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Sammanfattning

Den hér uppsatsen undersoker hur deltagandet 1 personalutbildning ar fordelat ver olika
grupper av sysselsatta pa den svenska arbetsmarknaden. Ocksd mingden utbildningstid for
olika arbetstagare undersoks. Syftet ar att testa 1 vilken utstrackning humankapitalteorins
prediktioner om vilka som 1 forsta hand far personalutbildning stimmer 6verens med den
faktiska situationen pa svenska arbetsplatser. Som komplement till humankapitalteorin
anvénds en teori med ofullstindig konkurrens samt tidigare studier om personalutbildning.
For att testa humankapitalteorins antaganden om personalutbildning anvéinds aggregerad data
frén Statistiska Centralbyrin for olika &r.

Det visar sig att humankapitalteorins forutsdgelser om vilka som far personalutbildning
stimmer forhallandevis vél overens med situationen for svenska arbetstagare. Sannolikheten
att delta i personalutbildning &r stor om individen ar gift/samboende, kvinna, heltidsarbetande,
har hog utbildning, dr 1 medelaldern, samt arbetar pa ett stort foretag inom offentlig sektor.
Resultat som &r avvikande med tanke pd det teoretiska resonemanget &r att individer 1
medeldldern (i dldrarna 45-54 ar) i storre utstrackning &n yngre tycks delta i

personalutbildning samt att kvinnor har ett hogre deltagande &n mén.

Nyckelord: personalutbildning, humankapitalteori, ofullstindig konkurrens.
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1. Inledning

1.1 Varfor personalutbildning?

“Ett kraftigt 6kat inslag av kompetensutveckling i arbetslivet dr av avgorande betydelse for de
enskilda arbetstagarnas trygghet och vélbefinnande, men ocksa for Sveriges mojligheter att
hivda sig 1 en allt starkare internationell konkurrens. Den arbetstagare som inte ges
mdojligheter att 14ra och utvecklas i arbetet riskerar att bli forbisprungen pd arbetsmarknaden,
och det foretag som inte skapar sdédana mojligheter riskerar att tappa mark i1 konkurrensen”.

Detta skriver Statsrddsberedningen (1997, s 26).

Tidigare rdknade man med att det rickte med en yrkesutbildning. Man forutsatte att den
skolning en individ erhdll i sin ungdom skulle vara linge. A andra sidan fanns heller inget
storre behov av personalutbildning. Ménniskor larde sig helt enkelt sitt yrke genom 6vning
(Lundmark m f1 1988, s 8). P4 dagens globala arbetsmarknad dr dock situationen en annan.
Arbetsmarknaden idag dr kdnnetecknad av snabba forédndringar och kontinuerliga
omorganisationer, forhallanden som stéller hoga krav pé foretag och deras personal.
Fortlopande personalutbildning av god kvalitet verkar séledes, precis sdsom

Statsradsberedningen beskriver, vara av stor vikt for savél individen som samhallet.

En internationell jimforelse om deltagande 1 personalutbildning i vissa OECD-ldnder visar att
Sverige hor till de linder dir flest individer deltagit i utbildning' (OECD, 1999). Anda finns
det de som hévdar att den personalutbildning som tillhandahélls i Sverige ar otillracklig.
Hakanson m fI (2002, s 330) hanvisar till nationalekonomisk litteratur och pastar att
“arbetskraftens kunskaper snarare én tillgangen pé ny teknik &r avgdrande for ekonomisk
tillvixt”. De menar ocks4 att utbildningen ofta genomfors olyckligt tidsméssigt, det vill séga 1
hégkonjunktur istillet for 1 ldgkonjunktur (Ibid.). For arbetstagaren antas personalutbildning
framforallt leda till hogre 16n. For arbetsgivaren anses utbildning av anstéllda resultera i 6kad

produktivitet pa arbetsplatsen.

L miitt som procent av sysselsatta i aldrarna 25 — 54 ar.



1.2 Syfte och problemformulering

Syftet med denna uppsats &r att undersoka skillnader och likheter mellan olika grupper pa den
svenska arbetsmarknaden med avseende pa incidens och omfattning av personalutbildning
samt att med hjélp av ekonomisk teori forsoka forklara vad dessa skillnader/likheter kan
tdnkas bero pa. For att utvidga diskussionen jamfors statistik fran olika ar. Som ndmnts antas
personalutbildning ha flera positiva effekter for savil individen som samhillet. Det &r dérfor
av intresse att ta reda pa vilka grupper av individer som 1 storst utstrdckning fér
personalutbildning och varfor. Det kan t ex vara sa att ldgutbildade eller/och deltidsanstillda,
grupper som ofta generellt sett har det tuffare pa arbetsmarknaden &dn andra, sannolikt
missgynnas dven vad giller mdjligheterna att delta 1 personalutbildning. Om sé dr fallet kan
(avsaknaden av) personalutbildning for somliga grupper av individer resultera i en 4n mer
segregerad arbetsmarknad, dér vissa med redan oférdelaktiga villkor kan ha svért att forbattra
sin situation, medan andra med frén borjan goda forutsattningar 6kar sitt ’forsprang” pa
arbetsmarknaden.

Syftet med uppsatsen &r att soka svar pd foljande fragestéllningar:

Vilka grupper av individer pd den svenska arbetsmarknaden far i storst respektive minst
utstrdackning personalutbildning? Vilka grupper av individer far lingst respektive kortast
internutbildningar? Varfor?

1 vilken utstrdckning kan ekonomisk teori forklara variationer i forekomst och omfattning av
personalutbildning for olika grupper av individer?

1.3 Metod, material och avgransning

Som utgéngspunkt for analysen anvinds Beckers humankapitalteori, vilken anses vara nigot
av en standardmodell for den hér sortens undersékningar. Teorin brister dock vad géller att pa
ett tillfredstéllande sétt analysera personalutbildning. Darfor anvénds ocksa en annan teori
som avstyrker humankapitalteorins grundldggande antaganden om informationssymmetri och
fullstdndig konkurrens. For att ytterligare forklara omsténdigheterna mellan vissa “variabler”
och personalutbildning har dven tidigare studier av &mnet samt lite generellt resonemang
anvénts. For att testa hur vél den ekonomiska teorin stimmer 6verens med den faktiska
situationen for sysselsatta i Sverige och for att se hur incidensen och omfattningen av
personalutbildning dndrats Over tiden, anvédnds aggregerad data fran Statistiska Centralbyrén,

SCB, for aren 1996 och 2006 (incidens) och 1996 och 2001 (méingd). P4 grund av en



definitionséndring av utbildningstid 2002 anvinds skilda é&r for incidens och omfattning. Det
hade varit 6nskvart att studera data over personalutbildning for en ldngre tid, men bristen pa
uppgifter for en sammanhdngande tidsperiod har gjort att studien begrénsats till att gélla just

de ar som namnts.

1.4 Disposition

Uppsatsen dr strukturerad pé foljande sétt. Inledningsvis beskrivs framvéxten av
personalutbildning i Sverige. Aven begreppet personalutbildning utreds. Dérefter presenteras
ekonomiska teorier kopplade till &mnet och teorin appliceras pa de “variabler” som antas
paverka sannolikheten att delta i personalutbildning. Sedan beskrivs tidigare studier. Efter det
presenteras och diskuteras aggregerad data fran statistiska centralbyran for de olika grupperna

av sysselsatta. Slutligen fors en sammanfattande diskussion kring resultaten.



2. Kort introduktion till amnet

2.1 Vad éar personalutbildning?

Det finns ingen exakt definition av begreppet personalutbildning. Lundmark m f1 (1988, s 10)
definierar personalutbildning som “’sddan utbildning som géller anstéllda i foretag och
forvaltningar och som innehdllsméssigt har anknytning till arbetet”. De antar vidare att
utbildningen finansieras helt eller delvis av arbetsgivaren samt att den for det mesta sker pa
arbetstid. Innehdllet i dagens personalutbildning varierar. De vanligaste kurserna handlade &r
2006 om "Medicin, hélsa, véard av sjuka och handikappade” samt “Foretagsekonomi handel

och kontor”. Det finns ocksa bade lararledd personalutbildning och sjilvstudier (SCB 2006).

