Pa hvilken mate lgfter | Ansettbarhet, sosial

mobilitet, selvtillit,
faglig utvikling

P4: Effekter av EVU

Intervjuer i casebedrif-

Leeringseffekt i bedrif-

Kompetanseheving i

forhold til EVU

systemet, dokument-

politiske rolle vs. sta-

gjennom FLT/Addisco | ter ter, kunnskapsflyt i be- | bedrift, innovasjon,
for bedrift drifter, innovasjon leering i nettverk, mo-
gjennom kompetanse- | bilitet
heving
P5: Partenes rolle i Intervjuer i LO/NHO- Partenes utdannings- | Arbeidslivsrelevant

EVU, den norske

studier tens ansvar for livs- modellen, omstilling,

lang leering tariffbestemt finansie-

ring

Rapporten er organisert pa fglgende mate. Etter en kort bakgrunnsdel om FLT og Addisco gar vi gjen-
nom de metodiske framgangsmatene vi har benyttet for a besvare problemstillingene. Her vil vi be-
skrive de metodiske valgene som har blitt gjort underveis i forskningsprosessen, bade nar det gjelder
data vi har fatt fra FLT og Addisco, den omfattende spgrreundersgkelsen som har gatt til et utvalg av
FLTs medlemmer, casebedriftene vi har besgkt, samt tilleggsintervjuer vi har giennomfegrt. | kapittel 4
viser vi fgrst en del viktig bakgrunnsstatistikk og holdninger til EVU mer generelt. Deretter gar vi gjen-
nom erfaringer og vurderinger knyttet til FLTs stgtteordning og utdanningsselskapet Addisco (kapittel
5). | kapittel 6 analyserer vi effekter av stgtteordningen og Addisco for medlemmene som har gjen-
nomfgrt utdanning. Her vil begreper som medlemmenes «ansettbarhet» og sosiale mobilitet veere
sentrale. | det pafglgende kapittelet (7) kommer vi inn pa bedriftseffekter av ordningen og Addisco,
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der vi ogsa diskuterer innovasjonspolitiske implikasjoner av ordningen. | kapittel 8 diskuterer vi hvor-
dan partene i arbeidslivet ser pa sin rolle for a Igfte kompetansen til arbeidstakere framover. Rappor-
ten avsluttes med konklusjoner og anbefalinger.
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2 Bakgrunn om Forbundet for Ledelse og Teknikk og
utdanningsselskapet Addisco

Forbundet for Ledelse og Teknikk (FLT) ble stiftet i 1951 som Norsk Forbund for Arbeidsledere og Tek-
niske Funksjonarer. Som en del av LO ble forbundet dannet for a organisere arbeidsledere og tekniske
funksjonaerer i deres kamp for faglige rettigheter. Fgr dette hadde arbeidsledere blitt organisert uten-
for LO, og det var ogsa diskusjoner innad i LO om hvorvidt formenn, arbeidsledere og funksjonaerer
passet inn i fagbevegelsen fordi de i kraft av sin rolle aspirerte til hgyere lederstillinger og dermed ville
ta parti med bedriften.®> Samtidig var det viktig for dette mellomsjiktet av arbeidsledere og funksjonae-
rer a kiempe for sine rettigheter som arbeidstakere, og de fant det formalstjenlig a innga i LO av denne
grunnen. Wilhelmsen (2011, side 13) viser imidlertid til at opprettelsen av FLT «satt langt inne» fordi
dette ogsa innebar stgrre konkurranse om medlemmene innad i LO. P3 1970-tallet ble utdanning et
viktig organisasjonsprinsipp for FLT da fagarbeidere som videreutdannet seg til funksjonaerer matte
organiseres i FLT. Samtidig har det ogsa veert slik at vertikale avtaler innenfor enkelte sektorer og
bransjer utelukker FLT fra a organisere og fa tariffavtale for hgyt utdannede arbeidstakere, eksempel-
vis ingenigrer. Siden 1970-arene har FLT hatt en jevn medlemsvekst, en medlemsvekst som delvis har
blitt forklart med at forbundet har en attraktiv ordning for etter- og videreutdanning (Bergene et al.,
2013).

Det var ikke bare overfor/pa grunn av organisasjonsomrade at utdanning var viktig for FLT. Medlem-
mene har ogsa hatt et «utdanningsmessig dilemma» fordi man ikke ngdvendigvis hadde kvalifikasjo-
nene man selv mente var tilstrekkelige for a fylle rollen som arbeidsleder eller formann. Et typisk kar-
rieresteg ville for eksempel veere a ga fra a vaere operatgr med fagbrev til a bli mellomleder med per-
sonalansvar og behov for hgyere organisasjon- og lederkompetanse. Det er derfor ikke overraskende
at FLT har veert et av forbundene i LO som har lagt stgrst vekt pa behovet for opplaering i voksen alder.

Kompetanseheving i medlemsmassen har vart og er et sveert viktig prinsipp for FLT av flere grunner
(Wilhelmsen 2011). For det fgrste kan formell kompetanseheving virke utjevnende pa sosiale ulikheter
og fremme sosial mobilitet blant medlemmene, et prinsipp som har vaert viktig for hele fagbevegelsen
i Norge. For det andre har FLT vaert opptatt av at formell kompetanseheving bidrar til bedriftsutvikling
i samspillet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, et samspill som framstar som avgjgrende i den
norske arbeidslivsmodellen (Gustavsen et al., 2010). Dette har igjen veert sentralt for debatten om hgy
produktivitet og hgy grad av medbestemmelse pa norske arbeidsplasser. Som vi skal komme tilbake til
har dessuten Addiscos utdanningstilbud vaert tett knyttet til arbeidsorganisering, ledelse og bedrifts-
utvikling og har dermed en innretning som gar til selve hjertet av den norske modellen — nemlig kom-
petanseheving, gkt sosial mobilitet, medbestemmelse og, kanskje spesielt relevant de siste par arene
—omstillingsevne.

FLTs stgtteordning til etter- og videreutdanning

FLT og NHO fikk tariffestet sin stgtteordning til etter- og videreutdanning i forbindelse med Ignnsopp-
gjoret i 1992 (Wilhelmsen, 2011). Advokat Oskar Rgnbeck var avtaleansvarlig i NHO fra 1996. Han be-
skriver oppgjgret pa denne maten:

> http://www.flt.no/www/Om_FLT/Historikk/
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«Oppgjaret var samordnet slik at Lo og NHO forhandlet alle overenskomstene pa vegne av
forbundene og landsforeningene samtidig. Under forhandlingene ble partene enige om d
sette av 30 gre pr time til justeringer i den enkelt tariffavtale. FLT, som er en funksjonaerorga-
nisasjon, deltok i oppgj@ret med overenskomsten for tekniske funksjonaerer som ikke har
Ignnssatser. FLT krevde derfor at belgpet i stedet skulle benyttes til en sentralt forvaltet sti-
pendordning for medlemmene. NHO mente imidlertid at etter- og videreutdanning var be-
driftenes ansvar, men aksepterte FLTs stipendordning som et unntak»®,

Wilhelmsen (2011) skriver at FLT med forbundsleder Magnus Midtbg i spissen var ganske ensomme i
sin satsning pa etter- og videreutdanning da andre forbund hadde valgt & bruke oppgjgret pa andre
mater. Som forklaring pa hvorfor andre forbund ikke fulgte FLTs eksempel viser tidligere LO-leder Ha-
gensen (intervju i Wilhelmsen 2011) til at LO pa mange mater ikke var klare for en slik satsning pa det
davaerende tidspunktet, og at FLTs modell om a Igfte individet gjennom utdanning ogsa var en litt
annen mate a tenke pa enn det som hadde vaert typisk.

Unntaket var forbundet Lederne (daveaerende Norsk Arbeidslederforbund) som stod utenfor LO og var
konkurrerende organisasjon til FLT pa samme tariffomradde. De endte opp i 1992 med samme avtale
som FLT hadde klart & f& gjennom (Wilhelmsen 2011)”.

| avtalen var det ikke bare uttrykt at stipendordningen skal komme arbeidstakeren til gode. Wilhelmsen
(2011, side 69) viser til protokollen for tariffrevisjon: «Partene er enige om at bedriftenes fremtid vil
veere avhengig av vedlikehold og fornyelse av de ansattes kompetanse». Videre star det at «Ordningen
innebzerer at det avsettes et belgp pr. time for ansatte som omfattes av [FLT-NHO] denne overens-
komst». Det var ogsa FLT som fikk ansvaret for & administrere ordningen, selv om det var en partssam-
mensatt ordning. Rgnbeck i NHO peker pa at FLT fikk denne rollen fordi ordningen framstod som
kontroversiell i i forhold til bedriftenes eget ansvar, og at man ville se an erfaringene gjennom den
arlige rapporteringen fra FLTS.

Gjennom arene har dette belgpet vokst. | 2011 var satsen pa 1,00 krone per time, mens den etter
tariffoppgjgret i 2014 belgp seg til 1,10 kroner per time for hvert FLT-medlem som er underlagt for-
bundets overenskomster (NHO et al., 2016). Arlig avsettes dermed om lag 2145 kroner (1950 timer)
per medlem til stgtteordningen. Stipender til utdanning gis med inntil 50 000,- per ar, og medlemmer
kan motta stipender flere ganger. | forbindelse med kvalifisering til akademisk grad er det ofte en for-
utsetning at man kan fa stgtte til mange kurs som til sammen utgjgr en bachelorgrad eller mastergrad.

| arene etter at stipendordningen hadde blitt opprettet vokste interessen blant FLTs medlemmer, og
til og begynne med var Teknisk Fagskole den mest populaere utdanningen blant medlemmene (Wil-
helmsen 2011). Etter hvert opprettet FLT ogsa samarbeid med NKS, og man opererte ogsa med a sende
lerere direkte til bedriftene®. Aker Verdal er eksempel pa en slik bedrift. Som vi skal komme tilbake
til i neste del utviklet Addisco etter hvert en stor kursportefglje som har blitt populaer blant FLT-med-
lemmer som har mottatt utdanningsstipend. Addisco har i dag ogsa ansvaret for & administrere ord-
ningen.

6 Korrespondanse med Oskar Rgnbeck, 04.04.2017
7 Intervju med Oskar Rgnbeck, 03.02.2016

8 Korrespondanse med Oskar Rgnbeck, 04.04.2017
9 Pers.komm. med Per Hegli, Addisco, 27.03.2016
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1 2017 hadde FLT delt ut om lag 7600 kursstipender fra stgtteordningen siden den ble opprettet i 1992,
noe som inkluderer bade stipend til kurs i egen regi, og kurs som er organisert giennom eller i samar-
beid med Addisco'®. Antall sgknader til stipender har gkt med arene. | 2015 sgkte 659 FLT-medlemmer
om stipend fra stgtteordningen, og av disse ble 619 innvilget. | 2016 kom det inn 775 sgknader, og av
disse ble 499 sgknader innvilget. Generelt har de fleste fatt stipend sa lenge sgknadene har vaert i
overenstemmelse med retningslinjene for tildeling. En typisk grunn til avslag er at utdanningen som
det sgkes om midler til er bedriftens ansvar, i henhold til Hovedavtalen.

Utdanningsselskapet Addisco

Det ble tidlig apenbart at FLT ikke klarte a utnytte potensialet som I3 i en st@rre koordinering av rele-
vant etter- og videreutdanning, og det ble i 1999 klart at forbundet gnsket & etablere et eget selskap
som skulle legge til rette for etter- og videreutdanning, samt administrere stipendordningen for etter-
og videreutdanning (Wilhelmsen 2011). Gjennom a etablere et eget selskap ville forbundet blant annet
kunne strgmlinjeforme Igsninger, opptre som selvstendig utdanningstilbyder, opptre som fjernunder-
visningsorganisasjon og tilby utdanning ogsa til ikke-medlemmer. | tillegg viser Wilhelmsen til at et
viktig premiss for opprettelsen av et utdanningsselskap var at dette ville profilere FLT som et kompe-
tanse- og kunnskapsorientert forbund pa en enda sterkere mate, bade politisk og faglig. Videre sa man
et behov for tilrettelegging pa en mate som gjorde det lettere for voksne med mange forpliktelser pa
jobb og hjemmebane til & gd inn i et videreutdanningslgp'®. For eksempel s man et behov for 4 admi-
nistrere immatrikulering, reiser, pensumlister og lignende slik at studentene kun trengte a fokusere pa
undervisning og lesing. Utdanningsselskapet Addisco ble stiftet i 1999 for & utvikle og tilby utdanning
for & mgte medlemmenes behov'?. Selskapet er i dag tilbyder av og tilrettelegger for kurs til FLTs med-
lemmer, men apner ogsa for at ikke-medlemmer skal kunne gjennomfgre utdanning gjennom selska-
pet. Etter avtale med FLT forvalter Addisco forbundets stgtteordning for etter- og videreutdanning i
henhold til vedtatte retningslinjer.

Addisco har eksistert i 17 ar, og har i Igpet av den tiden hatt flere tusen studenter gjennom ulike ut-
danninger. Addisco eier flere av utdanningene i samarbeid med akademiske miljger, og de eier ogsa
leeringsplattformen Addiscolearning. Viktige grunnprinsipper for Addisco inkluderer:

- Utdanningene skal vaere relevante for arbeidslivet, og gar ofte rett inn i deltakernes egen ar-
beidshverdag. Kursene skal dermed ogsa gjenspeile behovet for kompetanseheving i naerings-
livet.

- Opptak pa grunnlag av realkompetanse er viktig for a na flest mulige potensielle FLT-medlem-
mer, ogsa de som i utgangspunktet ikke har studiekompetanse.

- Alle kurs er studiepoenggivende ved at de er pa hggskole- eller universitetsniva.

- Undervisningen baseres pa intensive helgesamlinger med hgy grad av samarbeid mellom kurs-
deltakere. De fleste av studentene oppholder seg pa samme hotell i forbindelse med sam-
lingen som gar fra fredag til sendag.

10 pers. komm., Per Hegli, Addisco, 27.03.2016
11 per. komm. Nina Henriksen og Per Hegli, Addisco, 2016
12 www.addisco.no
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- Addisco bistar kursdeltakelse med alle praktiske detaljer i forbindelse med undervisning og
samlinger, noe som innebzerer at Addisco ordner med billetter til transport, hotell, immatriku-
lering og kursmateriell. Prinsippet er at studentene, som i utgangspunktet har knapt med tid i
en hektisk hverdag, skal bruke tiden pa a studere.

De fleste kursene til Addisco er koblet til Studiet i Teknologiledelse (60 studiepoeng), Bachelor i ledelse
(180 studiepoeng, godkjent av NOKUT i september 2016), Master of Business Administration (120 stu-
diepoeng), og nylig ogsa Master i Prosjektledelse (120 studiepoeng), samt Ingenigrverktgy. Addisco
har blant annet et tett samarbeid med Hggskolen i Bergen, Universitet i Bergen, Hogskolan Vast og
Stockholms Universitet*2.

Addisco administrerer altsa FLTs stgtteordning etter et sett med retningslinjer som sist ble oppdatert
i 20114, Under beskriver vi hovedtrekkene ved disse retningslinjene.

- Stgtte kan gis til medlemmer som tar etter- og videreutdanning.

- Sgker ma vaere underlagt tariffavtale som gir rett til stgtte. Unntaket er arbeidsledige som kan
dokumentere tariffavtale ved siste arbeidsforhold og at det er mindre enn 2 ar siden dette
arbeidsforholdet.

- Stgtte gis ikke til utdanning eller opplaerings som skal dekkes av arbeidsgiver. Dette i henhold
til Hovedavtalens kapittel 18, §16, punkt 3.

- Det gis heller ikke stgtte til utdanning som er det offentliges ansvar, utdanning ved militaers-
koler, etatsoppaering, oppleering fra arbeidsmarkedsetaten eller grunnleggende dataopplee-
ring.

- Stgtte kan gis til 3 dekke utgifter knyttet til studiene, og eksempler pa dette er kursavgifter,
semesteravgift, eksamensavgift, litteratur, transport, opphold, og i noen tilfeller boutgifter
utenom hjemmet.

- Det kan ogsa gis stgtte til livsopphold ved heltidsutdanning, men dette kan maksimalt utgjgre
25 000,- per ar.

- Medlemmene ma opprettholde ordinaert medlemskap i forbundet under utdanningen.

- Det kan gis stgtte til heltidsutdanning pa minst 30 studiepoeng i semesteret, deltidsutdanning
pa minst 15 studiepoeng i semesteret, men ogsa kortere, kompetanse-givende kurs eller tiltak.

- Forbundet kan kreve stgtten tilbakebetalt ved avbrudd.

Disse retningslinjene gjelder bade for utdanning gjennom Addisco og for utdanning gjennom apne stu-
dier.

Nar det gjelder innpass pa Addiscokurs har FLT og Addisco praktisert prinsipper om at de som har
startet et studielgp skal fa forrang i pafglgende semestre. Addisco har ogsa hatt som prinsipp at det er
en fordel 3 ta opp to eller flere fra samme bedrift til samme kurs fordi dette skaper laeringsmiljg i
bedriften. Samtidig er det ogsa slik at de som har mattet vente ogsa skal fa tiloud, og det var fgrst
siden 2014 at stgtteordningen mgtte den utfordringen at det hadde blitt for mange sgkere.

13 personlig kommunikasjon Per Hegli og Nina Henriksen, Addisco
14 http://addisco.no/course/view.php?id=46
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Det er ogsa slik at flere medlemmer har gjennomfgrt flere kurs. | 2016 hadde 284 FLT-medlemmer har
gjiennomfgrt 4 eller flere kurs, slik at de har oppnadd den formelle arsenheten Studie i Teknologile-
delse. Addisco har siden 2002 administrert til sammen 17 kurs. Under viser vi de mest populzere kur-
sene med antall registrerte studenter siden oppstartsar®>.

Tabell 2 Mest populaere kursene med antall registrerte studenter siden oppstartsar

Navn pad kurs Antall registrerte deltakere
Teknologiledelse 695
Total kvalitetsledelse (TQM) 479
Bedriftspkonomisk analyse 347
Personalpsykologi 327
Diploma in project management 320

| tillegg kan det nevnes at til sammen 22 FLT-medlemmer hadde oppnadd graden MBA (Master of
Business Administration) gjiennom Addisco i 2016. En oversikt over andre kurs Addisco tilbyr finnes pa
deres hjiemmeside?®.

15 Tallmaterialet for antall registrerte deltakere p& Addisco-kurs er frembragt av Per Hegli, Addisco i oktober
2016.
16 http://addisco.no/course/view.php?id=15
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3 Metodevalg

Vi valgte & kombinere kvantitative og kvalitative metoder i studien av FLTs stgtteordning for etter- og
videreutdanning og utdanningsselskapet Addisco for a kunne dekke bade bredden og dybden av erfa-
ringer. Den kvantitative spgrreundersgkelsen har primaert blitt brukt for 3 dekke spgrsmal knyttet til
motivasjon og effekter av EVU for FLTs medlemmer, mens kvalitative intervjuer dekker samtlige av
forskningsspgrsmalene vare. Spgrreundersgkelsen har blitt utviklet i tett samarbeid med FLT og Addi-
sco, og vi testet ogsa spgrsmalene pa forhand med FLT-medlemmer som var studenter gjennom Addi-
sco hgsten 2015. De kvalitative intervjuene har ogsa blitt planlagt i samarbeid med og i hovedsak for-
midlet gjennom FLT og Addisco. Vi har ogsa benyttet dokumentstudier for & belyse problemstillingene
i prosjektet. Under gar vi giennom vare metodiske framgangsmater.

Sperreundersgkelse om etter- og videreutdanning blant FLTs medlemmer

Den viktigste gruppen vi gnsket a na med en spgrreundersgkelse er de medlemmene som har mottatt
utdanningsstipend fra FLTs stgtteordning for etter- og videreutdanning. For a fa svar pa spgrsmalene
om erfaringer med og effekter av stgtteordningen var dette en naturlig gruppe a ta kontakt med, og
fordi de ogsa er representanter for det vi skal teste, kaller vi gruppen for eksperimentutvalget. Vi
matte foreta en tidsmessig avgrensing av dette utvalget, og derfor vil populasjonen for dette utvalget
besta av personer som har mottatt stgtte til EVU fra FLT mellom 2005 og 2015.

Selv om hovedfokuset i studien er a fa innsikt i hvilke effekter stgtteordningen og Addiscos utdannings-
tilbud har hatt for medlemmer som har mottatt stgtte og gjennomfgrt utdanning, gnsket vi ogsa a
gjennomfgre undersgkelsen i et tilfeldig utvalg av FLT-medlemmer. til dette er todelt. For det fgrste
gnsket vi 3 se om gruppen som har gjennomfgrt utdanning svarer annerledes pa en del felles hold-
ningsspgrsmal knyttet til aspekter som utdanning, karriere og innflytelse pa arbeidsplassen. Pa denne
maten vil gruppen uten mottatt stgtte til giennomfgrt utdanning fungere som et kontrollutvalg. For
det andre gnsket vi a fa mulige svar pa hvorfor medlemmer ikke har benyttet ordningen. Blant gruppen
som har mottatt utdanningsstgtte (eksperimentgruppen) var det ogsa interessant a analysere forskjel-
lene mellom medlemmer som hadde gjennomfgrt utdanning i egen regi giennom det som kalles dpne
studier i forhold til gruppen som har tatt utdanning gjennom Addisco, da det er grunn til a tro at med-
lemmer som har tatt utdanning gjennom Addisco eller med utdanningsstgtte har hatt ulike forvent-
ninger og erfaringer med gjennomfgring av EVU. Formalet med Addisco og utdanningsstgtten er a
senke barrieren for a ta EVU, og Addisco-deltakere kan derfor vaere mindre selekterte enn stipendmot-
takerne til dpne studier.

Gjennom a studere disse to utvalgene far vi bade mulighet til 3 vurdere effekten av FLT-stgttet EVU for
de medlemmene som har gjennomfgrt utdanning (gjennom Addisco eller apne studier), vi far mulig-
heten til 3 estimere betydningen av stgtteordningen gjennom a sammenligne med medlemmer som
ikke har gjennomfgrt utdanning/annen type utdanning, samt at vi vil fa kunnskap om hvilke barrierer
en del medlemmer har mot 3 sgke stgtte eller motta stgtte. | spgrreundersgkelsen har vi derfor lagt
inn filtre fordi vi gnsket a stille litt ulike spgrsmal til de ulike gruppene. Samtidig fikk ogsa mange de
samme spgrsmalene av mer allmenn karakter.

Et design med eksperimentutvalg og kontrollutvalg krever mye forarbeid, og under beskriver vi tilret-
teleggingen av populasjon for de to utvalgene.
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Tilrettelegging av populasjon

Populasjonen for undersgkelsen bestar altsa av FLTs medlemmer og alle som har tatt EVU-kurs med
stgtte fra FLT i perioden 2005 til 2015. Vi har benyttet informasjon om tidligere deltakere og FLTs med-
lemsregister for a identifisere populasjonen. Informasjonen fra kurslistene og vedtaksbrev er systema-
tisert og tilrettelagt av en vitenskapelige assistent.

Kartleggingen av tidligere Addisco-studenter er gjort pa grunnlag av kurslister for 16 forskjellige kurs
og utdanningsprogrammer. Kurslistene inneholdt informasjon om navn, adresse, personnummer, e-
post adresse, bedrift og eventuelle merknader knyttet til avbrutt gjennomfgring. | tillegg var hver kurs-
liste merket med program, ar og semester. Vi hentet ut informasjon om kurs gjennomfgrt i perioden
2005 til 2015. Til sammen var det 2852 innskrivinger til Addiscokurs i denne perioden. Av disse var
det137 som har trukket seg, utsatt studiene eller av andre arsaker ikke har fatt studieplass. Andre
arsaker er for eksempel at de mangler tariffavtale pa arbeidsplassen, har byttet jobb, er blitt arbeids-
ledige eller er for unge. Det gjgr at vi star igjen med 2714 kursdeltakere, men fordi flere har tatt mer
enn ett kurs gjennom Addisco, endte vi opp med 1292 unike studenter som utgjgr populasjonen for
eksperimentutvalget.

Kurslistene over MBA (Master in Business Administration) inneholdt navn og e-postadresse. | tilfeller
hvor e-postadressen var fullstendig utfylt og overlapper med e-postadressen i medlemsregisteret er e-
post like sikker identifisering som personnummer. | tilfeller hvor e-post mangler eller ikke overlapper
med medlemsregisteret har vi benyttet navn som koblingsngkkel. Kartleggingen av studenter som har
fatt utdanningsstgtte til studier utenfor Addisco-systemet (apne studier) er gjort pa grunnlag av ved-
takslister for arene 2005 til 2013. Det er mindre informasjon tilgjengelig i disse vedtaksbrevene, og vi
har tatt ut navn, gateadresse og postnummer og poststed for 8 koble til medlemsregisteret. Det er 767
vedtaksbrev om stgtte, hvorav 495 sgknader er unike.

Registeret over FLTs yrkesaktive medlemmer er per september 2015. Medlemsregisteret inneholder
informasjon om navn, adresse, e-postadresse og personnummer. Medlemsregisteret bestar av 14 948
registreringer, hvorav 13 473 star oppf@rt med en e-postadresse. Fgrst da listene var koblet kunne vi
dele populasjonen i en gruppe som har fatt stgtte av FLT til 3 giennomfgre etter- og videreutdanning
og i en gruppe bestaende av FLT-medlemmer til kontrollgruppen.

Kobling av filene

Datafilen over deltakere i Addisco, MBA-programmet og apne studier bestar av ulike koblingsngkler,
henholdsvis personnummer, e-postadresse og navn/postadresse. For a redusere omfanget av mulige
feilkilder vasket vi medlemslistene mot studentlistene for a ta bort tastefeil i personnummer eller navn
for a sgrge for hgyest mulig match mellom listene. Vi sammenstilte videre informasjon pa personnum-
mer, navn og adresse for a rette opp feilregistreringer. Ved @ sammenligne flere informasjonskilder
kunne vi med stor sikkerhet bestemme identiteten til respondentene.

Informasjonen fra listene over Addiscokurs og MBA ble koblet til medlemsregisteret pa bakgrunn av
personnummer eller e-postadresse for unik identifisering. Det var 823 personer fra Addisco-listene
som kunne kobles til FLTs medlemsregister pa bakgrunn av personnummer. Koblingen mellom med-
lemsregisteret og MBA-studentene ble gjort pa bakgrunn av navn og e-postadresse, og vi identifiserte
49 personer i begge listene.
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Koblingen mellom listen over stgtte til apne studier og medlemsregisteret er mer usikker pa grunn av
mangel pa informasjon som tillater unik identifisering av enkeltpersoner. Det er ikke umulig at det fins
to Hans Hansen innenfor samme postnummerkode for eksempel. Ved & bruke navn og postnummer
fant vi 182 match mellom listene, og ved a bare bruke navn fant vi 247 matcher. Pa grunn av at identi-
fisering ved navn kan gi uriktige koblinger inspiserte vi disse manuelt. Antallet koblinger ble da redusert
til 231.

Trekking av utvalg og utsendelse av spgrreundersgkelse

Vi benyttet elektronisk utsendelse av spgrreundersgkelsen, og det reduserte antallet respondenter
fordi fullstendig e-postadresse mangler for personer bade i kurslistene og i medlemsregisteret. Det er
til sammen 1 276 personer fra Addisco-listene, 231 personer fra listene over dpne sgknader og 77
personer fra listen med MBA studenter. Av disse er det 78 personer som befinner seg pa minst to av
listene, slik at unikt antall respondenter er 1506. Vi sendte ut undersgkelsen til alle personene som har
mottatt EVU gjennom FLT. Ved utsendelse benytter vi e-postadressen fra medlemsregisteret, da denne
antas 3 vaere den mest oppdaterte. Dersom den tidligere kursdeltakeren ikke lengre var medlem hos
FLT benyttet vi e-postadressen oppgitt ved studieregistrering som kontakt. | medlemsregisteret trakk
vi ut 75 prosent av medlemmene med gyldig e-postadresse som ikke har deltatt eller fatt stgtte til EVU
gjennom FLT. Utvalget bestod dermed av 9 333 personer.

Svar pa spgrreundersgkelsen
Sperreundersgkelsen ble sendt til de to utvalgene i februar 2016 og hadde to purringer i perioden fram
til den ble stengt 15. mars 2016.

Som beskrevet over hadde eksperimentutvalget, altsa utvalget basert pa personer som hadde mottatt
utdanningsstgtte fra FLT, et unikt antall respondenter pa 1506. Vi sendte spgrreundersgkelsen til alle
disse respondentene. Av disse ble 1168 levert. Vi mottok 468 fullfgrte svar, noe som gir oss 39,8 pro-
sent svar.

Kontrollutvalget som var basert pa FLTs medlemsregister bestod av 9333 personer etter at vi hadde
trukket 75 prosent av medlemmene med gyldig epostadresse. Det ble ikke sendt ut spgrreundersg-
kelse til dubletter med eksperimentutvalget. Ifglge Questback og var egen telling av automatiske re-
turnerte eposter ble spgrreundersgkelsen levert til 8134 personer. Vi mottok 2030 fullfgrte svar, noe
som gir oss 25,0 prosent svar.

Vi forventet i utgangspunktet noe hgyere svarprosent i eksperimentutvalget fordi det pa grunn av
temaet for spgrreundersgkelsen ville framsta som mer interessant for dem som har gjennomfgrt etter-
og videreutdanning. Vi forventet ogsa at spgrreundersgkelsen ikke ville na ut til alle epostadressene vi
hadde. Grunner til dette er for eksempel at noen ikke hadde gyldig epostadresse eller at vi fikk eposten
direkte i retur.

Samlet, uvektet svarprosent ble da pa 26,8, mens gjennomsnittlig svarprosent der de to utvalgene
vektes likt ble 33,2 prosent. | lys av at kontrollutvalget i all hovedsak ikke har mottatt utdanningsstgtte
fra FLT eller har erfaring med utdanningsselskapet Addisco mener vi at svarprosenten er tilfredsstil-
lende.
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Intervjuer og casebedrifter

Vi kombinerte spgrreundersgkelsen med en rekke dybdeintervjuer av FLT-medlemmer som har gjen-
nomfgrt utdanning med stipend fra stgtteordningen, i de fleste tilfeller giennom Addisco. Dette er
hensiktsmessig av flere grunner. For det fgrste var en del av de fgrste intervjuene viktige for a synlig-
gjore viktige omrader og temaer som vi skulle ta opp i spgrreundersgkelsen. Noen av intervjuene, for
eksempel et fokusgruppeintervju vi giennomfgrte i november 2015, var dessuten designet pa den ma-
ten at vi diskuterte innholdet av flere av spgrsmalene som senere skulle innga i spgrreundersgkelsen.
For det andre ville intervjuene gi oss bedre eksempler pa hvordan etter- og videreutdanning pavirker
dynamikken pa konkrete arbeidsplasser, samt gi grundigere forklaringer for motivasjon for a ta etter-
og videreutdanning og erfaringer med stgtteordningen for etter- og videreutdanning og Addisco. Kva-
litative intervjuer har ogsa vaert metoden vi primaert har benyttet for 3 belyse spgrsmalet vart om
hvilke effekter FLTs stgtteordning for EVU og Addisco har for bedriftene FLT-medlemmene er ansatte
i. Vi har ogsa gjennomfgrt kvalitative intervjuer med partene i arbeidslivet (NHO og LOs sentralstyre).

Totalt har vi giennomfgrt 29 enkeltintervjuer og 1 fokusgruppe med 6 deltakere.

Casebedrifter

Vi ble pa et tidlig tidspunkt enige med FLT om at vi skulle velge ut casebedrifter som pa ulike mater
utmerket seg med at ansatte FLT-medlemmer hadde gjennomfgrt utdanning med stgtte fra FLT og/el-
ler Addisco. | disse casebedriftene skulle vi bade intervjue FLT-medlemmer som hadde benyttet seg av
FLTs stgtteordning, og ledere som kjente til ordningen. | utgangspunktet ble vi enige om a velge ut 6
casebedrifter som tok utgangspunkt i en kombinasjon av var egen beregning av hyppighet av mottatt
utdanningsstgtte blant medlemmer i bedrifter, og en tilleggsvurdering av Addisco. Blant annet ville det
veere viktig 3 besgke bedrifter som representerer litt ulike bransjer, men samtidig vaere representative
for en stor del av FLTs medlemmer. Det ville ogsa veere et poeng a velge ut minst en bedrift som var
knyttet til Norges olje- og gassvirksomhet siden denne naeringen har veert sveert utsatt for omstilling i
perioden vi har gjennomfgrt studien.

Pa tross av gjentatte forsgk fra Addisco viste det seg utfordrende a fa koordinert 6 bedrifter til bedrifts-
besgk, sa vi endte opp med & besgke 4 casebedrifter i et tidsrom mellom mars 2016 og september
2016. En av bedriftene er tett knyttet til Norges olje- og gassvirksomhet i egenskap av a vaere en stor
leverandgrbedrift (Teknologibedriften). En annen av bedriftene er delvis knyttet til olje- og gassvirk-
somheten, men har ogsa andre markeder som er vel sa viktige (Produksjonsbedriften). To av bedrif-
tene er industribedrifter som opererer innenfor andre markeder, men der kompetansen som FLT-med-
lemmene tilegner seg gjennom EVU stgttet av FLT, framstar som nyttig (Neeringsmiddelbedriften og
Metallbedriften).

Vi giennomfgrte mellom 5 og 6 intervjuer i hver enkelt bedrift, og snakket i tillegg til FLT-medlemmer
med ledere pa ulike nivaer, inkludert HR-ledere og produksjonsledere. Vi snakket ogsa med hovedtil-
litsvalgt i alle bedriftene, og dette var ogsa var hovedkontakt inn mot bedriftene med unntak av ‘Pro-
duksjonsbedriften’. Hvert intervju hadde varighet pa mellom 45 og 60 minutter og ble gjennomfgrt i
megterom hos bedriften vi besgkte. Pa grunn av logistikkutfordringer ble 2 intervjuer gjennomfgrt pa
telefon i etterkant av besgket.

| intervjuene i de 4 bedriftene var vi spesielt opptatt av a sp@grre FLT-medlemmene om hvordan de
oppfatter sine arbeids- og utdanningslgp i Igpet av sin ansettelse i bedriften, bade fgr og etter at de
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hadde gjennomfgrt EVU gjennom FLT/Addisco. Vi spurte ogsa om hvordan kompetansehevingen
hadde pavirket arbeidshverdagen til FLT-medlemmene. | intervjuene med ledelsen i de samme bedrif-
tene var vi spesielt opptatte av om og pa hvilken mate kompetansehevingen blant FLT-medlemmer
(primaert gjennom Addisco) hadde bidratt til utviklingen av bedriften pd ulike mater. ¥’

Intervjuer — partene i arbeidslivet og utdanningspolitikk

| tillegg til dokumentanalyse av avtaleverk, offentlige dokumenter (inkl. NOUer og Stortingsmeldinger),
samt en omfattende litteraturgjennomgang, har vi giennomfgrt intervjuer med sentrale personeri LOs
sentralstyre og NHO (utdanningspolitiske talspersoner og forhandlingsparter) for & hgre deres syns-
punkter pa partenes rolle i norsk utdanningspolitikk for livslang lzering. Disse intervjuene har hatt en
varighet pa ca. 1 time og ble gjennomfgrt varen 2016.

