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Sammanfattning

Denna rapport ger en introduktion till den nationalekonomiska litteraturen om
personalutbildning (on-the-job training). Teoretiska modeller som beskriver
hur personalutbildning initieras och dess individuella effekter pa loneutveck-
lingen diskuteras. Empirisk forskning om loneeffekterna redovisas. Dessutom
ges en dversikt Over datakéllor och personalutbildningens omfattning i EU och
1 USA.

* Forfattaren tackar Dominique Anxo och Anne Leroux fér utmirkt samarbete och assistans un-
der arbetets gang. Synpunkter fran Erik Mellander, Hakan Regnér och Katarina Richardson samt
seminariedeltagare vid IFAU har varit mycket virdefulla. Kvarvarande brister i rapporten beror
enbart pa forfattarens egna tillkortakommanden.

** Centre for European Labour Market Studies, Handelshdgskolan vid Géteborgs universitet, Box
640, 405 30 GOTEBORG. E-post: Thomas.Ericson@economics.gu.se.
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1. Inledning

Ett allt mer uppmérksammat dmne inom arbetsmarknadsforskningen &r kompe-
tensutvecklingen i arbetslivet. Detta omrade innefattar allt fran tjanstledighet
for studier eller organiserad internutbildning till egna erfarenheter och infor-
mella kontakter kolleger emellan. Den hir litteraturdversikten fokuserar pa den
kompetensutveckling som sker inom anstillningens ramar och som helt eller
delvis finansieras av arbetsgivaren. Fortséttningsvis kommer begreppet perso-
nalutbildning att anvindas.

Syftet med denna Gversikt dr att kartligga den teoretiska och empiriska
forskningen om de individuella effekterna av personalutbildning. Oversikten
avgransas till personalutbildningen inom den industrialiserade vistvarlden. De
svenska forhallandena uppmérksammas speciellt och jamfors med andra land-
er. De empiriska resultaten koncentreras pa personalutbildningens individuella
effekter pé arbetstagarnas 16neutveckling. Effekten pé arbetstagarens produkti-
vitet och foretagets prestationer analyseras inte nirmare i denna studie.'

Oversikten inleds med en analys om vad som srskiljer personalutbildning-
en fran andra aktiviteter som dagligen utfors av arbetsgivare och arbetstagare.
Dérefter redovisas den traditionella humankapitalteorin och dess forutsigelser
om personalutbildningens individuella effekter. I anslutning till denna analys
behandlas hur institutionella faktorer pa arbetsmarknaden kan paverka perso-
nalutbildningen. I synnerhet diskuteras fackforeningens betydelse. Darefter
presenteras och diskuteras det datamaterial som ligger till grund for manga av
de empiriska studierna. Personalutbildningens omfattning och faktorer som pa-
verkar dess omfattning redovisas. Utifran de teoretiska forutsidgelserna och da-
tamaterialet ges slutligen en 6versikt hur personalutbildningen forefaller paver-
ka arbetstagarens 16neniva.

! For en dversikt om konsekvenserna for foretagets prestation, se Hansson, Johansson & Leitner
(2003). For en dversikt om arbetstagarens produktivitet, se Bartel (2000).
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2. Teoretiska utgangspunkter

2.1 Personalutbildningens speciella egenskaper

En av de tidigaste ekonomiska analyserna av personalutbildningen och kompe-
tensutvecklingen i arbetslivet aterfinns hos Pigou (1912). Han pépekade att ar-
betstagarens 6kade kunskaper fran personalutbildning kommer att 6verforas till
andra arbetsgivare, om arbetstagaren l&dmnar sin aktuella arbetsplats och byter
arbetsgivare. Denna kunskapsspridning gynnar andra arbetsgivare, men inte
den arbetsgivare som har finansierat personalutbildningen:

”Under a free economy ... since workpeople are liable to change employers,
and so to deprive investing [employers] of the fruits of their investment, the
private net product is apt to fall considerably short of the social net product.
Hence, socially profitable expenditure by employers in the training of their
workpoeple ... does not carry a corresponding private profit.” (Pigou 1912, s.
153)

Personalutbildningen ger saledes upphov till en positiv extern effekt, eftersom
arbetsgivarens privata avkastning dr lagre én utbildningsinvesteringens sociala
virde.

Ett klassiskt skolboksexempel pa en positiv extern effekt 4r nybyggnationen
av ett vattenkraftverk som gynnar produktionen i befintliga kraftverk ned-
stroms. En positiv (negativ) extern effekt forekommer séledes om produktionen
hos ett foretag eller nyttan hos en individ 6kar (minskar) tack vare aktiviteter
som andra foretag eller individer fOretar sig, forutsatt att dessa aktiviteter inte
kops eller séljs pa en marknad. Det finns dock en vésentlig skillnad mellan vat-
tenkraftsexemplet och exemplet med personalutbildningen: Vattenkraftsverkets
positiva externa effekt pa kraftverken nedstroms minskar inte kraftbolagets in-
vesteringsvilja, savida inte kraftbolaget av strategiska skél vill undvika att gyn-
na en konkurrent. Arbetsgivarens investeringsvilja i personalutbildning ham-
mas ddremot av den fordel som andra arbetsgivare kan dra frdn personalutbild-
ningen. Forklaringen &r naturligtvis att virdet av kraftbolagets investerade ka-
pital i kraftverket inte minskar pé grund av den positiva externa effekten, me-
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dan sé &r fallet nir arbetsgivarens avkastning fran investeringen i personal-
utbildning uteblir.?

Orsaken till att personalutbildningens positiva externa effekter himmar in-

vesteringsviljan beror séledes pa att arbetstagaren har dgander<dtt till sina kun-
skaper. Marshall (1920) uppmirksammade att i motsats till fysiskt kapital kan
arbetstagarens kunskaper inte dgas av arbetsgivaren:
”... whoever may incur the expense of investing capital in developing the
abilities of the workman, those abilities will be the property of the workman
himself: and thus the virtue of those who have aided him must remain for the
greater part its own reward”. (Marshall 1920, s. 565)

Mojligheten for andra arbetsgivare att dra nytta av den aktuella arbetsgivarens
investeringar i personalutbildning har kommit att bendmnas poaching externa-
lity.” Inneborden av detta begrepp 4r att arbetsgivarens satsningar pa personal-
utbildning hdmmas pé grund av arbetstagarens &ganderitt till sina kunskaper
och mojligheten for andra arbetsgivare att utnyttja arbetstagarens nyvunna kun-
skaper och formagor genom att rekrytera arbetstagaren efter fullbordad perso-
nalutbildning.

Aganderitten till arbetstagarens kunskap kan siledes inte kopas eller siljas
pa en marknad. En sédan marknad skulle innebéra livegenskap och slaveri. Ar-
betstagarens kunskapskapital dr emellertid beroende av lokaler, utrustning, va-
rumérken och kundrelationer som arbetsgivaren dger. Utan dessa fysiska till-
gangar saknar humankapitalinvesteringen manga ganger ett ekonomiskt varde.
Det 6msesidiga beroendet mellan arbetstagarens och arbetsgivarens tillgangar
gor att personalutbildningen integreras med 16nefrdgor och andra anstéllnings-
villkor. Studier av personalutbildning innebér samtidigt studier av anstillnings-
kontraktets villkor.

Ytterligare en omsténdighet som sérskiljer investeringen i personalutbild-
ning fran materiella eller fysiska investeringar dr foljande: arbetsmarknadens
vérdering av arbetstagarens kunskap kan avvika frén de investerande parternas
virdering. Med andra ord: Investeringen &r relationsspecifik. Det forekommer

% Pigou tillade att den positiva externa effekten minskar i de fall da produktionen kriver en speci-
aliserad arbetskraft vars formaga inte kan utnyttjas av andra arbetsgivare. Arbetsgivarens inve-
stering i personalutbildning skulle darfor, enligt Pigou, vara vanligare forekommande inom dessa
arbetsplatser.

3 Poaching kan 6versittas till tjuvfiske”.
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dven att fysiska investeringar &r relationsspecifika, exempelvis investeringar
inom olika produktionsled i industriell tillverkning. Har kan dock dganderdtten
omfordelas genom foretagsfusioner, och industrins potentiella 16nsamhet kan
virderas pa aktiemarknader. Arbetsmarknadens vérdering av arbetstagarens
kunskapskapital maste ddremot bygga pa att arbetstagaren lamnar den ur-
sprungliga miljén dér investeringen dgde rum. Endast om personalutbildningen
ar fullstdndigt generell och allméngiltig kommer arbetsmarknadens vérdering
av investeringen overensstimma med vérderingen pa den aktuella arbetsplat-
sen.

Annu en omstindighet, som foljer av de béda tidigare, r att personal-
utbildningen maste finansieras av arbetstagaren och/eller dennes aktuella ar-
betsgivare. Den begridnsade dganderdtten av arbetstagarens kunskaper omojlig-
g0r pantsittning som sdkerhet hos kreditinstitut. Dessutom &r marknadsvéardet
av investeringens avkastning beroende av arbetsmarkandens ofullstindiga in-
formation om arbetstagarens kompetens.

Dessa faktorer gor att personalutbildningen &r en komplex investering som
paverkar arbetstagarens l10nestruktur, produktivitet, anstéllningstrygghet, och
andra anstillningsvillkor. Den ekonomiska litteraturen studerar hur personal-
utbildningen paverkar dessa anstéllningsvillkor och hur anstillningsvillkoren
paverkar drivkrafterna till personalutbildningen.