I regel skiljer man mellan generell och specifik personalutbildning. Kunskaperna fran specifik
personalutbildning har arbetstagaren nytta av enbart pd den aktuella arbetsplatsen, d v s,
arbetstagarens produktivitet hojs pa det specifika foretaget. Kunskaperna fran generell
personalutbildning ddremot hojer arbetstagarens produktivitet, inte bara inom foretaget, utan
aven hos andra arbetsgivare (Polachek m fl 1993, s 78-79). Polachek m fl (Ibid.) anvédnder en
anstélld pa ett forsakringsforetag som exempel pa de bada formerna av personalutbildning.
Under sin tid pa forsdkringsforetaget lar sig denne det viktigaste om forsékringar samt hur
man uppskattar risker. Denna kunskap gér honom till en attraktiv arbetstagare” for alla andra
foretag inom samma bransch d v s generell personalutbildning. Men han skaffar sig ocksa
information om preferenserna for just det foretagets kunder; detta kan han inte ha anvéndning
for ndgon annanstans d v s specifik personalutbildning. Specifik respektive generell
personalutbildning som begrepp kan dock ifrédgasittas. Till exempel &r det svart att hitta nagra
kunskaper fran internutbildning som endast kan komma till anvéndning pé ett specifikt
foretag. I praktiken &r det alltsa besvérligt att skilja mellan generell och specifik
personalutbildning. Dérfor kan man anta att den mesta personalutbildningen &r en blandning
av de bada (Wallette 2004, s 139-140 och OECD 1999, s 137).

Figur 1 illustrerar de olika ”formerna” av personalutbildning.



Figur 1: De olika formerna av personalutbildning
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Killa: Ericson, 2004:8, s 25

2.2 En historisk tillbakablick

Personalutbildning har praktiskt taget forekommit sd lange ménniskor yrkesarbetat. En mer
organiserad form av fortbildning vixte dock sd smdningom fram inom de statliga
affarsverken, forsvaret och polisvisendet. Fore 1950 var satsningarna pé personalutbildning
overlag forhdllandevis blygsamma och det var framst skolan som stod for den grundliggande

yrkesutbildningen.

Fran och med 50-talet 6kade foretagens behov av internutbildning kraftigt, ndgonting som
innebar omfattande satsningar. Bland annat inrdttandes pa vissa foretag och forvaltningar
speciella avdelningar avsedda for personalutbildning. Begrepp som kurs, kursgérd och
konferens anvindes allt oftare. Man insdg pa allvar att personalutbildning var en forutsittning
for forandring samt att den behdvdes 1 manga yrken. Dock var det fortfarande ont om resurser

vilket resulterade 1 att deltagandet var ojdmnt fordelat dver olika grupper av sysselsatta.

En tredje period av fordndringar inleddes pa 70-talet. Foretagen hade nu borjat paverkas av de
snabba teknologiska, ekonomiska och administrativa fordndringar som kénnetecknat de
senaste decennierna. I och med detta 6kade efterfrdgan pa kompetens och utbildning
ytterligare. Det “livsldnga ldrandet” betonades allt mer. Fordelningsproblemen bestod dock

(Lundmark m 1 1988, s 8-9).



Diagram 1: Antal i personalutbildning dren 1996-2006*
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Diagram 2: Andel i personalutbildning dren 1996-2006*
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Killa: SCB 2008 * Statistiken avser sysselsatta i Aldrarna 16-64 ar forsta halviaren 1995-2006. Ingen
undersokning gjordes 2004 och 2005.



Diagram 1 och 2 visar hur forekomsten av personalutbildning sett ut for &ren 1995-2006. Vi
kan observera att personalutbildningen 1 helhet forst tycks ha minskat for att sedan oka,
minska igen for att slutligen 6ka igen. Ar 1995 deltog 1 699 000 individer, eller 42 procent, av
alla sysselsatta, i ndgon form av personalutbildning. Motsvarande siffra for 2006 dr 2 089 000,
andelsmassigt 47 procent. Deltagandet har alltsa blivit sju procentenheter hogre. 390 000 fler
deltar ”idag” i personalutbildning dn 11 &r tidigare. Intressant r att kvinnor i storre

utstrdckning 4n mén deltagit i fortbildning for samtliga &r (SCB 2008).

I en rapport har OECD sammanstillt resultaten fran fyra olika studier som forsokt kartlagga
satsningarna pé personalutbildning i 24 OECD lénder.? I den mén det gatt har de som utfort
undersokningarna sokt harmonisera uppgifterna om fortbildning. Harmoniseringen ar i hdgsta
grad nddvéndig eftersom ldnderna skiljer sig mycket at vad géller turnover rates, d v s 1 vilken
utstrackning arbetstagare sdger upp sig och byter jobb, nivan av hoppressning av I6ner m.m.;
skillnader som antas paverka foretags och arbetstagares incitament att investera 1
personalutbildning. Trots att resultaten frén studierna skiljer sig kraftigt t, &r det tydligt att
skillnaderna mellan ldnderna avseende personalutbildning &r stora. I lander i sodra Europa,
sasom Grekland, Italien och Spanien, dr deltagandet 1agt, medan det dr som hogst 1
Storbritannien, Frankrike och de flesta nordiska linder. Det visade sig dock att ménga ldnder
som har ett lagt deltagande istéllet har ldngre utbildningstid per individ, och vice versa.
Sverige rankas t ex som nummer tva i en undersokning av deltagande, men “presterar”
ddremot sdmre dn genomsnittet vad giller méngd utbildning per individ. Det verkar séledes

forekomma en trade-off (OECD 1999).

2 Studierna har framst fokuserat pé att méta nivéan av helt eller delvis formell personalutbildning. Det ar framst individer i aldersgruppen 25-
54 ar som studerats. For mer information om de olika undersokningarna och om vem som har gjort dem, se OECD (1999).



3. Teorioversikt

1 foljande avsnitt beskrivs de teorier som vanligtvis anvinds for att studera
personalutbildning ur ekonomisk synvinkel. Inledningsvis presenteras den sa kallade
klassiska humankapitalteorin. Ddrefter redogérs for en teori med ofullstindig konkurrens.

Hur personalutbildning héinger ihop med loneutvecklingen beskrivs ocksa.

3.1 Beckers humankapitalteori

Beckers humankapitalteori anvinds ofta for att analysera personalutbildning och kommer
fortsattningsvis att anvdndas som den centrala teorin utifran vilken internutbildning
diskuteras. Kortfattat forklarar humankapitalteorin hur en individ pé olika sitt, genom till
exempel formell utbildning, kan investera 1 sitt humankapital och paverka sin framtida
inkomst. Humankapitalet ar helt enkelt en individs produktiva kapacitet som byggs upp under
en livstid; personalutbildning &r sdledes enbart en del av allt detta (Ericson 2004:8, s 8).
Teorin antar att arbetsmarknaden kénnetecknas av fullstindig konkurrens och
informationssymmetri. Det senare innebér att samtliga arbetsgivare har tillgéng till identisk
information om arbetstagarens produktivitet. Givet dessa antaganden kan varken den anstéllde
eller arbetsgivaren paverka den anstélldes 16n, utan den sétts i enlighet med arbetstagarens

marginella virde (marginal revenue product) pa arbetsplatsen (Ibid., s 9).

3.1.1 Generell eller specifik?

Det finns alltsé tva parter som ar involverade i investeringar i personalutbildning; den
anstéllda och arbetsgivaren. Humankapitalteorin menar att huruvida utbildningen &r generell
eller specifik dr avgorande for vem som 1 slutindan bér utbildningskostnaderna. Enligt
humankapitalteorin dr det arbetstagaren sjdlv som kan forvéntas finansiera generell
personalutbildning. Detta eftersom arbetstagarens produktivitet stiger bdde inom och utanfor
foretaget, d v s individens marknadslon okar vilket innebér att arbetsgivaren fir hogre
l6nekostnader. Det blir for dyrt for arbetsgivaren att std for den generella
personalutbildningen (Ericson, 2004:8, s 10). Figur 2 illustrerar hur arbetstagarens 16n och
produktivitet &ndras i och med utbildningen. "Lonekurvan” ar flack for enkelhets skull. Utan

personalutbildning ér individens 16n lika med W. Nér den anstéllde bestimmer sig for att
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investera i lite generell personalutbildning sénks 16nen sé att den likstédlls med dennes aktuella
marginella virde pa arbetsplatsen under traningsperioden, det vill sdga, ldgre dn om tid inte
dgnats dt personalutbildning. En alternativkostnad for den anstéllde uppstar som motsvarar
den streckade rektangeln. Nér utbildningen dr genomford, tjdnar den anstdllde W1, och
avkastningen &r lika med rektangeln R (return) och delas ut” fram tills pensioneringen. Har
syns att arbetsgivaren inte forvantas ha ndgon “’del” i processen; han delar varken kostnaderna
eller avkastningen. Detta eftersom l6nen hela tiden dr lika med arbetstagarens marginella

virde pa arbetsplatsen (Polachek m fl 1993, s 79-81).