17 Se vedlegg 2 (intervjuguide til intervjuer av FLT-medlemmer i casebedriftene) og vedlegg 3 (intervjuguide til
intervjuer med ledere i casebedriftene)
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4. Bakgrunn- hvem tar etter- og videreutdanning i FLT og hva er
motivasjon og barrierer for EVU?

| dette kapitlet skal vi presentere bakgrunnsinformasjon om utvalget i spgrreundersgkelsen vi har gjen-
nomfgrt blant FLTs medlemsmasse. Vi er spesielt interessert i faktorer som har betydning for hvorfor
noen velger a ta etter- og videreutdanning og hvorfor noen velger dette bort. Funnene i dette kapitlet
vil fungere som bakgrunnsmateriale for de problemstillingene vi vil ta opp senere i rapporten.

Som vi har presentert tidligere bestar utvalget vart av to grupper av FLT medlemmer, de som har gjen-
nomfgrt etter- og videreutdanning og de som ikke har giennomfgrt etter- og videreutdanning. | utval-
get vart er det 49 prosent som oppgir at de har tatt etter- og videreutdanning, mens 51 prosent oppgir
at de ikke har noen form for etter- og videreutdanning. Utvalget bestar av 72 prosent menn og 28
prosent kvinner. Vi finner en forskjell mellom kjgnnene nar det gjelder andelen som har tatt EVU. En
stgrre andel kvinner har tatt EVU (59 prosent) sammenlignet med menn (45 prosent). Vi finner ingen
signifikante forskjeller i alder mellom de som har tatt, og de som ikke har tatt EVU.

| en tidligere undersgkelse gjennomfgrt av AFl ser vi at muligheten for etter- og videreutdanning er
en betydelig arsak til at arbeidstakere velger @ melde seginni FLT (figur 1), og det er szerlig yngre ar-
beidstakere som legger vekt pa dette (fra Bergene et al. 2013, side 31).
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Figur 1 Viktigste grunner til G organisere seq i FLT
En viktig faktor i dette prosjektet er utdanning og hvorvidt mer utdanning (EVU) har positive effekter
pa opplevelse av jobbtrygghet, ansettbarhet, jobbtilfredshet, innovasjon, leering m.m. Her stgter vi pa

et metodisk problem da vi kun har tverrsnittsdata med informasjon om hgyeste utdanning. Hvorvidt
denne utdanningen er ervervet gjennom EVU eller ikke, har vi ingen informasjon om. | utvalget vart
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finner vi at 40 prosent har fagbrev som hgyeste utdanning, mens 31 prosent oppgir at de har hgyere
utdanning (som blir definert som bachelor eller hgyere).
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Figur 2 FLT medlemmers utdanningsniva for totalutvalget Prosent (n=2498)

Til sammenligning viser Arbeidslivsbarometeret for 2016 at 16 prosent av gvrige arbeidstakere har
yrkesutdanning/fagbrev pa videregaende niva, mens 57 prosent oppgir hgyere utdanning (Nygaard et
al., 2016). Generelt har dermed FLTs medlemmer et noe lavere utdanningsniva, samtidig som forbun-
det nettopp representerer mange spesialiserte arbeidstakere med yrkesutdanning. Hvis vi kun ser pa
utvalget som har gjennomfgrt EVU far vi et litt annet bilde. Blant medlemmene som har fatt stgtte fra
FLTs stgtteordning til etter- og videreutdanning er det henholdsvis 32 prosent med fagbrev som hgy-
este utdanning og 47 prosent med hgyere utdanning.
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Figur 3 Utdanningsniva for FLT-medlemmer som har mottatt stgtte til EVU Prosent (n=466)

De som har tatt etter- og videreutdanning oppgir altsa at de har hgyere utdanningsniva enn det grup-
pen som ikke har tatt EVU gjgr. Vi vet ikke om de som har tatt EVU i utgangspunktet hadde hgyere
utdanningsniva enn kontrollgruppen eller om de har tilegnet seg hgyere utdanningsniva gjennom EVU.
Noe informasjon har vi imidlertid fra administrasjonen i Addisco, som representerer den stgrste grup-
pen med FLT-medlemmer som har tatt etter- og videreutdanning. En del respondenter vil nok tolke
gjiennomfgrt arsenhet i teknologiledelse som Hggskole/universitetsgrad under 4 ar, og her er det et
heyt antall Addisco-studenter som har oppnddd denne graden®®. Det er ogsa noen studenter som har
oppnadd Bachelor eller mastergrad. Ifglge Addisco har det siden 2002 blitt avlagt 22 Mastergrader
(MBA), mens kun 1 har blitt registrert med Bachelorgrad. Vi ma her ogsa ta hgyde for at Addisco ikke
plukker opp de som eventuelt kombinerer Addiscokurs med kurs andre steder for a sette sammen til
en grad. Samtidig virker det a vaere relativt fa som tar videreutdanning gjennom Addisco helt opp pa
bachelor- eller masterniva. Denne antakelsen stgttes av tall som viser at de fleste medlemmene har
studert inntil fire kurs med FLT stgtte, noe som i seg selv ikke vil vaere tilstrekkelig for en bachelorgrad
i hgyere utdanning. Vi har mindre informasjon om dem som ikke har tatt utdanning giennom Addisco,
men i casebedriftene vi diskuterer i kapittel 7 vet vi at bedriftene ogsa gir stgtte til EVU som fgrer til
grader pa bade bachelor, master og doktorgradsniva. Vi vet ogsa at mange tar Teknisk Fagskole som
etter- og videreutdanning.

En annen viktig faktor som kan ha betydning for hvorvidt medlemmene har tatt EVU eller ikke, er i
hvilken nzering man arbeider og om man arbeider i en stor eller liten bedrift. Som vi ser av Figur 4
under, jobber de fleste i utvalget vart innen Energi, olje og gass (23 prosent). Dernest er det i underkant

18 pers.komm. med Nina Henriksen i Addisco, 10.03.2017
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av en femtedel som oppgir at de arbeider i Verkstedsindustrier. En femtedel av utvalget har ogsa opp-
gitt at de jobber i annen neaering enn de predefinerte kategoriene. Mange oppgir her a jobbe i naerings-
middelindustrien, eller annen type industri.

Energi, olje og gass =23

Annet =20

Verkstedsindustrier =19

Vekst og attfgringsbedrifter =12
Samferdsel (vei, bane, luftfart, sjg)
Bygg og anlegg

Engineering

Kunnskapsindustri

N W 01 N

Hotell og restaurant

0 20 40 60 80 100

Figur 4 FLT medlemmers ansettelse etter naering. Prosent (n=2478)

Vi spurte videre utvalget om hvor stor bedrift de jobber i. De fleste respondentene oppgir at de jobber
i stgrre bedrifter med mer enn 100 ansatte (67 prosent). Kun 4 prosent oppgir at de jobber i en liten
bedrift med faerre enn 10 ansatte, mens 24 prosent oppgir at de jobber i en mellomstor bedrift med
mellom 10 og 99 ansatte. Det finnes ingen signifikante forskjeller mellom bedriftsstgrrelse og hvorvidt
medlemmene har tatt EVU eller ikke (p >,05), noe som er litt overraskende ut i fra andre undersgkelser
som viser at stgrre bedrifter generelt sett preges av mer etter- og videreutdanning blant sine ansatte
(Solberg et al., 2013).

Videre spurte vi medlemmene om hvor lenge de hadde jobbet i den bedriften de na var ansatt. Det var
20 prosent som kan karakteriseres som ganske nye i jobben (ansatt i under 2 ar). Over 50 prosent
oppgir at de har veert i samme jobb i 6 ar eller lengre (se Tabell 3).
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Tabell 3 Antall Gr medlemmene har veert i sin ndvaerende jobb. Antall og prosent

Antall Prosent

Inntil 1 ar 173 7

1til2ar 322 13
3til5ar 697 28
6 til 10 ar 585 24
11 ar eller lenger 687 28
Total 2464 100

Figur 5 viser hvordan utvalget fordeler ser etter hvor lenge de har veaert i bedriften og type bedrift.
Figuren viser at det er sma gjennomsnittsforskjeller mellom bedriftene nar det gjelder hvor lenge de
ansatte har arbeidet i bedriften. Men vi finner signifikante forskjeller mellom de som jobber i Energi,
olje og gass, og de som jobber i henholdsvis Verkstedsindustrier og Vekst og attfgringsbedrifter, hvor
ansatte i Energi, olje og gass-naeringen oppgir signifikant feerre ar i bedriften enn de to andre.

Verkstedsindustrier 3,7
Vekst og attfgringsbedrifter m3;7
Kunnskapsindustri =36
Samferdsel (vei, bane, luftfart, sjg) m3y6
Engineering 3,5
Bygg og anlegg ™34
Energi, olje og gass ™34
Hotell og restaurant m3y4
Annet 3,4
1 2 3 4 5
<1lar 1-2 ar 3-5ar 6-10 ar >11ar

Figur 5 Antall ar medlemmene har veert i sin ndveerende jobb etter naering (n=2449)

Videre var vi interessert i hvorvidt EVU hadde innvirkning pa Ignnsniva og hvorvidt de ansatte var for-
ngyde med sin egen lgnn. De som hadde tatt EVU oppga at de hadde hgyere Ignn sammenlignet med
utvalget som ikke hadde tatt EVU. Fordi vi ikke vet om medlemmene som har tatt EVU har tilegnet seg
hgyere utdanningsniva gjennom etter- og videreutdanningen, kan vi ikke kontrollere for utdannings-
niva og undersgke om det er EVU som gir signifikante utslag for Ignnsnivaet.
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Gjennomsnittlig i utvalget er det flere som er forngyd med egen Ignn enn misforngyd. Tabell 4 viser at
i overkant av en tredjedel av utvalget oppgir at de synes at de burde tjent noe eller vesentlig mer, mens
45 prosent er rimelig eller sveert forngyd med egen Ignn. De som er mest forngyd med Ignnen sin er
ansatte i Energi, olje og gass, Bygg og anleggsnaeringen, og i Verkstedsindustrier. De som er minst for-
ngyd med egen Ignn er ansatte i Hotell og restaurant naeringen og Vekst og attfgringsnaeringen.

Tabell 4 FLT medlemmer om hvor forngyd de er med egen Ignn. Antall og present.

Antall  Prosent
Jeg synes jeg burde tjent vesentlig mer 120 5
Jeg synes jeg burde tjent noe mer 688 28
Jeg er verken misforngyd eller forngyd med min Ignn 554 23
Jeg er rimelig forngyd med min Ignn 931 38
Jeg er svaert forngyd med min Ignn 172 7
Total 2465 100

Vi gnsket videre a se pa hvordan de ansatte opplevde at arbeidsgiver legger til rette for EVU. Vi pre-
senterte utvalget med en rekke pastander om oppleaering, utdanning og opplevelse av a bli verdsatt pa
jobben. Figur 6 viser at utvalget opplever at det er samsvar mellom stillingen de hadde og egne ambi-
sjoner. Videre opplevde mange at deres kompetanse og innsats ble verdsatt pa jobb. Det var allikevel
flere som oppga at det var vanskelig a oppfylle kravene de ble stilt ovenfor pa jobb, at de opplevde at
de ikke hadde nok kompetanse til 3 utfgre arbeidsoppgavene sine og at de ble palagt oppgaver som I3
utenfor deres kompetanse. Resultatene viste ogsa at arbeidsgivere oppleves som mer positive til 3 gi
fri enn a betale for opplaerings- og kompetanseutviklingstilbud. Videre finner vi at arbeidsgiver opple-
ves som moderat pa spgrsmal om hvorvidt arbeidsgiver legger til rette for at ansatte skal utvikle seg
faglig, og legge til rette for etter- og videreutdanning. Pa disse spgrsmalene er det grunn til 8 tro at det
finnes forskjeller mellom ansatte som har tatt EVU og de som ikke har tatt EVU.
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Det er samsvar mellom jobben/ stillingen du har og

ambisjonene dine 36

Kompetansen din blir verdsatt pa jobben 3,5

Innsatsen du gj@r pa jobben blir verdsatt 13,5

Arbeidsgiver er positiv til 3 gi fri til oppleerings- og

kompetanseutviklingstilbud 32

Du far tilstrekkelifg oppleering til 3 gjgre en god jobb 131

Du gnsker deg stgrre utfordringer 3,1

Du har kompetanse og ferdigehter som du ikke far brukt 3,1

Arbeidsgiver legger til rette for at du skal utvikle deg

faglig 30

Arbeidsgiver er positiv til 8 betale opplaerings- og 29
kompetanseutviklingstilbud 1
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Aldri Noen ganger Alltid

Figur 6 Gjennomsnitt for hvor ofte medlemmene opplever fglgende pa jobben (n=1209)

Vi finner at de som hadde EVU i stgrre grad opplevde at arbeidsgiveren legger til rette for at de skulle
utvikle seg faglig og at arbeidsgiver legger til rette for etter- og videreutdanning sammenlignet med de
som ikke hadde tatt EVU. Videre finner vi at ansatte med EVU i stgrre grad opplever at de har kompe-
tanse og ferdigheter som de ikke fikk brukt og at de gnsker seg stgrre utfordringer enn det ansatte
uten EVU oppgir. Ansatte med EVU oppgir ogsa oftere enn andre at hgyt arbeidspress i jobben fgrer
til at de gar glipp av opplaerings- og kompetanseutviklingstilbud. Ansatte uten EVU oppgir i hgyere grad
at det er samsvar mellom jobben de har og ambisjonene deres.

Omistilling - Bekymring for & miste jobb

Utvalget vart bestar av flere naeringer som i disse tider er utsatt for nedbemanning og omstillinger. |
Arbeidslivsbarometeret for 2016 (Nygaard et al., 2016) oppgir feerre at jobben er trygg enn under fi-
nanskrisen i 2009, og norsk arbeidsledighet har steget til ca. 4,8 prosent i 2016. Vi var derfor opptatt
av a kartlegge jobbtrygghet i de ulike naeringene, da vi tenker at jobbtrygghet eller jobbusikkerhet har
betydning for hvorvidt man gnsker a ta etter- og videreutdanning. Pa direkte spgrsmal om de var be-
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kymret for & miste jobben finner vi at medlemmenes bekymring er noe hgyere enn landsgjennomsnit-
tet for alle naeringer i 2016. Pa landsbasis er 44 prosent ikke bekymret i det hele tatt, mens det tilsva-
rende tallet for FLT-medlemmer er 39 prosent.

Ser vi pa naeringsspesifikke skarer (i Figur 7) ser viat medlemmer innen Energi, olje og gass ikke uventet
skiller seg ut fra de andre med hgyest grad av opplevd usikkerhet i stillingen (p < ,05). Videre er det
medlemmene innen samferdsel som opplever mest trygghet i jobben sin sammenlignet med de andre
(p <,05).

Energi, olje og gass 2,4
Engineering 2,1
Verkstedsindustrier 2,0

Vekst og attfgringsbedrifter =1;9
Kunnskapsindustri 1,8

Hotell og restaurant 1,8

Bygg og anlegg 1,8

Annet 1,8

Samferdsel (vei, bane, luftfart, sjg) 1,5

1 2 3 4
Ikke Sveert
bekymret bekymret

Figur 7 Andelen FLT medlemmer om hvorvidt de er bekymret eller ikke for & miste jobben etter naering. Prosent (n=2432)

Pa spgrsmal om medlemmene opplever at de star i fare for a fa en mindre tilfredsstillende arbeidssi-
tuasjon pa grunn av omstillinger og nedskjeeringer er det 43 prosent som svarer ‘ja’ pa dette spgrsma-
let. Ser vi pa gjennomsnittene etter naering ser vi at det er medlemmer ansatt i Energi, olje og gass
naeringen som i stgrst grad oppgir at de opplever en risiko for @ miste eller fa en mindre tilfredsstillende
arbeidssituasjon pa grunn av nedskjeeringer og omstillinger. Vi finner tilneermet lik fordeling av de ulike
naeringene som i Figur 8. | Arbeidslivsbarometeret er det litt vanskelig 8 sammenligne FLT-medlemmer
innen Energi, olje og gass med andre arbeidstakere i samme naering ettersom inndelingen av nzaeringer
er litt annerledes i Arbeidslivsbarometeret. Hvis vi sammenligner med kategorien Industri i Arbeidslivs-
barometeret finner vi sma forskjeller mellom FLT-medlemmer og arbeidstakere i denne kategorien for
@vrig.
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Energi, olje og gass 67

Vekst og attfgringsbedrifter =53

Engineering m48

Kunnskapsindustri =39

Verkstedsindustrier =39

Hotell og restaurant =35

Annet 32

Bygg og anlegg 21

Samferdsel (vei, bane, luftfart, sjg) 17
0 20 40 60 80 100

Figur 8 Andelen FLT medlemmer som svarer ‘ja’ pa at de star i fare for a fa en mindre tilfredsstillende arbeidssituasjon pa
grunn av omstillinger og nedskjaeringer etter nzering. Prosent (n=2046)

Pa spgrsmal om medlemmene aktivt har sgkt jobb den siste maneden oppgir i underkant av en fjerde-
del (24 prosent) av utvalget at de i Igpet av de siste fire ukene aktivt har sgkt etter ny jobb. Brutt ned
etter naeringskategori finner vi at mange av naeringene ligger rundt gjennomsnittet, mens Hotell og
restaurant og Vekst- og attfgringsbedrifter ligger noe hgyere. Da vi fant at ansatte i Hotell og restaurant
og Vekst og attfgring var minst forngyd med egen Ignn, kan dette veere noe av motivasjonen for a sgke
ny jobb. Ellers skarer Vekst og attfgringsnaeringen nest hgyest pa hvorvidt de star i fare for a fa en
mindre tilfredsstillende arbeidssituasjon pa grunn av omstillinger og nedskjeeringer, som jo ogsa vil
vaere en klar motivasjon for a sgke jobb for disse ansatte.

Hotell og restaurant =40

Vekst og attfgringsbedrifter =33
Engineering 26

Energi, olje og gass =25
Kunnskapsindustri =24

Annet 22

Bygg og anlegg 22

Samferdsel (vei, bane, luftfart, sjg) 19

Verkstedsindustrier 18

0 20 40 60 80 100

Figur 9 Andelen FLT medlemmer som oppgir at de aktivt har sgkt jobb de siste fire ukene etter naering. Prosent (n=2433)
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Nar vi spurte medlemmene om de tenkte at det ville vaere lett eller vanskelig a finne seg en like god
jobb som de na hadde far vi relativt lunkne svar. Gjennomsnittskaren ligger pa 2,2, som ligger mellom
noksa vanskelig og verken vanskelig eller lett. Nar vi bryter utvalget ned etter naering finner vi at det
er medlemmer innen Energi, olje og gass som i hgyest grad oppgir at det vil bli vanskelig a finne seg en
like god jobb som de na har. Medlemmer i Bygg og anleggsneaeringen er de som har hgyest skare pa
dette spgrsmalet, og kan sies a oppleve at det vil veere minst vanskelig sammenlignet med de andre
naeringene.

Bygg og anlegg 2,6

Hotell og restaurant =254

Samferdsel (vei, bane, luftfart, sjg) 2,4
Vekst og attfgringsbedrifter =24
Engineering 2,2

Kunnskapsindustri =252
Verkstedsindustrier =2s%

Annet 2,1

Energi, olje og gass =250

1 2 3 4 5
Sveert Sveert
vanskelig lett

Figur 10 Andelen FLT medlemmer om de opplever at det ville vaere lett eller vanskelig a finne en jobb som er minst like god
som den de har na etter nzering. Prosent (n=2457)

Vi spurte ogsa medlemmene om hvor sannsynlig det var at de hadde samme jobb om 5 ar. Gjennom-
snittet for medlemmene 13 pa 3,3, som ligger mellom ‘verken usannsynlig eller sannsynlig’ og ‘ganske
sannsynlig’. Nar vi ser pa dette spgrsmalet etter naering ser vi at det er sa mmenhenger mellom tidligere
funn. Figur 11 viser at medlemmer innen Samferdsel, Verkstedsindustrier og Bygg og anleggsnaeringen
opplever det som mer sannsynlig enn andre at de er i samme jobb om 5 ar. Medlemmer som er ansatt
i Hotell og restaurant er pa den andre siden minst sikker pa at de er i samme jobb om 5 ar. De fleste
nzeringer ligger rundt gjennomsnittet.
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Samferdsel (vei, bane, luftfart, sjg) 3,6
Verkstedsindustrier =335

Bygg og anlegg 3,5

Annet 20

Engineering 3,2

Kunnskapsindustri =352

Energi, olje og gass ™3;2

Vekst og attfgringsbedrifter =3y

Hotell og restaurant =258

1 5
Sveert Sveert
usannsynlig sannsynlig

Figur 11 Gjennomsnitt for hvor sannsynlig det er for medlemmene at de er i samme jobb om 5 ar (n=1991)

Vi spurte ogsa om det var usannsynlig eller sannsynlig at de var i samme naering om 5 ar. Gjennomsnit-
tet er 3,8, altsa mer sannsynlig enn for om hvorvidt medlemmene er i samme jobb. Igjen finner vi at
skarene etter naering ligger mellom ‘verken usannsynlig eller sannsynlig’ og ‘ganske sannsynlig’. Igjen
ser vi at naeringene fordeler seg rundt gjennomsnittet, med medlemmer innen Hotell og restaurant
som i minst grad tenker seg at de er innenfor samme naering om 5 ar.

Bygg og anlegg =41

Samferdsel (vei, bane, luftfart, sjg) 3,9
Verkstedsindustrier 3,9

Annet 3,9

Engineering 3,8

Kunnskapsindustri =3:7

Energi, olje og gass =3;6

Vekst og attfgringsbedrifter =3;6

Hotell og restaurant =3;5

1 2 3 4 5
Sveert Sveert
usannsynlig sannsynlig

Figur 12 Gjennomsnitt for hvor sannsynlig det er for medlemmene at de er i samme yrke/naering om 5 ar (n=1991)

Til slutt var vi interessert i & fa kunnskap om hvorvidt medlemmene opplevde at det var sannsynlig at
de var arbeidsledige innen 5 ar. Gjennomsnittet 13 pa 1,9, altsa tett opp mot ganske usannsynlig. Med-
lemmer som jobber innen Energi, olje og gass skiller seg ut her som en gruppe hvor den opplevde
sannsynligheten for a bli arbeidslgs er stgrst sammenlignet med de andre naeringene.
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Energi, olje og gass ™2;3
Verkstedsindustrier =159
Kunnskapsindustri 1,8
Engineering 1,8

Vekst og attfgringsbedrifter 1,8
Bygg og anlegg 157

Annet 1,7

Hotell og restaurant =154

Samferdsel (vei, bane, luftfart, sjg) =154

1 2 3 4 5
Sveert Sveert
usannsynlig sannsynlig

Figur 13 Gjennomsnitt for hvor sannsynlig det er for medlemmene at de er arbeidsledig om 5 ar (n=1991)

EVU — Motivasjon og barrierer

Na som vi har sett pa ulike bakgrunnsvariabler som kan ha betydning for EVU og hvordan eventuelt
omstilling kan pavirke etterspgrsel etter EVU, skal vi nd i dette kapitlet se pa medlemmenes motivasjon
for a ta EVU. Hvem er det som er mest motivert for a ta EVU, og hvilke barrierer opplever medlemmene
som hindre for EVU?

| spgrreundersgkelsen spurte vi FLTs medlemmer om hvor sannsynlig det var at de ville ta EVU, og da
oppga 59 prosent at de var noe eller svaert motivert til 3 ta etter- og videreutdanning. Pa spgrsmal om
hvorvidt medlemmene oppfattet det som sannsynlig at de ville benytte seg av ordningen innen 5 ar,
svarte i overkant av 34 prosent at dette var noe eller svaert sannsynlig. Da vi spurte medlemmene hvor
aktuelt det ville vaere & ta EVU gjennom Addiscos utdanningstilbud og/eller gjennom apne studier,
oppga 42 prosent at det var noe eller sveert aktuelt 3 benytte seg av Addiscos utdanningstilbud, og 46
prosent oppgir at det vil vaere noe eller svaert aktuelt a ta utdanning i egen regi med gkonomisk stgtte
fra FLT.

Vi var videre interessert i hvem som var mest motivert for a ta EVU i utvalget vart. Bivariate analyser
viste at kvinner oppga signifikant oftere a vaere motivert for EVU enn menn. Lgnnsniva og utdannings-
niva predikerte ogsa motivasjonen for etter- og videreutdanning. Sannsynligheten for a gnske EVU var
hgyere blant de med lav Ignn enn blant de med hgy Ignn, og hgyere blant de med hgy utdanning enn
de med lav utdanning. Vi fant ogsa at alder hadde en signifikant effekt pa motivasjonen for EVU, ved
at medlemmer med lavere alder oftere oppga a veere motivert for EVU sammenlignet med medlemmer
som var eldre. Ansettelsestid, hvorvidt de ansatte var bekymret for & miste jobben sin var ogsa signifi-
kant relatert til motivasjon for EVU. De som har vaert ansatt kortest var mest motivert for EVU sam-
menlignet med de som hadde lengst fartstid i bedriften og jo mer bekymret man var for @ miste jobben,
jo mer motivert var man for EVU. Bedriftens stgrrelse hadde ingen innvirkning pa medlemmenes mo-
tivasjon, for a ta EVU (p>,05).

For & kunne si noe om samspillet mellom de ulike variablene og hva som predikerer motivasjonen for
EVU best gjennomfgrte vi en multippel regresjonsanalyse, hvor vi benyttet oss av de variablene som
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viste seg a ha signifikante bivariate effekter pa motivasjon for EVU i en samlet modell. Som vi ser av
Tabell 5 er det alder som predikerer hvorvidt man er motivert for a ta etter- og videreutdanning. Jo
yngre man er, jo mer sannsynlig er det at man er motivert for 3 ta EVU. Dernest er det utdanningsniva
som har stgrst betydning for motivasjonen for EVU. Jo hgyere utdanning man har, jo mer sannsynlig
er det at man er motivert for EVU. Ansatte som har vaert kort i bedriften har stgrre sannsynlighet for a
gnske EVU og kvinner har stgrre sannsynlighet for a gnske EVU enn menn. Vi finner ogsa at hvorvidt
man er bekymret for a3 miste jobben ikke har noen signifikant betydning for motivasjonen for EVU,
mens de som oppgir at de star i fare for a fa darligere arbeidssituasjon pa grunn av omstillinger i stgrre
grad er motivert for EVU sammenlignet med andre. Lgnnsnivaet har ingen signifikant egenbidrag pa
motivasjon for EVU, kontrollert for de andre variablene i modellen.

Tabell 5 Multippel regresjonsanalyse med om man har motivasjon til G ta etter- og videreutdanning som avhengig variabel
(1=lav motivasjon, 5=hgy motivasjon).

EXP(8) S.E. M SD
Kjgnn ,06* ,064 1,28 ,449
(1=mann, 2= kvinner)
Utdanningsniva ,(13*%** 029 3,13 ,938
(1= grunnskole, 5= hgyskole/universitet mer enn 4
ar)
Lannsniva -,03is  ,042 1,97 ,716
(1= 25 % laveste lgnn, 3=25 % hgyeste lgnn)
Alder - ,031 2,87 ,952
(1=<35 @r, 4=>55) ,18%**
Ar ansatt i bedrift -,09*%* 024 3,52 1,221
(1=<1dr, 5=>11 dr)
Bekymret for G miste jobben -01is  ,033 1,99 ,964
(1=ikke bekymret, 4= svaert bekymret)
Antall ansatte i bedriften -,05%* ,022 4,03 1,254
(1=0-9 ansatte, 5=>250 ansatte)
Fare for ddrligere arbeidssituasjon pga. omstil- | ,08* ,065 1,43 ,495
linger
(1=nei, 2= ja)

Note: EXP (B)= standardiserte koeffisienter, S.E.=Standard feil, M= gjennomsnitt, SD=standardavvik, * <,05, **<,01,
**%<,001, is=ikke signifikant

Intervjudataene vare viser ogsa at motivasjonen for EVU kan pavirkes av hvorvidt man star i fare for a
fa en darligere arbeidssituasjon. En respondent sa det slik:

«(...) vi har hatt et enormt behov for omstilling og det gar ut pa at vi ma produsere billigere. Vi
har i stor grad redusert kostnader i alle dr. PG operatarnivdet, sa vil en omstilling der en tar
vekk en stilling fare til at en annen operatgr far litt mer G gjgre. For en funksjonaer sd risikerer
man at hele jobben forsvinner og at man ikke har noe tilbud. Sd det G veaere kvalifisert for nye
jobber hele tiden, er viktig om du skal veere med i gamet. For uansett hvor god jobb man gjor
sd er plutselig den jobben borte og da kan man fort sitte uten et tilbud. Sa ut ifra det er tilbudet
fra FLT veldig bra. Og kanskje noe av grunnen til at mange her har benyttet seg av det».
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Vi hadde ogsa med spgrsmal i spgrreundersgkelsen som kunne si noe mer om motivasjonen for EVU
blant FLT medlemmene. Vi presenterte medlemmene med en rekke pastander som de skulle si seg
mer eller mindre enige i pa en 5 punkt skala. Vi fant at den stgrste motivasjonsfaktorene medlemmene
hadde for @ ta EVU var at det ville gke kompetansen deres innen deres interessefelt. Videre oppga
mange respondenter fglgende motivasjonsfaktorer som viktige: gkte kvalifikasjoner, st@rre selvtillit og
mestringsfglelse og det a kunne gjennomfgre jobben bedre. Noe mindre viktig var det a fa hgyere lgnn
og avansere innad i bedriften, gke sannsynligheten for a fa jobb i annen bedrift og unnga a miste job-
ben. Det som faerrest legger til grunn for EVU er at det vil gjgre det enklere a starte egen bedrift.

Det ville pke kompetansen innen mine interessefelt 14,3
Det ville gi meg stgrre selvtillit og mestringsfglelse W42

Det ville gi meg kvalifikasjonen jeg trengte 4,0

Det ville gjgre det enklere a utfgre jobben min pa en

bedre mate 38

Det ville gke sjansene for bedre inntekt 1356

Det ville gke sannsynligheten for en hgyere stilling i
samme virksomhet/bedrift
Det ville gke sjansene for a finne arbeid i en annen
virksomhet

3,5
3,5
Det ville gjgre det mindre sannsynlig @ miste jobben ©3;5

Jeg opplevde manglende utviklingsmuligheter pa jobben 3,2
Det ville gi et avbrekk fra hverdagen 3,2

Det ville svare til opplevde forventninger fra arbeidsgiver #3;1
Det ville gjgre det enklere a starte egen bedrift =23

1 2 3 4 5
I liten grad | stor grad

Figur 14 Gjennomsnittsskarer pa motivasjonsfaktorer for a ta etter- og videreutdanning (n=1147).

Vi gnsket videre a fa mer kunnskap om de barrierene som medlemmene opplevde som hindringer for
EVU. Vi ba respondentene om a vurdere en del pastander knyttet til nettopp dette. Figur 15 viser at
medlemmene oppfattet at manglende ngdvendige forkunnskaper eller kvalifikasjoner som hinder for
a ta EVU. Mindre viktig var tid og penger.
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Jeg hadde ikke ngdvendige forkunnskaper eller

kvalifikasjoner 2,2

Jeg hadde ikke tid pa grunn av

jobbforpliktektelser 16

Jeg hadde ikke tid pa grunn av familieforpliktelser 1,5
Jeg manglet stgtte fra arbeidsgiver 1,4

Jeg hadde ikke rad til utdanning eller oppleering 14

Det skjedde noe uforutsett som gjorde at jeg ikke

kunne ta utdanning eller oppleering 12
1 2 3

Stemmer ikke Stemmer delvis Stemmer helt

Figur 15 Gjennomsnittsskarer pa mulige hindringer for & delta pa etter- og videreutdanning (n=2305)

Sammenfatning av kapittel 4

| dette kapitlet har vi sett pa kjennetegn pa de som tar etter- og videreutdanning, naeringsspesifikke
utfordringer og motivasjon og barrierer for EVU. Funnene viser at de fleste opplever at deres kompe-
tanse blir verdsatt pa jobben, og at arbeidsgiver stort sett er positiv til opplaerings- og kompetanseut-
viklingstilbud. Allikevel finner vi at noen opplever at de gnsker stgrre utfordringer og opplever at de
har kompetanse og ferdigheter som ikke blir brukt. Ansatte som ikke har tatt EVU opplever i stgrre
grad enn andre at det er samsvar mellom arbeidet de har og ambisjonene deres, mens de som har tatt
EVU i stgrre grad enn andre opplever at de gnsker mer utfordringer.

Vi finner ogsa at medlemmer som jobber i Energi, olje og gass-naeringen i stgrre grad enn andre opp-
lever utrygge arbeidsplasser. Allikevel er det medlemmer i Hotell og restaurantnaeringen som i stgrst
grad er pa aktiv jobbsgking. Dette kan vaere en indikasjon pa en stgrre turn-over i denne neaeringen, og
at ansatte i Energi, olje og gass, i hovedsak gnsker a bli i jobben sin.