2.2 Humankapitalteorin
2.2.1 Den grundldaggande modellen: generell och specifik investering

Den moderna forskningslitteraturen om personalutbildningen utgar oftast fran
Becker (1962, 1964) och dennes banbrytande arbete om humankapital-
investeringar.* Beckers definition av humankapitalinvestering ar foljande: In-
vestering 1 humankapitalet utgors av aktiviteter som paverkar de framtida reala
inkomsterna genom att ménniskor tillignar sig personliga resurser. Det bor
foljaktligen noteras att personalutbildningen endast 4r en av flera tdnkbara akti-
viteter som kan paverka individens humankapital. Dessa aktiviteter spanner
over allt fran skolundervisning till motion och god kost for att frdmja hélsan.
Beckers analys kom att fokuseras pa personalutbildning (on-the-job training)
darfor att denna aktivitet sa tydligt illustrerade hur investeringar i human-
kapitalet paverkade inkomster, produktivitet, anstillningsformer och andra ek-

* Se dven Schultz (1961), Mincer (1962) och Oi (1962)
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onomiska variabler.

Becker introducerade den centrala distinktionen mellan generell och specifik
personalutbildning. Generell personalutbildning dr anvdndbar for samtliga ar-
betsgivare som kan ténkas anstélla arbetstagaren, medan specifik personal-
utbildning endast okar arbetstagarens produktivitet pd den aktuella arbets-
platsen.’ Denna distinktion kom att fi en central betydelse for den efter-
kommande litteraturen, och &r fortfarande omdiskuterad. Beroende pé om per-
sonalutbildningen ar generell eller specifik forutsiags olika konsekvenser for ar-
betstagarens inkomstutveckling och anstéllningstrygghet.

2.2.2 Effekter pa Ioneutvecklingen

Den grundldggande forutséttningen i Beckers analys dr en arbetsmarknad under
fullstindig konkurrens. Varken arbetsgivaren eller arbetstagaren har tillrackligt
inflytande 6ver arbetsmarknaden for att kunna paverka arbetstagarens mark-
nadslon. Alla parter ar riskneutrala och har tillgang till identisk information om
arbetstagarens produktivitet. I en modell utan personalutbildning uppstar en
jdmvikt dar arbetstagarens l6neniva likstdlls med arbetstagarens marginella
virde pé arbetsplatsen. Skulle arbetsgivaren sétta en 16n som understiger vérdet
av arbetstagarens marginalprodukt, skulle en konkurrerande arbetsgivare erbju-
da en hogre 16n och ddrmed rekrytera arbetstagaren. Skulle arbetstagaren & sin
sida begéra en hogre 16n 4n marginalprodukten, skulle andra arbetstagare vara
beredda att jobba for en ldgre 16n. Likstéllelsen mellan arbetstagarens margi-
nella virde och dennes 16n innebér att arbetsgivarna inte kan gora nagra vins-
ter.

Personalutbildningen paverkar denna jamvikt, eftersom den medfor en inve-
steringskostnad och forvintade framtida intdkter. Investeringskostnaden utgdrs
av minskad produktion ndr arbetstagaren dgnar sig &r utbildningsverksamhet
istéllet for sina ordinarie arbetsuppgifter (indirekta kostnader), samt utgifter for
resor, material och kursavgifter m.m. (direkta kostnader). De forvéntade fram-
tida intékterna bestar av forbdttrad produktivitet pa arbetsplatsen tack vare ut-
bildningssatsningen. Den fullstindiga konkurrensen pé arbetsmarknaden bety-

3 Distinktionen mellan generell formaga (general ability) och specialiserad formaga (specialized
ability) forekommer emellertid redan hos Marshall (1920), s. 207: ”We may then use the term
general ability to denote those facilities and general knowledge and intelligence which are in
varying degrees the common property of all the grades of industry: while that manual dexterity
and that acquaintance with particular materials and processes which are required for the special
purposes of individual trades may be classed as specialized ability”.
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der aterigen att arbetsgivaren inte kan gora négra vinster. I jamvikten kommer
arbetsgivarens dver tiden sammanlagda marginella intékter frdn personalut-
bildningen att likstédlls med arbetsgivarens dver tiden sammanlagda marginella
kostnader, med hénsyn till en given diskonteringsrénta. Till skillnad fran tidiga-
re kan dock arbetstagarens marginalintdkt komma att avvika frén 16nekostna-
den under enskilda tidsperioder. Det visar sig att denna marginalintdktens avvi-
kelse fran 16nen beror pé huruvida personalutbildningen ér generell eller speci-
fik.

Enligt Beckers teori kommer inte en rationell arbetsgivare att tillhandahélla
generell personalutbildning, sdvida inte arbetstagaren sjélv star for utbildnings-
kostnaden. Eftersom de generella kunskaperna har ett lika stort vérde utanfor
som i den aktuella anstéllningen kommer marknadslénen och arbetsgivarens
lonekostnad 6ka efter personalutbildningen. Dérfor &r endast arbetstagaren vil-
lig att betala den generella personalutbildningen. Vi pastar foljande:

Generell personalutbildning ger en ligre ingdngslén och en snabbare Ione-
okningstakt jamfort med ett likvirdigt arbete utan personalutbildning.

Pigous teori att personalutbildningens positiva externa effekter orsakar en inef-
fektiv personalutbildning i arbetslivet motsédgs saledes av Beckers modell. Ef-
tersom arbetstagaren far investeringens fulla avkastning genom sin okade
marknadslon, kommer arbetstagaren att gora en effektiv investering. Det fak-
tum att arbetstagarens generella humankapital inte kan dgas av arbetsgivaren
utgor saledes inte nagon grund for ineffektivitet enligt Becker.

Utfallet blir ett annat vid specifik personalutbildning. I detta fall 6kar endast
arbetstagarens produktivitet pa den aktuella arbetsplatsen. Detta innebér att ar-
betsgivaren och arbetstagaren utsitter sig for en risk: Om anstéllningen upphor
efter personalutbildning kommer avkastningen att utebli. For att dela pa denna
risk kommer arbetsgivaren och arbetstagaren dela pa utbildningskostnaden och
de framtida intdkterna. Den intuitiva forklaringen som presenterades av Becker
ar foljande: Lét oss forst anta att arbetsgivaren betalar hela utbildningskostna-
den och fér hela avkastningen efter utbildningen. Men om arbetstagaren lamnar
anstéllningen efter utbildningen uteblir arbetsgivarens avkastning. For att 6ka
arbetstagarens incitament att stanna kvar i anstillningen efter utbildningen
kommer arbetstagaren f& béra en del av utbildningskostnaden, men &ven fa ut
en del av avkastningen. Skulle & andra sidan arbetstagaren betala /ela utbild-
ningskostnaden och fa hela avkastningen, skulle arbetstagaren 10pa en risk att
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forlora avkastningen pa grund av uppsédgning efter utbildningen. Parternas be-
nigenhet att upprétthdlla anstéllningen maximeras vid en delning av invester-
ingskostnader och intdkter. Den formella hédrledningen av detta resultat presen-
terades av Hashimoto (1981). Vi péstér foljande:

Specifik personalutbildning ger en ldigre ingdngslon och en snabbare lone-
okningstakt jamfort med ett likvirdigt arbete utan personalutbildning, dock i
mindre utstrdckning dn i fallet med generell personalutbildning (givet samma
produktivitetsékning) och endast i den aktuella anstdllningen.

2.2.3 Varfor finansierar arbetsgivaren generell personalutbildning?

Den grundldggande humankapitalteorin forutsdger att arbetstagaren kommer att
sta for alla kostnader i samband med generell personalutbildning, men dven fa
alla foretagsekonomiska intékter som kompetensutvecklingen generar tack vare
l6nedkningen. Av den anledningen finns det forutséttning for att en nytto-
maximerande individ ska vilja en effektiv mdngd personalutbildning: Arbets-
tagaren kommer att vélja generell personalutbildning sa att de marginella inve-
steringskostnaderna ér lika stora som de marginella forvintade framtida inték-
terna. Vid specifik personalutbildning kommer arbetsgivaren och arbetstagaren
istdllet maximera den forviantade avkastningen genom att dela pa investerings-
kostnaderna och de forvéantade intékterna.

Hur kommer det sig da att arbetsgivaren i regel béar en del av kostnaderna
vid generell personalutbildning, trots att avkastningen kontrolleras av arbets-
tagaren? Varfor uppstar ineffektiv personalutbildning? ®

Den kanske mest uppenbara orsaken till att arbetsgivaren betalar generell
personalutbildning ar arbetstagarens begrinsade mojligheter att finansiera sin
andel av utbildningskostnaderna. Arbetstagaren kan visserligen ta ett banklan,
men banken kraver i sd fall en sikerhet i form av t ex fastigheter eller varde-
papper. Arbetstagaren kan sakna sddana tillgangar, eller dga farre tillgangar &n
vad som dr nddvéndigt for att stélla som sékerhet. Arbetsgivaren kan ddremot
ofta pantsétta foretagets maskiner, fastigheter o dyl. Dessutom kommer banken
att krdva en lanerdnta som Overstiger arbetsgivarens motsvarande laneréinta.

8 Ineffektiviteten kan gestaltas i tre olika former: For det forsta kan personalen utbildas, men i for
liten omfattning. For det andra, kan en for liten andel av personalen fa utbildning. For det tredje,
kan personalen fa fel sorts utbildning. For att forenkla framstéllningen kommer vi inte sérskilja
dessa tre former av ineffektivitet.
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Forklaringen till den differentierade réntenivén ligger i informationsasymme-
trin mellan banken och arbetstagaren angdende arbetstagarens riskbenidgenhet
och forutséttningar att aterbetala lanet. Arbetsgivaren dr rimligen béttre infor-
merad om arbetstagarens forutsittningar att nd en hogre produktivitet efter per-
sonalutbildningen vilket gor att ett 14n till arbetsgivare ger en sékrare dterbetal-
ning och en ligre rénteniva.’