I fallet med specifik personalutbildning stiger som ndmnts arbetstagarens produktivitet enbart
inom foretaget. Sdledes tar bade arbetsgivaren och arbetstagaren en risk nér de investerar 1
specifik personalutbildning. Om anstillningen av ndgon anledning upphor snart efter det att
utbildningen &r avklarad, gér avkastningen forlorad. De béda parterna kan forvintas dela pa
kostnaderna och utdelningen av personalutbildningen for att dela pd denna risk (Ericson
2004:8, s 10). Betrakta figur 3. Arbetsgivarens kostnader bestar 1 att den anstélldes marginella
virde dr ldgre dn 16nen under traningsperioden. Arbetstagarens kostnad bestér av lagre 16n
under utbildningen (samtidigt dr 16nen hogre 4n 1 fallet med generell personalutbildning).
Arbetsgivarens avkastning dr lika med arean av rektangeln R2. Avkastningen uppstar pa
grund av att arbetstagarens 16n &r ldgre &n dennes faktiska marginella produktivitet.
Arbetstagaren far ocksd utdelning eftersom lonen dr hogre dn den var initialt. Observera att i
fallet med specifik trdning stdimmer inte antagandet om att 16nen alltid ar lika med
arbetstagarens marginella virde (value of marginal product) pa arbetsplatsen. Mérk att
diagrammen har olika matt av tid pa x-axeln. I fallet med generell personalutbildning &r det
relevant att anvénda arbetstagarens tid kvar till pensioneringen. Men for specifik
personalutbildning dr det lampligare att anvinda individens (forvéntade) aterstaende tid hos
foretaget. Bada parter bor darfor diskutera hur lange arbetstagaren ska stanna hos foretaget for
att komma fram till en “effektiv’ miangd specifik utbildning att investera i (Polachek m fl
1993, s 79-81). Med specifik personalutbildning skapas saledes ett incitament for bade

arbetstagaren och arbetsgivaren att forldnga anstéllningen.
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Figur 2: Generell personalutbildning
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Figur 3: Specifik personalutbildning

- Spec ik i
Lon, s Avkastning arbetsgivare
targinell
produlk:tivitet
M Tl — — —
Rz |
—————————— Wl
R1
' /////// e
—— Alternativkostnad anstalld
Wi |—— — — —Z
+~—— Alternativikostnad arbetsgivare
PO

Avkastning anstalld

< Trining— >

Killa: Polachek & Siebert, 19

Forvantad tid hos
Tid hios arbetsgivaren arbetsgivaren

93, s. 79-81.



Enligt humankapitalteorin forvéntas den generella personalutbildningen 6ka da
l16nespridningen inom en yrkesgrupp &r stor. Orsaken till detta &r att arbetstagaren inte har lust
att betala for internutbildning om inte kompensationen (16neékningen) ar tillrdcklig. S& om
l6neskillnaderna inom en yrkesgrupp ar sma innebdir detta i regel att kompensationen ar liten;
arbetstagarna kommer inte vara sérskilt villiga att investera i1 personalutbildning (Ericson

2004:15).

3.2 Alternativa teorier: Ofullstindig konkurrens

I ménga avseenden kan humankapitalteorins antaganden om full konkurrens och
informationssymmetri verka ldngt frén verkligheten. I en modell med ofullstindig konkurrens
antas arbetsgivaren kunna sitta en initial 16n l4gre dn arbetstagarens marginella virde pa
arbetsplatsen. Lonen stiger darefter langsamt; Idngsammare &n den skulle ha gjort pé en fri
marknad. P4 detta sitt bildas en sammanpressad 16nestruktur och arbetsgivaren kan ténka sig
att sta dven for den generella utbildningen. Enligt detta resonemang bor personalutbildningen
oka da lonespridningen é&r liten. Detta eftersom arbetsgivare efter det att arbetstagaren
genomgdtt utbildningen inte direkt behover sétta en 16n som dr lika hog som individens

marginella viarde (Ericson 2004:8, s 14 och Ericson 2004:15).

Ericson (2004:8, s 18) beskriver ett annat exempel pa nér arbetsgivaren star for generell
personalutbildning. Ericson hénvisar till en studie av Autor som beskriver situationen hos
vissa bemanningsforetag. De erbjuder gratis utbildning 1 data for arbetstagarna, trots att dessa
kommer att ldmna foretaget. Dock forvéntas individer med hogre kapacitet fa ut mer av
utbildningen, dérfor dr det mest sddana individer som visar intresse for utbildningen. De andra
tycker i regel inte att det ar vért att genomgé utbildningen. Saledes hjélper
bemanningsforetaget sina kunder att finna de bast lampade individerna. I efterhand far

foretaget kompensation for utbildningen av sina kunder.

Ericson (2004:8, s 15-16) beskriver hur personalutbildning pa flera sitt kan generera positiva
externa effekter. Ett exempel pé hur en positiv effekt kan uppstd som f6ljd av utbildning ar da
arbetsgivarna inte har tillrickligt med information om en arbetstagares generella kunskaper.

Dérfor kommer arbetstagarens marknadslon troligen vara ldagre dn dennes faktiska marginella

virde pa arbetsmarknaden.
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Ett annat exempel pa hur en positiv extern effekt uppstar dr da personalutbildningen bestar av
informations- och kommunikationsteknologi som t ex hur man anvénder vissa datorprogram.
Denna utbildning gor ofta att kommunikationen pé foretaget som helhet forbéttras d v s

positiv extern effekt.
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4. Variabler

Utifran de i forra avsnittet presenterade teorierna, beskrivs i det foljande “omstindigheter”
rorande individen och anstdllningen/arbetsplatsen som kan forvintas paverka sannolikheten
att delta i personalutbildning. Forst utreds individuella "egenskaper och erfarenheter” i
form av tidigare utbildning, dalder och kon. Ddrefter diskuteras omstdindigheter rorande

anstdllningen/arbetsplatsen; veckoarbetstid, arbetsmarknadssektor och foretagsstorlek.

4.1 Karaktiristika om individen

4.1.1 Tidigare utbildning

Humankapitalteorin predikterar att arbetsgivare foretradelsevis véljer ut snabbupplirda
individer till personalutbildning eftersom dessa individer dr forknippade med laga
utbildningskostnader. Vidare &r det rimligt att anta att dessa arbetstagare ofta &r samma
personer som investerat 1 hdgre utbildning. Enligt dessa resonemang bor alltsa formell

utbildning vara positivt korrelerad med personalutbildning (Orrje 2000, s 5).

Orrje (Ibid.) ndmner dven en annan teori som beskriver detta positiva samband mellan formell
utbildning och personalutbildning; den s k ”argument of screening”. Denna teori menar att
arbetsgivare genom att betrakta individers formella utbildning som en signal pd hog
produktivitet gallrar mellan jobbsdkandena. Via denna procedur hoppas arbetsgivare kunna

finna de kandidater med den hogsta kapaciteten som didrmed har ldga utbildningskostnader.

Orrje (Ibid., s 5-6) hdnvisar ocksa till Oi som i sin tur menar att arbetsgivare tjdnar pa att
anstélla individer med hog utbildning och hog kapacitet. Detta eftersom dessa formodligen
redan har en storre stock av bdde generellt och specifikt humankapital. Denna stock av
generella kunskaper antas ha komplementerande effekter pa produktiviteten av specifikt

humankapital.

Enligt samtliga ovanstdende resonemang ar det alltsa av flera anledningar rimligt att anta att

individer med en hog utbildningsniva i storre utstrackning dn andra fir personalutbildning.
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4.1.2 Alder

Enligt humankapitalteorin bor savél formell utbildning som personalutbildning ske medan
individen dr ung. Detta utifran det enkla antagandet att perioden for vilken
individen/arbetsgivaren kan fi avkastning for investeringen helt enkelt minskar med
individens alder. Saledes bor vi forvinta oss ett negativt samband mellan alder och

personalutbildning (Orrje 2000, s 5).