Nar det gjelder hvem som i stgrst grad tar EVU finner vi at det fgrst og fremst handler om alder. Unge
tar oftere EVU sammenlignet med eldre. Videre spiller utdanningsniva inn. Akkurat pa hvilken mate er
vanskelig for oss a svare pa i denne undersgkelsen, men analysene viser at hgyere utdanningsniva har
positiv effekt pa hvorvidt man gnsker a ta EVU. Videre finner vi at de som er ferske i en bedrift har
stgrre sannsynlighet for 8 gnske EVU, i tillegg finner vi at de som opplever a sta i fare for a fa en mindre
god arbeidssituasjon pa grunn av omstillinger er mer motiverte for EVU enn andre. Kjgnn spiller ogsa
inn, ved at kvinner i hgyere grad enn menn er motivert til EVU.
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5. Om stgtteordningen og Addisco - erfaringer, holdninger, evalueringer

| dette kapitlet skal vi ga neermere inn pa stgtteordningen som FLT tilbyr sine medlemmer og analyserer
bade kjennskap, holdninger og erfaringer med stgtteordningen og utdanningsselskapet Addisco. Men
f@rst skal vi presentere litt bakgrunnsinformasjon om utvalget i denne delen av undersgkelsen. Selv
om 49 prosent oppgir at de har tatt EVU er det ikke alle av disse som har fatt stgtte gjennom FLT til
denne utdanningen. | utvalget er det 24 prosent som har tatt EVU uten FLT-stgtte og 25 prosent som
har fatt stptte fra FLT til EVU. Vi spurte medlemmene hvor mange det var som hadde benyttet seg av
FLTs stgtteordning. En fjerdedel av utvalget oppgir at de har fatt stgtte til EVU fra FLT (n=2476). Av de
som har fatt stgtte oppgir 73 prosent at de har tatt utdanningen gjennom Addisco (n=613). Det store
flertallet som far stgtte til EVU fra FLT tar altsa utdanningen gjennom Addisco. Vi har ogsa spurt med-
lemmene om de har fatt stgtte en eller flere ganger. Av de medlemmene som har tatt utdanningen sin
gjennom Addisco er det flere som har fatt stgtte flere ganger (67 prosent), sammenlignet med utvalget
som har tatt utdanningen i egen regi (34 prosent).

Kjennskap til og benyttelse av FLTs stgtteordning og Addisco

| det totale utvalget vart (n=2473) er det 66 prosent som kjenner til FLTs stgtteordning for EVU. Noen
faerre (60 prosent) kjenner til utdanningsselskapet Addisco. Nar vi spgr medlemmene hvor de fikk vite
om Addiscos etter- og videreutdanningstilbud var det FLTs nettside som hyppigst ble referert til (se
Figur 16). Medlemsbladet og kollegaer var ogsa gode kilder til kunnskap om ordningen. | intervjuene
far viinntrykk av at det er en slags smitteeffekt nar noen har tatt kurs i en bedrift, fordi informasjonen
om ordningen blir spredt og flere melder seg pa. Vi ser jo ogsa at det er 42 prosent som oppgir at
informasjonen om ordningen kommer fra kollegaer. En av respondentene i casebedriftene sier det slik;
«Det er andre som har skrytt sa feelt av det. Sa da tenkte jeg at jeg skulle prgve det».

Et annet interessant funn er at arbeidsgiver og sosiale medier i sapass liten grad er kilde til denne
informasjonen. Kun fire prosent oppgir at de har kunnskap om stgtteordningen fra arbeidsgiver, og tre
prosent oppgir sosiale medier som informasjonskilde.

FLTs nettside w64
Medlemsblad =43
Kollegaer w42
Medlemsmgter =25
Addiscos nettside =24
Arbeidsgiver =4
Sosiale medier =3

Annet 1

0 20 40 60 80 100

Figur 16 Andelen medlemmer om hvor de fikk vite om Addiscos etter- og videreutdanningstilbud. Flere svar mulig. Prosent
(n=1472)
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Vi var videre interessert i a fa kunnskap om hvem det var som hadde benyttet FLTs stgtteordning. Ved
a gjennomfgre en regresjonsanalyse med hvorvidt man hadde fatt stgtte fra FLT til EVU som avhengig
variabel fant vi at kjgnn og utdanningsniva var de sterkeste predikatorene for om man hadde fatt FLT
stgtte eller ikke. Lgnnsniva hadde ogsa en signifikant betydning, mens alder, hvor mange ar man hadde
veert ansatt i bedriften, hvor bekymret man var for & miste jobben og bedriftsstgrrelse ikke hadde noen
signifikant betydning etter at vi hadde kontrollert for de andre variablene (se Tabell 6). Fordi FLT i stor
grad har innvilget innkomne sgknader reflekterer disse resultatene at kvinner i stgrre grad enn menn
sgker etter- og videreutdanning.

Tabell 6 Multippel regresjonsanalyse med om man har benyttet FLTs stgtteordning som avhengig variabel (1=Ikke benyttet
FLTs stgtteordning, 2=Har benyttet FLTs stgtteordning).

EXP(68) S.E. M SD
Kj@nn ,212%** 025 1,28 ,449
(1=mann, 2= kvinner)
Utdanningsnivd J(12%** 011 3,13 ,938
(1= Grunnskole, 5= Hgyskole/universitet mer enn 4
ar)
Lagnnsnivd ,07** 016 1,97 ,716
(1= 25 % laveste lgnn, 3=25 % hgyeste lgnn)
Alder -,05is  ,012 2,87 ,952
(1=<35 Gr, 4=>55)
Ar ansatt i bedrift -,03is  ,009 3,52 1,221
(1=<1dr, 5=>11 ar)
Bekymret for 3 miste jobben ,04is ,011 1,98 ,964
(1= Ikke bekymret, 4= svaert bekymret)
Antall ansatte i bedriften -,05is  ,008 4,03 1,254
(1=0-9 ansatte, 5=>250 ansatte)

Note: EXP (B)= standardiserte koeffisienter, S.E.=Standard feil, M= gjennomsnitt, SD=standardavvik, **<,01,
**%<,001, is=ikke signifikant

Vi har altsa funnet ut at kvinner i stgrre grad enn menn har fatt stgtte fra FLT til utdanning og at med-
lemmer med hgyere utdanningsniva oftere har fatt FLT stgtte enn medlemmer med lavere utdannings-
niva og at medlemmer med hgyere Ignn oftere har benyttet ordningen sammenlignet med medlem-
mer med lavere Ignn.

Vi spurte videre utvalget hvor lenge siden det var de tok det siste poenggivende kurset eller studiefor-
Igpet som de vurderte som etter- og videreutdanning pa en 5 delt skala hvor 1 = for inntil ett ar siden,
2 =fra 1-2 ar siden, 3 = fra 3-5 ar siden, 4 = fra 6-10 ar siden, og 5 = fra elleve ar siden. Vi finner at de
medlemmene som har fatt stgtte fra FLT til EVU oppgir & har en nyere etter- og videreutdanningen
(gjennomsnittsskare®®: 2,2) enn det medlemmer som ikke har fatt stgtte oppgir (Gj. 3,1). Videre finner
vi signifikante forskjeller mellom gruppene som har fatt FLT stgtte, hvor de som har tatt innenfor Ad-
discos utdanningssystem gjennomsnittlig oppgir at dette er av nyere dato (Gj. 2,1) sammenlignet med
det medlemmer som har tatt EVU i egen regi oppgir (Gj. 2,7).

19 Heretter forkortet G;j.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2017:03 32



N&r vi sper hvilket utdanningsniva det siste kurset medlemmene tok 13 pa&%, finner vi at de som har
fatt stgtte fra FLT til sin EVU har tatt kurs pa et hgyere utdanningsniva sammenlignet (Gj. 3,5) med de
som ikke har fatt FLT stgtte (Gj. 4,0). Videre finner vi at de som har tatt EVU gjennom Addisco oppgir
signifikant hgyere utdanningsniva pa de kursene de har tatt (Gj. 4,1) enn det medlemmene som har
tatt EVI i egen regi oppgir (Gj. 3,8).

Nar vi spurte medlemmene som hadde tatt EVU om hva slags kurs de hadde tatt oppga 39 prosent at
de hadde tatt enkeltstaende kurs, mens 62 prosent oppga at de hadde tatt kurs pa et visst niva
(n=1086). Tabell 7 viser at 16 prosent har tatt kurs pa teknisk fagskole-niva, 61 prosent pa bachelor-
niva, og 12 prosent pa master-niva. Intervjudataene vare indikerer, som dataene fra spgrreundersg-
kelsen, at bachelor-niva er det som er mest vanlig a ta kurs pa. Flere av respondentene vare oppga at
det a ta en bachelor var hovedmalet deres.

Tabell 7 Medlemmer om hva slags grad det siste poenggivende kurset de tok med FLT stgtte var. Antall og prosent

Antall Pro-

sent
Godkjent videregaende vitnemal 13 2
Godkjent fagbrev/svennebrev 62 9
Teknisk fagskole 105 16
Lavere grad ved universitet/hggskole (bachelor-niva) 408 61
Hayere grad ved universitet/hggskole (master-niva) 79 12
PhD-grad eller tilsvarende 1 0

Total 668 100

Videre spurte vi medlemmene hvordan det siste kurset de tok var finansiert (her var flere svar mulig).
Som Figur 17 viser oppgir flest at EVU var finansiert helt eller delvis av arbeidsgiver. | underkant av fgrti
prosent oppgir videre at de har fatt finansiert EVU helt eller delvis av FLT. Fa oppgir at de har finansiert
utdanningen selv eller av annet fagforbund.

20 Skalaen gar fra 1 til 6. 1=godkjent videregdende vitnemal, 2=godkjent fagbrev/svennebrev, 3=teknisk fag-
skole, 4=lavere grad ved universitet/hggskole (bachelor), 5=hgyere grad ved universitet/hggskole (master),
6=PhD grad e.l.
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Hel- eller delfinansiert av annet
fagforbund

Annet 4

Figur 17 Prosentfordeling av medlemmenes kurs finansiering (n=1152).

Vi spurte ogsa hvorvidt medlemmene tok EVU innenfor eller utenfor betalt arbeidstid pa en skala fra
1 (helt innenfor betalt arbeidstid) til 4 (helt utenfor betalt arbeidstid). Her finner vi at flest svarte at de
tok kurset helt eller mest utenfor betalt arbeidstid. Sammenligner vi gruppen som har fatt FLT stgtte
med de som ikke har fatt stgtte, er det slik at medlemmene som har fatt stgtte i stgrre grad enn andre
tar utdanningen utenfor betalt arbeidstid (fatt FLT stgtte Gj. 3,2, uten stgtte Gj. 2,4). Det samme gjen-
speiler seg i sammenligningen av medlemmer som har tatt EVU gjennom Addisco med dem som har
tatt EVU i egen regi gjennom apne studier. Fgrstnevnte har i stgrre grad tatt EVU utenfor betalt ar-
beidstid (Gj. 3,3), sammenlignet med andre (G;j. 2,7). En mulig grunn til dette er at Addisco-modellen
legger opp til helgesamlinger kombinert med nettstudier.

Helt utenfor betalt arbeidstid =32

Mest utenfor betalt arbeidstid =29

Mest innenfor betalt arbeidstid =20

Helt innenfor betalt arbeidstid =20
0 20 40 60 80 100

Figur 18 Prosentfordeling av medlemmene som har tatt etter- og videreutdanning henholdsvis innenfor eller utenfor betalt
arbeidstid (n=1141).

Nar de fleste medlemmene tok EVU hovedsakelig utenfor betalt arbeidstid, var vi interessert i a vite
hvor viktig tilretteleggingen og st@tten var fra fglgende aktgrer for a kunne gjennomfgre EVU. FLT og
Addisco er det som oftest blir nevnt av medlemmene som en viktig faktor for a kunne gjennomfgre (se
Figur 19). Familien troner ogsa i toppen, og arbeidsgiver kommer litt under. Dette sier noe om at Ad-
disco oppfattes som en verdsatt og stgttende faktor for a ta etter- og videreutdanning.
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Familie =452

Arbeidsgiver 356

Kollegaer i bedriften 3,1
Andre FLT-medlemmer =31
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Ikke viktig Sveert viktig

Figur 19 Gjennomsnittsskarer pa hvor viktig ulike aktgrer var for tilretteleggingen og stgtten for a kunne gjennomfgre EVU-
kurs (n=558)?

Den gkonomiske stgtten som FLT bidrar med er trolig en viktig arsak til at medlemmene oppgir FLT og
Addisco som viktige tilretteleggere for EVU. Vi spurte ogsa medlemmene om betydningen av den gko-
nomiske stgtten de fikk fra FLT. Figur 20 under viser ganske klart at den gkonomiske stgtten som FLT
bidrar med har enorm betydning for hvorvidt medlemmene velger a ta EVU. Hele 85 % oppgir at den
gkonomiske stgtten de fikk fra FLT hadde stor betydning for deres valg om a ta EVU.

100
80
60
40
20
1 1 3
. —= == — ]
Sveert liten Liten betydning  Verken stor eller  Noe betydning Stor betydning
betydning liten betydning

Figur 20 Hvilken betydning hadde den gkonomiske stgtten fra FLT for beslutningen om a ta EVU? Prosent (n=599)

Dette funnet kan tyde pa at medlemmene ikke ville ha tatt EVU uten stgtteordningen. Da vi snakket
med ansatte i casebedriftene vare var det nettopp dette de kommuniserte. Pa spgrsmal om hvor stor
betydning stgtteordningen hadde for a ta EVU var det flere som mente at det 3 ta EVU ville sitte langt
inne uten en slik ordning

«[...] at det er gratis for meg, det gjor jo at jeg ikke trenger G tenke pd skonomi. Hadde jeg
mdttet betale 30 000 kr for hvert kurs sd er det ikke sikkert det hadde blitt noe av». %

21 Intervju i Produksjonsbedriften
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Noen sa at de kunne ha «levd med» a betale en egenandel, men at de aldri kunne ha betalt full pris.
En ansatt i en av casebedriftene vare sa det slik:

«Det har mye @ si. Du kan bare konsentrere deg om a studere. Man kan jo tenke seg selv hvis
man startet prosessen selv og md sende sgknad og svar og betale osv., sd er det grunn til G tro
at mange hadde falt av i den prosessen. Sa det er nok ganske avgjgrende. Mange av oss har
ikke hatt kontakt med skolen pd mange Gr». %

Da vi finner at kun en fjerdedel av utvalget har fatt stgtte til etter- og videreutdanning fra FLT, presen-
terte vi videre medlemmene for en del pastander om arsakene til at de ikke hadde benyttet seg av
stgtteordningen. Spgrsmalene ble stilt pa en 5 punkt skala fra hvorvidt pastanden passet godt eller
ikke i det hele tatt til den situasjonen de var i. Figur 21 viser at mangel pa kunnskap om ordningen er
det som medlemmene oftest svarer som arsak til 3 ikke ha benyttet seg av ordningen. Videre er det en
del som opplever at jobben kommer i veien for etter- og videreutdanning. Det er ogsa interessant a se
at det er fa som har opplevd a fa avslag pa sgknad om stgtte til EVU og det er ogsa fa som blir hindret
fra a ta EVU pa grunn av manglende tariffavtale.

Jeg har ikke tilstrekkelig med kunnskap om ordningen enna 3,2

Jeg har veert for opptatt i jobben min til 8 giennomfgre EVU

S . . o 3,0
slik situasjonen min er na

Utdanningsforlgpet jeg er interessert i kommer i konflikt med

arbeidstidene jeg forplikter meg til i jobben min 2,6

Arbeidsgiver dekker de behov jeg har for EVU 2,5

Jeg har ikke tilstrekkelig stgtte fra arbeidsgiver til a

gjennomfgre EVU 24

Familieforpliktelser kommer i veien for gjennomfgringen av

EVU 24

Jeg mangler basiskunnskap for a kunne ta EVU nd 12,3

Jeg har tilstrekkelig kunnskap. Jeg trenger ikke mer EVU 12,3

Jeg foler at jeg ma opparbeide meg erfaring i min ndveerende
jobb fgr jeg tar EVU
Jeg har ikke lang nok ansiennitet i FLT til @ kunne motta
utdanningsstgtten

2,1

1,6

Jeg har ikke tariffavtale 1,5

Jeg har sgkt, men ikke fatt innvilget stgtte 71,3

1 2 3 4 5

Passer ikke Passer godt

Figur 21 Gjennomsnittsskarer pa arsaker til at medlemmer ikke har benyttet seg av FLTs stgtteordning (n=1822).

22 Intervju i Neeringsmiddelbedriften
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Samtidig virker det som at medlemmene som ikke har tariffavtale opplever mangelen pa tilgang som
frustrerende, og det er mange av disse som uttrykker dette i det dpne svarfeltet i spgrreundersgkelsen.
Det samme gjelder medlemmer som nylig har mistet jobben, og med det mistet tariffavtalen med mu-
ligheten det innebaerer til 3 sgke stgtte til utdanning. Et forslag fra en respondent er at medlemmer
uten tariffavtale skal kunne betale inn tilsvarende til ordningen som arbeidsgivere med tariffavtale
gjor, og med det fa tilgang til statte.

Erfaringer med utdanningsselskapet Addisco

Som intervjudataene vare viser er de som har tatt Addiscokurs med FLT-stgtte spesielt forngyd med
ordningen, fordi den oppleves som fleksibel og at det meste er tatt hand om. | forrige kapittel sa vi at
medlemmene oppga at mangel pa ngdvendige forkunnskaper og kvalifikasjoner var et hinder for at de
ikke valgte a ta EVU. FLTs stgtteordning og utdanningsselskapet Addisco er slik sett en viktig faktor for
at medlemmene velger a ta EVU. | intervjuene i casebedriftene sier en av de ansatte det slik:

«Det er et lavterskeltilbud fordi man bare trenger a forplikte seg et halvt Gr av gangen. SG det
er lettere d se et halvt r frem G se at man har kapasitet og det G kunne dele opp. Jeg har tatt
pause i mellom kursene og tatt de ndr jeg har fglt at det har passet inn i livet, i forhold til
belastning i jobb. | noen perioder er det mer hektisk enn ellers som gj@r at man ikke har det
samme overskuddet til G sitte hiemme pd kveldstid @ jobbe. Sa den fleksibiliteten er kjempevik-
tig».?3

Fordi ordningen er sapass fleksibel og at man kan fa studiekompetanse gjennom Addisco-kursene, er
det vanskelig a tenke seg at mangel pa forkunnskaper og kvalifikasjoner skal veere et hinder for & be-
nytte seg av ordningen. En respondent sier dette:

«Det er veldig bra at man kan ga pa sdnne skoler, fordi jeg hadde ikke studiekompetanse a fa
tatt det Igpet, men at man kan faktisk utdanne seg uten G ha matte ha sa mye skolering fra far
av syntes jeg var veldig bra. NGr du har hatt 4 sGnne kurs sa far du generell studiekompe-
tanse».?

Da er det kanskje heller slik som en av respondentene sier i et intervju: «Det kan jo vaere vanskelig a
sette seg pa skolebenken igjen etter at man har veert i jobb i mange ar Dette kan senke terskelen». En
annen respondent roser ordningen, men har et blikk for at mangel pa kunnskap om ordningen kan
veere en grunn til at folk ikke sgker om stgtte:

«(...) du skjgnner det ikke for du begynner pa det. Du far hotell, fly og mat osv. Det G ikke be-
nytte seg av det er for dumt. Det er for godt til § vaere sant».?

3 Intervju i metallbedriften
24 Rpne svar fra spgrreundersgkelsen
25 Apne svar fra spgrreundersgkelsen
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F@r vi gar |gs pa evalueringen av kursene i Addiscos regi, skal vi fgrst presentere bakgrunnsinformasjon
om antall kurs per deltaker, kjgnns- og aldersfordelingen blant kursdeltakerne og hvilke kurs som er
mest brukt basert pa data vi har fatt om deltakere pa Addiscokurs mellom 2005 og 2015.

Deskriptiv statistikk over alle deltagere pa Addiscokurs

| undersgkelsen var har vi registrert at FLT-medlemmene har tatt 17 ulike kurs mellom 2005 og 2015.
| tabellen under ser vi en oversikt over hvor mange kurs kursdeltagerne har tatt.

Tabell 8 Antall kurs per student

Antall kurs Antall deltakere
1 720
2 252
3 124
4 100
5 54
6 24
7 6
8 el. flere 12
Total 1292

Tabell 8 viser at flertallet av kursdeltakerne har tatt ett kurs, 252 har tatt to kurs og henholdsvis 124
og 100 personer har tatt tre eller fire kurs. Til sammen vil det si at 97 prosent har tatt inntil fire kurs.
De resterende tre prosentene har tatt fem eller flere kurs. Det hgyeste antallet kurs registrert pa en
person er 11 kurs.

Videre viser Tabell 9 den samme fordelingen brutt ned pa kjgnn. Det er noen faerre registreringer fordi
opplysninger om kjgnn er trukket ut fra personnummer. Som nevnt er personnummer ikke fullstendig
registrert pa alle deltakerne.
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Tabell 9 Antall kurs per student fordelt pa kjgnn, tall i prosent.

Antall kurs Kvinne Mann Total %
1 43 57 100
2 38 62 100
3 30 70 100
4 25 75 100
5 30 70 100
6 25 75 100
7 50 50 100
8 30 70 100
9 el. flere 50 50 100
Total % 39 61 100
Total N 481 768 1249

Note: Kjikvadrat: 24,7, p <0,01.

Tabellen viser at 61 prosent av kursdeltakerne er menn og 39 prosent er kvinner. Tabellen viser ogsa
at menn tenderer til 3 ta flere kurs enn kvinner og at forskjellen er statistisk signifikant. Til sammenlig-
ning er 23 prosent av medlemmene i FLT per 2015 kvinner. Det vil si at kvinner er hyppigere brukere
av utdanningstilbudet enn menn. Den samme trenden ser vi generelt i samfunnet, at kvinner i stgrre
grad enn menn tar hgyere utdanning.

Tabellen under viser aldersfordelingen blant kursdeltakere. Gjennomsnittlig alder er 41 ar, mens
yngste og eldste deltaker er henholdsvis 20 ar og 65 ar. Vi har informasjon om alder for 2 664 registe-
ringer.

Tabell 10 Kursdeltakelse fordelt pa alder

Gjennom- | Median Yngst Eldst Antall
snitt
Alderi ar 41 41 20 65 2 664

Figur 22 viser antall kursdeltakelser fordelt pa ar i perioden 2005 til 2015. Som det fremgar av tabellen
har antallet kursdeltakelser doblet seg i Igpet av underspkelsesperioden. |1 2005 er det 173 deltakere
som er registrert i kurslistene, mens antallet har gkt til 335 i 2015.
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Figur 22 Kursdeltakelse pa Addiscokurs 2005-2015 (totalt antall kurs: 2714)

De stgrste kursene, malt i antall deltagere er: Teknologiledelse, Total kvalitetsledelse, Bedriftsgkono-
misk analyse, Personalpsykologi og Diploma in project management. Alle med mellom 300 og 700 re-
gistrerte FLT medlemmer.

Erfaringer med Addisco

| dette kapitlet gar vi neermere inn i selve undervisningen og deltagelsen i undervisningen for medlem-
mene. Her er vi hovedsakelig interessert i opplevde forskjeller mellom kursene som ble gjennomfgrt i
egen regi og kursene som ble fasilitert av utdanningsselskapet Addisco. Som bakgrunn for analysene
gjennomfgrte vi noen t-tester for & se hvorvidt medlemmene som tok kurs gjennom Addisco skilte seg
fra de som tok kurs i egen regi pa noen bakgrunnsvariabler. Vi fant ingen forskjeller mellom gruppene
etter verken kjgnn, alder eller utdanning.

F@rst ba vi medlemmene om a ta stilling til en rekke pastander om egen deltagelse og laering pa det
siste kurset de tok, eller var i ferd med & gjennomfgre (se Figur 23). Medlemmene kunne krysse av pa
en fem punkt skala hvor 1 =helt uenig og 5 = helt enig. Medlemmene mente i stor grad at de var aktive
i undervisningen, at de fikk mye ut av diskusjoner med medstudentene og at de var godt forberedt til
undervisningen. Medlemmene var ogsa mer enige enn uenige i at de forsgkte a ha en kritisk holdning
til fagstoffet og at de hadde kontakt med medstudenter mellom samlingene. Medlemmene var mer
uenige enn enige i at de kunne lzre faget like godt pa egenhand. Vi fant gjennomsnittsforskjeller mel-
lom medlemmene som tok EVU i egen regi og de som tok utdanningen gjennom Addisco nar det gjaldt
hvorvidt medlemmene hadde kontakt med medstudenter mellom samlingene og hvorvidt medlem-
mene oppfattet at de like gjerne kunne laere faget pa egenhand. Medlemmene som tok EVU i egen regi
oppga oftere at de hadde kontakt med medstudenter mellom samlingene (G;j. egen regi: 3,8 Gj. Addi-
sco: 3,6), og at de like godt kunne lzert seg faget pa egenhand (Gj. egen regi: 2,1 Gj. Addisco: 1,9), enn
det studenter som tok utdanningen gjennom Addisco gjorde.
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Figur 23 Gjennomsnittsskarer for opplevd deltagelse og leering pa det siste EVU kurset medlemmene deltok p& (n=1131)26

Videre stilte vi noen spgrsmal om hvordan deltagerne opplevde undervisningen. | Figur 24 ser vi at
hovedvekten av utvalget opplever undervisningen og pensum som mer bra enn darlig. Det som skiller
seg ut som det de er mest forngyd med, er at foreleserne oppleves som gode formidlere og at pensu-
met er relevant. Nar vi ser pa forskjellene mellom de som tar kurs i egen regi og de som tar kurs gjen-
nom Addisco finner vi at de som har tatt EVU gjennom Addisco i hgyere grad opplever at foreleserne
er godt forberedt til kurset (Gj. Addisco: 4,5 Gj. Apne studier: 4,2). | tillegg og at de er gode til & formidle
stoffet (Gj. Addisco: 4,4 Gj. Apne studier: 4,2). Addisco fasiliterer ofte undervisningen slik at det det
skal veere tette band mellom arbeidslivet og undervisningen. Vi finner at de som har tatt utdanningen
sin giennom Addisco er signifikant mer forngyd med akkurat dette aspektet. Addisco-studentene opp-
lever i hgyere grad at utgangspunktet for undervisningen ofte er knyttet til problemstillinger de mgter
i arbeidslivet (Gj. Addisco: 4,1 Gj. Apne studier: 3,7) og at det legges til rette for bruk av case fra egen
bedrift i innleverings-/eksamensoppgaver (Gj. Addisco: 4,3 Gj. Apne studier: 3,9). Intervjudataene vare
peker i samme retning:

«Det er mye jobbrelaterte oppgaver, sa du fdr et annet blikk. Du ma lete mer igjennom og
sjekke mer internt sa du lzerer mye. Du ser at mye av det du gjér kan du ta med deg d gjgre i en
annen jobb som er nesten tilsvarende, men heter noe helt annet.»

Addisco studentene oppgir ogsa oftere at undervisningsformen gjorde det lett for dem a gjennomfgre
studiet (Gj. Addisco: 4,2 Gj. Apne studier: 3,9), og at undervisningsopplegget gjorde dem mer motivert
for videre studier (Gj. Addisco: 4,1 Gj. Apne studier: 3,5).

26 Sjg. angir at det er signifikante forskjeller pd hvordan ulike grupper svarer. For eksempel er det signifikant
hgyere sannsynlighet for at de som tar utdanning gjennom apne studier svarer at de kunne lzert stoffet like
godt uten undervisning. Dette vil ga igjen i senere figurer i rapporten.
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Foreleserne klargjgr fra starten av hva malene er for kurset 4,4

Pensum er relevant 4,3

Foreleserne er godt forberedt til kurset/ emnet 4,3 Sig. Addisco
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Figur 24 Gjennomsnittsskarer om undervisningen i det siste EVU kurset medlemmene tok (n=1121)

Videre spurte vi utvalget om arbeidsgivers holdning til etter- og videreutdanningen de hadde tatt. Figur
25 viser at studenter som har tatt utdanningen i egen regi giennom apne studier i hgyere grad oppgir
i at arbeidsgiver er opptatt av kursets relevans for bedriften, mens studentene som har tatt utdan-
ningen gjennom Addisco i stgrre grad opplever at arbeidsgiver ikke ser noen nytte av utdanningen. Det
kan her virke som at studenter som sgker stgtte til apne studier i stgrre grad har dialog med arbeids-
giver om nytten av utdanningen. Pa denne maten er det trolig at studentene som tar utdanning gjen-
nom Addisco i noe stgrre grad tar utdanninger som arbeidsgiver ikke stgtter eller ikke kjenner til sam-
menlignet med de som tar utdanningen i egen regi. En mulig tolkning kan vaere at man pa grunn av
dette opplever noe mindre stgtte fra arbeidsgiver i utdanningen
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Arbeidsgiveren spgr ofte om du lzerte noe  worg
som bedriften kan ha nytte av

Arbeidsgiveren spgr ofte om det skjedde noe worg
interessant pa kurset

Arbeidsgiveren ser ingen nytte av g,

utdanningen 25
1 2
Helt uenig

5

Helt enig

Utdanning i egen regi

B Utdanning gjennom Addisco

Figur 25 Gjennomsnittsskarer for arbeidsgivers holdninger til etter- og videreutdanning for henholdsvis Addisco studenter

(n=407) og studenter som har tatt EVU i egen regi (n=110)

Vi spurte videre medlemmene som hadde tatt utdanningen gjennom Addisco hva de synes om sam-

lingene de var pa det siste aret. Generelt var inntrykket at de var godt forngyd med organiseringen og

undervisningsopplegget. Det kursdeltagerne var mest forngyd med, var antallet medstudenter pa kur-

set. Deltagerne var ogsa forngyd med hvordan undervisningsopplegget var administrert og hvordan

organiseringen av kurs gjorde det lett 8 kombinere med jobb, familie og fritid. Det var mange av res-

pondentene i casebedriftene som kommenterte fordelene med Addisco. Her er et sitat fra en deltager

som opplever opplegget til Addisco som spesielt gunstig for gjennomfgringen av EVU:

«En fordel med Addiscokursene er at det er 10-20 pa ett kurs ogsG bor man pd samme hotell
0gsa gdr man ut og spiser middag sammen, man far gruppeoppgaver d jobbe med, sd du stu-

derer fra du kommer fredag til du reiser sgndag. Nar du er ferdig med forelesning sitter man

og diskuterer temaene. Og det gjgr ogsd at man blir knyttet til personer og man far noen d

diskutere med».

Det er passe med studenter pa kurset/emnet 4,6
Organiseringen av undervisningen gjgr det lettere 3 a5
kombindere etter- og videreutdanning med jobb,... r
Undervisningsopplegget er godt administrert 4,5
Organiseringen av undervisningen gjgr at jeg kan fokusere 44
studieinnsatsen min pa en god mate 1
Arbeidsbelastningen i forbindelse med 42
undervisningsopplegget er passe [
1
Helt uenig

4 5
Helt enig

Figur 26: Hvor enig er du i fglgende utsagn om samlingene pa det siste eller naveerende Addisco-kurset du tok? Gjennom-

snitt (n=432)
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Vi spurte ogsa deltagerne om hvor forngyd eller misforngyd de var med ulike elementer i Addiscos
undervisningsopplegg og administrering (se Figur 27. Deltagerne var mest forngyd med at kurs ble
holdt i helger, at Addisco ordnet med alt praktisk og selve undervisningstilbudet. Flere av responden-
tene vi intervjuet i casebedriftene sa det samme: «Det er en stor fordel med helgesamlinger. De ma vi
yte litt og de yter. Det er viktig at begge parter bidrar». | denne sammenheng viser de til arbeidsgiver,
og vi finner at de fleste av dem vi snakket med var av den oppfatning at siden stgtteordningen var sa
god, var de mer enn villige til 38 bidra med sin fritid. Helgesamlinger ble sett pa som gunstige for a
arbeidsmotivasjonen og mange opplever det ogsa som en god sosial arena: «Jeg syntes det er veldig
viktig at klassen er samlet, fordi da blir man kjent med klassen. Du blir kjent med andre personer. Det
blir koseligere 3 ga pa skolen», og «Det er midt i blinken, det er nesten som a dra pa chartertur. Det er
veldig bra opplegg. Det er lagt til rette for det. Ogsa knytter man kontakter osv. Det er kjiempebra».
Det er ogsa flere som uttrykker at samlingene som Addisco organiserer har blitt bedre, og da seerlig de
siste tre-fire drene?’.

Det var ogsa positiv tilbakemelding pa innholdet i kursene, som at de var relevant for arbeidslivet. |
intervjuene var det flere som synes at koblingen til problemstillinger i bedriftene var spesielt nyttig.
Det som kursdeltagerne var minst forngyd med var kommunikasjon med arbeidsgiver. E-portalen og
nettsiden kom ogsa nederst pa listen, men generelt 13 alle skarene pa den positive enden av skalaen,
slik at vi kan konkludere med at deltagerne i stor grad er forngyd med Addiscos tilbud.

Kursmodell med helgesamlinger =456

Administrasjon knyttet til samlinger (hotell, reise osv.) 4,6
Undervisningstilbud =456

Kursenes relevans for arbeidslivet =45

Kursinformasjon =44

Tilgjengeligheten til ansatte i Addisco =453

Nettside =4y1

Eportal 3,9

Kommunikasjon med arbeidsgiver 3,6

1 2 3 4 5

Sveert misforngyd Verken misforngyd Sveert forngyd

eller forngyd

Figur 27 Hvor forngyd er du med Addisco nar det gjelder fglgende elementer. Gjennomsnitt (n=441)

Vi spurte ogsa direkte hvor forngyd de var med Addisco mer generelt. Som Figur 28 viser er deltagerne
pa Addiscokurs i stor grad svaert forngyd med opplegget. Hele 83 prosent sier at de er svart forngyd
med Addisco. Nar vi sp@r respondentene i hvor stor grad de ville anbefalt etter- og videreutdanning
gjennom Addisco, svarer 90 prosent at i stor grad ville anbefalt Addisco til andre.

27 Rpne svar fra spgrreundersgkelsen.
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misforngyd misforngyd

eller forngyd

Figur 28 Alt i alt, hvor forngyd er du med Addisco? Prosent (n=444)

Erfaringer med apne studier

Vi spurte ogsa medlemmer som hadde tatt apne studier i egen regi med gkonomisk stgtte fra FLT i
hvor stor grad de var forngyd med valget om & ta apne studier (Figur 29). Deltagerne oppgir pa samme
mate som de som har tatt kurs i regi av Addisco ogsa at de i stor grad er forngyd med a ha valgt apne
studier (81 prosent).

100
80
60
40

20

: : 4
0 — —

Noe misforngyd Verken misforngyd  Noe forngyd Sveert forngyd
eller forngyd

Figur 29 Alt i alt, hvor forngyd er du med a ha valgt apne studier (med gkonomisk stgtte fra FLT)? Prosent (n=139)
Da vi spurte medlemmer som hadde tatt apne studier om hvilke faktorer som var viktige for valget av
ata EVU i egen regi var den viktigste arsaken at de hadde mulighet til & velge kurs etter eget gnske

(se Figur 30). Dernest var det faglige interesser en viktig faktor for valget. En mindre viktig grunn var
oppfelgingen fra FLT og Addisco.
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Muligheten for & velge kurs etter eget gnske 74,7

Egne faglige interesser 14,6

Kvaliteten ved undervisningen pa kurset jeg valgte 74,4
Maten kurset jeg valgte ble organisert pa 4,2

Jeg gnsket utdaning som Addisco ikke tilbyr 4,2
Oppfolging fra FLT og Addisco 3,4

1 2 3 4 5
Sveert lite viktig Sveert viktig

Figur 30 Hvor viktige anser du fglgende faktorer knyttet til 3 ha giennomfgrt apne studier med gkonomisk stgtte fra FLT &
vaere? Gjennomsnitt (n=139)

| de apne svarene i spgrreundersgkelsen far vi et inntrykk av at Addiscos tilbud oppfattes som noe
snevert av en del medlemmer, og at apne studier derfor framstar som en attraktiv mulighet, ikke minst
fordi man ofte selv kjenner pa hvilket kompetansebehov man har for a gjgre seg mer attraktiv som
arbeidstaker:

«Det er veldig flott G kunne velge studier basert pd egne interesser [...] Viktig for G sikre egne
muligheter pd et arbeidsmarked som er i stadig endring»%.