Under dessa omsténdigheter dr det rationellt att lata arbetsgivaren agera
kreditinstitut at arbetstagaren, genom att under utbildningstiden sétta en hogre
16n 4n den laga loneniva som skulle krivas for att fullt ut betala utbildnings-
kostnaderna, och dérefter hélla tillbaka 16nedkningen. Generell personalutbild-
ning och begréinsad likviditet for arbetstagaren ger darfor likartad 16neutveck-
ling som vid specifik personalutbildning. Till skillnad frén specifik personalut-
bildning kommer dock arbetsgivaren utsittas for risken att forlora avkastningen
fran den investerade generella personalutbildningen, om arbetstagaren ldmnar
arbetsplatsen. Denna risk medfor en riskpremie som minskar arbetstagarens in-
vestering i1 generell personalutbildning till en niva som é&r ldgre &n den arbetsta-
garen skulle vilja om han eller hon kunde lana till samma bankridnta som ar-
betsgivaren.

En annan forklaring varfor arbetsgivaren finansierar generell personal-
utbildning har att géra med informationsasymmetrin pa arbetsmarknaden. Ofta
signaleras inte arbetstagarens 6kade kompetens tillrackligt tydligt for andra ar-
betsgivare. Arbetstagaren kommer dérfor inte fa det fulla sociala vérdet av ut-
bildningsinvesteringen nir han eller hon byter arbetsgivare. De alternativa ar-
betsgivarna far fordelar som inte prissatts pa arbetsmarknaden pa grund av in-
formationsasymmetrin mellan arbetsgivarna om arbetstagarens generella kom-
petens.® Detta faktum minskar arbetstagarens incitament att investera i generell
personalutbildning.

Barron, Berger & Black (1999a) stiller sig den grundldggande fragan varfor
parterna inte undviker informationsasymmetrin mellan aktuell och potentiell

" Dessutom kan banken vara ovillig att verhuvudtaget ge kredit direkt till arbetstagaren. Stiglitz
& Weiss (1981) hérleder hur en begrinsad kreditmarknad uppstir pa grund av langivarens
bristande information om kreditriskerna. En hogre rénteniva skulle attrahera riskbenégna lantaga-
re och hogriskinvesteringar, vilket i sin tur minskar ldngivarens forvintade avkastning. Av den
anledningen kommer rintenivan att ligga lagre dn den niva som jamstéller utbud och efterfragan
pa kreditmarknaden. Bankernas kreditgivning begransas istillet av att 1an till vissa &ndamal inte
beviljas. Kreditgivning till humankapitalinvesteringar &r ett tydligt exempel pa ett sddant omrade.
¥ Se Bishop & Kang (1996) och Bishop (1997), s. 60.
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arbetsgivare om personalutbildningens innehéll genom certifiering och kursbe-
vis som specificerar arbetstagarens genomgangna personalutbildning. Varfor
certifieras inte personalutbildning pa samma sétt som utbildningar inom gym-
nasieskolan och universitetet? Forfattarna tar hér fasta p& en fundamental skill-
nad mellan skolutbildning och personalutbildning: Vid skolutbildning &r det
arbetstagaren som &r bést &mnad att vélja yrkesinriktning och framtida inkoms-
ter som passar de personliga fOrutsittningarna. Arbetstagaren viljer bland
kursutbudet pa universitet och yrkesskolor och finansierar utbildningen med
egna studiemedel eller besparingar. Nar det géiller personalutbildning &r det
déremot oftast arbetsgivaren som bést kan identifiera kompetenskraven pé ar-
betsplatsen och uppticka potentiella vinster med satsningar pa personal-
utbildning. Barron, Berger och Black menar att det endast dr arbetsgivaren som
kan para ihop arbetstagaren med det bdsta personalutbildningsprogrammet.
Detta faktum aktualiserar fragan vad det &r som far arbetsgivaren att engagera
sig och planera lamplig personalutbildning for de anstéllda. Det visar sig att det
ar franvaron av certifiering av genomford personalutbildning som garanterar
arbetsgivarens engagemang. Forklaringen &r f6ljande.

Nér planeringens och matchningens betydelse for personalutbildningens
lonsamhet beaktas, framstar anstdllningskontraktet mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren som en Principalagentrelation. Arbetstagaren &r principalen som
ger sin agent arbetsgivaren i uppdrag att planera och vélja den basta utbild-
ningsstrategin. Informationsasymmetrin mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
skapar emellertid vissa problem. Arbetstagaren kan inte bevisa huruvida ar-
betsgivaren verkligen engagerar sig i arbetet att finna den bésta personalutbild-
ningen. Arbetstagaren maste darfor pé ett trovardigt sétt forbinda sig vid att be-
l6na arbetsgivaren och dela med sig av utbildningsavkastningen nér arbetsgiva-
ren tar fram den mest 16nsamma utbildningen. Barron, Berger och Black stéller
sig frdgan hur detta 16fte kan bli trovérdigt vid generell personalutbildning. Nér
det optimala utbildningsprogrammet dr genomfort och arbetstagaren har fatt en
hogre marknadslon kommer det att vara rationellt for arbetstagaren att avvika
frén den initiala 6verenskommelsen om vinstdelning.

Inom principalagentlitteraturen &r standardlosningen till detta incitaments-
problem att principalen siljer till agenten de tillgangar och produktionsmedel
som ger dganderitt till differensen mellan vinsten och investeringskostnaderna,
vilket gor agenten till s kallad residual claimant. Men for personalutbildning
ar detta forfarande omgjligt, eftersom forsdljning av humankapitalet vore att
likstélla med slaveri. Principalen (arbetstagaren) maste enligt en orubblig lag-
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stiftning dga tillgdngen (humankapitalet). Losningen pé problemet &r enligt
Barron, Berger och Black att omvandla den generella personalutbildningen till
specifik dito. Omvandlingen kan ske genom att aktivt dolja utbildningens inne-
hall for andra arbetsgivare, eller utforma kursinnehéllet pa ett sitt som begrin-
sar dess anviandbarhet pa andra arbetsplatser. Foljaktligen har man inget intres-
se av att certifiera personalutbildningen. Genom att ersétta generell personal-
utbildning med specifik kan arbetstagaren med trovardighet forbinda sig vid att
aterbetala arbetsgivarens investering i matchning och planering av personalut-
bildningsaktiviteten. Denna modell fortsétter séledes att utgd fran en arbets-
marknad under fullstindig konkurrens. Istéillet dr det kontraktssvarigheterna vid
personalutbildningen som gor att parterna véljer en specifik utbildning, med de
konsekvenser for Ioneutvecklingen som detta medfor.

2.3 Ofulistandig konkurrens pa arbetsmarknaden
2.3.1 En sammanpressad lonestruktur

Under 1990-talet har det presenterats flera teorier som mer explicit tar hansyn
till att arbetsmarknaden karaktériseras av ofullstindig konkurrens. Transak-
tionskostnaderna och den ofullstindiga konkurrensen pa arbetsmarknaden be-
tyder att den aktuella arbetsgivaren nar en starkare position i Ioneforhandlingen
med arbetstagaren. Arbetsgivaren kan forhandla fram en l6nenivd som under-
stiger virdet av arbetstagarens marginalprodukt pa arbetsplatsen. Lonenivan
kommer dérmed att 6ka langsammare &n marginalproduktens virde efter per-
sonalutbildningen; det uppstar en sammanpressad Iénestruktur med avseende
pa arbetstagarens kompetens. Detta gor i sin tur att arbetsgivaren har incitament
att finansiera generell personalutbildning, oavsett arbetstagarens eventuella lik-
viditetsproblem eller andra kontraktssvarigheter.’

Den sammanpressade lonestrukturen innebdr dessutom att personal-
utbildningen ger upphov till en positiv extern effekt, eftersom andra arbets-
givare kan utnyttja gjorda utbildningsinvesteringar frdn den aktuella arbets-
givaren utan att behdva betala en hogre 16n. Foljaktligen har Pigous (1912) ur-
sprungliga teori aterigen aktualiserats: Personalutbildningens positiva externa
effekt och den ofullstédndiga konkurrensen pa arbetsmarkanden innebér att var-
ken arbetsgivaren eller arbetstagaren far den samhéllsekonomiska intdkten fran
personalutbildningen. Arbetstagaren fir inte en 16nedkning som motsvarar pro-

? Se Acemoglu & Pischke (1999a) s. 120.
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duktivitetsokningen. Arbetsgivarens & sin sida far en marginell intéktsokning
efter personalutbildningen som é&r lagre &n arbetstagarens marginella produkti-
vitetsokning. Detta orsakas av tre faktorer:
(i) Arbetstagarens marknadslon stiger efter personalutbildningen, &ven om
den stiger lingsammare &n arbetstagarens produktivitet pa arbetsplatsen.
(ii) Beroende pa forhandlingsstyrkan mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
kan arbetstagaren efter personalutbildningen kréva en del av overskottet
som skapas mellan marginalproduktens viarde och marknadslonen.
(iii)) Med en viss sannolikhet kommer arbetstagaren att [dmna sin anstéllning.
Det kan saledes fastslds att personalutbildningen troligen dr ineffektiv. Se-
dan dr det en tolkningsfraga hur denna ineffektivitet uppkommer. Enligt den
traditionella humankapitalteorin minskar arbetstagarens incitament att finan-
siera generell personalutbildning pa grund av kontraktssvérigheterna mellan ar-
betsgivaren och arbetstagaren.'® Enligt den institutionella teorin minskar istéllet
arbetsgivarens incitament att finansiera generell personalutbildning, pad grund
av de tre faktorerna (i) — (iii) ovan.

2.3.2 Personalutbildningens positiva externa effekter

Det finns manga tdnkbara forklaringar till varfor personalutbildningen ger upp-
hov till positiva externa effekter. Informationsasymmetrin mellan arbetsgivarna
om arbetstagarens generella kompetens dr en ténkbar forklaring, eftersom ar-
betstagarens dkade produktivitet inte fullt ut avspeglas i marknadslonen.'' Ar-
betstagarens sokkostnader for att finna en ny anstéllning ger dessutom bade den
aktuella och framtida arbetsgivaren ett overtag i 16neforhandlingen, vilket gor
att de kan utnyttja arbetstagarens generella kunskaper.'> En annan form av po-
sitiva externa effekter fran personalutbildningen diskuteras av Burdett & Smith
(1996). I en jamviktsmodell beaktas arbetstagarnas och arbetsgivarnas sokkost-
nader i samband med nyanstéllningar. I modellen 16neforhandlar arbetstagaren
och arbetsgivaren med hénsyn till sina respektive alternativa inkomster vid se-
paration. Nér arbetstagarna fortbildar sig via personalutbildning 6kar arbetsgi-
varnas tillgdng pa kompetent arbetskraft, vilket i sin tur starker arbetsgivarnas
forhandlingsposition i 16neforhandlingen. Detta resulterar i en ldgre 16neniva,

1% Se avsnitt 2.2.3.