Men det finns dven resonemang som talar for det motsatta. Det &r troligt att unga arbetstagare
har hégre mobilitet dn dldre, d v s sannolikheten &r storre att de ofta sdger upp sig och byter
jobb. Dérfor kan arbetsgivare ténkas vara forsiktiga med att erbjuda personalutbildning till
unga arbetstagare. Samtidigt kan det tdnkas vara sa att dldre arbetstagare ’belonas” med

personalutbildning, som tack for att de arbetat linge hos arbetsgivaren (Ibid., s 12).

4.1.3 Kon

Det ér troligt att arbetsgivare foretradelsevis véljer att erbjuda personalutbildning till mén om
kvinnor antas ha ett mindre sammanhingande arbetsliv, d v s franvaro pé grund av storre
ansvar for hem och familj. Samtidigt forekommer diskriminering om kvinnan ifraga inte

stimmer in pa denna beskrivning (Orrje 2000, s 5).

4.2 Karaktiristika om anstédllningen och arbetsplatsen

4.2.1 Veckoarbetstid

Enligt humankapitalteorin forvéntas arbetstagare som deltidsarbetar 1 mindre utstrackning én
heltidsarbetande delta i personalutbildning. Detta kommer ifran det faktum att ett deltidsjobb
ar just - ett jobb pa deltid, d v s arbetsgivaren fér inte lika mycket ut av att erbjuda
personalutbildning till ndgon som jobbar deltid, eftersom antalet arbetstimmar for vilka
arbetsgivaren far avkastning for sin investering inte dr lika manga (Orrje 2000, s 5). Jag
kommer i det foljande att anvidnda mig av ett generellt resonemang om kopplingen mellan
tillfalliga jobb och personalutbildning som Wallette (2004, s 140-141) anvinder 1 sin
avhandling Temporary Jobs in Sweden: Incidence, Exit, and On-the-Job Training. Mycket av
resonemanget kan nimligen anvindas dven for deltidsjobb, eftersom de bada

anstéllningsformerna dr forhallandevis lika till sin karaktr.
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Wallette forklarar varfor deltagandet i personalutbildning for deltidsarbetande (individer som
har tillfélliga anstdllningar) kan forvéntas vara 14gt relativt sett. En av dessa dr sjélva syftet
med formen deltid. Det kan vara si att deltidsanstillda tillsdtts for ett speciellt jobb eller
sarskilda uppgifter. I dessa fall forsékrar sig arbetsgivaren om att arbetstagaren vid
anstédllningens borjan redan har de efterfrdgade kunskaperna. Ytterligare personalutbildning

behovs saledes inte (Ibid.).

En annan ror huruvida arbetstagaren frivilligt valt att arbeta deltid. Om denne ofrivilligt
accepterat ett deltidsjobb, dr det riskfyllt for arbetsgivaren att investera i den anstillde. Om
arbetstagaren finner en heltidsanstéllning ndgon annanstans gér ju investeringen forlorad.
Arbetsgivarens incitament for att tillhandahélla personalutbildning for deltidsanstéllda &r

saledes 1 allménhet laga.

Det krdvs ocksa att man resonerar kring formen av deltidsanstéillning. Det vanliga dr att man
antar att bada parter, det vill sdga arbetstagaren och arbetsgivaren dr Gverens om
anstillningsformen. Ar det s att personalutbildning och deltid ir negativt korrelerade och
man frivilligt accepterat ett deltidsjobb accepterar man ocksé personalutbildning 1 mindre
utstrickning. Men dr deltidsjobbet ifrdga ofrivilligt, dr ocksa det faktum att man far
jamforelsevis lite personalutbildning ofrivilligt. Och fir man lite internutbildning kan ocksé

chanserna till en heltidsanstillning bli relativt smé (efter mailkonversation med Wallette).

4.2.2 Arbetsmarknadssektor

Det anses spela roll 1 vilken arbetsmarknadssektor individen arbetar. Det dr rimligt att anta att
arbetsgivare 1 den privata sektorn dr mindre benégna att erbjuda personalutbildning &n de 1
den offentliga sektorn. Detta eftersom privata aktorer dr mer pressade dn andra att gora
vinster. Den privata sektorn &r i regel mer kénslig for fluktuationer i efterfragan pé deras
tjanst eller produkt, vilket gor att de kanske maste sdga upp anstéllda. Att investera i individer

som sedan méste sluta, kan dérfor bli en dyr investering (Booth 1991, s 285).

4.2.3 Foretagsstorlek

Storleken pé foretaget dar individen arbetar paverkar sannolikt mdjligheten att fa
personalutbildning. Det verkar rimligt att storre foretag har ldgre utbildningskostnader per

anstilld &n sma foretag, eftersom de ofta kan sprida de fasta kostnaderna for
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personalutbildningen Gver en stor grupp av anstillda. Samtidigt &r alternativkostnaden for att
ha ytterligare en anstélld i personalutbildning antagligen ldgre i jamforelse med smé och
medelstora foretag (Orrje 2000, s 6). Dértill kan stora foretag ha en organisation for
internutbildning, d v s det &r léttare att sitta en framtida anstilld 1 personalutbildning. Som
exempel kan ndmnas en vardorganisation. Vardorganisationer har ofta rotationsscheman, d v s
olika arbetsuppgifter som de anstéllda turas om att utfora, vilket innebér att arbetstagare kan

lara sig nya kunskaper inom olika omraden (efter kommentar av Wallette).
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5. Tidigare studier

1 detta kapitel beskrivs tidigare studier om personalutbildning, vilka som fdr det och varfor.

Studierna anvinds senare som komplement till humankapitalteorin ndr vara data diskuteras.

Det finns inte sa manga tidigare studier om vilka grupper som far personalutbildning, i vilken
utstrdckning och varfor. Orrje (2000) har gjort en undersdkning géllande formell
personalutbildning genom att anvénda svensk mikrodata fran 1991. Avseende incidens fann
hon att heltidsarbete, arbete 1 ett stort foretag, avslutad gymnasieutbildning, arbete i statlig
sektor samt 14g alder var de faktorer som inverkade positivt. Akademisk utbildning tycktes
inte ha ndgon effekt for sannolikheten att delta i personalutbildning. Det visade sig att chansen
till personalutbildning 6kade med alder upp till en viss punkt, dd den sedan borjade minska.
Orrje hittade inte ndgra skillnader mellan konen vad géller sannolikheten att delta 1
personalutbildning.

Nér det kommer till utbildningens ldngd férekom diremot skillnader mellan konen. Kvinnor
fir 1 genomsnitt farre dagar med utbildning 4n mén. Att inneha en akademisk utbildning
tycktes inte innebéra storre chans till langre internutbildningar. Orrje forklarade resultatet med
att ”personalutbildningen” for manga akademiker dr mindre formell och istéllet integrerad i
vardagsarbetet. Avslutad gymnasieutbildning, arbete i statlig sektor, arbete 1 storre foretag och

heltidsarbete hade, som i fallet med incidens, en positiv inverkan pa utbildningsldngden.

Booth (1991) har gjort en studie pa brittisk data fran 1987 om incidensen for olika grupper av
individer pa arbetsmarknaden. Aven hon miiter enbart formell personalutbildning. Booths
undersokning visar att giftermal inte har ndgon péverkan vare sig for kvinnor eller for mén
betriffande sannolikheten att fa personalutbildning. Diremot tenderar kvinnor som har barn
under 16 ar att i mindre utstrackning fa personalutbildning. Studien visar ocksa att tidigare
utbildning och personalutbildning uppvisar en positiv korrelation; detta géller framforallt for
kvinnor. Mén 1 privat sektor tenderar att f& mindre personalutbildning, medan en storre
arbetsplats 6kar chansen enbart for kvinnor. Booth har dven tittat pa skillnader mellan knen
om man bortser frdn ovanstaende faktorer. Det visar sig dé att kvinnor i mindre utstrackning

an min far ta del i internutbildning. Ett intressant resultat fran denna studie ar att Booth inte
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fann ndgra bevis for att deltidsarbete skulle minska mdjligheten att bli erbjuden

personalutbildning f6r mén, men déremot for kvinnor.