Samtidig er det ogsa en del medlemmer som i de apne svarene papeker at de opplever at retningslin-
jene for tildeling av stipend fra stgtteordningen begrenser det a fa godkjent aktuelle studier som ikke
er en del av Addiscos tilbud.

Betydningen av EVU for medlemmenes arbeidssituasjon

Na som vi har sett pa hvem som tar EVU, kjennskap til stgtteordningen i FLT, erfaringer med stgtte-
ordningen og Addisco er det pa tide a undersgke hvorvidt EVU har betydning for medlemmenes opp-
levde kompetanse, arbeidssituasjon og trivsel og hvordan dette varierer mellom dem som har tatt EVU
med stgtte fra FLT eller ikke, og om det er variasjon mellom dem som har tatt utdanning gjennom
Addisco eller apne studier i egen regi med stgtte fra FLT.

Vispurte respondentene om hvor enige eller uenige de var i en rekke utsagn om relasjon og motivasjon
knyttet til giennomfgringen av utdanningen. Figur 31 viser at respondentene i stgrst grad var enige i
at de hadde fatt stgrre selvtillit i jobben og gkt motivasjon for egen stilling. Respondentene er mindre
enige i at utdanningen har gjort dem mindre motivert for egen stilling. Videre er respondentene noksa

28 Apne svar fra spgrreundersgkelsen
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enige i at kontakten mellom studentene pa kurs har bidratt til relevant informasjonsutveksling som de
kan dra nytte av i egen jobb, samt det a finne relevant informasjon i jobben andre steder.

Nar vi undersgker forskjellene mellom de som har tatt utdanningen gjennom Addisco og de som har
tatt utdanning i egen regi, finner vi kun at det er forskjeller mellom gruppene pa ett punkt. Medlem-
mene som har tatt utdanningen gjennom Addisco er mer enige i at kontakten med andre medstuden-
ter har veert en positiv erfaring, som har gitt nye ideer og perspektiver som de kan ta med til arbeids-
plassen sin.

Jeg har fatt stgrre selvtillit pa jobben etter a ha "
gienomfgrt utdanningen '
Utdanningen har gjort meg mer motivert for min

navaerende jobb 40

Kontakten med andre studenter har gjort at jeg kan
ta med meg nye ideer og perspektiver tilbake til 3,9 Sig. Addisco
arbeidsplassen min

Utdanningen har gjort det lettere for meg a finne

relevant informasjon i jobben min 37

Utdanningen har gjort det lettere for meg a oppsgke e
fagpersoner pa og utenfor jobben min '

Jeg ser at kontakten med andre studenter har vaert
eller kan veere viktig hvis jeg gnsker a bytte jobb i 3,4
framtida

Utdanningen har gjort meg mindre interessert i min o

navaerende jobb ]
1 2 3 4 5
Helt uenig Helt enig

Figur 31 Gjennomsnittsskarer pa utsagn om relasjoner knyttet til giennomfgringen av EVU (n=1119)

| intervjuene er det mange som fremhever kontakten med medstudenter som spesielt berikende i Ad-
discosammenheng. Diskusjonene i undervisningen gjgr at man «snapper opp ideer» som man kan
bruke i jobbsammenheng. Det a diskutere problemstillinger med medstudenter i andre bransjer gjgr
at man far nytt blikk pa egne utfordringer. En av kursdeltagerne sa det slik:

«(...) ndr de presenterer sa ser man hva de gjgr kontra hva man selv gjgr i egen bedrift og hva
de har gjort, kontra hva vi har gjort i de samme prosessene. Du far innblikk i andre fagomrader
du ikke jobber med og ser hvordan de jobber med sine problemer».?°

29 |Intervju med FLT-medlem i en av casebedriftene
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Det blir ogsa fremhevet at kursene fgrer til nettverksbygging som studentene benytter seg av i etter-
kant av kursene. Flere kursdeltagere sa at de kunne ta en telefon til folk de hadde mgtt pa kurs eller
skrive e-post, hvis det var noe de ville ha et annet blikk pa. Noen oppga at de tipset hverandre om
litteratur som var relevant a lese, og andre hadde arrangert besgk i annen bedrift for a se hvordan man
gjorde ting der. Alt i alt virket det som om det foregikk relevant nettverksbygging pa kursene som ble
benyttet i etterkant.

Vi spurte videre medlemmer med EVU hvor stor effekt de vurdert at utdanningen hadde pa en rekke
ulike forhold i arbeidslivet. Det respondentene opplevde EVU hadde stgrst effekt pa var at det hevet
kompetansen deres innen de feltene de var interessert i, og som de fglgelig hadde tatt utdanning in-
nenfor (se Figur 32). Her finner vi en signifikant forskjell mellom de som har tatt utdanningen sin gjen-
nom Addisco og de som har tatt EVU i egen regi. Fgrstnevnte oppgir oftere at EVU fgrte til gkt kompe-
tanse sammenlignet med andre. Videre er viktige opplevde effekter av EVU at det ga respondentene
kvalifikasjoner som pavirket selvtillit og mestringsfglelse pa jobben. Respondentene som tok EVU gjen-
nom Addisco opplevde ogsa i stgrre grad at utdanningen gkte sjansene deres for a finne arbeid i annen
virksomhet sammenlignet med de som tok utdanningen i egen regi. Av mindre betydning var effekter
pa lgnn, selv om respondenter som tok utdanning i egen regi i stgrre grad oppgir at det hadde effekter
pa lgnnen deres, enn det respondentene som tok EVU gjennom Addisco gjorde. Det er ogsa interessant
a se at respondentene i mindre grad opplever at EVU har effekt pa a oppna hgyere stilling i virksom-
heten.

Medlemmer som tok EVU i egen regi svarer oftere enn andre at utdanningen hadde effekter pa sjan-
sene for a beholde jobben og at utdanningen innfridde forventninger fra arbeidsgiver. Dette er funn
vifinner igjen i forskjeller mellom gruppene nar det gjelder motivasjon for a ta EVU. Der hvor medlem-
mene som har tatt utdanning gjennom Addisco i stgrre grad oppgir motivasjoner som a gke selvtillit
og kompetanse i ndvaerende stilling, og egne utviklingsmuligheter, oppgir medlemmer som har tatt
utdanning i egen regi i stgrre grad at forventninger fra arbeidsgiver er motivasjonen for a ta EVU, sam-
menlignet med andre.
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Gjorde at jeg fikk hevet kompetansen innen mine

interessefelt 24 Sig. Addisco

Gjorde at jeg fikk hgyere selvtillit og mestringsfglelse 12,3
Gjorde meg bedre istand til 3 utfgre jobben 12,2

Gjorde at jeg fikk en ngdvendig kvalifikasjon 12,2

@kte sjansene for & finne arbeid i annen

virksomhet/bedrift 21 Sig. Addisco

Gjorde at jeg har fatt stgrre arbeidsglede 2,0
Infridde forventningene fra arbeidsgiver 1,8 Sig. Apne Studier

@kte sjansene mine for & beholde jobben 1,8 Sig. Apne Studier

@Pkte sjansene mine for & fa en hgyere stilling i

virksomheten e

Gjorde at jeg setter stgrre pris pa arbeidsgiver 1,7
Gjorde meg bedre i stand til a starte egen bedrift 71,6
Gjorde at jeg oppnadde inntektsgkning 155 Sig. Apne studier

1 2 3
Ingen effekt Noen effekt Stor effekt

Figur 32 Gjennomsnittsskarer pa vurdert effekt av EVU pa arbeidssituasjonen (n=1147)

Vi finner altsa at de som har tatt EVU gjennom Addisco i noe stg@rre grad opplevde at de gkte sin kom-
petanse, selvtillit og mestring i naveerende stilling, mens de som tok apne studier i egen regi i stgrre
grad hadde effekter pa sjansene for a beholde jobben og at utdanningen innfridde forventninger fra
arbeidsgiver. Respondentene som tok EVU gjennom Addisco opplevde ogsa i stgrre grad at utdan-
ningen gkte sjansene deres for a finne arbeid i annen virksomhet sammenlignet med de som tok ut-
danningen gjennom apne studier. Vi vil komme naermere tilbake til effekter for mobilitet og ansettbar-
het i kapittel 6.

Sammenfatning av kapittel 5

Sammenfattet sa finner vi stor stgtte til FLTs stgtteordning til etter- og videreutdanning og utdannings-
selskapet Addisco blant FLTs medlemmer. FLTs nettsider er den viktigste informasjonskanalen om ord-
ningen, og vi finner at utdanningsniva har en positiv korrelasjon med om man har benyttet seg av
ordningen eller ikke. Kvinner benytter seg ogsa mer av ordningen sammenlignet med menn. Motiva-
sjonen for EVU er i hovedsak preget av gnsket om a fa mer kunnskap og kompetanse i den stillingen
de besitter i dag, og mindre grad preget av ytre motivasjon som det a utdanne seginnien annen stilling
i bedriften eller pa grunn av forventninger fra arbeidsgiver.
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Medlemmene tar i stor grad EVU utenfor betalt arbeidstid, og oftest betalt helt eller delvis av arbeids-
giver. Addisco og FLTs stgtteordning er en viktig faktor for & kunne gjennomfgre EVU. Arsakene for a
ikke benytte seg av ordningen var i hovedsak at de ikke hadde tilstrekkelig kunnskap om ordningen
enda. Her ligger det altsd en utfordring for FLT/Addisco. Deltagerne pa kurs oppfattet selv at de var
aktive i undervisningen og at de hadde godt utbytte av medstudenter. Spesielt deltakere pa Addisco-
kurs opplevde at undervisningen var god. En viktig faktor var at kursene oppfattes som veldig rele-
vante, da case fra egen bedrift kunne benyttes og problemstillinger i arbeidslivet var ofte utgangspunkt
for undervisningen. | tillegg var de searlig forngyd med hvordan Addisco tok seg av alt praktisk, slik at
de kunne fokusere pa leeringen. Vi fant imidlertid at medlemmer som hadde tatt Addiscokurs i mindre
grad enn andre som har tatt EVU opplever stgtte og interesse fra arbeidsgiver rundt hva de hadde lzert.
Medlemmer som har tatt apne studier med FLTs utdanningsstgtte gjorde dette ofte fordi de da hadde
muligheten til & velge kurs mer skreddersydd egne interesser, og opplever i noe stgrre grad stgtte fra
egen arbeidsgiver til giennomfgringen av utdanningen. Bade medlemmer som hadde tatt utdanning
gjennom Addisco og de som hadde tatt utdanning i egen regi var alt i alt svaert forngyd med henholds-
vis Addisco og det a ha valgt apne studier.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2017:03 50



6 Individeffekter pa ansettbarhet

Et sentralt mal pa om etter- og videreutdanning har betydning for individene som gjennomfgrer ut-
danningen, er om det pavirker deres posisjon pa arbeidsmarkedet. Dette kan bade forstas som posi-
sjonen individet har i egen bedrift, eller hvilken posisjon individet har til 3 oppna ansettelse ellers pa
arbeidsmarkedet. Dette kapitlet vil dreie seg om denne tematikken.

Employability, eller ansettbarhet pa norsk, er utsiktene til a fa og opprettholde en stabil tilknytning til
arbeidsmarkedet. Det kan handle om a fa en fgrste jobb etter utdanning eller arbeidsledighet, eller 3
fa en ny jobb dersom det navaerende arbeidsforholdet opphgrer. Begrepet brukes pa ulike niva: pa
strukturelt niva er ansettbarhet et sentralt konsept i arbeidsmarkedspolitikken og i hgyere utdanning,
for bedrifter knyttes ansettbarhet til omstillingsevne og fleksibilitet og for individet handler det om
jobbutsikter (Olsen, 2012: 198). Pa det politiske nivaet er ansettbarhet relevant fordi arbeidsmarkedet
er blitt mer fleksibelt, og som en fglge av at arbeidsmarkedspolitikken apner for mer fleksible anset-
telsesformer er det ansettelsessikkerhet fremfor jobbsikkerhet som skal sikre full sysselsetting (Olsen,
2012; Heyes, 2011). Ansettbarhet er ogsa tematisert i relasjon til hgyere utdanning hvor spgrsmalet er
hvorvidt uteksaminerte kandidater har tilegnet seg kunnskaper og ferdigheter som gker sannsynlighe-
ten for a fa en (relevant) jobb etter studiet, og eventuelt hvilke egenskaper som arbeidsgiverne verd-
setter hos kandidatene (Mason, Williams og Cranmer, 2009; Tomlinson, 2012: Brown, Williams og Hes-
kett, 2003).

Det er en interessekonflikt mellom arbeidstakere og arbeidsgivere nar det kommer til kompetanseut-
vikling og ansettbarhet. For arbeidstakeren vil ansettbarheten styrkes hvis vedkomne bade har hgy
spesifikk og generell kompetanse, da det vil apne for jobbmuligheter pa bade det interne og eksterne
arbeidsmarkedet. For arbeidsgiveren derimot, vil kompetanseheving som gir hgy generell kompetanse
ogsa medfgre en stgrre risiko for turn-over og lavere tilknytning til arbeidsorganisasjonen (Olsen,
2012). I sa mate er det viktig a trekke et skille mellom intern og ekstern ansettbarhet, da arbeidsgivere
vil ha stgrst interesse i a styrke ansattes interne ansettbarhet, og ikke den eksterne. Ifglge Hovedavta-
len har arbeidsgivere i Norge plikt til 8 gi ansatte oppleering som er ngdvendig for a utfgre jobben
tilfredsstillende. Etter- og videreutdanningstilbud som fgrst og fremst er i individets interesse, for ek-
sempel for a styrke sin eksterne ansettbarhet, er ikke arbeidsgivernes ansvar. Tilbud som Addisco kan
dermed vaere med pa a senke terskelen for etter- og videreutdanning og styrke medlemmenes ansett-
barhet bade internt i bedriften og eksternt i andre bedrifter.

| dette kapitlet oppsummerer vi forskning knyttet faktorer som fremmer eller hemmer selvopplevd
ansettbarhet ('self-perceived employability'). Dernest presenterer vi resultater fra undersgkelsene
blant FLT-medlemmer og tidligere studenter som har fatt stgtte til etter- og videreutdanning fra FLT
som belyser hvordan arbeidstakerne vurderer sin ansettbarhet.

Ens opplevelse av ansettbarhet er ikke uavhengig av situasjonen pa arbeidsmarkedet. Flere studier
viser at den generelle arbeidsledigheten pavirker den subjektive vurderingen av egne muligheter til a
fa en ny jobb. | tider med god tilgang pa arbeidskraft er den selvopplevde ansettbarheten lavere sam-
menlignet med tider hvor det er knapp tilgang pa arbeidskraft (Berntsen, Sverke og Marklund, 2006;
Berglund mfl., 2014). | s3 mate er det ikke overraskende at norske arbeidstakere oppgir a ha hgyere
selvvurdert ansettbarhet enn arbeidstakere fra Tyskland og England (Olsen, 2012). Den pagaende om-
stillingen og nedbemanningen i oljeindustrien og ringvirkningene det har for leverandgrer kan ha be-
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tydning for respondentenes vurdering av egen ansettbarhet, det vil si at de ser det som mindre sann-
synlig a finne en alternativ jobb i dagens marked dersom de skulle miste den ansettelsen de har i dag.
Vi ser ogsa denne tendensen i det kvalitative materialet, da flere av de intervjuede studentene tar
hgyde for betingelsene pa arbeidsmarkedet nar de vurderer sine ansettelsesmuligheter i eller utenfor
navaerende arbeidsplass.

Definisjon av ansettbarhet

Det er gitt mange forskjellige definisjoner pa selvopplevd ansettbarhet, men de aller fleste handler om
hvor sikker man er pa at man vil fa en ny jobb dersom man mister den navaerende jobben (Berntson,
Sverke og Marklund, 2006). Det er ogsa vanlig a skille mellom intern og ekstern ansettbarhet, det vil si
hvorvidt man tror man vil fa en ny jobb hos samme arbeidsgiver eller en ny jobb hos en annen arbeids-
giver (Sanders og De Grip, 2004; Van den Broeck mfl., 2014). | noen nyere studier trekker man et skille
mellom det a fa en ny jobb og a fa en bedre jobb (De Cuyper og De Witte, 2011; Van den Broeck mfl.,
2014; Drange mfl., nd). Til sammen gir det en 2 x 2 matrise over ansettelsesmuligheter, med intern-
ekstern dimensjonen vannrett og mobilitetsdimensjonen loddrett:

En bedre
jobb med
samme
arbeidsgiver

En bedre
jobb hos en
annen
arbeidsgiver

En ny jobb
hos en
annen

arbeidsgiver

En ny jobb
med samme
arbeidsgiver

Figur 33 Modell over ekstern og intern ansettbarhet og stillingsniva.

I den grad studiene har undersgkt ansettbarhet langs disse dimensjonene, sa viser resultatene at det
er ulike individuelle og organisasjonsmessige faktorer som bidrar til henholdsvis hgy intern og ekstern
ansettbarhet, og troen pa a fa en ny jobb eller en bedre jobb. Imidlertid har majoriteten av forskningen
pa temaet lagt generell ansettbarhet til grunn (troen pa a fa en ny jobb) og kunnskapsoppsummeringen
basert pa tidligere forskning vil dermed kunne si mest om hva som pavirker denne.
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Utdanning og ansettbarhet

Et av hovedmotivene bak FLTs utdanningsordning er at formell utdanning skal styrke medlemmenes
ansettbarhet og gi dem flere muligheter i arbeidsmarkedet. Det er ulike teorier om hvorfor hgyt ut-
dannede personer har hgyere ansettbarhet. Det sakalte humankapitalperspektivet vektlegger at ut-
danning tilfgrer ny kunnskap og nye ferdigheter som gker produktiviteten til den ansatte. Jo mer spe-
sifikk og relevant utdanningen er for den aktuelle virksomheten, jo mer produktiv blir arbeidstakeren.
Et annet perspektiv vektlegger at utdanning fgrst og fremst er et posisjoneringsverktgy. Noen jobber
er forbeholdt personer med hgyere utdanning, og kandidater som ikke oppfyller de formelle kravene
til stillingen er ikke med og konkurrerer om jobbene. | noen tilfeller er det dette lovregulert, som for
eksempel blant advokater, men i de fleste tilfellene er det utdanningskrav som er satt av bedriften
selv. | dette tilfellet er utdanning sosial lukning av yrkesposisjoner. Et tredje perspektiv ser utdanning
som et signaliseringsverktgy. Utdanning gir ikke ngdvendigvis hgyere produktivitet, men allerede pro-
duktive arbeidstakere tar utdanning for a signalisere til arbeidsgivere at de er blant de mer produktive
arbeidstakerne for a fa tilgang pa gode posisjoner. For arbeidstakere som har hgy produktivitet vil
utdanning veere et relativt 'billig' signal a investere i, mens de som har lav produktivitet vil anse dette
som for kostbart og la vaere. Derfor kan arbeidsgivere veere rimelig trygge pa at de far tak i de mest
produktive arbeidstakerne nar de selekterer pa utdanning, fordi personer allerede har selektert seg
selv til utdanningene. Denne skisseaktige redegjgrelsen for sentrale teorier pa utdanningsfeltet tilsier
altsa at utdanning gir hgyere ansettbarhet ved a a) gke kompetanse og ferdigheter, b) avgrense kon-
kurranse om stillingene og c) selektere de mest produktive arbeidstakerne.

Resultater

| dette delen undersgker vi individeffekter av etter- og videreutdanning fra spgrreundersgkelsen vi har
gjennomfgrt. | giennomgangen av forskningslitteraturen har vi lagt st@rst vekt pa ansettbarhet og kon-
sekvenser av henholdsvis lav og hgy ansettbarhet for individet og for bedriften. Vi deler inn i tre tema-
omrader som dekker individenes opplevelse av ansettbarhet, dernest resultater av EVU som gkt mo-
bilitet, jobbutfgrelse, selvtillit og mestring.

(a) Selvopplevd ansettbarhet. Vi vil forvente at personer som har tatt EVU rapporterer om hgyere
ansettbarhet enn de som ikke har gjort det. Dernest vil vi forvente at effekten er sterkere jo
hgyere utdanningsniva kandidatene har.

(b) Mobilitetseffekter. Mobilitet i arbeidsmarkedet inkluderer jobbytte internt i bedriften, eller til
andre arbeidsgivere. Mobiliteten kan veaere lateral, det vil si a bytte til en tilsvarende jobb, eller
vertikal ved bytte til en hgyere stilling. Vi inkluderer ogsa Ignnseffekter i var undersgkelse av
mobilitetseffekter.

(c) Effekter pa jobbutfgrelse. | hvilken grad opplever medlemmene at deres kvalifikasjoner mgter
kompetansebehovet i sin navaerende jobb? Er sammenhengen annerledes for medlemmer
som har tatt EVU? | hvilken grad har gkt selvtillit og mestring veert en motivasjonsfaktor for a
ta EVU, og hvordan har EVU bidratt til a realisere bedre selvtillit og mestring?
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Selvopplevd ansettbarhet

Figur 34 viser hvordan FLT medlemmene vurderer muligheten for & finne en ny jobb dersom den na-
vaerende stillingen opphgrer. Svarene fra respondentene viser at hele 62 (37 + 25) prosent mener at
det vil veere sveert eller noksa vanskelig a finne en jobb som er minst like god som sin navaerende jobb.
Kun ni prosent mener at dette vil vaere lett. Til sammenligning viser tall fra Arbeidslivsbarometeret
2016 at 50 prosent av arbeidstakere vurderer at det vil veere vanskelig a finne en ny jobb som er minst
like god som den de har n3, og 21 prosent vurderer at det vil veere lett. Fordi FLTs medlemmer ikke er
representative for arbeidslivet i helhet, men er konsentrert i naeringer som er rammet av lave oljepri-
ser, har visammenlignet FLT medlemmenes besvarelser med svarene fra ansatte i industrien i Arbeids-
livsbarometeret 2016. | industrien er det 68 prosent som vurderer det som vanskelig, og atte prosent
som vurderer det som lett a finne en ny jobb som er minst like god som den de har na. FLTs medlemmer
deler dermed opplevelsen av lav ansettbarhet med andre ansatte i industrien, og det er dermed rimelig
a anta at det er den store omstillingen i olje- og gassindustrien, som rammer FLTs medlemmer spesielt
hardt, som er arsak til den lave selvopplevde ansettbarheten blant FLTs medlemmer. Dette inntrykket
styrkes av at 28 prosent som uttrykker noe eller stor bekymring for & miste jobben sin, og 32 prosent
som er litt bekymret.3° | tillegg til lav rapportert ansettbarhet, har de ogsa lav jobbsikkerhet.
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Figur 34 Hvor lett eller vanskelig mener du det ville veere for deg G finne en jobb som er minst like god som den du har ng? (N
=2481)

Lav selvrapportert ansettbarhet kan ha sammenheng med endrede utdanningskrav til stillinger som
FLTs medlemmer besitter. Personer som innehar stillinger som normalt krever hgyere utdanningsniva
enn det de selv har, er spesielt negative til muligheten for a fa en annen jobb som er minst like god
som den de har na. Hele 68 prosent av de som er underutdannet anser det som vanskelig a finne en
ny jobb, mot 58 prosent av de som har det riktig niva pa utdanningen.

Figur 35 viser svarfordelingen pa spgrsmalet om mulighet for a finne ny jobb, men denne gangen brutt
ned pa respondentenes hgyeste utdanningsniva. For a gjgre fremstillingen leservennlig har vi slatt

30| Arbeidslivsbarometeret oppgir 16 prosent at de er noe eller svaert bekymret for & miste jobben sin. | indu-
strinaeringen er tallet 20 prosent.
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sammen svarkategoriene svaert og noksa lett og sveert og noksa vanskelig til henholdsvis lett og vans-
kelig. Svarkategorien "vet ikke" er ikke vist i figuren. Figuren viser at det er en jevn stigning i andelen
respondenter som mener at det vil vaere lett a finne en annen jobb etter utdanningsniva. Tilsvarende
er det en nedgang i andelen som mener det vil vaere vanskelig. Det er likevel verdt 3 merke seg at
omtrent halvparten med lang universitets- eller hgyskoleutdanning mener at det vil vaere vanskelig.
For denne gruppen av hgyt utdannede er det rimelig at situasjonen pa arbeidsmarkedet betyr en del,
og det er spesielt ansatte i energi, olje og gass, verkstedindustri og kunnskapsindustri som rapporterer
om darlige, alternative jobbutsikter.
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Lett Verken vanskelig eller lett Vanskelig

Figur 35 Hvor lett eller vanskelig mener du det ville veere for deg G finne en jobb som er minst like god som den du har ng?

Vi har undersgkt hvorvidt det er en signifikant forskjell i vurderingen av sannsynligheten for a finne en
ny jobb avhengig av utdanningsstgtte, eller giennomfgrt etter- og videreutdanning. Tendensen er like
fullt at personer som har tatt EVU, med eller uten FLT-st@tte, er noe mer positive til mulighetene for a
finne en alternativ jobb, men forskjellen er ikke statistisk signifikant. Resultatene har stgtte i tidligere
forskning fra Wittekind mfl. (2010), som ikke finner noen sammenheng mellom deltakelse i opplaering
og selvopplevd ansettbarhet. Dette kan tyde pa at utdanningseffekten fgrst inntreffer nar kandidatene
har oppnadd hele grader, men for 3 undersgke dette trenger vi a observere de samme individene over
tid.

Vi har konstruert to skalaer som maler selvopplevd ansettbarhet fem ar frem i tid. Den ene skalaen
handler om mobilitet til hgyere stilling og den andre handler om fortsatt sysselsetting. Skalaene er
tidligere brukt i studier av ansettbarhet (Drange mfl., nd; Bernstrgm mfl., nd). Skalaen som maler mo-
bilitet til hgyere stilling bestar av giennomsnittsskaren av svarene pa spgrsmalet hvor sannsynlig er det
at du om fem ar eri a) en bedre betalt stilling og b) en stilling med mer ansvar. Svarene gis pa en skala
fra (1) svaert sannsynlig til (5) svaert usannsynlig. Skalaen som maler fortsatt sysselsetting bestar av
gjennomsnittsskaren pa svar pa spgrsmalet hvor sannsynlig er det at du om fem ar er a) arbeidsledig
og b) utenfor arbeidsmarkedet av andre grunner som bl.a. ekskluderer pensjon, permisjon og utdan-
ning. Svarkategoriene er (1) svaert sannsynlig til (5) sveert usannsynlig.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2017:03 55



Gjennomsnittsskaren er vist i Figur 36. Nar det gjelder sannsynligheten for & inneha en stilling med mer
ansvar og hgyere Ignn er verdien 3,25. Det vil si at vurderingen faller mellom verken sannsynlig eller
usannsynlig og noksa usannsynlig. Det er signifikant forskjell i giennomsnittsskaren til medlemmer som
har tatt EVU og medlemmer som ikke har tatt EVU. De som har gjennomfgrt etter- og videreutdanning
er mer positive til opprykksmulighetene sine (3,14), sammenlignet med de som ikke har tatt EVU (3,5).
De som har tatt EVU med stgtte fra FLT skarer enda bedre, da gjennomsnittet for EVU med FLT-stgtte
er 3,0 mot 3,3 for de som har tatt EVU uten stgtte fra FLT. Forskjellen er statistisk signifikant. Det er
for gvrig ingen signifikant forskjell i vurderingen av sannsynligheten for ikke & veere sysselsatt.

w

1- sveert sannsynlig 5 - sveert
usannsynlig
N w
(9] (9]

N

1,5

Sannsynlighet  Har tatt EVU Har ikke tatt Sannsynlighet
for hgyere EVU for ingen
stilling sysselsetting

Figur 36 Gjennomsnittsskdrer pG ansettbarhet

Sammenhengene mellom ervervet utdanningsniva og selvopplevd ansettbarhet har et forventet mgns-
ter: til hgyere utdanning man har, til mer sannsynlig vurderer man muligheten for a ha en hgyere stil-
ling innen fem ar. De som har hgyere utdanning vurderer det ogsa som mindre sannsynlig at de er
utenfor arbeidsmarkedet om fem ar, men forskjellen er kun signifikant for de med bachelorgrad, og
ikke for de med mastergrad. Gjennomsnittsskarene er like store for de som har hgyere utdanning, men
det er mer spredning rundt estimatet til personer med lang hgyere utdanning som gir stgrre statistisk
usikkerhet. Disse resultatene er ogsa dokumentert for arbeidslivet for gvrig (Drange mfl. 2016). Det er
dermed ikke unikt for FLT at kandidater med mastergrad opplever noe mindre ansettelsessikkerhet
sammenlignet med lavere grads kandidater.

Ansettbarhet og motivasjon for EVU

Blant de som har tatt EVU er det henholdsvis 58 og 60 prosent som svarer at de i stor grad eller noen
grad ble motivert til EVU fordi det ville styrke deres muligheter pa det interne og det eksterne arbeids-
markedet.
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Tabell 11 | hvilken grad var de falgende motivasjonsfaktorene viktige for ditt valg om @ ta etter- og videreutdanning (pro-
sent)?

Det ville gke sannsynligheten  Det ville gke sjansene for 3
for en hgyere stilling i samme  finne arbeid i en annen

virksomhet virksomhet
| stor grad 20 23
| noen grad 39 37
| verken stor eller liten grad 25 20
| liten grad 10 9
| sveert liten grad 7 11
N 1138 1146

De som har fatt stgtte til EVU gjennom FLT skarer signifikant hgyere enn de som har tatt EVU p3a eget
initiativ eller ved stgtte fra arbeidsgiver. Det er 23 prosent av de som har fatt stgtte av FLT som oppgir
at sannsynligheten for a fa en hgyere stilling i samme virksomhet i stor grad var motiverende. Blant de
som har tatt EVU uten FLT-stgtte er det 17 prosent som sider det samme. Nar det gjelder sjansene for
a finne arbeid i en annen virksomhet er forskjellen henholdsvis 27 prosent og 19 prosent. Igjen ser vi
at sjansene for a finne arbeid i en annen virksomhet i stgrre grad er en motivasjonsfaktor, men denne
forskjellen er mer utpreget for de som har mottatt stgtte fra FLT sammenlignet med de som har tatt
EVU uten FLT-stgtte.

Tabell 12 Motivasjon for G ta EVU fordelt etter FLT-stgtte

Det ville gke sannsynligheten Det ville gke sjansene
for en hgyere stilling i samme for a finne arbeid i en
virksomhet annen virksomhet
Uten FLT- Med FLT- Uten FLT- Med FLT-
stgtte stgtte stgtte stgtte

| stor grad 17 % 23 % 19% 27 %

| noen grad 40 % 38% 31% 43 %

| verken stor eller liten grad 27 % 22 % 22 % 17 %

| liten grad 11% 9% 12% 6 %

| sveert liten grad 6 % 8% 16 % 6 %

N 1110 1118

Vedrgrende motivasjonen for & fa en hgyere stilling i samme virksomhet er det ingen signifikante for-
skjeller som fglger av oppnadd utdanningsniva. Motivasjonen er like sterk blant de som har grunnsko-
leutdanning og de som har en mastergrad. Derimot er det noen forskjeller etter utdanningsniva nar
det gjelder a gke sjansene for a finne arbeid i en annen virksomhet. Her er det tydelig at det har veert
viktig for de med hgyere utdanning, men mindre viktig for de som har fagbrev eller videregaende som

sitt hgyest fullfgrte niva.
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Utdanning kan gke ansettbarheten til kandidatene gjennom forskjellige mekanismer som beskrevet i
tidligere. Utdanning kan tilfgre ny kunnskap og nye ferdigheter, det kan gke tilgangen pa hgyere rang-
erte stillinger og det kan vaere et signal til arbeidsgiver om at man har hgy produktivitet. | forbindelse
med at sa mange FLT-medlemmer oppgir at de mener at det vil veere vanskelig a finne en ny jobb som
er minst like god som den de har i dag, pekte vi pa at det delvis kan skyldes at utdanningskravene
endrer seg. Omtrent fire av ti oppgir at det normalt kreves et hgyere utdanningsniva enn det de selv
har, nar det gjgres nyansettelser i deres stillingskategori. For mange av respondentene er utdanning
noe de tar for a styrke sin pa posisjonering pa arbeidsmarkedet. Felles for disse sitatene er at de illus-
trerer hvordan utdanning kan fungere som sosial lukning. Hvis arbeidstakerne oppfattet at arbeidsgi-
ver betraktet enhver utdanning som kompetanseheving ville ikke graden vaert sa viktig:

«Jeg tenkte @ prave G ta det som kvalifiserer som en bachelor gijennom Addisco. Det er det jeg
forholder meg til fordi da far du en grad. Jeg tror det er litt sann at du ma ha en grad. Det er
da det gjelder».>!

At utdanning er et ledd i a fglge med i viktige samfunnsendringer framstar som sentralt for flere vi
snakket med i casebedriftene:

«Jeg oppdaget utdanningsmulighetene og jeg ser jo sGnn som samfunnet forandrer seg, sa far
man tydelig tegn pG at du mad ha utdannelsen med deg hvis du skal bytte jobb. Bytter du jobb
ser de pG hva du har pd papiret, og skal du ha noen muligheter ma du ha det i orden. Sa jeg tar
utdanning for G styrke min konkurransedyktighet i fremtiden. Bdde internt og eksternt».

Selv om erfaring ogsa er viktig for selvopplevd ansettbarhet, er det ogsa en typisk oppfatning av at
utdanning enten er det som gjgr at pendelen svinger i riktig retning, eller at det rett og slett er en
ngdvendig valuta i dagens arbeidsliv:

«Star du med en likestilt ogsa har du kursene i tillegg sa er det en bonus. Da vil de se at du er
kjent med mer ting».

«Jeg har jo erfaring, men det at jeg kan dokumentere det med [utdannings]papirer forsterker
det hele».

Dette er ogsa noe som uttrykkes av en toppleder i en av casebedriftene vi har bespkt:

«Skal du veere avdelingsleder og du har ambisjoner kan du ikke bare veere en flink person. Vi
stiller visse krav til en form for formal kompetanse. Det G ha det faglige pdfyllet setter vi som
et krav, og det er klart at da kan etterutdanning vaere en mulighet [....] Jeg ser deg som en
avdelingsleder om et par dr, men jeg mener du bgr ta noe etterutdanning».*?