! Informationsasymmetrins betydelse for den ofullstindiga konkurrensen och arbetsgivarens fi-
nansiering av generell personalutbildning introducerades av Chiang & Chiang (1990), Katz &
Ziderman (1990) och Chang & Wang (1996).

12 Se Acemoglu (1997)
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vilket minskar arbetstagarnas forvantade avkastning fran personalutbildningen.
Personalutbildningen generar alltsd en matchningsexternalitet som gynnar ar-
betsgivaren och kan leda till en ineffektiv personalutbildning pa grund av ar-
betstagarens minskade forvintade investeringsavkastning.

Det bor tilldggas att personalutbildningens positiva externa effekter &dven
kan tillfalla den aktuella arbetsgivaren. Vid fortbildning av personalen i olika
former av informations- och kommunikationsteknologi (IKT), t ex an-
viandningen av e-post, Internet och intrandt, m m, kommer den forbittrade
kommunikationen inom organisationen att skapa intdkter som &verstiger arbets-
tagarnas individuella produktivitetsokning. Det skapas ndtverksexternaliteter.
Finansieringen av personalutbildningen i IKT kommer att béras av arbetsgiva-
ren, eftersom det bara dr arbetsgivaren som kan samordna de nddvéndiga ut-
bildningsinsatserna, pa grund av informationsasymmetrin mellan arbetstagarna
och deras arbetsgivare om hur arbetsplatsens produktivitet bast gynnas av IKT.
Det dr ocksa arbetsgivaren som gynnas av personalutbildningens natverksex-
ternalitet. Om arbetstagarens skulle betala personalutbildningen, skulle den ske
i en ineffektiv omfattning. Denna form av positiv extern effekt bidrar med yt-
terligare en forklaring varfor arbetsgivaren deltar i finansieringen av generell
personalutbildning. Den sedvanliga killan till ineffektivitet uppstér nér arbets-
givaren finansierar generell personalutbildning i fardigheter som andra arbets-
givare kan ha nytta av. Arbetstagarens 6kade marknadslon och den 6kade ris-
ken for personalavgéngar minskar arbetsgivarens incitament att utbilda perso-
nalen inom IKT." "

2.3.3 Personalutbildningens komplementéra egenskaper

En annan kategori av forklaringar till arbetsgivarens finansiering av generell
personalutbildning bygger pé det komplementira forhallandet mellan generell
personalutbildning och andra investeringar eller aktiviteter som arbetsgivaren
eller arbetstagaren kan gora. De kompletterande investeringarna/aktiviteterna

13 Se Bishop (1997), s. 61-62.

' Personalutbildning ger dven upphov till positiva externa effekter for samhillet i stort. En inno-
vation eller en forbéttrad prestation pa arbetsplatsen tack vare regelbunden personalutbildning
okar konsumentoverskottet hos alla de konsumenter som betalar samma pris oavsett produktens
kvalitet. Ett extremt exempel pa detta dr hur en pilot tack vare regelbunden simulatorévning
lyckas landa ett skadat passagerarplan. Men dven sma kvalitetsskillnader som konsumenter inte
kan observera och som dérfor inte prissétts kan ofta hirledas fran skillnader i personalutbildning-
ens omfattning. Se Bishop (1997), s. 60-61.
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oOkar avkastningen fran generell personalutbildning. Men om dessa komplement
inte prissitts pa marknaden kommer inte heller den generella personal-
utbildningen na en perfekt prissittning. Det leder i slutédndan till ineffektiv in-
vestering 1 personalutbildning.

Specifik personalutbildning

Acemoglu & Pischke (1999b) visar att om specifik personalutbildning 6kar den
marginella avkastningen fran generell personalutbildning pé arbetsplatsen, da
kommer en personalutbildning som innehéller bade specifika och generella
komponenter att oka arbetstagarens produktivitet snabbare &n dennes mark-
nadslon. Detta ger arbetsgivaren en starkare position i kommande lone-
forhandlingar, vilket uppmuntrar arbetsgivaren att finansiera generell personal-
utbildning. Det kvarstar emellertid kéllor till ineffektivitet fran arbetstagarens
forhandlingsstyrka i den kommande 16neforhandlingen och risken att arbets-
tagaren trots allt limnar arbetsplatsen."

En annan orsak till arbetsgivarens finansiering och tillhdrande ineffektivitet
4r att vissa generella kunskaper utgor en specifik kombination for foretaget.'®
Det kan exempelvis handla om férmégan att hantera en viss kombination av da-
torprogram. Programmen kan var och en for sig vara anvéndbara hos andra ar-
betsgivare, men den speciella kombinationen av program anvinds endast inom
den aktuella arbetsplatsen.

Stevens (1996) péapekar att kunskaper i allménhet varken &r helt generella
eller fullstdndigt specifika pa det sétt som forutsétts i den grundldggande hu-
mankapitalteorin. Hon menar att arbetstagarens kunskaper istillet 4r mer eller
mindre Overforbara (transferable) till andra arbetsgivare. Detta ger upphov till
en ofullstdndig konkurrens pa arbetsmarknaden dir konkurrerande arbetsgivare
vinner pa att rekrytera utbildad personal.

Arbetstagarens kapacitet

Personalutbildningens effektivitet paverkas dven av arbetstagarens kapacitet
och forutsittningar att tillgodogora sig nya kunskaper. Det komplementéra for-
héllandet mellan fortbildning och individuell kapacitet ger upphov till ett in-
formationsdvertag om personalutbildningens virde for den aktuella arbets-
givaren jaimfort med andra potentiella arbetsgivare. Den aktuella arbetsgivaren

15 Se faktorerna i — iii ovan.
16 Se Bishop (1997)
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kénner béttre till arbetstagarens kapacitet, vilket leder till att 16nen kommer att
vara lagre dn virdet av arbetstagarens marginalprodukt. Det uppstar saledes ett
selektionsproblem for andra arbetsgivare som den aktuella arbetsgivaren kan
utnyttja i Ionesdttningen. Acemoglu & Pischke (1998) visar att den ldgre mark-
nadslonen minskar sannolikheten att arbetstagaren ska ldmna arbetsgivaren ef-
ter avslutat utbildningsprogram, vilket stimulerar arbetsgivaren att tillhandahal-
la generell utbildning.

Malcomson, Maw & McCormick (2000) visar att larlingssystemet kan mo-
tiveras utifrdn det komplementdra forhallandet mellan personalutbildningen
och arbetstagarens kapacitet, samt svarigheten att pd forhand specificera i ett
anstillningskontrakt vad som ska inkluderas i arbetstagarens fortbildning. Aven
om det gors utfastelser om vad arbetstagaren ska ldra sig, dr det i praktiken
omgjligt for en utomstéende att bekréfta om kontraktet uppfylls eller inte. Bdda
parter kan séledes avvika frén kontraktet utan att riskera straffatgérder fran en
domstol. Istdllet kan ett larlingssystem ge trovdrdiga garantier att arbets-
tagarens utbildningsprogram fullfoljs. Parterna kan pé forhand binda sig vid en
hog 16neniva efter utbildningen och bestdmma hur lang utbildningstiden som
larling ska vara. Ett fortsatt anstéllningsforhallande efter larlingstiden kommer
att ge en tydlig signal till andra arbetsgivare att arbetstagaren/lérlingen verkli-
gen har en hog kapacitet, eftersom arbetsgivaren inte har anledning att behalla
larlingar med lagre kapacitet till den hoga 16nen. Larlingar med hog kapacitet
garanteras saledes en hogre marknadslon efter utbildningstiden, och kommer
dérfor acceptera en ligre ingédngslon under larlingstiden.

Autor (2001) forklarar att en liknande mekanism kan ligga bakom generell
personalutbildning i bemanningsforetag. Utbildningen i datoranvédndning ges
kostnadsfritt av bemanningsforetaget, trots att arbetstagaren kommer att lamna
foretaget. Utbildningen ger dock ett battre resultat for personer med hog kapa-
citet, vilket betyder att bemanningsforetaget kan erbjuda utbildning till en be-
grinsad 10n som endast attraherar de mest ldmpade arbetstagarna. Personer
med lagre kapacitet finner det inte mddan vért att genomga utbildningen efter-
som deras framtida 16n troligen blir ldgre &n for de mest ldmpade individerna.
Denna urvalsprocess ér véirdefull for den arbetsgivare som &r kund hos beman-
ningsforetaget. Bemanningsforetaget kan darfor ta ut en avgift fran arbetsgiva-
ren som motsvarar kostnaderna for personalutbildningen.

Arbetstagarens engagemang och anstringning
Forutom arbetstagarens individuella kapacitet paverkas personalutbildningen
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av arbetstagarens engagemang och anstrdngning i utbildningsinvesteringen.
Om arbetstagaren vet att han eller hon kommer att fa hela avkastningen av per-
sonalutbildningen #r engagemanget inget problem. Aterigen #r det anstillnings-
kontraktets begrdnsade forméga att trovérdigt specificera framtida hindelser
som skapar incentamentsproblem: Arbetstagaren kan inte vara séker péd att fa
utdelning fran sin insats och sitt engagemang i personalutbildningen; arbetsgi-
varen kan inte vara séker pa arbetstagaren verkligen anstranger sig. Dessa tro-
vérdighetsproblem framkallar ett dmsesidigt behov av tillforlitliga utfistelser.
En sadan trovirdig utfdstelse dr en garanterad ldgsta 16neniva efter personalut-
bildningen, vilket analyseras av Loewenstein & Spletzer (1998). Lonegarantin
ar observerbar for utomstdende och &r dérfor ett trovardigt 16fte. Arbetsgivaren
hindras att ta ut ett framtida 6verskott som egentligen skulle tillfalla arbetstaga-
ren. Lonegarantin innebdr dessutom att den interna Ionestrukturen samman-
pressas, det vill sdga I6nenivan blir i mindre grad relaterad till individuell pro-
duktivitet. Detta ger arbetsgivaren incitament att finansiera den generella per-
sonalutbildningen.