Det kan vara viktigt for framtida politiska beslut att underska om generell utbildning och
personalutbildning dr komplement eller substitut till varandra, hivdar Booth (1991 s 287). Om
det nu &r sa som indikeras av teorin, att personalutbildning frimst erbjuds dem som redan har
mycket utbildning, ligger det en risk i att man ldmnar alltfor stort ansvar pd arbetsgivaren att
tillhandahélla utbildning till arbetstagare. Detta leder da troligtvis till en 6kad segregering pa
arbetsmarknaden; de redan vilutbildade forbéttrar sina fardigheter genom fortbildning medan

de lagutbildade séllan far mojlighet att utveckla sin kompetens (Ibid.).

Eftersom arbetstagare 1 den privata sektorn antas delta 1 personalutbildning 1 mindre
utstrackning 4n de 1 offentlig, bor man vara forsiktig med att 1 for stor utstrackning lita pa att

arbetsgivare ser till att de anstéllda far tillrickligt” mycket personalutbildning (Ibid.).

Booth (1991, s 289) framhéller dven att det kan vara individuella egenskaper i form av
kapacitet och motivation som dr avgdrande vad géller beslutet om vilka individer som ska
véljas ut till personalutbildning. Barron m 1 (1989, s 3) hédvdar 1 likhet med Booth, att
individer med olika kapacitet matchas till yrken som kriver olika mycket personalutbildning.

De med hogre kapacitet matchas till positioner som kridver mycket personalutbildning.

I OECDs rapport som beskrevs tidigare ndmns att mén och kvinnor i ungefir lika stor
utstrdckning far utbildning pé arbetsplatsen. Dock verkar det vara sd att kvinnor 1 genomsnitt
far mindre utbildningstid 4n mén. Néar det kommer till ”variabeln” alder varierar resultaten. I
USA och de nordiska ldnderna (med undantag for Finland) far de i dldrarna 50 — 54 ar i nistan
lika stor utstrackning personalutbildning som de 1 dldrarna 25 — 29 ar. Personer 1 medelaldern
fick ddremot relativt lite personalutbildning i Frankrike, Spanien och Portugal. Vad som
framgar tydligt av studierna som sammanstéllts i rapporten ar att det verkar finnas ett starkt
positivt samband mellan tidigare utbildning och personalutbildning. Detta tycks géilla for mer

eller mindre samtliga undersokta lander (OECD 1999, s 136).

Det bor papekas att man bor se pé internationellt jamforande studier med forsiktighet. Som
ndmnts ar det svart att jamfora over landsgrinserna eftersom ménga léander ar sa olika

varandra institutionellt sett.
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Regnér (2002) har gjort en studie om loneeffekterna av internutbildning for svenska anstéllda.
Det visar sig att personalutbildning generellt sett leder till hdgre 16n for individen, sa som
forutspas av humankapitalteorin. Det visar sig ocksa att de som har jobb som kriver lang
internutbildning tjanar mer dn de som endast gatt en kort utbildning, vilket ocksa verkar
logiskt. Loneeffekterna av internutbildning ar hogre for anstéllda 1 privat sektor och de ér
ocksa i regel sett storre efter generell personalutbildning. Det faktum att 16nerna ar mer
hoppressade i den offentliga sektorn forklarar att arbetsgivaren inte har nagonting emot att

finansiera generell trdning.
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6. Datamaterialet

I detta kapitel ges en beskrivning av de data som anvinds i kapitel sju. De ren som anvénds i
denna uppsats kan som ndmnts anses ligga for néra varandra tidsmissigt. Det hade varit
onskvirt att studera fordndringar 6ver en langre period for att kunna dra slutsatser av god
kvalitet. Det vore dock dumt att pa grund av bristen pa data for en ldngre tidsperiod inte gora
ndgra jamforelser alls. Det dr framforallt pd grund av en definitionséndring av utbildningstid

som skilda &r anvédnds for incidens och antal dagar.

Datamaterialet som anvénds 1 den foljande studien &r officiellt publicerad statistik om
personalutbildning och finns att hitta i SCBs “statistiska meddelanden” (SCB 2007: UF
0502).

SCB borjade fora statistik over personalutbildning 1986. Uppgifter om utbildningen inhdmtas
genom tillaggsfragor i SCBs arbetskraftsundersokningar (AKU). AKU genomf{6rs manadsvis
och har for avseende att “beskriva aktuella sysselsittningsforhallandena och att ge
information om utvecklingen pa arbetsmarknaden” (SCB 2007: AM0401 s 3 och SCB 2007:
UF0502). Hur ofta tilldggsundersokningen anvénts har varierat ndgot mellan aren. For aren
1995-2003 anvéndes den tva génger per ar, for dren 2004-2005 gjordes inga datainsamlingar
alls och frén och med 2006 genomfdrs den en ging vartannat ar avseende forsta halvéret.
Undersokningen gér till pa sa sétt att sysselsatta individer i &ldrarna 16-64 ar via telefon
intervjuas om personalutbildning géllande det senast forflutna halvaret. Det faktum att det ar
en retrospektiv undersokning kan stélla till vissa problem vid slutrapporteringen (SCB 2007:

UF0502).

Som urvalsram till AKU anvidnds SCBs register over totalbefolkningen. Av dessa far 13 000
sysselsatta individer dven svara pa fragor om personalutbildning. Man brukar rdkna med
bortfall dels pd grund av bortfall i ordinarie AKU (ungefar 20 procent) dels till foljd av
bortfall 1 just tilliggsfrdgorna eller pd grund av att individen som valts ut till intervju inte var

tillgdnglig vid intervjutillfallet (4-5 procent) (Ibid.).
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For att rdknas som personalutbildning bor utbildningen finansieras helt eller delvis av
arbetsgivaren. Utover det riknas all utbildning med, dven introduktion pé nytt arbete och

sjdlvstudier. Utbildningen kan ske bade under arbetstid och pa fritiden (Ibid.).

Som ndmnts kan en del problem uppsta da en undersokning &r retrospektiv. Ett problem i
detta fall dr att de tillfrdgade kan ha svart att skilja pd formell och icke-formell
personalutbildning. Som exempel kan ndmnas en forskare pd ett universitet. En forskares
arbete kdnnetecknas ofta av kontinuerlig utbildning pa jobbet, men hur skulle denne svara pa
en frdga om hur mycket personalutbildning som forekommit? Eftersom man svarar pa frdgan
om personalutbildning i efterhand, krdvs ocksa att man som individ helt enkelt kommer ihag
all mer eller mindre formell trining som man genomgatt den senaste tiden. Det ar alltsd
mojligt att midngden personalutbildning 1 unders6kningen underskattats (efter

mailkonversation med Wallette).

I det f6ljande redogors kortfattat for definitionsfordndringen av utbildningstid som skedde
2002. Den gamla definitionen innebar att dagar med 8 timmar eller mer utbildning rdknades
som hela utbildningsdagar. Numera ridcker det med 7 timmar for att en specifik dag ska

betecknas som en hel utbildningsdag.
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7. Empirisk undersokning

[ detta avsnitt presenteras en empirisk studie baserad pd aggregerad data frdan Statistiska
Centralbyran. Med hjdlp av datan for de valda dren testas i vilken utstrdckning teorin

stammer 6verens med den faktiska svenska situationen.

Inledningsvis undersoks karaktéristika om individen 1 form av tidigare utbildning, alder, kon
och civilstand. Variabeln kon kommer att undersdkas bade individuellt och i samband med
vissa variabler. Ddrefter undersoks omsténdigheter rorande anstéllningen och kontraktet 1
form av veckoarbetstid, arbetsmarknadssektor och foretagsstorlek. Fokus 1 undersdkningen
laggs pa de faktorer som péverkar sannolikheten att delta i personalutbildning. Mingden
personalutbildning anvinds mest som ett sétt att utvidga diskussionen. Idén med att jimfora
tva dr, dr att se om det forekommer ndgra skillnader vad géller vilka grupper som 1 storst och
minst utstrickning far utbildning pé arbetsplatsen och vilka grupper som far mest respektive

minst personalutbildning matt i antal dagar.

7.1 Resultat avseende tidigare utbildning

Tabell 1: Incidens av personalutbildning for individer med olika utbildningsniva.