31 Intervju av FLT-medlem i casebedriftene
32 Intervju med Fabrikksjef i «Nzeringsmiddelbedriften»
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Sitatene gir altsa inntrykk av at arbeidserfaring alene ikke er nok, man ma i tillegg dokumentere kunn-
skapen gjennom eksamenspapirer. Imidlertid kan man ogsa utdanne seg vekk fra de stillingene man
gjerne vil ha, og en kandidat opplever at utdanning ogsa lukker noen dgrer:

«l en periode da jeg var nyutdannet fra bachelor og hadde arbeidserfaring sd var det veldig lett
d fa jobb, men sG sgkte jeg mellomlederjobber og da har jeg blitt mgtt med at jeg har vaert
overkvalifisert. SG jeg har mattet ga hakket over, for folk er redde for G ansette folk som har for
mye utdannelse ogsd. Det er en balanse det 0g. Men det G ta utdanning dpner en ny verden
Ignnsmessig. Du har stgrre trygghet ndr du skal forhandle og du vet at du kan falle ned pd en
annen jobb hvis ikke. Ogsa gir det en stgtte til arbeidsgiver. Det er ikke dumt G studere uan-
sett».3

Et annet trekk ved stillinger som krever hgyere utdanning, er at kompetansekravene gker. Drange mfl.
(nd) viser at det er de med hgyest utdanning som i stgrst grad er avhengig av stgtte til kompetansehe-
ving for & vurdere det som sannsynlig at de i Igpet av fem ar innehar en bedre betalt stilling, eller en
stilling med mer ansvar. En kandidat setter ord pa denne sammenhengen:

«Det er sann at til hgyere utdanning du har, jo mer er det G fylle pG, og jo mer behov har du for
pdfyll. [....] Det er jo litt logisk. Det er jo litt trist. Det blir mer og mer strekk».3*

Kandidatene reflekterer ogsa rundt signaleffekten av a ta etter- og videreutdanning. Ved 3 ta utdan-
ning gir de et signal til arbeidsgiver om at de er ansettbare og at de gnsker a strekke seg etter noe mer.
Det er ikke bare utdanningspapirene i seg selv som gker ansettbarheten, men ogsa omstendighetene
rundt utdanningsaktiviteten. Det a ta utdanning utenfor arbeidstid, pa eget initiativ eller i voksen alder
formidler informasjon til arbeidsgiver som er positiv i en ansettelsesprosess:

«[...] Og det XXX vektla en del var at jeg hadde tatt av min fritid til G bygge pa den kompetan-
sen».>s

«Da vil jo klart hjelpe at en har tatt utdanning for da kan man vise at selv om man har passert
50, sé har man ikke sluknet».3°

| tillegg til at utdanning gker tilgangen til hgyere rangerte stillinger og signaliserer til arbeidsgiver at
her er det kandidater som gnsker a ta nye utfordringer, sa bidrar ogsa utdanning til at en stgrre bredde
i kompetanse og styrker fleksibiliteten til arbeidstakere med tanke pa & utfgre andre oppgaver i og
utenfor ndvaerende virksomhet.

«[...] fordi at oljebransjen er litt fallende, sa har det vaert en gkning i antall sgkere. Derfor er det

33 Intervju med FLT-medlem i en av casebedriftene
34 Intervju med FLT-medlem utenfor casebedriftene
3 Intervju med FLT-medlem i en av casebedriftene
36 ibid
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nok flere som ser behov for G fG en bredere kompetanse for G vaere mer attraktiv i markedet».

«Ja, det er klart det. Jeg er 42 dr og det er ikke bare fordi det er moro, det er fordi det er greit &
fa flere bein G std pa. Bedre rustet og mer fleksibel pG andre stillinger».

Arbeidstakerne i industri er vant med et hgyt omstillingstempo, og nettopp i denne sammenheng er
det anerkjent at utdanning er viktig for a opprettholde ansettbarheten sin.

«[...] det @ veere kvalifisert for nye jobber hele tiden er viktig om du skal vaere med i gamet. For
uansett hvor god jobb man gjgr sd er plutselig den jobben borte og da kan man fort sitte uten et
tilbud».

«Sa ut ifra det [omstilling] er tilbudet fra FLT veldig bra, og kanskje noe av grunnen til at mange
her har benyttet seqg av det. FLT har kommet veldig bra fra omstillingen og folk har gdtt over i
nye jobber».

«[...]  en del bedrifter som ikke har det samme behovet for en kontinuerlig oppgradering av kom-
petanse sa er kanskje ikke videreutdanning sa viktig».

Mobilitet og Ipnnseffekter
| dette delkapitlet undersgker vi jobbmobilitet blant FLT-medlemmene, og undersgker spesielt hvor-
vidt utdanning og EVU har fgrt til gkt mobilitet og hgyere Ignn.

Tabell 13 viser mobilitetsintensjoner blant medlemmene. Totalt er det 23 prosent, litt faerre enn en av
fire, som har aktivt sgkt etter jobb i Igpet av de siste fire ukene. Blant de som har tatt EVU er det 27
prosent som har sgkt. Det er en noe lavere sgkeaktivitet blant de som ikke har tatt EVU pa 20 prosent.
Vi har undersgkt om det er forskjeller i sgkeaktivitet blant de som har tatt EVU med eller uten FLT-
stgtte. Resultatene viser at de som har EVU med stgtte er mer mobile enn de som ikke har hatt stgtte.
Det er henholdsvis 33 og 20 prosent som sier at de aktivt har sgkt etter jobb i Igpet av de siste fire
ukene. Hele effekten av EVU drives dermed av de som har tatt EVU med FLT-stgtte.

Tabell 13 Har du i Igpet av de siste fire ukene, regnet fram til sist sgndag, aktivt sgkt etter annen jobb?

Har ikke Har tatt

Aktivt sgkt etter jobb siste fire uker tatt EVU EVU Total
Ja 20 % 27 % 23 %
Nei 79 % 72 % 76 %
Vet ikke 1% 1% 1%

Total (N =2361) 100 % 100 % 100 %

Sammenhengen mellom EVU og sgkeaktivitet kan vaere betinget av respondentenes utdanningsniva
fordi hgyere utdannede tar mer EVU og er mer mobile; sa er det EVU, eller er det et generelt hgyere
utdanningsniva som forklarer gkt mobilitet? Det er kun blant de med lav utdanning at EVU signifikant
gker spkeaktiviteten. Blant de med hgyere utdanning er sgkeaktiviteten generelt hgyere, og det er
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ingen forskjell etter EVU. Vi kan dermed si at blant de med lav utdanning er det hgyere mobilitetsin-
tensjoner blant de som har tatt EVU. Unntaket er imidlertid EVU med stgtte fra FLT. Blant de som har
mottatt stgtte fra FLT er mobilitetsintensjonen signifikant sterkere i begge grupper av hgyt og lavt
utdannede. Det er 30 prosent av de med lav utdanning og 39 prosent av de med hgy utdanning som
sier at de har sett etter jobb i Igpet av de fire siste ukene (tilsvarende tall for alle med EVU er 24 prosent
og 31 prosent). Det er relativt hgye tall, og ma ses i sammenheng med situasjonen pa arbeidsmarkedet
for denne gruppen av arbeidstakere. Resultatet kan bety at de som har etter- og videreutdanning fi-
nansiert av FLT opplever at denne styrker deres mobilitetssjanser mer enn for de som allerede har tatt
EVU gjennom andre kanaler.

Tabell 14 viser at 39 prosent av de som har tatt EVU oppgir at utdanningen ikke har hatt noen effekt
pa a pke sjansene for a fa en hgyere stilling i virksomheten, mens kun 18 prosent oppgir at det ikke
hadde noe effekt pa sjansene for a finne arbeid i en annen virksomhet.

Tabell 14 Hvor stor effekt vurderer du at EVU har hatt pd felgende forhold:

@kte sjansene mine for &  @kte sjansene for 3

fa en hgyere stilling i finne arbeid i annen
virksomheten virksomhet/bedrift
Ingen effekt 39% 18 %
Noe effekt 38% 42 %
Stor effekt 14 % 26 %
Vet ikke 9% 14 %
Total (N) 1142 1144

A ha studert med FLT-stgtte versus uten FLT-stgtte har ikke hatt betydning for sjansene til 3 fa en
hgyere stilling internt i virksomheten, men det har hatt en betydning for sannsynligheten for ekstern
mobilitet. De som har studert med FLT-st@tte oppgir i stgrre grad at utdanningen har hatt en stor ef-
fekt pa sjansene for a finne arbeid i en annen virksomhet, hele 12 prosentpoeng stgrre tilslutning til
utsagnet.

Tabell 15 Hvor stor effekt vurderer du at EVU har hatt pd falgende forhold fordelt etter stgtteordning:

@kte sjansene for & finne arbeid i annen
virksomhet/bedrift

Uten FLT-stgtte Med FLT-stgtte
Ingen effekt 23 % 11%
Noe effekt 39 % 46 %
Stor effekt 20% 32%
Vet ikke 17 % 11%
Total (N) 1120

EVU stimulerer til jobbsgking, men det ser ut til at utdanningsaktiviteten fgrst og fremst har pavirket
den eksterne ansettbarheten. Det er en forskjell i hvordan spgrsmalene er stilt, i tilfellet med den in-
terne mobiliteten sp@rres det spesifikt etter en hgyere stilling, mens i tilfellet med den eksterne an-
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settbarheten kan mobiliteten like gjerne vaere lateral i en stilling pa samme niva som i forrige virksom-
het. Resultatene fra denne undersgkelsen star i kontrast til en tidligere studie som fant at bade opp-
leering og varierte arbeidsoppgaver styrket den interne ansettbarheten, men ikke den eksterne (San-
ders og De Grip, 2004). Sanders og De Grip (2004) studerte betydningen av opplaering initiert av ar-
beidsgiver og det er sannsynlig at de velger kurs og kandidater som bidrar til 8 heve kompetansen i
firmaet, i stedet for a tilfgre generell kompetanse. | FLT er det studentenes egne interesser og behov
som styrer opplaeringen, og det kan vaere grunnen til at det er sa lav effekt pa intern jobbmobilitet.

Tabell 16 viser respondentenes vurdering av hvor forngyde de er med eget Ignnsniva. Det er 45 prosent
av medlemmene som er svart eller noksa forngyd med Ignnsnivaet sitt, mens 33 prosent er misfor-
ngyd.

Tabell 16 Vurdering av eget lgnnsniva

Alle |Llav utdanning Hgy utdanning
Jeg er svaert/rimelig forngyd med min lgnn 45 % 47 % 42 %
Jeg er verken forngyd eller misforngyd med min Ignn | 22 % 23 % 21 %
Jeg syns jeg burde tjent noe/vesentlig mer 33% 30% 38%
Antall (N) 2465 1473 779

Det er tydelig at personer med lav utdanning er mer forngyd med Ignnsnivaet sitt, sammenlignet med
personer som har universitets- eller hgyskoleutdanning. En av tre med lav utdanning syns de burde
tjent noe eller vesentlig mer enn de gjgr, mens narmere f@rti prosent av de med hgyere utdanning
sier det samme. De som har tatt EVU er marginalt mer forngyd med Ignnen sin sammenlignet med de
som ikke har tatt EVU, uavhengig av om EVU er stgttet av FLT eller ikke, men forskjellene er ikke sta-
tistisk signifikante. | all hovedsak er begge grupper like forngyd (tabell ikke vist).

Tabell 17 viser hvorvidt utsiktene til bedre Ignn var en viktig motivasjon for a ta EVU, og dernest hvor
stor andel som rapporterer at EVU har hatt en effekt pa Ignnsnivaet deres. Det er hele 62 prosent som
oppgir muligheten for hgyere Ignn som en viktig motivasjonsfaktor for sitt valg om a ta EVU, men bare
ni prosent oppgir at EVU har hatt en stor effekt pa Ignnsnivaet deres og ytterligere 30 prosent oppgir
at det har hatt noen effekt. Heller ikke her er det noen forskjeller mellom gruppene som har tatt EVU
med eller uten stgtte fra FLT.

Tabell 17 Lgnnseffekter som motivasjon og resultat av EVU

Lonnseffekter viktig for motivasjon EVU har hatt Ignnseffekter

| stor grad/noen grad 61 % | Stor effekt 9%

| verken stor eller liten grad 23 % | Noe effekt 30 %
| liten/sveert liten grad 16 % | Ingen effekt 56 %
Vet ikke 0% | Vet ikke 5%
Antall (N) 1149 | Antall (N) 1149

De manglende Ignnseffektene er forstaelige i lys av at mange arbeidstakere oppgir at de ikke har hatt
stillingsmobilitet som fglge av EVU.
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Resultatene fra Tabell 14 viser at EVU fgrst og fremst har styrket den eksterne mobiliteten, og ikke den
interne. Intervjuene viser det samme bildet. Blant de som har opplevd stillingsmobilitet finnes det kan-
didater som har benyttet utdanningen som ledd i & fa hgyere stilling:

«Ja for det blir lagt merke til [...] hvis du bytter internt er det viktig G ha noe. Jeg har flere
kollegaer som har flyttet rundt her og det er et pluss at de har gatt de forskjellige kursene, det
blir langt merke til pd den méten».3’

Andre opplever at kursene ikke har hatt noen uttelling pad mobilitetssjanser, men papeker at omsten-
dighetene pa arbeidsmarkedet har betydning:

«Stillingsmessig har jeg vaert pa stedet hvil. Samtidig er situasjonen litt vanskelig ndg fordi det
er ikke bare @ bytte».

Noen viser ogsa til at det snakkes om at videreutdanning kunne fgre til at ansatte sgkte seg vekk fra
egen virksomhet: «P& min avdeling var det sann at ingen skulle kurses — da forsvinner de!»3®

En forutsetning for at utdanningen skal fgre til hgyere intern mobilitet og Ignnsutvikling er at arbeids-
giver blir gjort oppmerksom pa at utdanningen er gjennomfgrt, og anerkjenner at denne har verdi for
virksomheten. En av bedriftslederne vi intervjuet var tydelig pa at FLTs etter- og videreutdanningstil-
bud har bidratt til intern mobilitet for en av hans ansatte:

«[Om et FLT-medlem] Han startet som operatgr og har tatt en teknisk grunnutdanning samti-
dig som har jobbet. Han har fylt pGg med FLT-kurs og fagkurs, og har tatt to fagbrev og. Det er
ingen tvil om at han har utviklet seg veldig, far var han operatar, nG er han prosjektleder for
tekniske prosjekter og har et selvstendig ansvar G kjgre prosjekter innenfor hans felt. [....]. SG
han jobber i dag som prosjektleder, men han har ingen annen formell utdanning annet enn den
han har fétt igiennom FLT».%°

En kandidat opplever at utdanningen han har tatt gijennom FLT har bidratt til 3 gke mobilitetssjansene
hans, bade internt og eksternt, og at denne mobiliteten har verdi for bedriftene i regionen:

«Arbeidsmarkedet i denne regionen er syklusbasert, det svinger veldig. Derfor er det en kultur
hvor det er helt greit at du skifter arbeidsplass, for hvis du kommer tilbake tilfgrer du ny kunn-
skap. Det er ikke noe negativt. Og jo h@yere utdanning du har, jo mer riktig er det at du bytter
jobb».

37 Intervju med FLT-medlem i en av casebedriftene
38 ibid
3% Fabrikksjef i en av casebedriftene
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Det er flere ledere som har tar til orde for at utdanning kan gjgre noe med den eksterne mobiliteten,
men at det ogsa er gnskelig.

«Jeg frykter ikke at de stikker av gdrde til andre jobber, de som tar mer HR-relaterte fag. Det
er klart at de blir mer attraktive her, bade i kommunen og i andre bedrifter i omrddet. En viss
utskiftning har vi godt av. Det G jobbe her hele livet er ikke bra, man har godt av @ se hvordan
det er hos naboen».

«Min opplevelse er at de som gnsker d ta etter- og videreutdanning allerede er attraktive, men
jeg har ikke opplevd at folk har etter- og videreutdannet seg og sad skiftet jobb. | hvert fall ikke
de jeg har jobbet mest med. Jeg vet jo at NN sikkert kunne fdtt seg jobb andre steder, men har
holdt seg her. Og jeg har aldri tenkt at han kan ikke fa teknisk fagskoleutdanning for da vil han
til ga over til en annen virksomhet f. eks.».

Det er i liten grad rapportert om szrlige lgnnseffekter blant medlemmer som har tatt kurs og blitt
vaerende i sin ndvaerende jobb. Mangelen pa Ignnseffekter kan ha sammenheng med belgnningssys-
temene pa de ulike virksomhetene. For de fleste vil Isnnseffekter bli realisert ved stillingsbytte. Mobi-
litet blir dermed en forutsetning for lgnnseffekter:

«Tidligere Ignnssystem har gruppert folk etter stilling, og ikke etter utdanning. Men det blir
alltid en indirekte effekt. Selvfglgelig blir du kvalifisert til G sgke en hgyere stilling, og bare det
at du kvalifiserer deg gjgr at du ikke gdr ned i stilling. Sa det er feil G si at det ikke har noen
betydning. Men vi har ikke noe system som sier at hver gang du tar 30 studiepoeng sa far du
hayere lgnn».

Flere vi har snakket med etterlyser imidlertid belgnning av utdanning:

«Det er ikke noe kultur i bedriften for G ivareta kunnskap, det er ingen som har gatt disse kur-
sene som har blitt premiert med Ignns@kning eller bedre jobb».

«De har veert veldig passive. Flere av de andre, de er jo i stillinger som de klart burde fatt starre
og bedre oppgaver og kanskje det burde skjedd noe med Ignnen».

Som vi viste i kapittel 5 kan dette ogsa ha med arbeidsgivers kjennskap til eller interesse av utdan-
ningen a gjgre. Som et FLT-medlem i en av casebedriftene uttrykker det:

«Vi fikk en avtale i starten, fordi den dagen vi reiser pa kurs drar vi tidlig, sG vi far fri halve
dagen. [...] Bortsett fra det har bedriften vaert taus, vi har aldri blitt bedgmt i utdanningen, men
vi har jo alle sammen forbedret ting i mdten G jobbe pd. Sa indirekte har det hjulpet, men ar-
beidsgiver her kan ikke si at pga. studiene har vi blitt flinkere til det».
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Sitatene viser igjen at bedriftens kunnskap om og verdsetting av etter- og videreutdanningsaktiviteten
til medlemmene er avgjgrende for de moneteaere effektene av utdanningen.

Jobbutfgrelse og kvalifikasjonsniva for jobben

Etter- og videreutdanning kan gke opplevelsen av a mestre jobben og ens arbeidsoppgaver. Tidligere
forskning har vist at det a oppleve at man har kunnskapene som trengs i den ndvaerende jobben gjgr
at man far gkt selvopplevd ansettbarhet (Drange mfl., nd; Wittekind mfl., 2010). For hgyt utdannede
er det @ mestre den navarende jobben avgjgrende for troen pa a ha en positiv karriereutvikling
(Drange mfl., nd).

Egenvurdert kunnskaps- og ferdighetsniva for jobben har vi malt ved tre skalaer basert pa hvor ofte de
opplever a ha kompetanse og ferdigheter som de ikke far brukt, verdsetting og a ha et udekt kompe-
tansebehov. Svarene er gitt pa en fempunktsskala fra (1) aldri, til (5) alltid.

Den f@rste skalaen maler hvorvidt arbeidstakerne oppgir at de gnsker seg stgrre utfordringer pa job-
ben, og bestar av svar pa tre spgrsmal: a) du har kompetanse og ferdigheter som du ikke far brukt, b)
det er samsvar mellom jobben/stillingen du har og ambisjonene dine og c) du gnsker deg stgrre ut-
fordringer. Svarene pa disse tre spgrsmalene er kodet slik at hgyere verdi tilsier at de gnsker stgrre
utfordringer. Den andre skalaen bestar av svar pa to spgrsmal, a) innsatsen du gjgr pa jobben blir verd-
satt og b) kompetansen din blir verdsatt pa jobben. Hgye verdier betyr hyppig opplevelse av verdset-
ting. Den siste skalaen bestar av svar pa tre spgrsmal: a) du har ikke nok kompetanse til & utfgre ar-
beidsoppgavene dine, b) det er vanskelig a oppfylle kravene som du stilles overfor pa jobben og c) du
blir palagt oppgaver som ligger utenfor det du har kompetanse til. Til oftere de opplever dette, til
lavere gjennomsnittsskare har de pa variabelen "rett kompetanse for jobben".

@nsker stgrre utfordringer _ 2,9

Verdsetting av innsats og kompetanse 3,5

Rett kompetanse for jobben _ 3,6

10 15 20 25 30 35 40 45 50

Figur 37 Opplevelse av kompetanseutnyttelse, verdsetting og kompetansebehov.

Det er kun pa skalaen for 'gnsker stgrre utfordringer' at de som har tatt EVU skarer signifikant hgyere
i giennomsnitt sammenlignet med de som ikke har tatt EVU (2,97 vs. 2,79). Imidlertid er risikoen for a
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veere overkvalifisert etter giennomfgrt EVU sterkere blant de som har tatt EVU uten FLT-stgtte (3,08)
sammenlignet med de som har fatt FLT-stgtte (2,86).

Figur 38 viser gjennomsnittsskaren for hvor viktig henholdsvis kunnskap tilegnet gjennom utdanning
og kunnskap tilegnet gjennom erfaring er for jobbutfgrelsen. Det er tydelig at erfaringsbasert kunnskap
er sveert viktig for FLTs medlemmer. En gjennomsnittsskare pa 4,7 pa en skala hvor verdien 5 tilsvarer
"sveert viktig" understgtter det. Utdanningsbasert kunnskap er vurdert til en gjennomsnittsskare pa
3,7 hvor verdien 4 er viktig.

Kunnskapen jeg har tilegnet meg gjennom 3l
utdanning 1
Kunnskapen jeg har tilegnet meg gjennom
. o 4,7
erfaring pa jobb

10 1,5 20 25 30 35 40 45 5,0

Figur 38 Hvor viktig er fglgende typer kunnskap for hvor godt du utfgrer jobben din?

Det er kun pa spgrsmalet om «kunnskapen jeg har tilegnet meg gjennom utdanning» at de som har
tatt EVU skarer signifikant hgyere enn de som ikke har tatt EVU (3,56 vs. 3,91). Blant kandidatene som
har tatt EVU med stgtte fra FLT er sammenhengen sterkere enn for EVU generelt, men forskjellen pa
de to gruppene av EVU kandidater er ikke statistisk signifikant. Sammenhengen er like tydelig blant de
som ikke har hgyere utdanning (3,51 vs. 3,81) og blant de som har hgyere utdanning (3,73 vs. 4,00).
Det er dermed ikke et generelt hgyere utdanningsniva blant EVU-kandidater som forklarer at denne
gruppen i stgrre grad vektlegger kunnskap gjennom utdanning. Derimot kan det vaere grunn til a tro at
EVU i stgrre grad trekker veksler pa arbeidserfaring, eller at man velger EVU etter jobbtype som styrker
sammenhengen mellom utdanningsbasert kunnskap og jobbutfgrelse.

Tabell 18 viser respondentenes vurdering av utdanningsniva i egen jobb sett i lys av deres eget hgyest
oppnadde utdanningsniva. Respondentene er spurt dersom noen sgkte pa din jobb i dag, hvilket ut-
danningsniva, om noe, matte denne personen ha for a fa jobben? Dersom respondenten har svart
bachelorgrad, men selv har fagbrev som hgyeste oppnadde niva, er respondenten klassifisert som un-
derutdannet i Tabell 18. Dersom personen selv har bachelorgrad er vedkomne klassifisert som riktig
utdannet, og dersom vedkomne har en mastergrad er personen klassifisert som overutdannet. Det er

Arbeidsforskningsinstituttet, r2017:03 66



kun 13 prosent av FLTs medlemmer som er overutdannet for jobben de innehar. 47 prosent har utdan-
ning pa det nivaet som vanligvis etterspgrres ved nye stillingsutlysninger, mens hele fire av ti har ut-
danning pa et lavere niva enn det som foretrekkes ved nyansettelser.

Tabell 18 Vurdering av utdanningsniva i egen jobb

Overutdannet 13%
Riktig utdannet 47 %
Underutdannet 41 %
Antall (N) 2176

| Tabell 19 ser vi utdanningskravet i lys av respondentenes vurdering av hvorvidt en utdanning pa det
nivaet som vanligvis kreves ved stillingsutlysninger er ngdvendig. Majoriteten av de som er overutdan-
net og de som er riktig nivaplassert anser at det etterspurte nivaet pa utdanningskvalifikasjoner er
ngdvendig, mens 49 prosent av de som er underutdannet mener det samme. Det er 28 prosent av de
som er underutdannet som mener at et lavere niva ville vaert tilstrekkelig. Det tyder pd at disse perso-
nene fagrst og fremst er underutdannet og ikke ngdvendigvis opplever at de selv er underkvalifisert.

Tabell 19 Vurdering av hvorvidt utdanningsnivdet som i dag kreves er ngdvendig

Dette nivaet er Et lavere niva ville Et hgyere niva ville | Vet ikke
ngdvendig veert tilstrekkelig vart ngdvendig
Overutdannet 58 % 20% 14 % 8%
Riktig utdannet 74 % 11% 10% 5%
Underutdannet 49 % 28 % 14 % 9%

Tabell 20 viser i hvilken grad jobbutfgrelse har veert henholdsvis en motivasjonsfaktor og en effekt av
etter- og videreutdanning. A bli bedre i jobben er en viktig motivasjon for syv av ti som har tatt EVU,
og hele 86 prosent av de som har gjennomfgrt EVU rapporterer at utdanningen har hatt en stor eller
noe effekt pa at de na er i stand til & gjgre jobben bedre.

Tabell 20 Vurdering av viktige motivasjoner for G ta EVU og oppnddde effekter av G ta EVU

Bli bedre i jobben Har blitt bedre i jobben
| stor grad/noen grad 70 % Stor effekt 32%
| verken stor eller liten grad 18 % Noe effekt 54 %
| liten/sveert liten grad 11% Ingen effekt 11%
Vet ikke 1% Vet ikke 3%
Antall (N) 1150 Antall (N) 1146

Det er ingen signifikante forskjeller mellom EVU-kandidater med eller uten FLT-stgtte nar det gjelder
vurdering av motivasjon og effekter for jobbutfgrelse.
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Flere av kandidatene vi intervjuet legger vekt pa at EVU har bidratt til at de har fatt kvalifikasjonene de
trengte for & gjgre jobben sin®:

«Jeg foler meg sikrere og mer kompetent til G drive med det jeg jobber med, og jeg er ogsG mer
motivert».

Ikke minst gjelder denne opplevelsen flere av de litt eldre arbeidstakerne vi har snakket med:

«Jeg sa at jobben kunne ha behov for at jeg gkte kompetansen min og ja, at jeg skulle gjgre en
bedre jobb. [....] Det hender en tenker at jobben min hadde hatt godt av at jeg videreutdanner
meg, men det er ikke dermed sagt at man gjgr det».

«Jeg er en mellomleder med et gammelt fagbrev, men det var mitt valgt den gangen, sa det far
jeg straffet meg for nd i etterkant. Bedriften nyter godt av at jeg tar utdanning».

Det er ogsa typisk at det er lederkompetanse som er en ngkkel til at man fgler seg kvalifisert i stillingen.
Mange FLT-medlemmer har teknisk utdanning, men har et enda stgrre behov for lederkompetanse:

«Da jeg var driftsleder sG handlet det mest om produksjon, men da jeg kom over i HR-rGdgiver
stillingen var det mindre teknisk og mer folk, og da ble behovet for pdfyll starre».

| hvilken grad kandidatene opplever at utdanningen har en direkte effekt pa jobbutfgrelsen, har sam-
menheng med type arbeid som gjgres i naveerende stilling. Utdanningen kan vare berikende ved at
man far et st@rre perspektiv og ser andre sammenhenger:

«A ta etterutdanning gjgr at du kan se en totalitet. Du forstdr utover din egen rolle og det har
en del @ si».

FLTs utdanningsordning har som malsetning a styrke medlemmenes kompetanse pa felter de selv har
interesse for. Ordningen skal ikke direkte stgtte opp under arbeidsgivers behov, og det kan skape noen
utfordringer med tanke pa a fa arbeidsgivers stgtte til utdanningsaktiviteten:

«Bedriften har fdatt igjen for det. Det er mange medarbeidere her som har tatt kurs. Men det
har ikke veert en interesse fra bedriften om studiene i seg selv».

«Lederen min var litt sGnn at jeg har utdannet meg fra stillingen min, sd jeg skulle kanskje gnske
at de kunne vise litt mer interesse for hva man gar, fordi det kan veere ting som gjgr at man
forbedrer egen avdeling».

40 Sitater hentet fra intervjuer med FLT-medlemmer i casebedriftene
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Andre har derimot opplevd at bedriften har stgttet opp under utdanningsaktiviteten, og at det har
bidratt til lokal kompetanseutvikling:

«Bedrift 1 var klar over det og syntes det var bra. Bedrift 2 var gira pa at flest mulig skulle henge
seg pd fordi de sa en mulighet til G fylle pG med kompetanse i egen bedrift. Bedrift 3 fikk jeg
anbefalingsbrev for @ gjgre det. Og bedriften jeg jobber i nG mener ogsd det er viktig og er i en
diskusjon rundt G knytte seg til den tariffavtalen. [....] Det er mange som sitter med summen av
den ordningen som FLT har fétt til».

A oppleve selvtillit og mestring i jobben er tett knyttet til jobbutfgrelse og opplevd kompetanseniva
for jobben. De siste individeffektene som vi undersgker i denne sammenheng er hvorvidt EVU har gitt
gkt selvtillit og opplevelse av mestring. Dette kan indirekte bidra til gkt ansettbarhet.

Av Tabell 21 fremgar det at 85 prosent oppgir at gnsket om a fa stgrre selvtillit og mestringsfglelse var
en viktig motivasjon for deres beslutning om 3 ta etter- og videreutdanning. Bare fire prosent oppgir
at dette i liten grad var et viktig moment for deres beslutning.

Tabell 21 Motivasjon for @ ta EVU

Det ville gi meg stgrre
selvtillit og mestrings
folelse
| liten grad 4%
| verken stor eller liten grad 10%
| stor grad 85 %
Vet ikke 0%
Total (N) 1148

Det er en forskjell pa EVU-kandidater med og uten FLT-stgtte som vist i Tabell 22. For de som har fatt
stptte fra FLT er selvtillit og mestringsfglelse en viktigere motivasjonsfaktor.

41 Intervju av FLT-medlem utenfor casebedriftene
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Tabell 22 Motivasjon for G ta EVU fordelt etter stgtteordning

Det ville gi meg st@rre selvtillit og mestringsfglelse

Uten FLT-stgtte

Med FLT-stgtte

| liten grad 6 % 3%
| verken stor eller liten grad 13% 7%
| stor grad 81% 90 %
Vet ikke 0% 0%
Total (N) 1148

Tabell 23 tyder pa at effektene av EVU harmonerer med de gnskede resultatene fra spgrsmalet om
motivasjon. Det er henholdsvis 49 og 40 prosent som oppgir at EVU har hatt noe til stor effekt pa deres
selvtillit og mestringsfglelse. Ytterligere 72 prosent sier at EVU har hatt noe til stor effekt pa deres

arbeidsglede.

Tabell 23 Effekter av G ha tatt EVU

Gjorde at jeg fikk hgyere
selvtillit og mestringsfg-

Gjorde at jeg har fatt
stgrre arbeidsglede

lelse
Ingen effekt 8 % 23 %
Noe effekt 49 % 50 %
Stor effekt 40 % 22%
Vet ikke 3% 5%
Total (N) 1143 1146

EVU-kandidater med FLT-stgtte har hatt stgrre effekt av kurset pa selvtillit og mestringsfglelse enn

andre EVU-kandidater. Det er for gvrig ingen forskjell pa arbeidsglede.

Tabell 24 Effekter av G ha tatt EVU fordelt etter stgtteordning

Gjorde at jeg fikk hgyere selvtillit og
mestringsfglelse

Uten FLT-stgtte

Med FLT-stgtte

Ingen effekt 10% 6 %
Noe effekt 54 % 44 %
Stor effekt 32 % 48 %
Vet ikke 4% 2%
Total (N) 1143

For FLT-medlemmer som tar EVU med stgtte er selvtillit og mestring en viktigere motivasjonsfaktor

enn for de som tar EVU via andre veier, og det er ogsa en stgrre effekt etter kurset.
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Den effekten som flere kandidater forteller om handler om ny mestring og stgrre selvtillit i navaerende

jobb pa grunn av utdanning, og at de opplever at de har grunnlag for & melde fra til ledelse og kolle-
42

gaer*”:

«Jeg er mye tryggere pad det jeg synes er viktig. Arbeidsmiljg, det med at det er nede pd gulvet
det bygges. Det har jeg prgvd a fortelle sjefen min».

«Det ligger en stolthet der: du ser det ofte pa facebook — folk som har jobbet lenge pd samme
sted — nd tar de universitetsgrad. Fd ting til G skje i livet. Selvrealisering».

«Men du kommer til et punkt ndr du ikke har studert pd lenge, s begynner du @ tgrste litt etter
kunnskap. Det er greit @ lzere nytt. Det er det som holder deg gdende og litt skjerpet. Jeg er ikke
bare kone og mamma, men jeg har litt egenutvikling».

Sammenfatning av kapittel 6: individeffekter og ansettbarhet

| dette kapitlet har vi vurdert effekten av etter- og videreutdanning pa FLT-medlemmers posisjon pa
arbeidsmarkedet og hvilken betydning EVU ser ut til 8 ha for bade bedriftsintern og ekstern mobilitet.
Et sentralt begrep i kapitlet var selvopplevd ansettbarhet, forstatt som hvor lett eller vanskelig individet
tror det er & fa en ny jobb.

Generelt finner vi at de som har gjennomfgrt etter- og videreutdanning er mer positive til sin fremti-
dige karriereutvikling enn de som ikke har tatt EVU. Her finner vi ogsa at de som har tatt EVU via FLT
sin stgtteordning i enda stgrre grad er positive til framtidig karriereutvikling

Nar vi sammenligner gruppen som har gjennomfgrt EVU (av ulik lengde) og de som ikke har gjennom-
fort EVU finner vi ingen sammenhenger knyttet til muligheten for a fa en jobb som er minst like god
som den FLT-medlemmene har na. Samtidig anser de med hgyere utdanning seg som ansettbare sam-
menlignet med de lavere utdannede gruppene. A forfglge en utdanningsstrategi som skal hjelpe FLT-
medlemmer frem til hele grader kan dermed vaere fornuftig.