Lonestrukturen kan dven sammanpressas for att sdkerstilla arbetstagarens
engagemang i linje med effektivitetslioneteorin. Acemoglu & Pischke (1999b)
visar att om lonenivén efter personalutbildningen ligger under en viss niva
kommer arbetstagaren ha incitament att maska pa arbetsplatsen, trots risken att
bli upptiackt och eventuellt uppsagd. En garanterad 16neniva efter personal-
utbildningen borgar for arbetstagarens anstrdngning. Den sammanpressade in-
terna lonestrukturen ger upphov till finansiering av generell personalutbildning
fran arbetsgivarens sida.'”'®

Fysiskt kapital

Arbetstagarens incitament att investera i personalutbildning kan dessutom pa-
verkas av i vilken utstrackning arbetsgivaren investerar i maskiner och ny tek-
nisk utrustning. Dessa strategiska overvidganden kan kanaliseras via det kom-
plementdra forhallandet mellan humankapital och fysiskt kapital. Acemoglu

17 Acemoglu & Pischke (2000) visar att certifiering av lirlingsutbildningar kan p4 ett motsvaran-
de sdtt Oka arbetstagarens engagemang i utbildningen.

'8 Det kan noteras att problematiken runt arbetstagarens dolda engagemang (moral hazard) ska-
par en sammanpressad 16nestruktur inom arbetsplatsen, till skillnad fran ofullstdndig konkurrens
pa arbetsmarknaden som skapar en sammanpressad l6nestruktur mellan arbetsplatserna. Om de
Ovriga arbetsgivarna pé arbetsmarknaden har liknande I6nestruktur kommer emellertid hela ar-
betsmarknaden karaktériseras av en sammanpressad 16nestruktur.
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(1996, 1997) analyserar en modell dir arbetstagarens humankapital H och det
fysiska kapitalet K ingér i foretagets produktionsfunktion F = F(H, K), Det ra-
der ett teknologiskt komplementaritet mellan A och K, sé att F';,(H, K) > 0. Den
ofullstéindiga konkurrensen pa arbetsmarknaden minskar arbetstagarens privata
avkastning frén personalutbildning, vilket leder till att investeringen i H mins-
kar."” En minskad investering i # kommer i sin tur att minska foretagets av-
kastning frén kapitalinvesteringar, K. Légre kapitalinvesteringar ger ett ldgre
l6neutrymme, eftersom F minskar. Det komplementéra forhdllandet mellan H
och K resulterar séledes i strategiska beslut om engagemanget i personalutbild-
ning: En arbetstagare minskar (6kar) sin utbildningsinvestering nér invester-
ingsnivan hos arbetsgivaren minskar (6kar). Ekonomier med liknande teknolo-
gi och institutionella struktur kan déarfor hamna pa olika kunskapsnivaer och
tillvaxttakter pad grund av tillfalligheter eller olika ursprungliga tillgéngar pa
kapital och utbildningssystem.

2.4 Fackforeningens betydelse

En institutionell faktor som paverkar personalutbildningen dr arbetstagarnas
anslutning till fackliga organisationer. Det finns teoretiska argument for att
facklig anslutning bade hdmmar och stimulerar arbetsgivarens satsningar pa
personalutbildning.

Enligt den grundlidggande humankapitalteorin bekostar arbetstagaren den
generella personalutbildningen genom ligre 16n under utbildningstiden. Arbets-
tagaren har incitament att genomfOra investeringen tack vare den forvintade
l6nedkningen efter utbildningen. Mincer (1983) menar att fackliga loneavtal
dir lonen sétts enligt anstillningstid istéllet for individuella prestationer mins-
kar arbetstagarnas incitament att investera i generell personalutbildning. A and-
ra sidan medfor facklig anslutning en minskad rorlighet fran foretaget bland de
anstéllda, vilket 0kar arbetsgivarens incitament att investera i specifik perso-

' Den ofullstindiga konkurrensen pé arbetsmarknaden modelleras genom att anta att arbetstaga-
ren far en andel § (0 < f < 1) av produktionen, medan arbetsgivaren far andelen (1 — f). Arbets-
givaren viljer K° for att maximera (1 — S)F(H, K ) — rK dér r &r kapitalkostnaden, medan arbets-
tagaren viljer H for att maximera BF(H, K°) — c(H), dir c(H) ér utbildningskostnaden. Detta le-
der till jamviktsvillkoren (1 — B)Fy(H®, K°) = r och BF;(H®, K) = ¢ (H®), vilket ger ldgre nivaer av
K och H &n for en marknad under fullstindig konkurrens. Pa en arbetsmarknad under fullstindig
konkurrens bestims arbetstagarens utbildningsniva av marknadslonen w, sé att w = ¢’(H*). Jam-
vikten bestdms hér av vid de nivéer av K och H som maximerar F(H, K) - rK — wH, vilket leder
till jamviktsvillkoren F,(H*, K*) =r och F;,(H*, K*) = w.
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nalutbildning. Utifran den grundlidggande humankapitalteorin &r det saledes
avvigningen mellan minskad 16nedynamik och lédngre anstillningsperioder som
avgor effekten pa personalutbildningens omfattning.

Utfallet av denna avvégning &r beroende av vilka drivkrafter som styr den
fackliga organisationens agerande. Den etablerade teoretiska utgangspunkten ér
att facket foljer majoritetsbeslut, vilket betyder att medianmedlemmens nytta
maximeras. Enligt Grossman (1983) kommer l6nen att sittas pd en nivd som
avvager medianmedlemmens nytta av 16nedkning mot risken att bli uppsagd pa
grund av dalig 16nsamhet. Eftersom medianmedlemmen har en strre anstall-
ningstrygghet 4n de nyanstéllda kommer nyttodkningen for dldre anstdllda ske
pa bekostnad av yngre anstéllda.

Hur denna intressekonflikt mellan olika generationer pa arbetsplatsen kan
paverka personalutbildningen belyses ndrmare av Weiss (1985). Han utgér
ifrin en modell med tvd generationer arbetstagare: dldre och yngre. De éldre
kan paverka kraven pa de yngres personalutbildning. Utbildningskraven utgdr i
praktiken ett instrument for de éldre att paverka inflodet av nyanstéllda och de-
ras produktivitet och 16neniva. Den fackliga organisationen etablerar dessutom
transfereringar frén den yngre generationen till den dldre via Ionesystem base-
rad pa senioritet, minimilon for nyanstéllda, turordningsregler vid uppségningar
och varierande arbetsschema. Weiss visar att om dessa transfereringar mellan
yngre och éldre dr obegriansade och kan ske utan restriktioner betingade av de
yngres betalningsforméga, kommer den langsiktiga personalutbildningsnivan
for de yngre uppfylla modellens kriterier for effektivitet. Skulle ddremot trans-
fereringarna vara begriansade genom de yngres betalningsforméga, dd kommer
de éldre kréva en ineffektivt ldng och kridvande personalutbildning for de yng-
re. Personalutbildningen kan till exempel bli alltfér omfattande och stélla irre-
levanta krav pa forkunskaper fran skolutbildningen, medféra langa véntetider
for examination, langa larlingstider och ménga underkénda vid examinationen.
Anledningen till att de dldre genomdriver denna ineffektivitet och dverutbild-
ning dr att de &ldre, i det fall det forekommer restriktioner, endast kan 6ka
transfereringarna frdn de yngre genom att dka antalet yngre pa arbetsplatsen.
For att undvika att det 6kade antalet i den yngre generationen pressar ned lone-
nivan pa grund av det dkade arbetskraftsutbudet kommer de &ldre infora hoga
utbildningskrav for att reducera de yngres produktivitet under utbildningstiden.

Barron, Fuess & Mark (1987b) papekar att Weiss’ modell kan resultera i
ldgre utbildningskrav frén de dldre medlemmarna i facket. Det enda modifi-
ering av modellen som kréivs &r att specificera restriktionen for de yngres trans-

IFAU - Personalutbildning: en teoretisk och empirisk dversikt 21



ferering till de éldre som ett 16negolv som inte far understigas. Det innebér att
de dldre kan oka transfereringarna fran de yngre genom att 6ka deras aktuella
produktivitet pa arbetsplatsen. Denna produktivitetsdkning uppnas om de yngre
dgnar mindre tid at personalutbildning och mer tid pa ordinarie arbetsuppgifter.
De éldres strategi for att 6ka sina inkomster éndras séledes fran att minska de
yngres arbetsinsats for att dirmed oka l6neutrymmet {or de &ldre till att 6ka de
yngres arbetsinsats och omfordela produktivitetsokningen till de dldre. Barron,
Fuess & Mark menar att modellen i huvudsak kan tillimpas péd yrken dir de
dldre arbetstagarna kan paverka utbildningskraven for de yngre (exempelvis 1&-
kare). Inom andra yrkesomraden, med ligre krav pé erfarenhet och specialist-
kunskaper, kan de dldre frukta att bli utbytta mot yngre trainees med légre 16ner
och hogre produktivitet. Den fackliga strategin ar hér att lyfta traineelonerna till
en miniminiva for att minska konkurrensen frén de yngre.

Narvaron av fackliga organisationer kan sdledes minska utbudet av generell
personalutbildningen pa grund av fackliga minimil6ner for nyanstéllda och ar-
betstagare med tidsbegrinsad anstéllning. Ddrmed kommer arbetsgivaren inte
att betala generell personalutbildning i utbyte mot ldga ingédngsloner.