Deltagit i personalutbildning (procent)

Utbildningsniva/ar 1996 2006
Kortare an 9 ar 26 30
Grundskola motsv. 25 28
Gymnasium minst 3 ar 37 44
Eftergymnasial

utbildning minst 3 ar 62 63

Killa: SCB (1996) och (2006)

Personalutbildningsstatistiken med avseende pé tidigare utbildning visar att de med
eftergymnasial utbildning om minst 3 ar i storst utstriackning fatt ta del i personalutbildning
(se tabell 1). De med avslutade gymnasiestudier har ocksa i stor utstrackning deltagit i
personalutbildning i jamforelse med de med endast grundskolekompetens eller mindre.
Humankapitalteorins forutsdgelser att det relativt sett 16nar sig béttre for arbetsgivare att

investera 1 individer med hog utbildning verkar saledes stimma. Statistiken stéller sig dock
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mot Orrjes resultat: att hogskole- och/eller universitetsutbildning inte spelar nagon roll for

sannolikheten att bli erbjuden fortbildning pa arbetsplatsen.’ Det verkar inte vara nagra storre

skillnader mellan aren vad géller fordelningen 6ver de olika grupperna; samtliga grupper har i

storre utstrackning fatt nagon form av utbildning &r 2006; varav andelen for gruppen med

avslutad gymnasieutbildning 6kat mest (med 7 procentenheter).

Tabell 2: Méngd personalutbildning for individer med olika utbildningsniva

Deltagit i personalutbildning (procent)

Utbildningsniva/ar 1996
Utbildning 2
Utbildning 3-
dagar eller
) 5 dagar
mindre
Mindre &n 9 ar 16
Grundskola motsv. 13
Gymnasium minst
17 12
3ar
Eftergymnasial
utbildning minst 3 21 23

ar
Killa: SCB (1996) och (2001)

Utbildning
> 6 dagar

18

2001
Utbildning 2
Utbildning
dagar eller
. 3-5 dagar
mindre
20
20
23 12
27 21

Utbildning
> 6 dagar

3

16

Av tabell 2 framgér att individer med hogre utbildning (gymnasium eller hogskola) 1 regel far

langre utbildningar; de dr dverrepresenterade nar det kommer till kurser som &r langre &n 6

dagar (och dven pa de andra “’kurserna’). Vi kan ocksa konstatera att kortare utbildningar (2

dagar eller mindre) har 6kat om vi jamfor de bada &ren.

3 Orrjes analys dar dock multivariat, d v s andra faktorer @n utbildning konstanthalls. Den hér studien anvéinder endast okontrollerade

genomsnitt. Man bor darfor se pé jamforelser med forsiktighet.
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7.2 Resultat avseende alder

Tabell 3: Incidens av personalutbildning for olika dldersgrupper

Deltagit i personalutbildning (procent)

Aldersgrupp/ar 19964 2006
Kvinnor Man Samtliga Kvinnor Man Samtliga
16-24 ar 25 30 26 28
25-34 ar 38 51 48 49
35-44 ar 44 55 48 51
45-54 ar 46 59 47 53
55-64 ar 36 52 38 45

Killa: SCB (1996) & (2006)

Enligt tabell 3 ar det arbetstagare 1 aldrarna 45-54 ar som 1 storst utstrackning far
personalutbildning; detta géller savil for 2006 (53 procent) som for 1996 (46 procent). Av
statistiken fran 2006 kan vi ocksa observera att det framforallt 4r kvinnor i den hér
aldersgruppen som stdr for den hoga siffran, deltagandet i personalutbildning f6r mén &r mer
jamnt fordelat 6ver aldrarna 25-55 ar. Det faktum att det dr individer i medeléldern som 1
storst utstrackning deltar 1 personalutbildning, liknar de resultat som Orrje kom fram till; att
mdjligheten till utbildning 6kar med aldern till dess att en viss alder &r nadd da den borjar
minska. Humankapitalteorins antagande att ett negativt samband forekommer mellan alder
och personalutbildning pé grund av en kortare avkastningsperiod, verkar séledes inte riktigt
stimma for sysselsatta i Sverige. Faktum é&r att deltagandet ar forhallandevis hogt (36 procent
respektive 45 procent) dven for dem som dr dldre dn 55 ar. Som ndmnts tidigare kan den
forhallandevis hoga siffran for dldre forklaras av det faktum att medeldlders har lagre
mobilitet &n yngre samt att de kan bli erbjudna utbildning som beldning for lojalt arbete hos

den aktuella arbetsgivaren.

4 For 1996 finns ingen uppdelning 6ver kon.
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Tabell 4: Mingd personalutbildning for olika aldersgrupper

Utbildningsniva/ar

Samtliga

16-24 ar
25-34 ar
35-44 ar
45-54 ar
55-64 ar
Kvinnor
16-24 ar
25-34 ar
35-44 ar
45-54 ar
55-64 ar
Man

16-24 ar
25-34 ar
35-44 ar
45-54 ar
55-64 ar

dagar eller

mindre

Killa: SCB (1996) & (2001)

Deltagit i personalutbildning (procent)

19965

Utbildning 2 Utbildning
3-5 dagar

13 7

17 12

19 13

20 16

18 12

Utbildning
> 6 dagar

11

Utbildning 2

dagar eller

mindre

22
24
24
23
24

20
25
26
26
26

25
22
21
22
22

2001
Utbildning
3-5 dagar

14
16
15
11

11
15
16
11

16
16
14
11

Utbildning
> 6 dagar

11

11

12
10

Nér det kommer till lingden pa utbildningen &r det enligt tabell 4 svért att urskilja nagra

direkta monster. For utbildningar ldngre 4n 6 dagar visar det sig att individer i aldrarna 25-34

ar och 45-54 ar deltog i storst utstrackning 2001, medan individer i dldrarna 35-44 i storst

utstrackning fick delta i de ldngsta utbildningarna 1996. Vad giller skillnader mellan kdnen

fick kvinnor i1 aldrarna 45-54 ar ldngst internutbildning, medan motsvarande aldersgrupp for

mainnen var 25-34 ar. De flesta far dock fortfarande korta utbildningar.

5 Fér 1996 finns ingen uppdelning 6ver kon.
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7.3 Resultat avseende civilstand

Tabell 5: Incidens av personalutbildning for individer med olika civilstand

Deltagit i personalutbildning (procent)

Civilstand/ar 19968 2006
Kvinnor Man Man+Kvinnor Kvinnor | Man | Man+Kvinnor
Ensamstaende 35 32 - 43 36 39
Gifta/samboende 44 40 - 55 47 51

Killa: SCB (1996) & (2006)

Civilstand tycks vara av betydelse for sannolikheten att bli erbjuden personalutbildning.
Tabell 5 visar att gifta/samboende har storre chans att & personalutbildning dn ensamstaende,
detta géller for sdvdl mén som kvinnor samt for bdda ren. Badde ensamstdende och
gifta/samboende kvinnor verkar i storre utstrickning delta i personalutbildning 4n mén.
Resultatet stimmer sdledes inte 6verens med det som Booths studie om Storbritannien visade,

att civilstdnd inte har ndgon inverkan pé sannolikheten att delta 1 personalutbildning.

Tabell 6: Mingd personalutbildning for individer med olika civilstind

Deltagit i personalutbildning (procent)

Civilstand/ar 1996 2001
Utbildning 2 o o Utbildning 2 o o
Utbildning  Utbildning Utbildning  Utbildning
dagar eller dagar eller
3-5dagar > 6 dagar 3-5dagar > 6 dagar
mindre mindre
Ensamstaende
Kvinnor 17 12 7 23 11 8
Man 16 9 6 22 12
Gifta/Samboende
Kvinnor 21 14 9 26 13 10
Man 17 14 9 22 15 9
Totalt
Kvinnor+Man 18 13 9 23 13 9

Killa: SCB (1996) och (2001)

Tabell 6 bekréiftar att det dven ar de gifta/samboende minnen och kvinnorna som fér storst

méngd utbildning, detta géller for bada aren.