Videre ser vi at de som har tatt EVU oppgir a ha stgrre effekt pa ekstern ansettbarhet enn intern mo-
bilitet. Det vil si at de som har tatt EVU mener det er lettere a fa jobb i annen virksomhet, mens det er
mindre forskjeller mellom respondenter har tatt EVU eller ikke tatt EVU nar det gjelder hvilke utsikter
de har til hgyere stilling i egen virksomhet.

Det er relativt mange FLT-medlemmer som rapporterer at de er underutdannet for stillingen de besit-
ter, og majoriteten oppgir ogsa a vaere underkvalifisert i betydningen at et hgyere utdanningsniva vur-
deres som ngdvendig. A ta EVU er en mate 4 kvalifisere seg inn i stillingen ut fra et behov de selv fgler,
men som ikke ngdvendigvis er anerkjent av arbeidsgiver.

Til slutt fant vi at de som har tatt etter- og videreutdanning rapporterer om hgyere mestringsfglelse
og selvtillit. Dette er viktig fordi til dette pavirker jobbutfgrelse og opplevd kompetanseniva for jobben.

42 Sitater hentet fra intervjuer med FLT-medlemmer i casebedriftene
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7 Innovasjon, kompetansestrategi og effekter av livslang leering
for bedrifter

Kompetanseheving er ikke bare noe som kommer individet til gode. Det er ogsa sentralt for bedrifters
konkurranse- og innovasjonsevne. | dette kapitlet skal vi fgrst ga gjennom sentrale perspektiver pa
leering og innovasjon, f@r vi deretter kommer inn pa hvilken betydning etter- og videreutdanning kan
ha for bedrifter som bidrar til FLTs stgtteordning for etter- og videreutdanning. Empirien til dette ka-
pitlet er i hovedsak hentet fra casebedriftene vi har besgkt, men vi bruker ogsa deler av spgrreunder-
spkelsen til 3 belyse temaet.

Kunnskap og kunnskapsutvikling er ofte omtalt som var tids stgrste gkonomiske driver, der bedrifters
evne til 3 omsette ny kunnskap til innovasjon er avgjgrende for 3 mestre den globale konkurransen.
Gjennom “the competitive imperative of learning” (Edmondson, 2008: , side 60) blir virksomheter
tvunget til & innovere, det vil si ta i bruk ny teknologi eller nye organisasjonsformer som igjen vil kunne
pavirke Isnnsomhet. Dette er avhengig av at bedrifter orienterer seg i en stadig skiftende strgm av ny
kunnskap. Forskning innen innovasjonsfeltet viser ogsa at de avgjgrende kunnskapsstrgmmene blir
mer globale, og at dette stiller enda stgrre krav til at bedrifter holder seg oppdaterte pa ekstern kunn-
skap (cf. Fitjar and Rodriguez-Pose, 2015). Selv om innovasjon ofte har blitt satt i sammenheng med
utvikling av avansert, grunnforskningsbasert kunnskap, er det imidlertid ikke slik at det kun er de hgy-
est utdannede i en bedrift som har betydning for innovasjon. Lorenz og Lundvall (2010) argumenterer
derimot med at man pa se pa hele organisasjonen, ikke bare de hgyest utdannede eller FoU-segmentet
av en bedrift, noe som ogsa har blitt understreket i argumenter for den norske eller nordiske modellen
for bedriftsutvikling, en modell preget av hgy grad av involvering av hele arbeidslinja (f. eks. Gustavsen
2007; Hernes 2006). Nordiske land gjgr det generelt bedre innen laering pa arbeidsplassen, noe som
saerlig gir utslag nar det gjelder prosessinnovasjon. Internasjonal forskning viser ogsa til statistiske sam-
menhenger mellom opplaering i arbeidslivet og innovasjon (Santamaria et al., 2009).

Kunnskapstyper og innovasjon

Forskning pa innovasjon i skandinaviske bedrifter er tett knyttet til lzering (Lundvall et al., 2002) og
hvordan dette omsettes i utviklingen av nye produkter, produksjonsprosesser og organisatoriske eller
markedsmessige endringer som virker positivt pa bedriftens Ignnsomhet. | innovasjonslitteraturen pe-
ker man gjerne pa at innovasjon pavirkes av to hovedformer for laering eller kunnskapstyper (modes
of learning), hvor den ene (sakalt Science, Technology, Innovation-kunnskap) i stgrst grad er basert pa
kodifisert og forskningsbasert kunnskap, mens den andre (sakalt Doing, Using, Interacting) er en type
leering som er erfaringsbasert, mer praktisk, ofte «taus», og som kjennetegnes av hgy grad av interak-
sjon (Jensen et al., 2007). Denne typologiseringen har ogsa gjerne vart koblet til type virksomhet. STI-
kunnskap er her typisk for kunnskapsintensive virksomheter som er avhengig av langvarig grunnforsk-
ning, eksempelvis innen farmasgytisk industri eller deler at IT-bransjen. DUI-kunnskap er pa sin side
mer typisk for ingenigrbaserte virksomheter der interaksjonen pa arbeidsplassen, eller mellom produ-
senter, leverandgrer og kunder er avgjgrende for & utvikle produkter eller tjenester som passer spesi-
fikke formal. Mange av naeringene som har dominert i Norge har vaert tuftet pa en slik kunnskapstype,
for eksempel innen maritim industri eller leverandgrindustrien til petroleumsvirksomheten. | tillegg til
a veere en type kunnskap som utvikles i samarbeidet mellom produsent, kunde og leverandgr er ogsa
den arbeidsplassorienterte laeringen som er i fokus, noe som reflekterer hvordan bade kollektive og
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individuelle erfaringer i relativt apne bedriftsdemokratier er med pa a bidra til & utvikle produkter og
prosesser (Gustavsen et al., 2010). Selv om de to kunnskapstypene ofte blir framstilt som en dikotomi
er det ikke ngdvendigvis slik at de fungerer isolert fra hverandre. | en spgrreundersgkelse giennomfgrt
av AFli 2015 (kommer, 2016) blant 138 innovative bedrifter i @stlandsomradet finner vi for eksempel
at de to kunnskapstypene scorer ganske likt pa hva som har veert avgjgrende for innovasjon i bedrifte-
ne®. Samtidig ser vi en tendens til at STI-kunnskapen er noe viktigere innen medisinsk teknologi, mens
DUI-kunnskap scorer noe hgyere i energisektoren.

Ifglge the European Innovation Scoreboard er Norge en «Moderate Innovator» (EuropeanCommision,
2012) noe som ifglge flere analyser i stor grad skyldes at praktisk og erfaringsbasert innovasjon og
leering i bedriftene (DUI) ikke i tilstrekkelig grad fanges opp av de europeiske innovasjonsundersgkel-
sene fordi de er mer prosessbaserte. Samtidig har norske virksomheter blitt kritisert for a ikke vaere
oppmerksomme nok pa FOU-basert og ekstern kunnskap, noe som ogsa kan sies om fokuset som har
veert blant partene i arbeidslivet nar de snakker om den norske modellen pa arbeidsplassnivaet (Hagen
and Skule, 2008). Fokuset har her heller vaert pa gjensidig og demokratisk laering i arbeidsprosesser
mens formalkompetanse kanskje kan sies a ha kommet i andre rekke.

Kombinasjon av kunnskapstyper

Isaksen og Karlsen (2010) introduserer en mellomposisjon eller medierende posisjon mellom de to
kontrasterende idealtypene av laering (for innovasjon), nemlig «Combined and complex mode of inno-
vation» (CCl). Her kombineres DUl med STI pa en slik mate at man i tillegg til erfaringsbaserte innova-
sjoner far viktige FOU-initierte impulser. Lundvall (2010) trekker fram at det nettopp er slike typer
leerende miljger som vil vaere mest konkurransedyktige i framtiden. Isaksen og Karlsen trekker inn
hvorledes man gjennom ulike typer virkemidler kan bidra til a forskyve tyngdepunktet for lzering i fra
DUI til CCl. Dette kan for eksempel veere gjennom a formalisere eller vitenskapeliggjgre (den ofte
tause) kunnskapen som er i bedriftene. En annen mulighet Isaksen og Karlsen peker pa er 3 initiere
samarbeid med eksterne kunnskapsinstitusjoner, som bade kan vaere gjennom direkte innovasjons-
samarbeid, eller ved @ samarbeide om utdanning pa ulike nivaer. Et eksempel her kan vaere hvordan
NCE Subsea-klyngen pa Kongsberg har et utstrakt samarbeid med Hggskolen i Buskerud om spesiali-
serte ingenigrutdanninger. Selv om Isaksen og Karlsen primaert har FoU-kunnskap i tankene vil vi se-
nere i rapporten ogsa argumentere for at ulike etter- og videreutdanningsordninger kan bidra til CCl
gjennom formalisering av kunnskap pa den ene siden og styrking av mobilitet og kommunikasjon pa
den andre siden. Lundvall (2010) peker dessuten pa at en kombinasjon mellom ulike kunnskapsformer
ogsa krever en type metakunnskap om hvordan man kan kombinere ulike former for kunnskap for a
lykkes. Vi vil senere i dette kapittelet argumentere for at formalkompetanse kan bygge oppunder en
slik type metakunnskap, eller helhetskunnskap om bedriften.

| sp@rreundersgkelsen spurte vi FLT-medlemmene om hvordan de opplever lering og utveksling av
informasjon pa jobben. Pa spgrsmal om hvor ofte de opplever noe av de fglgende tingene, oppga
mange at det var relativt ofte at de utvekslet informasjon som kunne vare relevant for arbeidet med
kollegaene, at de laerte ting de har bruk for i jobben gjennom det daglige arbeidet og at de laerer av
andre pa jobben. Noe sjeldnere oppdaterte de seg pa nye produkter eller tjenester i jobben. Vi finner

4 Underthun og Onsager presenterte funn fra denne undersgkelsen pa Regional Innovation Policy Conference
ved Cardiff University, 2-4 november 2016.
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signifikante forskjeller mellom de som har tatt etter- og videreutdanning og de som ikke har gjort det.
Figur 39 viser for eksempel at medlemmer med EVU oftere oppgir at de deler informasjon med kolle-
gaer, laerer gjennom learning-by-doing metoden og lzerer av kollegaene pa jobb, sammenlignet med
de som ikke har tatt EVU.

Hvor ofte utveksler du informasjon

som er relevant for arbeidet med dine 42_ Sig.
kollegaer? ’

Hvor ofte laerer du noe du har bruk for
i jobben gjennom a utfgre ditt daglige 37_ Sig.
arbeid, sékalt learning-by-doing? = Medlemmer med EVU (n=1140)

Hvor ofte laerer du noe du har nytte av Medl ten EVU (n=1198
i arbeidet fra medarbeidere eller 35_ Sig. ediemmeruten (n= )

orverordnede pa arbeidsplassen din?

Hvor ofte ma du holde deg oppdatert

pa nye produkter eller tjenester i 34_
jobben din? ’
1 2 3 4 5

Aldri Manedlig Hver dag
Figur 39 Laering og utveksling av kunnskap pa jobb. Gjennomsnitt

Vi stilte ogsa spgrsmal som kan relateres direkte til kunnskapstypene DUl og STI. Nar vi spurte med-
lemmene om hvor viktig ulike typer av kunnskap var for hvor godt de utfgrte jobben, finner vi at kunn-
skapen de tilegner seg gjennom erfaringer pa jobb er den viktigeste kilden til kunnskap. Kunnskapen
som man tilegner seg gjennom utdanning viser seg imidlertid a ikke oppleves som like viktig. Vi finner
en signifikant forskjell nar det gjelder hvorvidt kunnskap tilegnet gjennom utdanning oppfattes som
viktig mellom de som har tatt EVU og andre. Medlemmer som har tatt EVU verdsetter kunnskapen
tilegnet gjennom utdanning hgyere enn medlemmer uten EVU (se Figur 40).

Kunnskapen jeg har tilegnet med SIS

gjennom erfaring pa jobb 4,7
B Medlemmer med EVU (n=1150)
Kunnskapen jeg har tilegnet med - ISISHENEEG_G_E— Medlemmer uten EVU (n=1216)
gjennom utdanning 3,6 18-
1 2 3 4 5
Ikke viktig Sveert viktig

Figur 40 Hvor viktig er fglgende typer kunnskap for hvor godt du utfgrer jobben din? Gjennomsnitt
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Bedrifters absorbsjonsevne og sammenhengen mellom utdanning og
innovasjon/produktivitet

Hva er sa avgjgrende for at bedrifter er kunnskapsorienterte pa den maten som Lundvall og Isaksen &
Karlsen argumenterer for? En viktig fagretning innen innovasjonsstudier viser til at dette handler om
bedrifters «absorbsjonsevne», eller evne til 3 ta til seg og omsette kunnskap (Cohen and Levinthal,
1990). Escribano et al (2009) viser til to hoveddimensjoner ved bedrifters absorbsjonsevne. For det
farste vil hgy evne til absorbsjon gjgre det enklere for bedriften a identifisere relevant kunnskap, bade
fordi bedriften har stgrre oversikt over mulige kilder til kunnskap, og fordi bedriften har kapasitet til a
vurdere hva som er relevant, eller det de kaller evne til 4 identifisere, evaluere og eventuelt absorbere
kunnskap. For det andre handler om bedrifters absorbsjonsevne om a trekke fordeler eller utnytte
kunnskapen de har identifisert, evaluert og absorbert. Dette innebaerer altsd om den nye kunnskapen
blir en konkurransefordel for bedriften — altsa om absorbsjonsevnen fgrer til realiserte fordeler, for
eksempel i form av nye produkter, bedre kvalitetskontroll av produksjonsprosesser eller vellykket sats-
ning pa nye markeder.

Lund Vinding (2006) mener at mengden med menneskelig kapital, forstatt som nivaet av utdanning og
oppleering i bedrifter, er avgjgrende for hvor hgy absorbsjonsevne en bedrift har. | en stor spgrre-
undersgkelse av danske bedrifter finner Lund Vinding her at utdanningsniva har sammenheng med
innovasjonsevne. Lund Vinding finner ogsa at arbeidserfaring blant ledere i seg selv ikke har noen sam-
menheng med innovasjon, og argumenterer med at dette kan ha med at utdanningsnivaet blant eldre
arbeidstakere som er i lederposisjoner er lavere enn yngre. Med dette konkluderer Lund Vinding med
at det ma legges til rette for EVU, nettopp fordi det vil heve utdanningsnivaet i hele organisasjonen,
og seerlig hos eldre arbeidstakere som har viktig beslutningsmakt fordi de er i lederposisjoner.

Ogsa andre empiriske studier stgtter hypotesen om at utdanningsniva er gunstig for innovasjon sa vel
som produktivitet. | en studie fra Storbritannia viser Dearden et al (2006) at investering i utdanning
blant medarbeidere gir mer avkastning i form av hgyere produktivitet enn Ignn, et funn som ogsa blir
stgttet av en nylig gjennomfgrt belgisk studie (Konings and Vanormelingen, 2014). Altsa, det er mer
sannsynlig at 1 krone til utdanning gir mer avkastning enn 1 krone til Ignn. Et felteksperiment i Neder-
land viser ogsa til produktivitetsgkning blant medarbeidere som gjennomfgrer videreutdanning pa
gjennomsnittlig 10 prosent (De Grip and Sauermann, 2012). Interessant nok viser den samme studien
til at investering i kursing ga moderat positiv produktivitetsgkning blant kollegene til dem som har
giennomfgrt utdanning. Det kan altsa se ut til at videreutdanning pa arbeidsplassene har effekt for
flere enn bare dem som gjennomfgrer utdanning, trolig fordi ny kunnskap ogsa tilfaller kolleger. Men
selv om bidragene over viser til en relativt klar sammenheng mellom opplzaring og produktivitet er
ikke alle studier like tydelige. Bgring (2014) finner lite statistisk hold i en generell ssmmenheng mellom
menneskelig kapital (malt gjennom utdanningsniva og opplaering) og produktivitet, men viser til at det
er store bransjeforskjeller, sa vel som forskjeller knyttet til bedriftsstgrrelse.

| Norge har NIFU gjennomfgrt en rekke studier som ser pa sammenhengen mellom utdanning og pro-
duktivitet og innovasjon i norske bedrifter. Bgring og Skule (2013) viser for eksempel at andelen an-
satte som deltar i formell videreutdanning har sammenheng med en markant gkning i produktivitet.
Denne sammenhengen gjelder imidlertid ikke for alle bedrifter. Ifglge Bgring og Skule er det primaert
bedrifter med et hgyt utdanningsniva fra fgr som drar nytte av videre kompetanseheving blant de
ansatte, mens neaeringer med lavt eller middels utdanningsniva fra fgr ikke gir de samme statistiske
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sammenhengene mellom formell videreutdanning og produktivitet. Tall fra NHOs kompetansebaro-
meter i 2015 (Solberg et al., 2015) viser at 57 prosent av norske bedrifter oppgir at de har behov for
kompetanseheving, og hele 4 av 10 bedrifter setter dette i sammenheng med tapt fortjeneste. Samti-
dig er det et paradoks at 60 prosent av bedriftene som oppgir kompetansebehov sier at hovedmange-
len er yrkesutdannede arbeidstakere, mens fagskole-, bachelor- og masterutdanninger kommer pa de
neste plassene. Stgrre bedrifter oppgir imidlertid i stgrre grad behov for kompetanse pa bachelorniva
eller hgyere. | spgrreundersgkelsen ser vi at FLTs medlemmer i stgrst grad jobber i store bedrifter med
over 100 ansatte.

Generelt kan vi si at det ser ut til & vaere viktige koblinger mellom et fokus pa livslang leering i bedrifter
og innovasjon/produktivitet, selv om det er til dels store forskjeller mellom bade bransjer og mellom
store bedrifter pa den ene siden og sma/mellomstore bedrifter pa den andre.

| resten av dette kapitlet skal vi diskutere hvilken betydning kompetanseheving har for casebedriftene
vi har besgkt. Etter en diskusjon av kompetansebehov og kompetansestrategier i bedriftene vil vi fo-
kusere spesielt pa hvilke mulige effekter FLTs stgtteordning for etter- og videreutdanning og utdan-
ningstilbudet til Addisco kan ha for bedriften. Med effekter mener vi ikke ngdvendigvis direkte mal pa
innovasjon eller produktivitet, men ogsa mer indirekte effekter som at etter- og videreutdanning bidrar
til 3 Igfte lederkompetanse og gke kunnskapsflyten mellom fagomrader pa arbeidsplassene, eller at
nye organisasjonsprinsipper kan gjgre det enklere 3 utnytte ressursene i en bedrift. Giennom intervjuer
i casebedriftene og sp@rreundersgkelsen av FLT-medlemmer vil vi derfor belyse temaene kompetan-
sebehov og kompetansestrategier i casebedriftene og betydningen av EVU for leering og innovasjon,
kunnskapsflyt, motivasjon og arbeidsmiljg.

Kompetansbehov og kompetansestrategi i casebedriftene

Edmondson (2008) peker altsa pa at leering og kompetanseheving er et imperativ i dagens kunnskaps-
samfunn, mens Solberg et al. (2013) viser til at det ser ut til 8 vaere en sammenheng mellom det a score
hgyt pa innovasjon pa den ene siden, og det at bedriften uttrykker et betydelig behov for kompetanse
pa den andre siden. Det at bedrifter har behov for oppgradert kompetanse reflekteres ogsa i alle case-
bedriftene vi har besgkt. Bedriftene preges alle av at teknisk kunnskap er viktig, men dette er ikke den
eneste kompetansen bedrifter etterspgr. Bedriftene er giennomgaende ogsa opptatte av det en av
informantene vare kaller for «softere» kunnskap, nemlig kunnskap som handler om organisering, le-
delse og HR.

Teknisk kompetanse

Som teknologibedrifter er det ikke overraskende at alle bedriftene uttrykker et tydelig behov for tek-
nisk fagkompetanse, bade pa fagarbeidernivaet og ingenigrnivaet. Teknisk kompetanse uttrykkes som
selve «kjgttvekten» for at bedriftene skal kunne lykkes, og fagkompetanse er veldig viktig pa alle ni-
vaer. [deen om at ufagleerte kun skal lzeres opp i bedrift er det for eksempel mindre stgtte for, og det
legges stor vekt pa at det er et naermest absolutt krav om formalkompetanse. | tillegg uttrykkes gjerne
behovet for spesialistingenigrer som spesielt hgyt. En viktig grunn til at formalkompetanse verdsettes
er gjerne at grunnutdanningen gjgr de ansatte analytisk rustet og mer problemlgsningsorientert. Pro-
duksjonssjefen i en industribedrift legger ogsa vekt pa at den teknisk-analytiske problemlgsningsevnen
ogsa gjor de ansatte mer fleksible hva gjelder a gjgre ting pa nye mater, ettersom de «er vant til 3
lere».
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Nar det gjelder behovet for konkret kompetanse er det ofte godt sammensatte team av ulike kompe-
tanse pa ulike nivaer som uttrykkes:

«Miksen er viktig. Det er klart at den store massen vi har er operatgrer og vi trenger 0gsa au-
tomatikere, fordi sG lenge Norge skal ha det Ignnsnivéet vi skal ha i dag sG ma vi vinne pé
produktivitet. SG faglig dyktige fagpersoner innenfor kjemi og prosjekt, og saerlig innenfor au-
tomasjon. Og det har vi allerede begynt G fokusere pd». (Produksjonssjef, metallbedrift)

«Fremfor alt trenger vi ingenigrer, men det har vaert ganske greit @ fa tak i ng, kanskje pa grunn
av nedgangen i oljerelatert virksomhet. Samtidig sliter vi med G rekruttere nok dyktige men-
nesker med Teknisk Fagskole». %

Det er ogsa vart inntrykk at teknologi- og industribedriftene ser at kompetansekravet til fagarbeiderne
har endret seg vesentlig pa den maten at ogsa de har behov for kontinuerlig kompetanseheving:

«[...] den rollen som operatgren har i dag, den har endret seq veldig fra G veere veldig manuell
til G bli mer overvdking og skjgnne mer av maskiner [...] operatgrene blir mer maskinpassere.
Vi har mer teknologisk avansert produksjon og det stiller krav til operatgrer [...] ha litt mer
teknisk kompetanse [...] Jeg spdr at fagbrevet md endres». #

| tillegg legges det vekt pa at teknisk kompetanse i teknologibedrifter har blitt mer avhengig av IT-
kompetanse:

«Vi ser at kompetansen vrir seg vekk fra mekaniske produkter til mer software, sa vi er oppe i
det na. Vi ser nok en kompetansevridning pd den biten der. Det er sdnn det er i samfunnet na.
Software erstatter mekaniske produkter». %€

Det etterlyses ogsa nysgjerrige fagarbeidere som har interesse for og erfaring med a «skru», og at dette
er en type kompetanse som, kanskje paradoksalt nok, har forvitret i dataalderen:

«Vi har behov for @ fa inn flere folk fra skolebenken som har en st@rre interesse for tekniske
ting [...] Det andre kan vi lzere de her, men det G fa folk som er interessert i det tekniske som

kan skru litt selv sG du slipper d vaere avhengig av vedlikeholdspesialister for G gjgre enkle ting».
47

Teknisk kompetansebehov handler ogsa om at bedriftene ma oppgradere kunnskap gjennom opplae-
ring av eksisterende personell:

4 Intervju med HR-sjef i «Produksjonsbedriften»
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«Vi har enormt behov for omstilling og det gdr ut pd at vi ma produsere billigere og smartere.
[...] For en funksjoneaer sd risikerer man at hele jobben forsvinner og at man ikke har noe tilbud.

SG det G veere kvalifisert for nye jobber hele tiden, er viktig om du skal vaere med i gamet». *

Behov for organisasjonskompetanse, lederkompetanse og HR-kompetanse

Samtidig som behovet for teknisk kompetanse uttrykkes som hgyt, er vart inntrykk at en type overset-
telseskompetanse gjennom ledelse og forstaelse for organisering av arbeidsprosesser framstar som
vel sa viktig, og da spesielt i et etter- og videreutdanningsperspektiv. Som en leder i en stor produk-
sjonsbedrift uttrykker det:

«Ndr du er i denne typen virksomhet er det lett man blir mer fokusert pG teknikk og vedlikehold
og maskiner [...] Vi har behov fremover pa G ta de mer myke fagene innen HR og personal og
fa en stgrre kompetanse der. Vi har veert igiennom en omveltningsprosess nd og mye av det vi
har holdt pa med gar pa organisasjonsutvikling som igjen er en ngkkel er for at organisasjonen
kan falge med pd den tekniske utviklingen [...] kulturmessig og alt».*

Denne typen kompetanse handler typisk om hvilke prioriteringer en leder eller en koordinator ma
gjore, ikke minst nar det gjelder a fa et team til a fungere best mulig:

«Det blir mye saker rundt det som gdr pa den organisatoriske, hvordan prioriterer du? Hvordan
fdr du til en prosess? Fordi du mgter mye motstand, hvordan skal du hdndtere det? Det er et
fag det og liksom [...] vi er et team som er likeverdige og bytter pad roller og det er utfordrende
organisatorisk og det krever at du jobber med folkene og de lzerer du ikke ngdvendigvis ndr du
er utdannet ingenigr».*°

Den samme produksjonssjefen legger ogsa vekt pa at kompetanseheving pa prosess og organisering
blir spesielt viktig med desentralisert ansvar og mer horisontale strukturer:

«l dag er teamene vdre selvgdende, og det er nok varierende hvor selvgdende de er, og den
eneste mdten @ fa de mer selvgdende er G gi de mer ansvar og samtidig gi de kompetansen».

Flere bedrifter peker ogsa pa at arbeidshverdagen i stgrre grad enn tidligere preges av prosjekter,
gjerne fordi det skjer hyppigere endringer bade nar det gjelder produktutvikling og raffinering av pro-
sesser. Her kommer naturlig nok prosjektledelse inn som et tydelig kompetansebehov, og dette er ogsa
gjerne satt i sammenheng med kobling til forskningsbasert kompetanse om hvordan prosjekter best
mulig kan gjennomfgres. Flere av bedriftene vi har besgkt ser ogsa sveert tydelig at det ikke er gitt at
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kompetansepersoner i organisasjonen ngdvendigvis innehar denne kompetansen fra fgr, men at det
er et behov som ma dekkes inn gjennom etter- og videreutdanning:

«Om du er en ingenigr eller sivilingenigr sG har du ikke ngdvendigvis lederkompetanse [...] sa

det er jo ofte noe vi er ngdt til G hjelpe med a fylle pa selv i selskapet eller pd en annen mdte».
51

| de neste avsnittene kommer vi inn pa hvilke strategier bedriftene har for 3 mgte bade tekniske og
organisasjonsmessige kompetansebehov:

Kompetansestrategi

Casebedriftene har alle tydelige strategier pa hvordan de kan Igse kompetansebehovene sine. Dette
bestar bade av eksterne og interne kompetansestrategier:

«Enten rekrutterer vi nytt eller sa lzerer vi opp dem vi har. Har vi nye stillinger er det mulig for
folk & flytte seg i organisasjonen. S& vi Gpner for det og legger til rette med opplaering».>?

De eksterne strategiene bestar i hovedsak av at de alltid sgker eller gode fagarbeidere og ingenigrer.
Strategier her bestar ikke minst av at bedriftene er aktive overfor lzerlingeordningen. Bedriftene er
ogsa tydelige pa at de ma vaere synlige i lokalmiljpet, nettopp for a stimulere til at ungdom velger
utdanning som er relevant. Det samme gjelder naturlig nok a vaere synlige i ledende universitets- og
hagskolemiljger, bade i Norge og ellers.

Etter- og videreutdanning er en tydelig intern kompetansestrategi i bedriftene. Gjennomgaende gns-
kes kompetanseheving av de som allerede jobber i bedriften. Her legges det bade vekt pa den leeringen
som skjer i forbindelse med problemlgsning og leering pa jobb, men det handler ogsa om ytterligere
kvalifisering gjennom at bedriftene stgtter EVU, bade i form av stgtte til kortere kurs (for eksempel
produksjonsledelse for ingenigrer), stgtte til kompetansehevende tiltak som kan lede til fagbrev, og
ikke minst Teknisk Fagskole og ingenigrutdanninger. En av bedriftene viser til at intern formell opp-
leering gar over to ar, hvor det fgrste aret primaert er teori, mens det andre aret handler om a gjgre
seg kjent med maskinene og systemene som skal styres av operatgren. | to av bedriftene gis det ogsa
stipender til ansatte som er i gang med et doktorgradslgp. Dette er ogsa typisk etter- og videreutdan-
ning som bedriftene plikter a finansiere giennom Hovedavtalen.

En av bedriftene satser ogsa strategisk pa ingenigrutdanning gjennom et samarbeid med andre bedrif-
ter og h@gyere utdanningsinstitusjoner i regionen de befinner seg i, en type kobling som ogsa blir anbe-
falt i en NIFU-rapport om hvordan bedrifter best kan tenke videreutdanning (Solberg et al., 2013).
Dessuten har denne bedriften et omfattende system av (teknisk) kompetansehevende tiltak innad i
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konsernet, og kompetanse blir ogsa overfgrt pa konsernniva gjennom et omfattende mobilitetspro-
gram der ansatte har opphold i s@sterbedrifter. Den samme bedriften satser ogsa pa overgripende
ingenigrkompetanse, eller det som kalles tverrfaglig systemkompetanse:

«[...] vi praver @ fa en tverrfaglighet i forhold til hvordan vi utnytter kompetansen pg sikt. Vi
jobber ganske systematisk pd den biten der. Systemkompetansen er det gverste nivdet [...]». >3

Bedriftene dekker behovet for kompetanse innen organisasjon og ledelse pa flere mater. To av de fire
casebedriftene viser til at det gis kurs innen fagomrader som HMS, personalledelse og lean ledelse pa
konsernnivaet (i samarbeid med kurstilbydere), slik at det legges opp til samlinger pa tvers av lokasjo-
ner. En annen bedrift viser til at de som far en lederfunksjon blir tilbudt opplaering gjennom organisa-
sjoner som Norsk Industri. Bedriftene viser ogsa til at initiativene til etter- og videreutdanning ogsa kan
komme fra de ansatte, og at dette er en indirekte kompetansestrategi. Eksempler er medlemmer av
FLT som gnsker a ta kurs giennom Addisco, men det vises ogsa til private initiativ til 3 ta lederutdanning
pa Bl og lignende. | noen tilfeller beslutter bedriftene a gi stipender til slike initiativ, men et typisk
reaksjon er ogsa at «det vil vaere en individuell diskusjon i hvert tilfelle» (HR-direktgr i industribedrift),
noe som typisk blir diskutert i medarbeidersamtaler.

| den neste delen gar vi gjennom hvordan casebedriftene vurderer effektene av sin kompetansestrategi
og kompetansehevende tiltak. | trad med rapportens hovedfokus vil vi her fokusere pa betydningen av
FLTs stgtteordningen for etter- og videreutdanning og Addiscos utdanningstilbud, men det er viktig a
papeke at vi har snakket med bedriftene om effekter av EVU generelt ogsa.

Betydningen av etter- og videreutdanning i casebedriftene, med spesielt fokus
pa Addisco.

| denne delen beskriver vi hvordan vi oppfatter betydningen av EVU generelt og Addisco spesielt i case-
bedriftene vi har besgkt. Vi er her spesielt opptatte av hvordan ordningen og utdanningene gjennom
Addisco har bidratt til dynamikken i hver enkelt bedrift, og det er viktig 8 papeke at vi bade viser hold-
ningene til bedriftsledere/ledelsesnivaet i hver av casebedriftene og hva FLT-medlemmer som har
gjennomfgrt utdanning gjennom Addisco legger i utdanningens betydning for hvordan de utfgrer job-
ben i casebedriften.

Konkrete kompetanseeffekter for bedriftene

Vi begynner denne delen med a vise til kompetanseeffekter av at ansatte FLT-medlemmer i casebe-
driftene har gjennomfgrt utdanning gjennom Addisco med stgtte fra FLTs stipendordning. Her vil vi
bade vise til generelle kompetanselgft, og mer konkrete eksempler.

Et generelt poeng fra en tillitsvalgt i en av bedriftene er at kombinasjonen av erfaring som operatgr og
etter- og videreutdanning, for eksempel opp pa ingenigrnivaet, er spesielt gunstig for bedriften etter-
som videreutdanning ettersom de bade har systemkunnskap fra bedriften og gjennom kompetanse-
heving klarer a omsette dette pa nye mater. Dette er pa mange mater et poeng som viser poenget om
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hvordan kompetanseheving i voksen alder kan gjgre koblingen mellom erfaringsbasert og forsknings-
basert kunnskap lettere (Isaksen and Karlsen, 2010).

En viktig kompetanseeffekt av stgtteordningen og Addisco pa generelt niva er spesielt der et stort an-
tall ansatte har gjennomfgrt kurs ettersom dette ikke bare hever hver enkelt ansatt, men kan vaere
med & endre tenkemater i hele organisasjonen:

«[...] det er jo mange som tar disse studiene og spesielt vi pd XXX som har benyttet oss veldig
av det sd har det vaert kompetansehevende for hele selskapet». **

«har alliert meg med et par ringrever som vi kan sitte @ utveksle ting som jeq fdr litt pa lag for
d fa igjennom ting, og fatt dem til G se ting pd andre mdter osv. Jeg har hatt veldig nytte av det
og jeg har vokst veldig pG det. Har fatt bekreftet mer. SG man bidrar til G skape en laeringskul-

tur». >

Denne kompetansehevingen, eller kulturen for lzering, blir ogsa spredt ellers i bedriftene:

«Ndr vi for eksempel har fatt en oppgave G jobbe med hjemme sa har det vaert veldig bra lzering
i forbindelse med oppgavene man leverer at man kan prate sammen. NGr vi sitter og jobber
med det sd snakker vi sammen og da kommer det alltid historier fra andre- ogsa de som jkke
har tatt kurs i Addisco. S det er bra laeringsmiljg utenfor klassen ogsé». °®

Det pekes pa at Addisco-kurs har lagt feringer for konkrete organisatoriske endringer i bedriftene etter
at Addisco-studenter har gjennomfgrt oppgaver i forbindelse med kurset. Som en tidligere Addisco-
student sier:

«Da jeg gikk pé Lean ledelse sd var det fokus pd forbedringer, og néd har jeg pd en mdte innfgrt
et lignende system her [...] det er bra G kunne utfordre avdelingen pa visjon og mal».

En leder av en annen bedrift viser til at de tester ut et system for TQM (Total Quality Management)
etter initiativ fra Addisco-studenter.