Men facklig anslutning kan dven stimulera personalutbildningen. Minskad
rorlighet p& grund av 6kade uppsidgningskostnader kommer att 6ka arbetsgiva-
rens incitament att investera i foretagsspecifik personalutbildning. Freeman &
Medoff (1984) menar dessutom att facklig anslutning ger arbetstagarna majlig-
het att uttrycka missndje med arbetsvillkoren (voice) istdllet for att ”rosta med
fotterna” och lamna foretaget (exif). Nar arbetstagarna kan uttrycka sina stand-
punkter i en jimlik forhandlingsposition kommer arbetsgivaren béttre kunna ut-
forma en personalpolitik som minskar personalomséttningen. En stabilare rela-
tion mellan arbetsgivare och arbetstagare minskar risken att arbetsgivarens
satsningar pa personalutbildning gynnar andra arbetsgivare. En minskad poa-
ching externality Okar i sin tur arbetsgivarens bendgenhet att finansiera bade
generell och specifik personalutbildning. Ytterligare ett argument for 6kad per-
sonalutbildning under facklig inverkan &r det faktum att medianmedlemmen ar
mindre benégen att lamna arbetsgivaren dn de nyanstéllda. I en férhandlingssi-
tuation mellan facket och arbetsgivaren kommer den fackliga organisationen
respresentera medianmedlemmen. I den man det sker en avvagning mellan spe-
cifik personalutbildning och andra forméner och fOrbéttrade arbetsvillkor
kommer medianmedlemmens preferenser att tillgodoses 1 storre utstrackning dn
de nyanstélldas. Eftersom medianmedlemmen har en ldng forvintad anstéll-
ningstid kommer parterna prioritera specifik personalutbildning framfor andra
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formaner som nyanstéllda och mer rorliga arbetstagare mojligen skulle foredra.
I linje med denna teori visar Booth & Chatterji (1998) i en modell att facklig
medverkan i I6neforhandlingen minskar sannlikheten att arbetstagaren 1dmnar
sin anstéllning, vilket 6kar personalutbildningen.

Acemoglu & Pischke (1999b) framhéller att facklig 16neforhandling skapar
den nodvindiga sammanpressade lonestrukturen som garanterar arbetsgivaren
avkastning frén generell personalutbildning. Den generella personalutbildning-
en kommer saledes ha mdjlighet att nd en hogre effektiv niva tack vare fackets
formaga att frikoppla 16nenivan fran personalutbildningens omfattning. En al-
ternativ forklaring av Booth, Francesconi & Zoega (2002) ér att fackliga cen-
trala avtal pa industrinivin om bade 16n och personalutbildning gor att Gver-
skottet fran personalutbildningen kan fordelas till arbetstagarna i form av béade
hogre 16n och mer personalutbildning.

3. Datakallor

3.1Hur mats personalutbildningen?

For att samla in data om personalutbildning kridvs enkétundersokningar, efter-
som uppgifter om personalutbildning séllan forekommer i registerdata.”® En-
katunders6kningarna kan dels riktas till arbetstagaren med frdgor om genom-
géngen personalutbildning under den senaste tidsperioden eller anstillningen,
dels kan den riktas till arbetsgivaren om personalutbildningens omfattning pa
arbetsplatsen.

For att ndrmare analysera kvaliteten p& dessa datamaterial bor vissa grund-
laggande egenskaper hos personalutbildningen beaktas (Se FIGUR I). Perso-
nalutbildningen kan antingen ske pa arbetsplatsen (on-site training) eller utan-
for arbetsplatsen (off-site training). Enkétundersokningarna gor i vissa fall en
distinktion mellan dessa former. Givet att personalutbildningen dger rum pa ar-
betsplatsen kan den i sin tur ske under formella former (kurser, seminarier, etc)
eller under informella former (instruktioner fran kolleger m m). Gréns-
dragningen mellan dessa former kan variera mellan olika enkiter. Somliga en-
kiter gor ingen distinktion mellan formell och informell personalutbildning,

2 Undantag forekommer i personaldatabaser for enskilda foretag som har kunnat géras tillging-
liga for studier. Se t.ex. Bartel (1995)
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medan andra enbart inriktas mot formell personalutbildning. Slutligen kan per-
sonalutbildningen vara generell, specifik eller en kombination av de bada. Det
finns undersokningar dér fragor formuleras for att ta reda pé detta, medan andra
lamnar fragan oppen.

Enkitundersokningarna kan dessutom ha skilda urvalspopulationer. I all-
minhet riktas fragorna till aktdrer i privat sektor. Detta dr ménga ganger natur-
ligt, eftersom antagandet om vinstmaximerande foretag utgdr en grundsten i
humankapitalteorin. Enkéterna maste dartill ofta vilja mellan arbetsplatser med
fa anstéllda eller storre arbetsplatser, gora uppdelningar pa kon och aldersgrup-
per bland de anstéllda, samt pé arbetstagarnas utbildningsniva.

Ytterligare en skillnad mellan enkéterna dr referensperioden for den efter-
fragade personalutbildningen. Fragorna kan inriktas mot padgaende personalut-
bildning, men oftast stélls retrospektiva frdgor om tidigare personalutbildning
under en given tidsperiod, dér tidsperiodens ldngd naturligtvis ocksa varierar.
Vidare kan den efterfrigade personalutbildningen endast behandla aktuell an-
stallning, eller inkludera eventuella tidigare anstéllningar.

Resultaten fran enkéter stdllda till arbetstagarna avviker i viss omfattning
frén resultaten fran enkdter stéllda till arbetsgivarna. P& senare tid har det ge-
nomforts enkéter som matchar arbetsgivare och arbetstagare for att utvirdera
dessa skillnader. Vi borjar dock med att titta nirmare pé enkéter som riktas till
enbart arbetstagare.”'

21 Fér en oversikt om amerikanska data, se dven Lynch (1998)

24 IFAU — Personalutbildning: en teoretisk och empirisk 6versikt



Personalutbildning

Pa arbetsplatsen Utanfor arbetsplatsen
Formell Informell Formell
Generell Specifik Generell Specifik Generell

Figur 1: Schematisk bild dver personalutbildningens egenskaper

3.2Enkater stallda till arbetstagare

TABELL 1 visar ett urval av de vanligaste datakéllorna som bygger pa enkét-
undersokningar riktade till arbetstagare.

En pionjarstudie 4r Duncan & Hoffman (1979) som anvinde Panel Study of
Income Dynamics (PSID) for att undersoka hur personalutbildningen péaverkar
loneutvecklingen. Frégan som stills i PSID ger inte nagot direkt svar pé om in-
dividen for nérvarande deltar eller har deltagit i nigon personalutbildning och
hur léng tid den i sa fall har pagatt. Istillet konstrueras variabeln ”Whether Tra-
ining for Current Job” genom att jamfora den angivna tidsldngden for en ge-
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nomsnittlig person att bli fullird och personens anstéllningstid. Om anstéll-
ningstiden ar kortare &n tidsperioden for att bli fulldrd, antas personen delta i
nagon form av personalutbildning. PSID har varit en forebild fér ménga andra
hushéllsbaserade enkétundersokningar. Fradgan om hur lang tid det tar for en
genomsnittlig person att bli fulldrd &terfinns t ex i svenska Household market
and non market activities (HUS). En liknande fraga aterfinns dessutom i Lev-
nadsnivaundersokningen (LNU).

En av de tidigaste enkéterna som direkt stillde frdgan om arbetstagaren far
personalutbildning i sitt aktuella jobb ar National Longitudinal Survey (NLS).
For de som uppger att de deltagit i personalutbildning, efterfrdgas den liangsta
typen av personalutbildning sedan forra intervjutillfallet. Utbildningens plats
och organisation uppdelas pa tre alternativ:

(i)  foretagsinterna skolor och kurser (Company schools or courses),

(i1)  handels-, teknik- och yrkesskolor (Business, technical, and vocational
schools)

(iii)) vanliga skolor och universitet (Traditional schools, colleges, and univer-
sities)

Det fragas saledes framst om formell personalutbildning, som kan &ga rum an-

tingen pa eller utanfor arbetsplatsen.

Flera efterfoljande undersdkningar med paneldata fragar efter personalut-
bildning sedan det senaste intervjutillfallet: National Longitudinal Survey of
Youth (NLSY), European Community Household Panel (ECHP), British Hou-
sehold Panel Survey (BHPS) och Arbetskraftsundersokningarna (AKU) i Sve-
rige. Tvérsnittsundersdkningar anvinder varierande tidsperioder for retrospek-
tiva frAgor om genomford personalutbildning: Current Population Survey
(CPS) sedan personen fick sitt senaste jobb, franska Enquéte sur la Formation
et la Qualification Professionelle (FQP) de senaste fem aren, British Social At-
titudes Survey (BSAS) de senaste tva aren och svenska Undersékning av lev-
nadsforhallanden (ULF) de senaste tre dren. Det finns dven paneldataunder-
sOkningar som specificerar en annan tidsperiod dn senaste intervjun: National
Longitudinal Survey of the High School Class of 1972 (NLSHS72) sedan per-
sonen borjade sitt senaste jobb och German Socioeconomic Panel (GSOEP) de
senaste tre aren.

Samtliga dessa underskningar, utom BHPS, BSAS, FQP och ULF, specifi-
cerar om personalutbildningen dgde rum pa eller utanfor arbetsplatsen. I brit-
tiska BHPS stills fragan om personalutbildningen var till for att:

(i)  introduceras i ditt nuvarande jobb
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(il)) ©ka kompetensen i det nuvarande jobbet genom att exempelvis léra ny
teknologi

(iii)) forbereda for framtida jobb

(iv) utveckla kompetensen i allménhet

Dessa alternativ ger en viss vigledning om var personalutbildningen dgde rum:

alternativ i bor ske pa arbetsplatsen, medan alternativ i — iv troligen i stor ut-

strdckning dgde rum utanfor arbetsplatsen. I BSAS, FQP och ULF ges helt en-

kelt inga alternativ som skulle kunna ge vigledning.