6 For 1996 finns ingen hopslagning av data for konen

28



7.4 Kvinnors situation i allméanhet

Slutligen, tittar man pd kvinnors situation 1 allmidnhet med avseende pé personalutbildning,
ser denna god ut. Kvinnor deltar generellt sett 1 storre utstrdckning i personalutbildning dn
mén, oavsett langden pd utbildningen. 51 procent av de sysselsatta kvinnorna deltog i ndgon
form av personalutbildning &r 2006. Motsvarande siffra for ménnen var 43 procent. Ar 2006
hade dock minnen en i genomsnitt ndgot ldngre utbildningstid, 4,9 dagar, till skillnad fran
kvinnorna som hade 4,5 dagar (SCB 2006: UF39SMO0601). Orrje forklarar att en anledning till
att kvinnor i genomsnitt fir mindre personalutbildning &n mén kan vara att man och kvinnor
helt enkelt soker sig till olika yrken och att de yrken méinga kvinnor soker sig till inte kréver
att arbetstagaren far sarskilt 1dng internutbildning (Orrje 2000, s 20).

Att kvinnor 1 storre utstrackning dn mén fétt delta i personalutbildning kan verka lite
overraskande med tanke pé det teoretiska resonemanget tidigare. Egentligen faller det sig
dock forhallandevis naturligt. Kvinnor har under senare ar dominerat pa eftergymnasiala
utbildningar, vilket ju tycks leda till storre chans till personalutbildning och langre kurser. En
annan forklaring dr att kvinnor ar 6verrepresenterade 1 den offentliga sektorn, som enligt
teorin sannolikt 1 storre utstrickning erbjuder personalutbildning &n den privata sektorn. En
tredje forklaring kan helt enkelt vara en minskad diskriminering mot kvinnor i arbetslivet.

Nu over till ’faktorer” som ror arbetsplatsen.

7.5 Resultat avseende veckoarbetstid

Tabell 7: Incidens av personalutbildning for individer med olika veckoarbetstid

Deltagit i personalutbildning (procent)

Veckoarbetstid/ar 19967 2006

Kvinnor Man Man+Kvinnor  Kvinnor Man Man+Kvinnor
1-19 tim 17 10 - 13 14 13
20-34 tim 38 23 - 49 31 45
35-tim (heltid) 56 39 - 56 45 49

Killa: SCB (1996) och (2006)

7 Fér 1996 finns ingen hopslagning av data for konen
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Statistiken fran de bada aren visar att individer som arbetar deltid procentuellt sett 1 mindre

utstrickning deltagit i personalutbildning &n de som arbetar heltid, detta géller for bada kdnen

(se tabell 7). Véara data visar alltsa inte, som i1 Booths studie, att det enbart ar deltidsarbetande

kvinnor som 1 mindre utstrackning dn heltidsarbetande deltar 1 utbildning. Resultaten ar de

forviantade med avseende pé det teoretiska resonemanget. P4 grund av 1ag avkastning i

jamforelse med heltidsarbetande tycks alltsd arbetsgivare vara motvilliga att investera i sin

deltidspersonal.

Tabell 8: Miingd personalutbildning for individer med olika veckoarbetstid

Arbetstimmar

per vecka/ar

1-19 tim
Kvinnor

Man
Kvinnor+Man
20-34
Kvinnor

Man
Kvinnor+Man
35-tim
(heltid)
Kvinnor

Mén

Kvinnor+Man

Utbildning 2

dagar eller

mindre

11
7

21
11

19
17

Killa: SCB (1996) och (2001)

Motsvarande monster aterfinns nir vi tittar pa ldngden pa utbildningarna (se tabell 8).

Deltagit i personalutbildning (procent)

19968

Utbildning 3-5
dagar

11

16
13

Utbildning > 6
dagar

11

Utbildning

2 dagar
eller
mindre
15
9
14

27
21
26

26
22
24

2001

Utbildning  Utbildning

3-5 dagar

10

10

15

15
15

> 6 dagar

11

10

Heltidsarbetande deltar i storre utstrdckning 1 langre utbildningar pd arbetsplatsen dn vad

deltidsarbetande gor.

8 For 1996 finns ingen hopslagning av data for konen
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7.6 Resultat avseende arbetsmarknadssektor

Tabell 9: Incidens av personalutbildning for individer i olika arbetsmarknadssektorer

Deltagit i personalutbildning (procent)

Arbetsmarknadssektor/ar 1996 2006
Statlig 55 63
Kommuner 51 58
Landsting 48 67
Enskild 37 43
Foretagare 16 30

Killa: (1996) & (2006)

Vad giller arbetsmarknadssektor (se tabell 9) visar det sig att arbetstagare 1 privat sektor 1
mindre utstrackning én de i offentlig, deltar i personalutbildning; helt i enlighet med teorin
och tidigare studier. Ar 2006 visar det sig vara s4 att landstingsanstillda i storst utstrickning
far personalutbildning (67 procent) medan de 1 den statliga sektorn kommer dérnést med 63
procent. Kommunalt anstillda far ndja sig med 58 procent. Ar 1996 var det istillet de statligt
anstéllda som fick delta i storst utstrdckning (55 procent), f6ljt av kommunalt anstéllda (51
procent) och sedan landstingsanstillda (48 procent). Det faktum att privatanstéllda i mindre
utstrackning deltar i1 personalutbildning speglar troligtvis Booths antagande att privata aktorer

ar snilare med personalutbildning péa grund av deras behov av att uppvisa héga vinster.

Tabell 10: Méngd personalutbildning for individer i olika arbetsmarknadssektorer
Deltagit i personalutbildning (procent)
Arbetsmarknadssektor/ar 1996 2001
Utbildning Utbildning
2dagar Utbildning Utbildning 2dagar Utbildning Utbildning
eller 3-5dagar > 6 dagar eller 3-5dagar > 6 dagar

mindre mindre
Statlig 14 20 21 23 19 21
Kommuner 26 16 10 28 14 9
Landsting 21 16 11 32 19 14
Enskild 17 12 7 23 13 9
Foretagare 8 6 2 14 8 5

Killa: SCB (1996) & (2001)
Tittar vi pd mingden personalutbildning (se tabell 10) &r de statligt anstillda

overrepresenterade pa de langa utbildningarna (> 6 dagar), detta géller for bada aren.
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7.7 Resultat avseende foretagsstorlek

Tabell 11: Incidens av personalutbildning for individer pa foretag av olika storlek

Deltagit i personalutbildning (procent)

Antal anstéllda/ar 1996° 2006

-9 - 26

10 - 49 33
50-99 42

100 - 249 48
250 - 499 50
500 - 999 54
1000 - 59

Killa: SCB (1996) & (2006)

Slutligen, angéende foretagsstorlek kan vi precis som teorin predikterat, se att anstéllda i ett
stort foretag 1 storre utstrackning dn de 1 sma eller medelstora foretag deltar 1
personalutbildning (se tabell 11). For sma foretag med upp till 10 anstéllda far 26 procent
ndgon form av utbildning, medan for stora foretag med 6ver 1000 anstédllda dr motsvarande
siffra 59 procent (Det bor dock observeras att till de storsta foretagen rdknas dven de
landstingsanstéillda samt anstillda inom stora kommuner, vilket troligtvis bidragit till den

hoga siffran med tanke pa tidigare tabell).

9 Fér 1996 finns enbart data uppdelat pa kon.
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Tabell 12: Miingd personalutbildning for individer pa foretag av olika storlek

Deltagit i personalutbildning (procent)
Antal

anstéllda/ar

1996

Utbildning 2

Utbildning Utbildning
dagar eller

mindre 3-5 dagar > 6 dagar
-9
10 - 49
50 -99
100 - 249
250 - 499
500 - 999
1000 -
Killa: SCB (1996) & (2001)

Vad giller utbildningstid, tycks det vara sé att stora och medelstora foretag erbjuder langre

kurser dn sma foretag (se tabell 12).