«Ja. Eller pd en mdte at vi samarbeider og tester det ut. Det har fgrt seg inn i den prosessen vi
er, vi far inn verktgy som er bedre enn vi har sett at vi hadde [...] jeg opplever at de som er der
er engasjert og giennomfgrer med gode resultater». >

Det vises ogsa til at systemet for TQM som kom som et resultat av Addisco-oppgaven, ogsa testes ut i
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resten av konsernet.

| en tredje bedrift gikk to Addisco-studenter sammen om a beregne kostnader for a endre en prosess
knyttet til lagring av produkter i forbindelse med en oppgave pa kurset i Lean Ledelse. Etter a ha be-
regnet kostnader pa alle prosesser kom de fram til at eksisterende Igsning i bedriften ikke var optimal,
og foreslo en annen form for lagring av produktet. Dette ble tatt til fglge av bedriften, og har na blitt
en konkret prosessinnovasjon i den ene produksjonsbedriften. Samtidig kan det ogsa virke som at kom-
petansen FLT-medlemmene far gjennom Addisco ikke alltid blir godt nok utnyttet, og det etterlyses en
bedre dialog med ledelsen i den forbindelse. For eksempel uttrykker enkelte at det kunne veert fornuf-
tig & drgfte fokus i arbeidsoppgavene pa Addisco-kursene med ledelsen i bedriften pa forhand. Dette
er ikke minst noe som kunne gjort Addisco mer kjent og at Addisco hadde fatt hgyere status. Samtidig
er studentene ogsa litt usikre pa om det hadde vaert en god ide a gi initiativet til ledelsen:

«Det matte vaere at man gikk mer i dialog med bedriften om hvilke oppgaver en skal velge |[...]
Om det hadde blitt noe bedre resultat av det er jeqg ikke sa sikker pa. Det er fordelen med det d
si at na vil vi forbedre det og da spar vi ingen om det, vi bare lager et opplegg. Og det er noe
der som kunne gdtt tapt om man mdtte ha det formelle mgtet med bedriften, jeg har ikke sav-
net bedrifts engasjementet sd veldig».°®

Generelt er heving av organisasjon- og ledelseskompetanse ogsa gunstig for bedriften fordi det skaper
en intern fleksibilitet knyttet til rekruttering til sentrale posisjoner:

«ved at man da gir pdfyll ift etterutdanning, det gir ogsG mye mer fleksibilitet for oss i forhold
til det kompetansegrunnlaget vi har og hvordan vi bruker folk i forskjellig type arbeidssituasjo-
ner [...] jeg liker det at man ikke blir for mye Iast inn i en kategori. Men at man bygger en
breddekompetanse». >°

Kanskje vel sa viktig som konkrete eksempler pa leering og forbedring i bedriftene med inspirasjon fra
EVU-kurs, og gjennom en formell kompetanseheving av ansatte, var aspekter knyttet til kunnskapsflyt.

Intern kunnskapsflyt

Formalkompetanse gjennom utdanning gir ikke ngdvendigvis bedre flyt av kunnskap i og mellom be-
drifter i seg selv, men det kan virke som at hevet formalkompetanse bade har en effekt ved at personer
far bedre selvtillit giennom faglig styrking og dermed t@r a bli mer synlig i organisasjonen. | tillegg kan
kompetansehevingen i seg selv ogsa ha en viktig effekt for kunnskapsflyten i en organisasjon ved at en
ingenigr for eksempel far bedre oversikt over hva en jurist eller gkonom i bedriften er opptatt av.

Selvtillit og faglig styrking kan saledes ha mye a si for den ansattes evne og initiativ til medbestemmelse
i forbedringsarbeid pa arbeidsplassen, noe som er i kjernen av den norske arbeidslivsmodellen pa mik-
roplanet (Hernes, 2006; Gustavsen, 2007). For eksempel peker et FLT-medlem i teknologibedriften pa
at det er enklere a si ifra om hvordan ting kan bli gjort annerledes, bade til de andre pa teamet og
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videre oppover i hierarkiet. Kompetansehevingen blir typisk trukket frem som en grunn til at FLT-med-
lemmene har blitt modigere:

«[...] man tgr liksom @ si ifra om ting som kunne fungert bedre, og det tror jeg ikke jeg ville gjort
uten den bagasjen jeg har ng».

Det samme medlemmet peker ogsa pa at denne selvtilliten ogsa er viktig for videre laering i sin egen
bedrift, altsd hvordan man kan teste ut de de nye verktgyene man har tilegnet seg gjennom etter- og
videreutdanning, og etter hvert skjsnne hvordan verktgyene kan skape forbedringer i egen virksom-
het:

«Det G utfordre systemet er viktig fordi da laerer du og du kan forbedre ting og det vinner man
pd [...] Det skal ikke sG mye til [...] bidrar til refleksjon og noen endringer. Og nGr man har leert
en del sd klarer du G argumentere mer og forklare mer hva man mener med ting og hva man
kan vinne pé det».5

Det andre aspektet ved intern kunnskapsflyt er det som kalles helhetssyn eller mer spesifikt det a se
og forsta andre fagomrader enn sitt eget. Dette blir ikke minst framhevet av ledernivaet i bedriftene
som har erfaring med FLT-medlemmer som har gjennomfgrt Addiscokurs:

«Jeg ser at etter at de [FLT-medlemmene] har veert igiennom kursene sa har de en helt annen
forstdelse av hvordan ting fungerer i bedriften og hvorfor vi [i ledelsen] gj@r som vi gjar. Alt fra
ingenigrer til operatgrer, [de som har gjennomfart utdanning], far et helt annet helhets-
bilde».%?

Fabrikksjefen pa Naeringsmiddelproduksjonsbedriften legger pa sin side vekt pa at etterutdanning i
fagomrader som logistikk eller gkonomi gjgr at medlemmene ser ut til a forsta bade sin egen rolle og
bedriftens totalitet pa en bedre mate. Dette er ogsa noe FLT-medlemmer i flere bedrifter kjenner seg
igjen i:

«Det er kanskje noe med helheten og perspektivet [...] man kan skjgnne hvorfor lederen tar en
avgjorelse [..] man far et starre perspektiv pd ting». &

Videre uttrykker et medlem vi har intervjuet utenfor casebedriftene at den formelle utdanningen gjen-
nom Addisco skaper en helt annen respekt for andre fagomrader som gkonomi og jus, fagomrader som
er helt sentrale for a lykkes med teknologiske eller markedsmessige innovasjoner:
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«Om du ikke har formell utdanning sa er det kanskje lett G si at du har erfaringen osv. den
erfaringen du tilnaermer deg mens du jobber, men vi jobber ofte med store kontrakter, hgye
belgp, juridiske retninger du ma forholde deg til [...] det er lett G gd pG en blemme og du er ngdt
til 6 stgtte deg pd andre. Jeg tror ndr du studerer sé blir du mer klar over hva du ikke kan». 4

Det samme medlemmet peker ogsa pa at EVU gjennom Addisco ikke bare bidrar til hgyere kompetanse
om bedriftens helhet i seg selv, men at man ogsa blir mer nysgjerrig og systematisk overfor erfarings-
basert lzering pa jobben, her eksemplifisert giennom hvordan man skriver tilbud:

«Ndr du skal levere ut tilbudet sd skal det vaere en kontrakt der det spesifiseres at det skal
leveres [...] du ma kjenne en del av det juridiske. Formell kompetanse er viktig og en av grun-
nene til at jeg har studert er at du fgler at du mangler ting ndr du studerer ogsa tenker du,
hvem skal jeg sparre og hvordan skal jeg naerme meg den kunnskapen». &

Det kan altsa virke som at den interne kunnskapsflyten i casebedriftene har blitt positivt pavirket av
formell kompetanseheving gjennom Addisco. Vi vil ogsa argumentere for at Addisco kan ha positive
effekter pa den eksterne kunnskapsflyten pa tvers av bedrifter.

Ekstern kunnskapsflyt

Pa kursene som Addisco arrangerer blir gruppene satt sammen av studenter fra en rekke forskjellige
bedrifter, og undervisningen er lagt opp pa en mate som fordrer at man skal laere av erfaringer pa tvers
av bedriftene sa vel som innad i egen bedrift. Konkret legges det blant annet opp til bedriftsbesgk, men
vi vil vel sa gjerne trekke fram at de sosiale nettverkene som blir dannet mellom studentene pa Ad-
discokurs ogsa gjgr noe med de kunnskapsnettverkene (Giuliani, 2007) som bedriftene er en del av.
Giuliani viser til at bedrifter inngar i det hun kaller for strategiske kunnskapsnettverk som bidrar direkte
inn i konkret innovasjonsarbeid. Det er ikke ngdvendigvis slik at nettverkene som oppstar gjennom
Addisco er direkte knyttet til arbeid med innovasjoner i bedriftene, men nettverkene kan potensielt
utvikle seg til dette. Pa spgrsmal om FLT-medlemmene har kontakt med andre Addisco-studenter un-
der eller etter kursene hvis de har jobbrelaterte spgrsmal svarer mange bekreftende:

«Vi har kontakt. Ikke ngdvendigvis om arbeidsmetoder, men man kan ringe folk for G fa hjelp til
problemer. Det er mye lettere G ta opp telefonen né».

| spgrreundersgkelsen var kan vi ogsa se at Addisco ser ut til 3 gi en signifikant tilleggseffekt i forhold
til andre utdanninger nar FLT-medlemmer blir bedt om 3 ta stilling til utsagnet «Kontakten med andre
studenter har gjort at jeg kan ta med meg nye ideer og perspektiver tilbake til arbeidsplassen».

Et annet FLT-medlem i samme bedrift gar litt lengre:
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«Ja, man diskuterer utfordringer, og man snapper opp ideer [...] det skjer hele tiden».

| teknologibedriften viser et FLT-medlem til at man far aha-opplevelser i mgtet med andre FLT-med-
lemmer som jobber i samme bransjer:

«[...] sG var det ogsa noen fra XXX, sa du er jo ekstra skjerpet ndr de presenterer [...] sG ser man
hva de gj@r kontra det vi gjgr i egen bedrift, og hvilke feil de har gjort kontra hva vi har gjort i
de samme prosessene».

Det er ogsa eksempler pa at casebedriftene har leid inn eller ansatt personell som fglge av Addisco-
nettverkene. Kunnskapsnettverk i betydningen mobilitet av arbeidskraft mellom bedrifter er ellers noe
som virker a veere vanligst i sarlig godt fungerende regioner i Norge, der det er hgy aksept for slik
mobilitet fordi bedriftene gnsker a bli tilfgrt nye impulser:

«[...] de gdr pd felles lederkurs alle sammen og det gker ditt nettverk og det gker jo ogsd faren
for at du hopper over, men det er ikke noe negativt. [...] der [hvor jeg jobber] er det en kultur
hvor det er helt greit at du skifter arbeidsplass. For hvis du kommer tilbake har du tilfgrt med
kunnskap tilbake til oss. Og jo hgyere utdanning du har jo mer tradisjonelt riktig er det at du
bytter jobb».%®

En slik tankegang handler ogsa gjerne om at det er et mer utbredt samarbeid mellom konkurrerende
bedrifter:

«[...] man sldss gjerne om kontraktene, men ndr den ene har fdtt kontrakten sa hjelper vi hver-
andre med a gjennomfgre». (FLT-medlem utenfor casebedriftene)

Til slutt i dette kapitlet vil vi ta opp hvordan EVU gjennom Addisco har betydning for motivasjon og
arbeidsmiljg i casebedriftene.

Betydningen for motivasjon og arbeidsmiljg

| spgrreundersgkelsen var av FLT-medlemmer kommer motivasjon hgyt opp pa malingene knyttet til
hvilken betydning etter- og videreutdanning har for arbeidshverdagen. Pa en skala fra 1 til 5 far utsag-
net «Utdanningen har gjort meg mer motivert for min navaerende jobb» en verdi pa 4,0. Dette vises
ogsa i intervjuene vi har giennomfgrt med FLT-medlemmer i casebedriftene og andre steder:

«Det [Addisco] har helt klart vaert motiverende nd. Man vet at kommer det en problemstilling
er man mye raskere nd til 6 finne et verktgy, og det er veldig motiverende».

67 FLT-medlem, «Metallbedriften»
%8 Intervju med FLT-medlem utenfor casebedriftene
% Intervju med FLT-medlem i «Metallbedriften»
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| tillegg er det typisk for intervjuene at medlemmer framhever utdanningen som et kjaarkomment og
inspirerende avbrekk i jobbhverdagen:

«Det er motiverende fordi man far en avveksling [...] det er ikke det samme man gj@r hele tiden,
for min del hvert fall [...] at man har noe annet. Det er greit @ fa helg, men det er greit G komme
pd jobb igjen etterpd ogsd. Hadde man ikke hatt helt ville det veert veldig kjedelig». ”°

Ledelsen i casebedriftene er ogsa opptatte av at EVU virker motiverende og det kan virke positivt pa
bade arbeidsinnsats og ambisjoner:

«Det er mitt inntrykk at de som har satt seq pad skolebenken og gnsker seg videre [...] det gir en
motivasjon som gjgr at de kommer tilbake og har lyst til G ta fatt pd nye oppgaver». (Leder,
neaeringsmiddelbedrift)

Flere FLT-medlemmer mener ogsa at stgtten fra arbeidsgiver til 3 giennomfgre EVU gjennom Addisco
har bidratt til hgyere lojalitet. Dette kan ogsa settes i sammenheng med poenget fra kapitlet om an-
settbarhet, der blant annet Van der Broeck et al. (2014) viser til at arbeidstakere som opplever stgtte
til kompetanseheving har hgyere affektiv tilknytning til organisasjonene de er del av.

Addisco trekkes ogsa fram som positivt for arbeidsmiljget:

«SAdnn som nd i januar sa er det oppstartshelg hvor alle kursene er samtidig og da reiser vi mange
fra [teknologibedriften]. Samtidig blir det litt miljg av det, at vi reiser sammen og sdnn. Det er
positivt for arbeidsmiljget». (FLT-medlem, teknologibedrift)

Det virker ogsa som at det er en positiv smitteeffekt ved at nar noen kaster seg ut i et EVU-lgp fglger
andre etter.

Pa spgrsmal om ledelsen i casebedriften tror det pavirker sykefravaer, er det litt mer usikre svar. Ge-
nerelt uttrykkes det at de som i utgangspunktet har hgyere utdanning har lavere sykefraveer sammen-
lignet med ansatte som har lavere utdanning i utgangspunktet. Ledelsen i naeringsmiddelbedriften vi-
ser ogsa til at de som tar EVU heller ikke hadde hgyt sykefravaer i utgangspunktet:

«Sykefraveer er et kiempetema hos oss, men de som har tatt sann type utdanning og viser den
type driven til @ komme seg videre [...] det er ikke de som er pd sykefravaerslisten var [...) det er
dessverre de med lavest utdanning som representerer det stgrste fravaeret». 71

En leder i teknologibedriften tror imidlertid at det er en viss sammenheng mellom gkt motivasjon gjen-
nom EVU og lavere sykefraveer:

70 Intervju med FLT-medlem, «Teknologibedriften»
1 Intervju med HR-sjef i «Naeringsmiddelbedriften»
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«Vi fokuserer veldig paG ulike sykdomstyper og hvordan det rammer individer pG jobben [...] Jeg
tror det [etter- og videreutdanning] vil bidra til G holde sykefraveaeret nede |[...] folk vil trives mer
pd jobben og det blir en motivasjon. Uten at jeg kan gad inn i statistikk, en hypotesen er at det
bidrar til § senke sykefravaeret». 72

Sammenfatning av kapittel 7

| dette kapitlet om betydningen av etter- og videreutdanning for bedrifters lzering og innovasjonsevne
har vi fgrst gatt gjennom sentrale perspektiver pa innovasjon og leering. Her har vi fgrst presentert
forskning pa hvordan ulike kunnskaps- og laeringsprosesser har betydning for innovasjon i ulike typer
bedrifter. Sentralt i denne litteraturen er fokuset pa erfaringsbasert laering og laering som er basert pa
formalkunnskap av mer analytisk art. Nyere perspektiver viser dessuten til at det framstar seerlig viktig
a kunne kombinere disse to kunnskapstypene. Videre har vi presentert perspektiver fra humankapital-
teori og perspektiver pa bedrifters absorbsjonsevne, perspektiver som sier noe om forholdet mellom
utdanningsniva i bedrifter og evnen bedrifter har til a tilegne seg og omsette kunnskap pa en produktiv
mate. Vi viste deretter til forskning som stort sett hevder at det er en positiv sammenheng mellom
utdanningsniva, produktivitet og innovasjon. Etter denne konseptuelle delen har vi beskrevet kompe-
tansebehov og kompetansestrategier i casebedriftene. Gjennomgaende for de bedriftene («Teknolo-
gibedriften», «Naeringsmiddelbedriften», «Metallbedriften» og «Produksjonsbedriften») er at de bade
etterlyser teknisk og organisatorisk kompetanseheving. Bedriftene investerer ogsa i begge disse ty-
pene kompetanse, bade gjennom kurs pa konsernniva og gjennom direkte samarbeid med lokale, na-
sjonale og internasjonale utdanningsinstitusjoner. Addisco framheves som et viktig utdanningsvirke-
middel innen organisasjon og ledelse, men tilbudet er ikke alltid like kjent i ledelsen av casebedriftene.
Bade EVU generelt og Addisco spesielt gir viktige effekter tilbake til bedriften. Blant disse effektene er
1. At det har blitt innfgrt forbedringer/innovasjoner i bedriftene direkte eller indirekte som fglge av
Addisco-deltakelse. 2. At det har blitt bedre intern kunnskapsflyt giennom mer overgripende «meta-
kunnskap» som Addisco-deltakere har tilegnet seg, i tillegg til at Addisco-deltakere hevder stgrre grad
av innflytelse pa arbeidsplassen pa grunn av bedre kompetanse og hgyere selvtillit. Det blir ogsa lagt
vekt pa at Addisco virker positivt for en ekstern form for kunnskapsflyt, der nettverk gjennom Addisco
gjor at kunnskap tilfaller bedriftene. Til slutt har vi vurdert betydningen av Addisco for motivasjon
knytet til arbeidsoppgaver i bedriften, samt betydningen etter- og videreutdanning generelt og Addi-
sco spesielt har for & styrke arbeidsmiljg, og da leeringsmiljget spesielt. Vi har ogsa sett at kontakten
FLT-medlemmer har med andre studenter pa kursene de tar gjgr at de kan ta med seg nye perspektiver
tilbake til bedriften.

72 |Intervju med direktgr i «Teknologibedriften»
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8 Kunnskapsreform og partenes rolle i livslang lzering

Fagbevegelsen har hatt etter- og videreutdanning pa dagsorden i lang tid. Tidligere LO-leder Yngve
Hagensen (2005) skriver at en satsning pa etter- og videreutdanning allerede ble utformet pa slutten
av 1980-tallet. Pa LO-kongressen i 1989 var for eksempel livslang leering og etter- og videreutdanning
en viktig del av programmet, noe som ogsa viste seg i LOs handlingsprogram i arene som fulgte (Hagen
og Skule 2008). Samtidig peker Stuart og Teige (2010) pa at kompetansefokuset i LO ogsa er et uttrykk
for moderasjonsprinsippene som kom ut av forhandlingene med NHO fra slutten av 80-tallet, som kul-
minerte i det kjente «Solidaritetsalternativet» pa starten av 90-tallet.

Sentralt i handlingsprogrammet til LO pa denne tiden var ideen om livslang laering for alle (cf. Daehlen,
2009). Dette innebar at arbeidstakere burde fa mulighet til 3 ta etter- og videreutdanning uavhengig
av sin gkonomiske situasjon, og at dette burde bli uttrykt gjennom virkemidler i tariffsystemet s3 vel
som gjennom offentlige ordninger. Et slikt fokus er heller ikke overraskende gitt hovedkonklusjonene
i forskning pa koblingen mellom utdanning pa den ene siden og Ignn og stillingsmobilitet pa den andre
siden. Utdanning gir tydelige positive effekter (Wiborg et al., 2013).

Partssamarbeid og partskonflikt knyttet til kompetanseheving

1 1994 ble LO og NHO enige om nye grunnprinsipper i Hovedavtalen som skulle dreie seg om etter- og
videreutdanning (Stuart og Teige 2010). | kapittel 16 av Hovedavtalen beskrives EVU som et delt an-
svar, men samtidig har bedriften ansvaret for opplaering som ansees som ngdvendig for at bedriften
skal mgte kompetansebehovet de har. Aret1994 var ogsa et viktig med tanke pa at Regjeringen, med
kunnskapsminister Gudmund Hernes i spissen, lanserte Reform 94 som skulle sikre lovfestet rett til
videregdende opplaering (Hagen og Skule 2008). Selv om LO gnsket den lovfestede retten til viderega-
ende oppleaering gjennom Reform 94 velkommen, var organisasjonen ogsa opptatt av a sikre mulighe-
tene til dem som ikke rakk & bli omfattet av denne reformen (Hagen and Skule, 2008) og gjennom det
risikerte sosial eksklusjon. Slik sett var LO opptatte av at kompetansereformer skulle bidra til 3 redu-
sere klasseskillene, heller enn a gke dem (Stuart og Teige 2010). Basert pa disse diskusjonene tok
innholdet om EVU i LOs handlingsplan fra 1995 form. Et eksempel pa strategier var at LO gnsket at 10
prosent av arbeidstida skulle ga til etter- og videreutdanning og at dette skulle finansieres gjennom en
kombinasjon av lgnn og offentlige stgtteordninger. Pa bakgrunn av bekymringen for eldre arbeidsta-
kere skulle falle utenfor ble det ogsa argumentert for at realkompetanse skulle institusjonaliseres som
opptaksgrunnlag for hgyere utdanning. Videre ble betydningen av a lgfte fram grupper som ellers ikke
hadde tilgang til hgyere utdanning vektlagt. Disse sakene ble ogsa tatt videre av andre.

| 1996 streiket Norsk Elektriker- og Kraftstasjonsforbund for retten til utdanning og utdanningsplan i
hele 56 dager. Dette var en spesiell streik med tanke pa at det ble streiket for opplaeringsrettigheter
og at arbeidsgivere skulle betale for dette (Hagen og Skule 2008). Streiken ble imidlertid ikke vellykket
ettersom arbeidsgiverne nektet innrgmmelsene NEKF krevde (Stuart and Teige, 2010). Teige og Stuart
peker pa at streiken viste hvor vanskelig det skulle bli a8 fa med arbeidsgiversiden med pa a finansiere
etter- og videreutdanning. Samtidig viste streiken ogsa at LO kunne fa med seg viktige forbund til a
streike for utdanning. Ogsa Fellesforbundet og Teknologibedriftenes Landsforening (TBL) var i konflikt
for retten til opplaering i bedrifter i 1996, men samtidig gnsket ikke Norsk Jern- og Metallforbund innen
Fellesforbundet a stgtte streiken fordi de mente det tok fokus vekk i fra det vesentlige, nemlig Ignns-
kamp.
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Kompetansereformen

Stuart og Teige (2010) argumenterer for at LO hadde en sentral rolle i politikkutformingen av EVU pa
midten av 1990-tallet, og som et viktig skritt for a komme arbeidsgiversiden i mgte etter streikene i
1996 foresla LO en bredere politikkplattform for hvordan dette kunne Igses. | 1996-1997 ble det ned-
satt et offentlig utvalg som skulle jobbe fram mot en felles handlingsplan for kompetanselgft i arbeids-
livet — det sakalte «Buerutvalget», ledet av Lars Buen. Buerutvalget la fram sin NOU 1997:25 Ny kom-
petanse, hgsten 1997 (KUD, 1997). Mange av punktene fra LOs handlingsplan fra 1995 kan man finne
igjen i utredningen. En anbefaling var at realkompetanse skulle kunne gi grunnlag for opptak mot
videregaende skole og hgyere utdanning. Videre ble det anbefalt at det burde bli gitt lovfestet rett til
utdanningspermisjon. | trdd med LOs handlingsplan ble det ogsa anbefalt at man plikter a tilby grunn-
skole- og videregaende oppleaering til voksne, samt at Statens Lanekasse for utdanning i stgrre grad
skulle tilpasses behovene til arbeidstakere som sgker etter- og videreutdanning, men som fortsatt er i
jobb. Man gnsket ogsa a forutsette at partene i arbeidslivet ville prioritere ordninger om deltakelse i
EVU og at man sammen skulle sette av ngdvendige midler i tarifforhandlinger (Hagen og Skule 2008),
noe Forbundet for Ledelse og Teknikk og NHO hadde gjort allerede siden 1992 etter Magnus Midtbgs
initiativ (Wilhelmsen 2011).

| 1998 kom stortingsmeldingen som bygger pa Buerutvalgets anbefaling, St. Meld. Nr 42 1997-1998),
kalt kompetansereformen (KUD, 1998). Ogsa her kom anerkjennelse av realkompetanse hgyt pa agen-
daen. Nar det gjaldt finansiering av livsopphold ved etter- og videreutdanning anbefalte Regjeringen i
stortingsmeldingen ogsa en delt Igsning mellom partene i arbeidslivet, individet selv, og staten. Statens
bidrag skulle her vaere generelle ordninger, bade for dem som var innenfor og utenfor arbeidslivet.
Videre var retten til permisjon ved utdanning et viktig punkt i stortingsmeldingen. Stortingsmeldingen
la ogsa grunnlaget for at staten skulle utvikle virkemidler for a stimulere etter- og videreutdanning.
Nar det gjaldt punktet om finansiering av livsopphold la meldingen opp til en delt Igsning mellom par-
tene i arbeidslivet, individet og staten (Hagen og Skule 2008). Staten skulle her bidra med generelle
ordninger som omfattet alle arbeidstakere og de som star utenfor arbeidslivet. | etterkant av stortings-
meldingen ble det ogsa nedsatt ulike utvalg som skulle giennomga enkeltdeler fra stortingsmeldingen,
eksemplifisert gjennom det kjente Mjgsutvalget (Hgyere utdanning), Pettersenutvalget (finansiering
av livsopphold), og Thorkildsenutvalget (utdanningspermisjon).

Hagensen (2005) viser til at det var ulik oppslutning om reformen i LO, ikke ulikt oppslutningen om de
nevnte streikene i 1996. Stuart og Teige (2010) hevder da ogsa at den stgrste utfordringen ved kom-
petansereformen ville vaere & forankre budskapet ned pa arbeidstakernivaet og pa enkeltforbundsni-
vaet. For eksempel gnsket ikke Norsk Kjemisk Industriarbeiderforbund eller Jern og Metall a prioritere
EVU pa bekostning av gkonomiske oppgjer. Samtidig hadde LO stgtte fra andre forbund i satsningen
pa EVU. Bade Norsk Grafisk Forbund, Norsk Elektriker og Kraftstasjonsforbund, og Forbundet for Le-
delse og Teknikk mente at man matte fremme reformen som hovedkrav til forhandlingene med ar-
beidsgiversiden i 1998 (Hagen og Skule 2008). | forhandlingene mellom LO og NHO ble det lagt stgrre
vekt pa leeringen som skjer pa arbeidsplassen, og at det burde etableres et system som fanger opp
kompetansehevingen som skjer giennom arbeidsrelatert leering. Parallelt med denne dreiningen @gns-
ket LO og NHO at Statens Lanekasse for Utdanning skulle bli mer tilpasset finansiering av etter- og
videreutdanning slik at det ogsa ble lettere a fa finansiert formell utdanning. Selv om dette fokuset pa
leering pa arbeidsplassen og den lovfestede retten til grunnskole- og videregaende opplaering er viktig
i et kompetanseperspektiv (Lorenz and Lundvall, 2010), viser imidlertid Wiborg et al. (2013) at effekten
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av hgyere videreutdanning er stgrre for individet, mens «avkastningen er positiv men lav for de som
deltar i ikke-formell utdanning» (ibid, side 8). Slik sett var det lett for partene a na konsensus om ar-
beidsrelatert kompetanseheving, mens finansieringen av formell videreutdanning var mer krevende.

Pa tross av at regjeringen gjennom stortingsmeldingen la opp til at partene skulle ta sin del av ansvaret
for finansiering av EVU og @gnsket a stgtte dette, var verken LO eller NHO spesielt villige til 3 ga veldig
langt for en grunnleggende utdanningsreform i forbindelse med Ignnsoppgjgret i 1999. NHO gnsket
ikke a ga inn med midler pa den maten som ble foreslatt i stortingsmeldingen, og flere forbund i LO
var skeptiske til 8 bruke streik som virkemiddel for a presse NHO pa denne saken (Hagen og Skule
2008). Hagensen (2005) viser til at LO matte prioritere Ignnskamp og krav om den femte ferieuka fram-
for etter- og videreutdanningsreform, mens Payne (2006) argumenterer for at den stgrste problemet
var at partene ikke klarte a bli enige om hvordan man skulle finansiere livsopphold i oppleeringsperio-
den. Payne viser for eksempel til at NHO nektet a betale for utdanningstid som ikke gikk direkte pa de
umiddelbare behovene til bedriftene.

Ifglge Bowman (2005) var kombinasjonen av denne motstanden fra arbeidsgiversiden og lunken stgtte
fra arbeidstakersiden ikke akkurat oppskriften pa suksess for Kompetansereformen. Etter mange ar
med Ignnsmoderasjon var flertallet av forbund i LO mot at utdanning na skulle settes opp mot Ignn i
tarifforhandlingene.

Effekter av kompetansereformen og kompetanseutviklingsprogrammet

Pa tross av disse uforlgste problemene i partssamarbeidet viser Hagen og Skule (2008) likevel til at
kompetansereformen hadde viktige effekter i det norske arbeids- og utdanningssystemet. For eksem-
pel peker de pa at reformene styrket utdanningsrettighetene til voksne gjennom lovfestet rett til
grunnskole og videregaende oppleaering. De viser ogsa til retten til utdanningspermisjon. Nar det gjelder
muligheten for individuelle Igsninger viser Hagen og Skule til at reglene for 1an og stipend i Statens
Lanekasse for utdanning har blitt mer tilpasset voksnes behov. Dessuten har det sakalte Kompetanse-
utviklingsprogrammet bidratt til utviklingen av en rekke nye oppleaeringstilbud, samt gitt oss et betrak-
telig bedre kunnskapsgrunnlag om etter- og videreutdanning (Dgving et al., 2006). Kompetanseutvik-
lingsprogrammet var et program som ble startet for a stimulere markedet for etter- og videreutdan-
ning, blant annet gjennom 3a finansiere en rekke kompetansehevingsprosjekter. Selv. om Hagen og
Skule (2008) viser til at programmet hadde positiv effekt med tanke pa at tilbudet har blitt bedre, peker
Dgving et al. (2006) pa at kompetanseheving fortsatt er et gode som er ulikt fordelt, og i evalueringen
av Kompetanseutviklingsprogrammet finner forfatterne at prosjektdeltakere som i utgangspunktet
hadde et hgyere utdanningsniva er overrepresenterte. Det er ogsa slik at det er en skjev fordeling pa
arbeidsgiversiden, der mindre bedrifter og bedrifter som typisk representerer lavtlgnnssegmentet ikke
i like stor grad @gnsker a delta i prosjekter som ble finansiert av kompetanseutviklingsprogrammet. Slik
sett reflekterer resultatene fra Kompetanseutviklingsprogrammet en generell tendens nar det gjelder
all etter- og videreutdanning. Daehlen (2009) viser for eksempel at de med hgyere utdanning har en
klart stgrre tendens til 8 delta enn de med lavere utdanning. Unge deltar i stgrre grad enn eldre. Dess-
uten har bade bedriftsstgrrelse og naeringstype betydning for deltakelse i etter- og videreutdanning.
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Partenes rolle i framtidas etter- og videreutdanningspolitikk

Generelt kan man si at vilkarene for livslang laering er relativt sett gode i Norge og Norden, og resultater
fra malinger av voksnes laering gir ogsa en indikasjon pa at mye laering skjer etter at individene har gatt
inn i arbeidslivet (Bjgrkeng, 2013; Aspgy and Tgnder, 2012). Den tette koblingen mellom velferd og
arbeid gjennom «den Norske Modellen» stgtter oppunder ideen om at voksne skal delta i livslang lze-
ring, bade gjennom formell videreutdanning, og gjennom leering pa arbeidsplassen (Rubenson, 2006).
Vedrgrende det sakalte seleksjonsproblemet, nemlig at opprinnelig sosial posisjon pavirker sannsyn-
ligheten for a delta i etter- og videreutdanning (Wiborg et al., 2013) er det ogsa mindre forskjeller i
deltakerfrekvens i Norge mellom dem med i utgangspunktet lav og hgy utdanning. Rubenson (2006)
viser til at partsamarbeidet er en viktig grunn til at kompetanseheving er hgyt pa agendaen, og at tiltak
som retter seg spesifikt mot grupper som har lavere utdanning kan vaere en forklaring pa at forskjellene
er mindre. Selv om resultatene har vaert gode viser imidlertid SSB i sin siste gjennomgang av tall fra
Laerevilkdrsmonitoren at litt feerre deltar i formell videreutdanning i 2016 enn i 2008, og at det seerlig
har veert et fall blant menn (Zachrisen and Bjugstad, 2016). Det har altsa ikke vaert noe seerlig bevegelse
i positiv retning etter at kompetanseutviklingsprogrammet ble avsluttet.

Som vi har diskutert tidligere stilles det ogsa spgrsmal om partene i arbeidslivet i stor nok utstrekning
har satset pa livslang lzering (Payne, 2006). | forbindelse med undersgkelsen om FLTs stgtteordning for
etter- og videreutdanning har vi intervjuet sentrale personer i LO og NHO for @ ga naermere inn pa
dette. Spesielt gnsket vi a se pa posisjonene partene har i finansieringen av etter- og videreutdanning.

LO, NHO og etter- og videreutdanning

LO og NHO lanserte «baerekraftsalternativet» som en utgangsposisjon for forhandlinger pa NHOs ars-
konferanse i 201673. | baerekraftsalternativet ligger en forstdelse om at begge parter ma jobbe for
kunnskapsoppgraderingen av det norske arbeidslivet for 8 mgte bade global konkurranse og nasjo-
nale utfordringer. | intervjuer med LOs ledelse og utdanningspolitiske representanter i NHO har vi
diskutert partenes utdanningspolitiske posisjoner til livslang laering. Et sentralt spgrsmal har veert
knyttet til finansieringen av kompetansehevingen som begge organisasjoner framhever, og i den for-
bindelse har vi ogsa tatt opp noen av de utfordringene som kan knyttes kompetansereformen
(Payne, 2006).