De flesta undersokningarna édterger endast formell personalutbildning, i hu-
vudsak pé grund av fragornas utformning och franvaron av svarsalternativ som
forsoker fanga upp mer informella personalutbildningar. Undantag aterfinns
dock i CPS, BSAS, NLSHS72 och NLSY fo m 1993. I CPS efterfragas vilken
traning och utbildning som var nddvéndig for att fa det aktuella jobbet, och vil-
ken utbildning som krivs for att forbéttra kompetensen i det aktuella jobbet.
Utbildningens plats och organisation uppdelas har mellan

o foretagsinterna skolor och kurser

¢ vanliga skolor och universitet

¢ informell personalutbildning pa det aktuella jobbet

e informell personalutbildning och erfarenhet pé det forra jobbet, som var
nddvindig for att fa det aktuella jobbet

I BSAS fragas om respondenten har deltagit i nagon informell personalut-
bildning, s som att:

e ha blivit ombedd att géra ndgon uppgift bara for att 6va och lira sig ar-
betsuppgiften

e nédgon har talat om eller undervisat om arbetet

e ha blivit placerad med mer erfarna personer for att se hur arbetet ska go-
ras

e ha fatt flytta mellan olika avdelningar for att se vilket arbete som utfors

e ha blivit ombedd att ldsa vissa saker for att ldra arbetet

e ha blivit undervisad av nagon annan i samband med utférandet av ar-
betsuppgifter

I NLSHS72 uppdelas personalutbildningen mellan:
larlingsplatser
utbildning under arbetstid i arbetsplatsens lokaler
informell utbildning (t ex arbete bredvid ndgon som instruerar och visar)
utbildning under arbetstid utanfor arbetsplatsens lokaler
finansiellt stod for utbildning under ledig tid
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% Tabell 1: Enkéter stéllda till arbetstagare om personalutbildning

P{ISI9AQ dsLdwd Yoo Ns1e109) us :Surup[IqIn[euosiod — VAl

Urval Urvals- Antal obser- |Insamlingsmetod Fragor Viktiga studier
period vationer
Panel Study of | Paneldata, nationellt 1976, 1978, | Ca 5 000 Intervju med huvud- “On a job like yours, how long Duncan & Hoffman (1979)
Income dynamics | representativt urval, 1985 forsorjaren i hushéllet. For | would it take the average new Brown (1989)
(PSID) méin och kvinnor i gifta par separata intervjuer | person to become fully trained and
USA aldern 18 till 64, arbe- med bade mannen och qualified?”
tade minst 500 timmar kvinnan.
foregaende ar.
National Paneldata, ungaméni | 1967 -1981 |Ca 3 000 Intervju med 1, 2 eller 5 &rs | “Do you receive or use training Mincer (1983)
Longitudinal aldrarna 14 — 24, mellanrum. (other than schooling training) on | Lillard & Tan (1992)
Surveys kvinnor 30 - 44 och your job?”
(NLS) méin 45 — 59 ar 1966. “What was the longest type of
USA training you have had since the
last interview?”
Current Tvirsnitt, nationellt 1983, 1991 |Ca 10 000 Tillaggsintervju till “What training was needed to get | Lillard & Tan (1992)
Population representativt urval, kontinuerliga the current or last job and what
Survey anstéllda i privat sektor undersokningar. training is needed to improve skills
(CPS) i dldern 25 — 64 éar. on the current job?” (1983)
USA “Since you obtained your last job,
did you take any training to
improve your skills? ’(1991)
National Paneldata, mén och 1979 - 12 686 (1979) | Intervju arligen 1979 — “In addition to your schooling, Lynch (1992)
Longitudinal kvinnor som var i 1994. military and government- Veum (1993, 1999)
Survey of Youth | éldrarna 14 —22 ar Darefter vartannat ar. sponsored training programs, did | Loewenstein & Spletzer
(NLSY) 1979. Svarta och you receive any other types of (1999a)
USA spansktalande ar ver- training for more than one

representerade.

month?” (1979 — 1986)
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Tabell 1 (forts.)

Urval Urvals- Antal obser- | Insamlingsmetod Fragor Viktiga studier
period vationer
National Longi- | Paneldata, utexamine- | 1986 22 652 (1972) |Intervju 1972, dérefter “Considering the most recent full- | Altonji & Spletzer
tudinal Survey of | rade fran high school 12 841 (1986) |5 uppfdljningsintervjuer. time job you have held, did you (1991)
the High School |under 1971 — 72, indi- Ar 1986 inkluderas frigor |receive or participate in any type
Class of 1972 vider som hade ett om personalutbildning. of employer-provided training
(NLSHS72) heltidsjobb mellan benefits or programs?”’
USA 1979 och 1986.
European Com- | Paneldata, representa- | 1994 - Ca 80 000 Intervjuer organiseras pa “Have you at any time since Brunello (2002)
munity House- tivt urval fran landerna nationell niva, gemensam | January been in any vocational Bassanini & Brunello
hold Panel i Europeiska unionen. enkat for alla lander. education or training, including (2003)
(ECHP) part-time and short-courses?”’
EU
Enquéte sur la Tvérsnitt, representa- | 1993 Ca 18 000 Intervjuer 1964, 1970, “Have you participated in any Hocquet (1999)
Formation et la | tivt urval, médn och 1977, 1985 och 1993. employer-provided training Goux & Maurin (2000)
Qualification kvinnor i aldern 20 — programs between the beginning of
Professionelle 64. 1988 and the beginning of 1993?”
(FQP)
Frankrike
German Socio- | Paneldata, nationellt 1989 Ca 4500 Arliga intervjuer sedan “There are various possibilities for | Pischke (2001)

economic Panel
(GSOEP)
Tyskland

representativt urval,
mén och kvinnor i
dldern 16 — 64,
invandrare fran
Turkiet, Italien,
Spanien, Grekland och
Jugoslavien &r
Overrepresenterade.

1984, ar 1989 inkluderas
frdgor om personal-
utbildning.

work-related training. Thinking
about the past three years, for your
own job related education, have
you read books and journals,
participated in conferences and
congresses, or participated in work
related courses?”
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Urval Urvals- Antal obser- |Insamlingsmetod Fragor Viktiga studier
period vationer
British Social | Tvérsnitt, nationellt | 1987 Ca 1400 Intervju “In the last two years, have Booth (1991)
Attitudes representativt urval. you been on any courses or had
Survey any other formal training,
(BSAS) which was part of your work or
Storbritannien helpful to your work?”
British House- | Paneldata, nationellt | 1991 - Ca 10 000 Arliga intervjuer sedan | “"Have you taken part in any Booth & Bryan
hold Panel representativt urval. 1990, mer detaljerade other training schemes or (2002) Booth,
Survey fragor om personal- courses at all since Septem- Francesconi & Zoega
(BHPS) utbildning introducera- | ber I* last year or completed a | (2003)
& | Storbritannien des 1998. course of training which led to
z a qualification?”
;‘5 Household Paneldata, slump- 1984, 88, |Ca 2500 Intervju med huvud- "Ungefdr hur ldang tid tror du | Bjorklund &
¢ | market and non | missigt urval av 91, 93, 96, forsdrjaren i hushallet. | att det i genomsnitt skulle ta for | Akerman (1989)
& | market hushall. 98 For gifta par separata en nyanstdlld person att till
£ . .
g |activities intervjuer med bade fullo ldra sig behdrska arbets-
g | (HUS) mannen och kvinnan, &r | uppgifterna i det arbete du
& |Sverige 1984 inkluderades fraga | har?”
g om personalutbildning.
% Levnadsnivd- | Paneldata, nationellt | 1968, Ca 6 800 Intervju, ar 1991 och "Utéver den kompetens som Regnér (2002)
Z | undersokning- | representativt urval, |1981, 2000 inkluderas fragor | krdvs for att fd ett arbete som | Orrje (2003)
S |en mén och kvinnor i 1991, 2000 om personalutbildning. | Ditt, hur ldng tid tar det att
g (LNU) aldern 18 — 75. ldra sig utfora arbetet
. | Sverige nagorlunda vil?”
o
%:
;E:




PISI9AQ SsLridwa Yoo Ns1e109) ud :Surup[Iqineuosidd — VAl

I¢

Tabell 1 (forts.)

Urval Urvals- Antal obser- |Insamlingsmetod Fragor Viktiga studier
period vationer
Arbetskrafis- | Roterande panel- 1986 - Ca 13 000 Manatliga intervjuer, “Har Du under forsta/ andra | Wallette (2004)
undersdkningen | data, 1/8 av perso- frédgor om personal- halvdaret XX deltagit i nagon Ericson (2004)
(AKU) nerna fornyas varje utbildning en gdng om | utbildning, konferenser,
Sverige kvartal, nationellt aret, fr o m. 1999 ingér | seminarier eller studiedagar?”
representativt urval, frégor om personal- Om Ne;j:
mén och kvinnor i utbildning varje halvar. | "Har Du under forsta/ andra
aldern 16 — 64. halvdret XX deltagit i ndagon
kurs, blivit uppldrd av hand-
ledare for nya arbetsuppgifter
eller bedrivit egna sjilv-
studier?”
Undersékning | Tvarsnitt, arliga 1974 - Ca 7500 Besoksintervjuer, detal- | "Har Du under de senaste Evertsson (2004)
av levnads- undersdkningar, jerade frdgor om perso- |3 dren genomgdtt ndgon intern-
forhdllanden | nationellt represen- nalutbildning fore- utbildning hos Din nuvarande
(ULF) tativt urval, mén och kommer under perioden | eller tidigare arbetsgivare som,
Sverige kvinnor i dldern 1994 — 1999 samt 2002. |rdknat pd heltid, varat minst en

16 - 84

vecka? Med internutbildning
menar vi utbildning som dr
arrangerad eller finansierad av
arbetsgivaren?”