Utbildning 2
dagar eller

mindre

15
23
25
24
27
24
26

2001

Utbildning
3-5 dagar

10
13
20
16
17

Utbildning
> 6 dagar

| 0| o O

12
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8. Sammanfattande diskussion

Uppsatsens syfte dr framforallt att forsoka urskilja vilka av individens “egenskaper” samt
vilka faktorer géllande anstédllningen och arbetsplatsen som inverkar positivt pd sannolikheten
att delta i personalutbildning. Teorin forutsdger att unga, vilutbildade, mén, de som arbetar 1
offentlig sektor, de som arbetar pa ett stort foretag samt de som innehar ett heltidsarbete ar
dem som har storst chans att ta del 1 fortbildning pé arbetsplatsen. Efter att ha gatt igenom
aggregerad data for aren 1996 och 2006 kan vi konstatera att humankapitalteorins
prediktioner om vem som fér personalutbildning 6verlag stimmer forhdllandevis vl dverens
med den faktiska situationen pa arbetsplatser 1 Sverige; de flesta ovanstdende karaktiristika
om individen och arbetsplatsen okar enligt SCBs data sannolikheten for internutbildning.
Tittar man pa hur personalutbildningen varit fordelad 6ver olika grupper de olika aren
forekommer inga storre skillnader av intresse, d v s, de grupper som fatt mer eller mindre
personalutbildning &r desamma 2006 som for 10 1996. P4 det stora hela har dock de flesta
grupper fatt mer personalutbildning 2006.

Sammantaget kan vi presentera de karaktéristika hos individen och arbetsplatsen som enligt
vara data 0kar sannolikheten att fa personalutbildning; att vara gift/samboende, kvinna,
heltidsarbetande, ha hog utbildning, vara medeldlders samt att arbeta pé ett stort foretag inom

offentlig sektor.

Som ses i tabell 3 dr det dock inte de yngre arbetstagarna som i storst utstrackning far
internutbildning, utan snarare de i medelaldern. Statistiken stimmer som ndmnts bra dverens
med Helena Orrjes resultat och resonemang. Att avkastningsperioden for investeringen i
medelélders ar forhéllandevis kort tycks inte besvira arbetsgivarna. Dessutom kan det vara sé
att en del av dessa relativt gamla individer &mnar fortsatta arbeta efter 65 ars alder vilket gor
att arbetsgivaren kan tycka att det &r modan vért att investera i dem. En intressant observation
ar att kvinnor, 1 motsats till det av humankapitalteorin forvéntade utfallet, 1 storre utstrickning
dn mén deltagit i fortbildning bade 1996 och 2006. Gillande civilstand, har vi inget teoretiskt
resonemang att g efter. Det faktum att gifta/samboende i storre utstrickning dn ensamstédende

deltar i personalutbildning kan t ex bero pa att gifta/samboende kan ha mindre mobilitet an
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ensamstdende. Eftersom dessa maste ta hansyn till varandra dr det mindre sannolikt att de

sdger upp sig och flyttar.

Att just kvinnor 1 offentlig sektor verkar ligga bra till gidllande personalutbildning &r lite
underligt. Humankapitalteorin liksom den studie som Regnér gjort menar ju att mycket
personalutbildning leder till férhdllandevis hoga 16ner. Men kvinnor i den offentliga sektorn
ligger ju inte i toppen pa 16neligan. Samtidigt fir man komma ihag att den svenska

arbetsmarknaden inte direkt 4r kidnnetecknad av fullstdndig konkurrens.

Loneutvecklingen for de grupper av individer som i storst utstrickning deltar 1
personalutbildning antas vara bittre dn for andra. Detta gor att situationen for vissa grupper
blir tuff. De kan fastna i1 1dg produktivitet med sméa chanser till t ex forlangd arbetstid, hoga
l6ner och befordringar. Troligtvis dr det oundvikligt att vissa grupper 1 storre utstrickning fér
personalutbildning &n andra. Vad som dock dr svart r att avgora nér skillnaderna ar for stora.
Om utbildningen pé arbetsplatsen fordelas alltfor “oréttvist” kan det eventuellt vara fraga om
ett marknadsmisslyckande avseende allokeringen av utbildning for anstéllda, och da kan det
finnas behov av statlig intervention for att rétta till problemet. Dartill kommer att
interventioner dven kan motiveras av fordelningsskil. Dock anses som ndmnts Sverige vara
ett av de ldnder som har den mest ”jimlika” fordelningen av internutbildning; ménga deltar,

men utbildningarna dr & andra sidan forhéllandevis korta.

Det bor dven ndmnas att det finns andra variabler dn de som tagits upp i denna uppsats som 1
hog grad kan péverka utfallet gédllande personalutbildning for olika individer. En av dessa dr
huruvida arbetstagaren ér fackansluten eller inte. Nationalekonomisk litteratur har visat att
fackforeningar bade kan hamma och stimulera incitamenten att delta i personalutbildning.
Ericson (2004:8, s 20-21) hanvisar till Mincer och skriver "fackliga 16neavtal, dir l6nen sitts
enligt anstillningstid istédllet for individuella prestationer minskar arbetstagarnas incitament
att investera i generell personalutbildning. A andra sidan medfor facklig anslutning en
minskad rorlighet fran foretaget bland de anstéllda, vilket 6kar arbetsgivarens incitament att
investera i specifik personalutbildning”(Ibid.). Det finns troligtvis ocksa andra forklaringar till
varfor personalutbildning fordelas som den gor pa arbetsplatser 1 Sverige, forklaringar vilka
inte varit mojliga att undersoka i datamaterialet. T ex skulle det kunna vara si att det &r
personer med vl etablerat kontaktnét pa arbetsplatsen som oftast far personalutbildning.

Detta skulle ocksa kunna forklara varfor dldre” i storre eller lika utstrackning som unga
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deltar 1 personalutbildning. Arbetstagare i medeléldern har ju ofta arbetat ldngre hos en
specifik arbetsgivare och &r mer vilkédnd pa arbetsplatsen. Dessa omstandigheter kan medfora

att det kdnns mer naturligt for arbetsgivaren att investera i dessa arbetstagare.

Kanske bér man ocksa ha Baron m fl: s studie 1 bakhuvudet. Det kan mycket vél vara pa det
viset att det forekommer skillnader i individuell kapacitet som inte &r speciellt létta att
observera och som kan avgdra vilka individer som blir utvalda till personalutbildning och som

har relativt hog 16n.

Det bor podngteras att denna uppsats begransats till jimforelser mellan skilda ar. Detta
medf0r att det blir problematiskt att bestimma vad som ska utgora en skillnad mellan olika
grupper av individer, d v s nér dr en skillnad mellan tva vérden tillrackligt stor for att den ska
betecknas som just en skillnad? T ex verkar det férekomma ett samband mellan de individer
som 1 storst utstrackning far delta i personalutbildning samt méngden utbildning; de som blir
utvalda att bli trénade &r ocksa de som i regel far ldngst utbildning. Samtidigt &r ju de som 1
storst utstrackning deltagit 1 personalutbildning for det mesta overrepresenterade pa samtliga
“utbildningslangder”, d v s, det ar svart att géra jaimforelser som dr objektiva. Detta bor

ldsaren ha 1 atanke.

Det finns en risk att personalutbildningen avseende bade incidens och miangd kommer att
minska de ndrmaste aren. Detta eftersom omfattande privatiseringar haller pa att 4ga rum.
Enligt statistiken far ju mén och kvinnor 1 privat sektor i betydligt mindre utstrackning delta i

personalutbildning i jamforelse med dem som arbetar i offentlig sektor.
Infor framtiden kanske det blir nddvéndigt att 1 storre utstrackning se till att s ménga som

mojligt far chansen till kompetensutveckling pd arbetsplatsen; ndgot som ju antas hjélpa sévil

individen som samhillet och som verkar vara en forutséttning for ekonomisk tillvaxt.
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9. Slutsatser

Sammantaget verkar humankapitalteorins prediktioner om vilka som far personalutbildning
och varfor stimma forhéllandevis vdl 6verens med den verkliga situationen pa svenska
arbetsplatser. Att doma av de data som anvints 1 denna uppsats ska man vara gift/samboende,
kvinna, heltidsarbetande, ha hog utbildning, vara i medelaldern, samt arbeta pa ett stort
foretag inom offentlig sektor for att ligga bra till nir det kommer till personalutbildning.
Néagonting som dock ir lite forvanande &r att de i medelaldern (i dldrarna 45-54 ar) i storre
utstrackning dn yngre deltog 1 personalutbildning for bdde 1996 och 2006. Att kvinnor hade
ett hogre deltagande &n min var ocksé lite Gverraskande med tanke pa den teoretiska
diskussionen. Det verkar vara sa att de individer som i storst utstrickning deltar i
internutbildning ocksa dr de som fér de ldngsta utbildningarna. Studien har ocksa visat att det
inte har skett nagra storre forandringar gillande vilka grupper som fétt mest respektive minst

personalutbildning &ren 1996, 2001 och 2006.
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