LO og kompetanseheving

Sosial utjevning har veert et av de viktigste grunnprinsippene til LO i utformingen av deres utdannings-
politikk, der kompetansehevende tiltak i voksen alder kan bidra til styrkede sjanser pa arbeidsmarke-
det for grupper som ikke har like godt utgangspunkt som andre. Anerkjennelsen av realkompetanse
som kvalifiserende for opptak til hgyere utdanning er et eksempel pa saker som LO har vaert opptatte
av. | hgringsuttalelsen til Stortingsmeldingen om kultur for kvalitet i hgyere utdanning (KD, 2017), pe-
ker LO (LO, 2016) for eksempel pa at den yrkesfaglige veien inn i hgyere utdanning, blant annet gjen-
nom realkompetanse, er viktig bade for individene det gjelder, og for a bidra til styrking av den norske
arbeidslivsmodellen. Her vises det blant annet til at den yrkesfaglige veien har gitt arbeidslivet flere
ingenigrer med praktisk erfaring og at fullfgringsgraden blant eldre studenter med realkompetanse er
hgy. | den forbindelse mener LO at man ikke minst ma satse pa fagskolene, og gjerne gi staten ansvar

73 https://www.nho.no/arskonferanser/remix/forside/nyhetsarkiv/nho-og-lo-lanserer-barekraftsalternativ/
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for & styre og utvikle «Faghggskoler»®. | hgringsuttalelsen legger LO dessuten vekt pa at det bgr legges
opp til et tettere samarbeid mellom utdanningsinstitusjonene og arbeidslivet, blant annet gjennom
(ibid, side 3):

- Kunnskap om arbeidslivet ma gis gkt plass | lereplanene for relevante fag.

- Studenter kan skrive oppgaver som er relevante for arbeidslivet.

- Taibruk utplassering i virksomheter der studenter far en praksisperiode i en tidsbestemt pe-
riode.

- Hente inn folk som har sitt daglige virke i arbeidslivet, naeringslivet, industrien og det sivile
samfunn som gjesteforelesere.

Are Tomasgard og Terje Olsson i LOs ledelse framhever at det bade er viktig og riktig av LO a tenke pa
kompetanseheving som et sentralt anliggende for organisasjonen, men er ogsa klare pa at LOs utdan-
ningspolitiske profil alltid er under utvikling:

«Vi [LO] har ingen ferdig profil. Vi er i en utviklingsfase fordi vi er i ferd med d oppdage og innse
den samfunnsutviklingen om at vi gnsker et kunnskapsbasert samfunn og at kunnskap skal
vaere tilgjengelig for alle.»”

Terje Olsson vurderer finansiering av livsopphold som en ngkkel for a kunne stimulere etter- og vide-
reutdanning i stgrre grad’®, og trekker med det ogsd fram LOs utdanningsfond som et viktig utdan-
ningspolitisk virkemiddel. LOs utdanningsfond har en stgrrelsesorden pa anslagsvis 25 millioner i aret,
og er basert pa avkastningen av og tariffomradet til det sakalte «lavtlgnnsfondet» som ble opprettet
pd 1980-tallet’”’. Som LO-medlem kan man sgke inntil NOK 17000,- per ar til helarsstudier pa heltid
eller deltid’® fra dette fondet, under forutsetning av at medlemmet er dekket av riktig tariffomrade.
Seerforbundene har ogsa egne ordninger. For eksempel har Fagforbundet stipend til studiepoenggi-
vende videreutdanning som gir en stgtte pa inntil NOK 12 000,- per kalenderar’®, mens El og IT-forbun-
dets har ulike stgtteordninger som varierer en del i type finansiering®. Lederne har et fond som er i
samme stgrrelsesorden som FLTs stgtteordning (varierer mellom 20 000,- per ar for fagkurs til inntil
60 000 per &r for heltidsstudier)®!. LO Stat operer pa sin side med et utdanningsfond som gir inntil NOK
6000,- per &r til det som defineres som «lengre utdanning» #. Et annet eksempel p3 en tariffestet
ordning er Fellesforbundets seksjon Grafisk som dekker inntil NOK 7000,- i aret til ulike utgifter som
kan assosieres med gjennomfgringen av EVU-kurs®.

74 http://www.klassekampen.no/article/20160815/ARTICLE/160819981

75 Intervju Are Tomasgard, 21.01.2016

78 Intervju Terje Olsson 12.01.2016

7 Intervju Terje Olsson 12.01.2016

78 http://www.lo.no/Om-LO/Artikler-om-LO/LOs-utdanningsfond/

7° http://www.fagforbundet.no/stipend/

80 http://www.elogit.no/medlemskap/utdanning-og-stotte

81 https://lederne.no/kurs_og_kompetanse/etter-og-videreutdanningsfond-ledernes-medlemmer/#course-list
82 http://www.lostat.no/utdanningsstipendet/lo-stats-utdanningsstipend-article128221.html#utdanningssti-
pendet

83 https://www.fellesforbundet.no/om-fellesforbundet/grafisk/kurs-og-kompetanseheving/grafisk-utdannings-
fond/
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Felles for de fleste av disse fondene er at man som medlem ma dekkes av ulike tariffavtaler og at det
ofte innebaerer en bindingstid for medlemskap eller at man ma ha veert medlem av det relevante for-
bundet en viss tid.

Med unntak av Ledernes og FLTs stgtteordninger er imidlertid fondene relativt beskjedne, og LOs le-
delse ser utfordringer med a fa til en stgrre mobilisering for at EVU skal fa en mer sentral plass i tariff-
forhandlingene. Bade Tomasgard og Olsson viser her til at det er krevende a balansere argumenter om
langsiktig positiv utvikling for medlemmene knyttet til kompetanseheving gjennom etter- og videreut-
danning pa den ene siden, og mer tradisjonelle gulrgtter som Ignnsopprykk eller pensjonsordninger pa
den andre siden. Spesielt er det krevende & legge f@ringer pa saerforbundene:

«[...] det er vanskelig for LO @ ga@ inn og mene hva forbundene skal prioritere [...] FLT er interes-
sant, og jeg tror det ogsd er andre som er nysgjerrige pd det og jeg tror de har informert en del
andre forbund om hvordan de har bygd opp [...] men til syvende og sist handler det om priori-
teringer [...] det handler om forskjellige veier frem til G sikre inntekt og ansettelse, og vi er en
lennstakerorganisasjon [...]. %

Samtidig utelukker ikke verken Tomasgard at en stgrre del av oppgjgrene framover kan bli gremerket
utdanning, men det ligger ogsa en tydelig forventning om at staten tar et stort ansvar for finansiering
av livsopphold ved videreutdanning, og ikke minst ogsa at arbeidsgiversiden overholder Hovedavtalens
punkter om bedriftenes ansvar for kompetanseheving i bedriftene.

NHO og kompetanseheving

NHO har i lengre tid hatt en tydelig satsning pa kompetanse og kompetanseheving som forutsetning
for varig konkurransekraft i norsk nzeringsliv, noe de blant annet fronter gjennom NHOs Kompetanse-
barometer®. Blant viktige saker er utdanningenes arbeidslivsrelevans, bedre kvalitet i utdanningene
og styrking av yrkesutdanningene (fagskolene spesielt)®.

Utdanningenes arbeidslivsrelevans var ogsa et kjernepunkt i NHOs innspill (2016) til stortingsmel-
dingen om kvalitet i hgyere utdanning. NHO peker her pa at nar arbeidslivet er i endring ma ogsa ut-
danningsinstitusjonene tilpasse seg dette i et gkende tempo. Det blir dermed viktig a fa til en stgrre
arbeidslivsrelevans i utdanningene gjennom ulike former for samarbeid som utnytter bedriftene som
kompetanseressurs og der studenter blir eksponert for behovene i naeringslivet pa et mye tidligere
tidspunkt. I innspillet peker NHO ogsa pa at bedriftene, giennom kompetansebarometeret, viser til et
seerlig behov for a styrke yrkesfagopplaeringen og fagskoleutdanningen. Dette er ogsa noe som kom-
petansedirektgr Are Turmo tar opp i forbindelse med etter- og videreutdanning®’. Et Igft av fagopplae-
ringen blir hgyt prioritert av bade LO og NHO.

Regjeringen svarte pa denne utfordringen i sin stortingsmelding om fagskoleutdanningen i 2016 (KD,
2016). Bade LO og NHO har stilt seg positive til Regjeringens satsning, da de mener at fagskolene er

84 |ntervju Are Tomasgard 12.01.2016

85 https://www.nho.no/Politikk-og-analyse/kompetansebarometer/
86 |ntervju med Are Turmo 20.01.2016

87 Intervju 20.01.2016
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viktig bdde med tanke pé sikring av ansettbarheten til de ansatte, og konkurransekraften i bedriftene®®,
Regjeringen gnsker med denne satsningen ogsa & heve statusen til fagskoleutdanningen, men vil ikke
apne for LOs forslag om «faghggskoler» ennd, blant annet pa grunn av kravet om forskning for hgg-
skolestatus. Regjeringen apner i stortingsmeldingen for nye sgkbare tilskuddsordninger over statsbud-
sjettet, i tillegg til etablerte ordninger som Statens Lanekasse for Utdanning.

Nar det gjelder finansiering av livsopphold viser Turmo primaert til at etter- og videreutdanning regu-
leres av hovedavtalen og at det der er definert hvem som har ansvaret for a finansiere etter- og vide-
reutdanning, inkludert livsopphold:

«Det som er var offisielle politikk er at dette [etter- og videreutdanning] reguleres av hovedav-
talen og den avklarer hvem som har ansvar for hva.»

Et etter- og videreutdanningsfond etter modell av FLT har ikke vaert et forhandlingstema pa noen ar,
ifglge Turmo, og viser til at arbeidet med kompetansereformen ikke la grunnlaget for en slik type sats-
ning selv om det ble grundig diskutert. Ifglge Oskar Rgnbeck i NHO® vil en utvidelse av slike ordninger
for en st@rre del av avtalene i arbeidslivet vaere en stor utfordring da NHO fortsatt mener at etter- og
videreutdanning er bedriftenes ansvar. Derfor vil tariffestede ordninger mgte motstand. Selv om sum-
men i praksis ville vaere den samme som de hadde mattet sette av til Ignn, ville bedriftene ifglge Rgn-
beck® sannsynligvis foretrekke & handtere dette selv. Spgrsmélet er om NHO i for stor grad har tillit til
at bedriftene selv kjenner behovet for etter- og videreutdanning.

Nye kompetansereformer?

| februar 2017 utarbeidet Regjeringen, partene i arbeidslivet (Spekter, KS, NHO, Virke, Akademikerne,
YS, LO og Unio), og Frivillig sektor (Voksenopplaeringsforbundet) en ny Nasjonal Kompetansepolitisk
Strategi®!, hvor viktige mal inkluderer bedre koblinger mellom utdanning og ulike problemstillinger
som arbeidslivet star overfor®2. Slik sett fglger strategien anbefalingene fra bade arbeidsgiver- og ar-
beidstakerorganisasjonene, og de to stortingsmeldingene om kultur for kvalitet i hgyere utdanning og
fagskoleutdanningen. Ett av punktene er ogsa at man gnsker a bevare den norske modellen fordi den
gir godt grunnlag for leering pa arbeidsplassen. Arbeiderpartiet har pa sin side lansert en «Ny kompe-
tansereform for arbeidslivet» i sitt nye programforslag til perioden 2017-2021 (Arbeiderpartiet, 2017).
Ut i fra en forventning om store omveltninger i arbeidslivet som fglge av teknologisk utvikling, digitali-
sering og global konkurranse, gnsker Arbeiderpartiet a sette i gang en kompetansereform for arbeids-
livet som saerlig fokuserer pa kontinuerlig og arbeidslivsrelevant utdanning®. Et kjerneelement for AP
er at staten gjennom UH-sektoren ma bli flinkere til 3 tilby etter- og videreutdanningskurs, og at det

88 Se f.eks. http://frifagbevegelse.no/loaktuelt/lo-gir-ros-til-kunnskapsministeren-for-forslag-om-fagskolene-
6.158.438038.976f3a80bd
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0gsa ma legges til rette for dette gjennom nye finansieringsordninger for sektoren. AP foreslar ogsa at
Statens Lanekasse for utdanning skal tiloy en mer fleksibel studiefinansiering til deltidsstudenter som
gnsker @ kombinere etter- og videreutdanning med tilnazermet full jobb. Arbeiderpartiet mener en for-
utsetning for at en slik reform skal fungere er at den er forankret hos partene i arbeidslivet. Et viktig
premiss er at partene i arbeidslivet kommer sterkt pa banen i forhold til a definere behov som kjgpere,
og jobber for stgrre integrasjon mellom arbeidslivet og utdanningsinstitusjonene gjennom en utstrakt
kompetansekartlegging for a tilpasse etter- og videreutdanningstilbudet til behovene i arbeidslivet.
Arbeiderpartiet skriver i sitt programforslag ogsa at partene bgr jobbe for a «sikre at arbeidstakere
gjennom avtaler i arbeidslivet opparbeider seg rett til etter- og videreutdanning» (Arbeiderpartiet
2017, side 14). Nar det gjelder synet pa tariffbestemte stgtteordninger er AP positive til dette som et
ledd i et utdanningspolitisk spleiselag, men er samtidig klare pa at man ikke kan instruere partene til
dette®*. APs programforslag ble vedtatt pa landsmgtet i april 2017.

Det har ogsa kommet forslag om gkonomiske incentivsystemer for at bedrifter lettere skal kunne in-
vestere i kunnskapsheving. Kristelig Folkeparti foreslo i april 2016 a innfgre skattefradrag for utgifter
som kan knyttes til kompetanseheving for bedriftene, etter modell fra SkatteFUNN-ordningen
(Hjemdal et al., 2016). | representantforslaget fra KrF kaller de modellen for KompetanseFUNN. Selv
om Stortinget stilte seg negative til KrFs forslag i 2016 (Stortinget, 2016), figurerer forslaget na i Hgyres
program og var et av punktene i Erna Solbergs apningstale til landsmgtet 09.03.2017. Her sier Solberg
at:

«For G styrke menneskene i mgtet med nye krav i arbeidslivet vil Hgyre, hvis vi far tillit i val-
get, opprette en Kompetanse-funn-ordning etter modell av Skattefunn» (Regjeringen, 2017)

Forslaget hadde tidligere blant annet figurert i en kronikk i Dagens Neeringsliv i 2012 av Torgeir Reve,
Paul Chaffey og Tor-Arne Solbakken (Reve et al., 2012). | kronikken mener forfatterne at det i tillegg til
slike bedriftsvirkemidler ma «arbeides for en ny nasjonal strategi for livslang laering som retter seg mot
bedriftene». KompetanseFUNN har ogsa blitt drgftet som modell i NHO i forbindelse med utviklingen
av Nasjonal Kompetansepolitisk Strategi®. NHO har imidlertid konkludert med at en slik ordning ikke
er treffsikker nok med tanke pa a Igfte ansatte med et lavt kompetanseniva. Her peker kompetansedi-
rektgr Turmo pa at mer spissede virkemidler kan vaere a foretrekke, og spgr samtidig om Kompetan-
seFUNN er det beste virkemiddelet nar de positive resultatene knyttet til voksnes leering i Norge ikke
indikerer bred markedssvikt i kompetansehevende tiltak i norsk arbeidsliv.

Sammenfatning og diskusjon av kapittel 8

| dette kapitlet har vi diskutert ulike sider ved kompetansereformen som omhandlet livslang lzering, og
partenes rolle i dette. Selv om livslang lzering fikk et fornyet fokus gjennom kompetansereformen fra
slutten av 1990-tallet, ikke minst gjennom press fra partene i arbeidslivet, ble tariffoestemt finansie-
ring av etter- og videreutdanning et vanskeligere tema. Arbeidstakersiden klarte ikke & samles om a
prioritere dette framfor andre viktige prioriteringer som lgnn og pensjon, mens arbeidsgiversiden ikke
mente det var deres rolle a finansiere utdanninger som bedriftene ikke umiddelbart sa behovet for.

9 Ibid
9 Telefonintervju med kompetansedirektgr i NHO, Are Turmo, 03.04.2017
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NHO lener seg med dette ogsa pa at hovedavtalen i utgangspunktet regulerer den type finansiering av
etter- og videreutdanning som arbeidsgiversiden plikter a gi, mens de mener at individet selv, gjennom
egenfinansiering eller ordninger som Statens Lanekasse for Utdanning, bgr finansiere utdanninger som
fglger individet egne gnsker.

Det virker som at det er lite vilje blant partene i arbeidslivet til a vurdere utvidelser av tariffestede
utdanningsfond etter modell av FLT-NHOs overenskomst. | kapitlet har vi imidlertid vist til initiativer
som vil kunne heve satsningen pa etter- og videreutdanning i det norske arbeidslivet ytterligere, noe
bade arbeidstakersiden og arbeidsgiversiden stgtter. Eksempler pa dette er den nye fagskolesats-
ningen til Regjeringen, forslaget om bedriftsskattelettelser ved finansiering av kompetanseheving i be-
driftene, og Arbeiderpartiets nye programforslag om en ny, arbeidslivsrelatert kompetansereform.

Det som i liten grad virker a vaere diskutert pa arbeidstaker- og arbeidsgiversiden er hvordan finansie-
ringskilden pavirker utfallet av etter- og videreutdanningen. | utgangspunktet kunne man tenke at det
ikke spiller noen rolle om kompetansehevingen finansieres gjennom bedriften eller giennom andre
kilder. Samtidig viser denne rapporten at kompetanseheving som enten er finansiert av eller oppmun-
tret til av arbeidsgiver kan veaere spesielt viktig for intern mobilitet, kanskje spesielt fordi arbeidsgiver
er tydelig klar over kompetansehevingen og @gnsker a premiere deretter. Videreutdanning som er fi-
nansiert gjennom stipend utenfor bedriften er ofte mindre kjent for bedriften, men kan ogsa gi positive
effekter for bade individ, bedrift og samfunn. | var giennomgang av ansettbarhet, ser vi for eksempel
at utdanning gjennom ordninger som Addisco gir hgyere effekt for ekstern ansettbarhet, forstatt som
den selvopplevde muligheten for bli ansatt i andre virksomheter. Vedrgrende NHOs malsetning om a
styrke en generell mobilitet pa arbeidsmarkedet er en styrking av andre finansieringsmodeller for et-
ter- og videreutdanning dermed interessant, samtidig som resultatene vare ogsa viser at utdanning
finansiert av arbeidsgiver i henhold til Hovedavtalen ogsa gir positive effekter.
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9 Konklusjoner og anbefalinger

Arbeidsforskningsinstituttet (AFl) ved Hggskolen i Oslo og Akershus har i denne rapporten vurdert be-
tydningen av FLTs st@tteordning for etter- og videreutdanning. Basert pa en omfattende spgrreunder-
sgkelse, intervjuer og dokumentstudier har vi fokusert pa:

- Hvem tar etter- og videreutdanning i FLT, og hva er motivasjonen for og barrierer mot a ta
etter- og videreutdanning (kapittel 4)

- Hva karakteriserer holdninger til etter- og videreutdanning blant FLTs medlemmer og tidligere
mottakere av stipend fra FLTs stgtteordning til etter- og videreutdanning (kapittel 5)?

- Hvordan blir stgtteordningen og Addiscos utdanningstilbud vurdert av FLTs medlemmer og
tidligere mottakere av stipend (kapittel 5)?

- Hvilken betydning har ordningen hatt for medlemmer som har mottatt stgtte til utdanning
og/eller har gjennomfgrt et studielgp gjennom Addisco (kapittel 6)?

- Hvilken betydning har kompetansehevingen blant medlemmer som har mottatt utdannings-
stgtte hatt for bedrifter som er omfattet av ordningen (kapittel 7)?

- Hvordan kan FLTs stgtteordning sees i sammenheng med/i lys av/i relasjon til/ en arbeidslivs-
relatert utdanningspolitisk debatt (kapittel 8)?

Konklusjoner

| det f@rste analysekapitlet (Kapittel 4) fokuserte vi pa hva som kjennetegner medlemmer som tar et-
ter- og videreutdanning. Nar det gjelder hvem som i stgrst grad tar EVU finner vi fgrst at unge tar oftere
EVU sammenlignet med eldre. Vi ser ogsa at hgyere utdanningsniva har positiv effekt pa hvorvidt man
gnsker d ta EVU. De som er ferske i en bedrift har stgrre sannsynlighet for & gnske EVU. I tillegg finner
vi at de som opplever & sta i fare for a fa en mindre god arbeidssituasjon pa grunn av omstilling eller
nedbemanning ikke overraskende er mer motiverte for EVU. Kvinner er videre mer motivert til EVU
enn menn. Nar det gjelder opplevelser i arbeidshverdagen opplever de fleste at deres kompetanse blir
verdsatt pa jobben, og at arbeidsgiver stort sett er positiv til opplaerings- og kompetanseutviklingstil-
bud. Vi finner ogsa at det er flere som er positive til EVU som gnsker stgrre utfordringer og opplever
at kompetansen de har ikke blir brukt, mens FLT-medlemmer som ikke har gjennomfgrt EVU i stgrre
grad opplever i stgrre grad enn medlemmer som har giennomfgrt EVU at det er samsvar mellom rollen
de har i arbeidet og kompetansen de har. Medlemmer som har gjennomfgrt EVU har altsa en tendens
til 3 gnske stgrre utfordringer i jobben. Ikke overraskende pavirker nedgangen i olje- og gassnaeringen
hvordan FLT-medlemmene svarer pa spgrsmal om jobbsikkerhet. Her er det store forskjeller avhengig
av hvilken naering FLT-medlemmene jobber i. Vi finner at medlemmer som jobber i Energi, olje og gass-
nzeringen i stgrre grad enn andre opplever utrygge arbeidsplasser. Allikevel er det medlemmer i Hotell
og restaurantnaringen som i stgrst grad er pa aktiv jobbsgking. Dette kan vaere en indikasjon pa en
stgrre turn-over i denne naringen, og at ansatte i Energi, olje og gass, i hovedsak gnsker a bli i jobben
sin.

| kapittel 5 undersgkte vi holdninger til FLTs stptteordning for etter- og videreutdanning og utdannings-
selskapet Addisco. Vi finner stor stgtte til stgtteordningen og Addisco-modellen for tilrettelegging og
giennomfgring av kurs som er orientert mot organisasjon og ledelse. Medlemmenes hovedinformasjon
om ordningen far de gjennom FLTs nettsider og vi finner at utdanningsniva har en positiv korrelasjon
med om man har benyttet seg av ordningen eller ikke. Kvinner benytter seg ogsa mer av ordningen
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sammenlignet med menn. Motivasjonen for EVU er i hovedsak det a fa mer kunnskap og kompetanse
i den stillingen de besitter i dag, og mindre ytre motivasjon som det a8 utdanne seginnien annen stilling
eller forventninger fra arbeidsgiver. Medlemmene tar i stor grad EVU utenfor betalt arbeidstid, og of-
test betalt helt eller delvis av arbeidsgiver. Addisco og FLT viste seg a veere den viktigste faktoren for a
kunne gjennomfgre EVU, og da den gkonomiske stgtten isaer. Arsakene for a ikke benytte seg av ord-
ningen var i hovedsak at de ikke hadde tilstrekkelig kunnskap om ordningen enda. Her ligger det altsa
en utfordring for FLT/Addisco. Deltagerne pa kurs oppfattet selv at de var aktive i undervisningen og
at de hadde godt utbytte av medstudenter. Spesielt deltagere pa Addiscokurs opplevde at undervis-
ningen var god. En viktig faktor var at kursene oppfattes som veldig relevante, da case fra egen bedrift
kunne benyttes og problemstillinger i arbeidslivet ofte var utgangspunkt for undervisningen. | tillegg
var de szerlig forngyd med hvordan Addisco tok seg av det praktiske, slik at de kunne fokusere pa lee-
ringen. Samtidig fant vi at medlemmer som hadde tatt Addisco-kurs i stgrre grad enn andre opplevde
liten stgtte og interesse fra arbeidsgiver rundt hva de hadde lzert. Medlemmer som valgte dpne studier
i egen regi gjorde dette ofte fordi de da hadde muligheten til & velge kurs mer skreddersydd egne
interesser, og denne gruppen oppgir ogsa at arbeidsgiver viser stgrre interesse for initiativet medlem-
met har tatt for a heve sin kompetanse. Bade medlemmer som hadde tatt utdanning gjennom Addisco
og de som hadde tatt utdanning i egen regi var alt i alt sveert forngyd med henholdsvis Addisco og det
a ha valgt apne studier. Til slutt i kapittel 5 finner vi at de som tok utdanning gjennom Addisco i stgrre
grad opplevde at de gkte sin kompetanse, selvtillit og mestring i ndvaerende stilling, mens de som tok
utdanning i egen regi i stgrre grad hadde effekter pa sjansene for a beholde jobben og at utdanningen
innfridde forventninger fra arbeidsgiver. Respondentene som tok EVU gjennom Addisco opplevde ogsa
i stgrre grad at utdanningen gkte sjansene deres for a finne arbeid i annen virksomhet sammenlignet
med de som tok utdanningen i egen regi. Det var lite som tydet pa at EVU hadde serlige effekter pa
Ignn.

| kapittel 6 kom vi neermere inn pa hvilken betydning etter- og videreutdanning generelt og FLTs stgt-
teordning og Addisco spesielt har for hvordan FLTs medlemmer ser pa sin egen ansettbarhet. Her fin-
ner vi at FLT-medlemmer som har tatt EVU er mer positive til sin fremtidige karriereutvikling enn de
som ikke har tatt EVU. Dette gjelder i enda stgrre grad blant medlemmer som har tatt EVU via FLTs
stgtteordning og Addisco. Vi finner ikke direkte sammenheng mellom det a ha tatt EVU i seg selv og
muligheten for a fa en jobb som er minst like god som den de har na. Dette kan delvis skyldes situasjo-
nen pa arbeidsmarkedet, noe som ikke minst blir pavirket av at en sa stor andel av FLTs medlemmer
har blitt pavirket av den markante nedgangen i oljeprisen de siste 2 arene. Samtidig finner vi at de som
har hgyere utdanning anser seg som mer ansettbare sammenlignet med de lavere utdannede grup-
pene. A forfglge en utdanningsstrategi som skal hjelpe FLT-medlemmer frem til hele grader kan der-
med vaere en fornuftig. Vi finner ogsa at de som har tatt EVU har stgrre effekt pa ekstern ansettbarhet
enn intern mobilitet, forstatt som muligheten til a fa hgyere stilling eller Ignn i egen bedrift. Det er ikke
sikkert at det er negativt, men manglende kunnskap/anerkjennelse av kompetansehevingen som FLT-
medlemmer blant annet oppnar gjennom FLTs stgtteordning for etter- og videreutdanning/Addisco
kan fgre til at bedriften gar glipp av kompetanse. Et siste poeng vedrgrende ansettbarhet er at det er
relativt mange FLT-medlemmer som rapporterer at de er underutdannet for stillingen de besitter, og
majoriteten oppgir ogsa a vaere underkvalifisert i betydningen at et hgyere utdanningsniva vurderes
som ngdvendig. A ta EVU er her en mate & kvalifisere seg inn i stillingen ut fra et behov de selv fgler,
men som ikke ngdvendigvis er anerkjent av arbeidsgiver. Dette kan ogsa veere en forklaring pa hvorfor
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mange oppgir at EVU kan fgre til hgyere ekstern ansettbarhet (at de blir mer attraktive pa arbeidsmar-
kedet utenom egen bedrift), mens de i mer begrenset grad ser hvordan etter- og videreutdanningen
kan fgre til stillingsopprykk eller Ignnsopprykk i egen bedrift.

| kapittel 7 undersgkte vi betydningen av etter- og videreutdanning for bedriftene som er omfattet av
ordningen, med fokus pa 4 casebedrifter. | tillegg til & vurdere betydningen av etter- og videreutdan-
ning for bedriftens laering og innovasjonsevne sa vi pa hvilke kompetansebehov og kompetansestrate-
gier bedriftene har. Gjennomgaende for casebedriftene (som her blir benevnt «Teknologibedriften»,
«Naeringsmiddelbedriften», «Metallbedriften» og «Produksjonsbedriften») er at de bade etterlyser
teknisk og organisatorisk kompetanseheving. Bedriftene investerer ogsa i begge disse typene kompe-
tanse, bade gjennom kurs pa konsernniva og gjennom direkte samarbeid med lokale, nasjonale og
internasjonale utdanningsinstitusjoner. Addisco framheves som et viktig utdanningsvirkemiddel innen
organisasjon og ledelse, men tilbudet er ikke alltid like kjent i ledelsen av casebedriftene. Vi vurderer
det slik at bade EVU generelt og Addisco spesielt gir viktige effekter tilbake til bedriften. For det fgrste
har det i en rekke bedrifter blitt innfgrt forbedringer/innovasjoner som fglger av Addisco-deltakelse
og Addisco-relaterte studentoppgaver. For det andre virker det som at Addisco-kursene har skapt
grunnlaget for bedre intern kunnskapsflyt i bedriftene. Dette handler bade om bedre intern kunnskaps-
flyt giennom mer fagovergripende kunnskap som Addisco-deltakere har tilegnet seg, for eksempel ved
at tekniske fagarbeidere eller ingenigrer har fatt stgrre forstaelse for juridiske eller markedsmessige
problemstillinger. | tillegg finner vi at kunnskapsflyten blir bedret gjennom at Addisco-deltakere hevder
at de i stgrre grad sgker innflytelse i beslutningsprosesser de opplever hevet kompetanse og hgyere
selvtillit. Det blir ogsa lagt vekt pa at Addisco virker positivt for en ekstern form for kunnskapsflyt, der
nettverk giennom Addisco-samlingene og prosjektoppgaver gjgr at relevant kunnskap tilfaller bedrif-
tene. Til slutt virker det som at Addisco-modellen har styrket motivasjonen FLT-medlemmene har i
jobben, og vi vurderer det ogsa slik at slike kompetansehevende tiltak som ogsa har et sosialt element
kan styrke det faglige og sosiale arbeidsmiljget pa arbeidsplassene.

| kapittel 8 har vi vurdert innsatsen fra partene i arbeidslivet for a styrke etter- og videreutdanning
gjennom et saerlig fokus pa prosessene fgr og etter kompetansereformen ble innfgrt pa slutten av
1990-tallet. Gjennom intervjuer i LO og NHO har vi ogsa undersgkt hvilke perspektiver som partene
har pa dagens situasjon, og vi har ogsa diskutert hvordan FLTs stgtteordning star seg politisk i dette
landskapet. Et generelt inntrykk er at bade LOs ledelse og NHOs ledelse applauderer ordningen som
FLT fikk giennom i forhandlinger med NHO i 1992, men at begge parter ser betydelige barrierer med a
la det bli en inspirasjon for andre overenskomster. Her ligger en erkjennelse av at det er krevende 3
sette av penger til slike typer utdanningstiltak i forhandlinger da bade bedrifter og arbeidstakerorga-
nisasjoner i fgrste rekke prioriterer Ignnskamp. NHO mener dessuten at Hovedavtalen i tilstrekkelig
grad regulerer bedriftenes ansvar for a investere i etter- og videreutdanning blant sine ansatte.

Samtidig er begge partene i arbeidslivet opptatte av at kompetanseheving er ngdvendig for & opprett-
holde konkurransekraften til norsk naeringsliv og for a8 kunne bevare norske arbeidsplasser. Sammen
med bade regjeringen Solberg og opposisjonen er partene i arbeidslivet dessuten opptatte av at et
etter- og videreutdanningstilbud bgr utvikles i nert samarbeid med arbeidslivet. Men da ma man ogsa
veere villige til 8 innga kompromisser for a utvikle etter- og videreutdanning som et kollektivt gode for
bade arbeidstakere, bedrifter og samfunnets omstillingsbehov. Med de positive resultatene vi viser til

Arbeidsforskningsinstituttet, r2017:03 99



i denne rapporten om betydningen av FLTs stgtteordning til etter- og videreutdanning og en arbeids-
livsorientert modell som Addisco, er vi noe overrasket over at partene i arbeidslivet ikke vurderer po-
tensialet for tariffesting av utdanningsmidler i stgrre grad.

Anbefalinger

AFl anbefaler en viderefgring av FLTs stgtteordning for etter- og videreutdanning. | lys av de positive
effektene av ordningen for bade medlemmer og bedrifter som er omfattet av ordningen ser vi det
ogsa slik at ordningen kunne bli vurdert utvidet.

Vi vurderer Addisco som en suksess og som en forutsetning for at FLTs stgtteordning til etter- og vi-
dereutdanning skal sikre de positive effektene vi har vist i denne rapporten. Dette fordi:

0 Gjennom Addisco sikres i stgrre grad ansettbarhet pa individets premisser, noe som
gker ansettbarheten i usikre gkonomiske tider, og som ogsa styrker en generell om-
stillingsevne og mobilitet i samfunnet.

0 Gjennom Addisco sikres hgyere gjennomfgringsgrad, ikke minst pa grunn av god
praktisk oppfelging.

0 Gjennom Addisco sikres relevans for arbeidslivet.

0 A forfglge en utdanningsstrategi som skal hjelpe FLT-medlemmer frem til hele grader
er fornuftig med tanke pa a Igfte bade intern mobilitet og at det blir lettere a bytte
jobb i et arbeidsliv som preges av stadig hgyere utdanningskrav.

Vi oppfatter ogsa det @ motta stgtte til sakalte apne studier i egen regi som et viktig alternativ, bade
fordi det gir st@rre valgfrihet til a ta kurs som ikke tilbys gjennom Addisco, og fordi det ser ut til a styrke
intern mobilitet i litt stgrre grad. Samtidig kan det virke som at utdanningsvalget her i noen grad kan
veere et resultat av en forhandling om kompetansebehov pa arbeidsplassene, noe som ogsa forklarer
hvorfor sapass mange som sgker om stgtte til 3 ta kurs i egen regi far avslag med et argument om at
bedriften selv har ansvar for a bekoste kurs som bedriftene har direkte behov for.

Pa bedriftsnivaet anbefales det at FLT/Addisco jobber med a gjgre ordningen og de fordelene den ska-
per mer kjent for ledelsen. Dette kan bidra til 3 styrke de positive leeringseffektene innad i bedriften,
og vi tror ogsa det kan bidra til hgyere intern mobilitet for FLT-medlemmer som har gjennomfgrt ut-
danning. Det vil ogsa kunne bygge kjennskap og legitimitet rundt ordningen i NHOs medlemsbedrifter.

Vi vurderer det slik at FLTs stgtteordning til etter- og videreutdanning er en modell som ogsa kan vur-
deres overfgrt til andre forbund. Her ma imidlertid bade arbeidstaker- og arbeidsgiversiden veaere vil-
lige til 3 gjgre dette som del av et felles spleiselag for kompetanseheving. Det er her viktig a anerkjenne
at tariffestet finansiering av videreutdanning sannsynligvis gir stgrre valgfrihet for arbeidstakere i for-
hold til a velge utdanning som styrker en mer generell ansettbarhet pa arbeidsmarkedet.
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