3.3 Enkater stallda till arbetsgivare

En alternativ strategi for att f4 reda pa personalutbildningens omfattning &r att
frdga arbetsgivaren. Tva vilkdnda undersdkningar i USA bor ndmnas: Emplo-
yment Opportunity Pilot Project (EOPP) och Small Business Administration
Survey (SBA).

EOPP inriktas mot personalutbildningen for den senast anstéllde i foretaget.
Som framgér av TABELL 2, efterfrdgas personalutbildningens omfattning un-
der de tre forsta ménadernas anstillning. Den forsta fragan géller formell per-
sonalutbildning, medan fraga tvé till fyra forsoker finga in uppgifter om infor-
mell personalutbildning. Den sista frigan dr dmnad att uppskatta storleksord-
ningen pd det humankapital som krédvs for arbetstagarens jobb.

Urvalet 1 EOPP Overrepresenterar laginkomsttagare och riktas till arbets-
platser dér statliga stodprogram har inforts. Dessutom, om den senast anstéllde
i foretaget med stor sannolikhet har ett jobb med hog personalomséttning, bor
personalutbildning for andra jobb i foretaget vara langre och mer omfattande. I
den efterfoljande undersokningen SBA anvéndes ddremot ett representativt ur-
val av foretag. Dértill kompletteras fragorna om forekomsten av formell perso-
nalutbildning utanfor arbetsplatsen.

32 IFAU — Personalutbildning: en teoretisk och empirisk 6versikt



PISI9AQ SsLridwa Yoo Ns1e109) ud :Surup[Iqineuosidd — VAl

€€

Tabell 2: Enkater stallda till arbetsgivaren om personalutbildning

Urval Urvals- | Antal obser- |Insamlingsmetod |Fragor Viktiga studier
period |vationer

Employment | Arbetsgivare vid 23 1982 Ca 4 000 Telefonintervju “During the first three months of work, what was the | Barron, Black &
Opportunity | olika platser i landet total number of hours spent on formal training, such | Loewenstein (1987a)
Pilot Project |som 1980 deltog i as self-placed learning programs or training done by | Bishop (1997)
(EOPP) Employment specially trained personnel?”

Opportunity Pilot
USA Projects. "During the first three months...number of hours

management and line supervisors spent away from
other activities giving informal individualized training
or extra supervision?”’

“During the first three months...number of hours co-
workers who are not supervisors spent away from
other activities giving informal individualized training
or extra supervision?”

“During the first three months of work, how many
total hours does the average new employee spend in
training activity in which he or she is watching other
people rather than doing it himself or herself?”

“How many weeks does it take a new employee for (X)
type of position to become fully trained and
qualified...?”
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Tabell 2 (forts.)

Urval Urvals- | Antal obse- |Insamlingsmetod |Fragor Viktiga studier
period |vationer
Small Business Stratifierat slump- | 1992 Ca 3 600 Telefonintervju Motsvarande EOPP + en frdga om antalet timmar den | Barron, Berger &
Administration miéssigt urval, med senast anstéllde fick personalutbildning utanfor Black (1997a)
Survey dverrepresentation arbetsplatsen under de forsta tre ménaderna.
(SBA) av stora fOretag.
USA




3.4Metodologiska svarigheter
3.4.1 Skillnader mellan arbetsgivarens och arbetstagarens uppgifter

Barron m fl (1997a) redogdr for en amerikansk studie, The Upjohn Survey
1993, som stéllde identiska fragor om personalutbildning och andra arbets-
marknadsrelaterade variabler (16n, erfarenhet m m) till bade arbetsgivare och
den senast anstéillde. Ca 300 foretag och anstdllda intervjuades fran ett natio-
nellt urval pa 5 000 foretag. For att 6ka sannolikheten att finna en nyanstilld i
foretaget stillde man kravet att foretaget méste ha minst 100 anstillda.

Det visar sig att det finns stora skillnader mellan arbetsgivarens och arbets-
tagarens uppgifter om personalutbildningens ldngd. For det aggregerade mattet
pa personalutbildning i undersdkningen ar korrelationen mellan arbetsgivarens
och arbetstagarens uppgifter ldgre &n 0,5. Detta dr en mycket ldgre korrelation
an vad som brukar uppnas for andra arbetsmarknadsrelaterade variabler. Lik-
nande resultat erh6lls for informell och formell personalutbildning. Skillnader-
na dr dnnu storre for mer specificerade matt pa personalutbildning dn for det
aggregerade. Virt att notera dr att arbetsgivarna i allménhet rapporterar fler
timmar an arbetstagaren (i ca 25 procent av fallen). Arbetsgivaren rapporterar
ocksa en lingre tid for en oerfaren arbetstagare att bli fulldrd. Skillnaden mel-
lan arbetsgivarnas och arbetstagarnas uppskattningar av tiden for att bli fullard
ar dnnu storre dn for personalutbildningens lédngd: korrelationen &r 0,17. Det
kan dock noteras att arbetstagarna och arbetsgivarna trots allt uppgav liknande
incidens for personalutbildningen, d v s antal personer som deltagit i personal-
utbildning.

Barron m fl underséker om skillnaderna i arbetsgivarnas och arbetstagarnas
angivelser kan vara beroende av individuella egenskaper hos respektive part.
Man finner ett signifikant negativt samband mellan arbetsgivarnas uppgifter
om arbetstagarens utbildningsniva och skillnaden i uppgiften om totala antalet
timmar i personalutbildning. I dvrigt forefaller skillnaden i angiven personalut-
bildning vara oberoende av andra variabler. Det betyder att skillnaderna i ar-
betsgivarnas och arbetstagarnas uppgifter troligen hiarstammar fran renodlade
matfel som beror pa svarigheterna att korrekt ange antalet timmar i personalut-
bildning under den forsta anstillningsménaden. Det finns dérfor en uppenbar
risk att regressionsanalyser av personalutbildningens effekter pa exempelvis
arbetstagarens 16n kommer producera snedvridna parameterskattningar, efter-
som den oberoende variabeln i regressionsekvationen (personalutbildning) blir
stokastisk och ddirmed mojligen korrelerad med ekvationens felterm.
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3.4.2 Distinktionen mellan generell och specifik personalutbildning

I 1993 ars enkdt av NLSY inkluderades en friga om personalutbildningens
generella och specifika egenskaper: ”How many of the skills that you learned in
this program do you think could be useful in doing the same kind of work for an
employer DIFFERENT than [current employer]?” Av de som svarade att de
hade genomgétt personalutbildning angav 63 procent svarsalternativet “all or
almost all”, 14 procent angav “more than half of the skills”, 12 procent angav
”about half of the skills”, medan endast 11 procent angav “less than half of the
skills” eller ”none or almost none of the skills”. Detta indikerar att arbets-
tagarna uppfattar en avsevird del av personalutbildningen som generell.”

En jamforelse med svenska data visar ett liknande monster. I 1991 ars LNU
stdlls foljande frdga: ”Kénner Du till nagra andra arbetsgivare diar Du skulle ha
stor nytta av det Du lart Dig i Ditt nuvarande arbete?” Hér svarade bland ar-
betstagare i den privata sektorn 48 procent “Ja, méanga”, 28 procent svarade
”Ja, en del”, 8 procent svarade “Ja, en eller tvd”, medan 16 procent svarade
nej”.”> I ULF under perioden 1994 — 1998 stilldes fragorna: ”Kan (den senaste
intern-) utbildningen anvédndas hos en annan arbetsgivare?”’, ”Kan (den senaste
intern-) utbildningen anvindas inom ménga branscher?”. 5 procent svarade nej
pd den forsta fragan, vilket tyder pa att de ansdg att den senaste intern-
utbildningen var specifik. 53 procent svarade ja pa den andra fragan, vilket be-
tyder att de anség att den senaste internutbildningen var generell.**

EOPP innehaller uppgifter om hur generell och specifik personal-
utbildningen dr. Fragan som stélls till arbetsgivaren lyder: ”How many of the
skills learned by new employees in this job are useful outside of the company?”
58 procent svarade “almost all”, 24 procent svarade “most”, 20 procent svarade
“only some” och 8 procent svarade “none”. I likhet med NLSY, LNU och ULF
uppfattar dven arbetsgivaren att den allra storsta delen av personalutbildningen
ar generell. Sammanfattningsvis dr det saledes mellan 5 och 20 procent av de
tillfragade i1 dessa undersokningar som upplever att personalutbildningen ar en-
tydigt specifik.”’

Personalutbildningsstatistiken fran AKU ger en motsatt bild. I personalut-

22 En nirmare analys gors i Loewenstein & Spletzer (1999b)

2 Se Regnér (2002)

24 Se Evertsson (2004)

2 1 Regnér (2002) uppges det att fler kvinnor 4n mén far specifik personalutbildning (22 res-
pektive 15 procent) och att bland anstéllda i den offentliga sektorn dr andel med specifik perso-
nalutbildning storre (21 procent).
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bildningsenkédten 2001 fragas: ”Var kursen/utbildningen i huvudsak foretags-
specifik eller allmén/generell?” Tre svarsalternativ gavs: I huvudsak foretags-
specifik”, ”’I huvudsak generell/generell” och ’Delvis foretagsspecifik och del-
vis allmén/generell”. Andelen som svarade I huvudsak foretagsspecifik” for
alla kurser de deltagit under den senaste sexmanadersperioden uppgick till hela
48 procent.”® Denna siffra kan jamforas med vad som kan anses vara foretags-
specifik personalutbildning i LNU: 16 procent. En trolig forklaring ar att re-
spondenterna i AKU inte har forstatt inneborden av “foretagsspecifik”, s& som
det definieras i humankapitalteorin. En annan forklaring kan ligga i formule-
ringen av enkéternas olika fragor om personalutbildning. Sa som det framgér
av TABELL 1, riktas fragan i AKU direkt mot formell personalutbildning, me-
dan fragan i LNU riktas mot hur lang tid det tar att ldra sig jobbet i allménhet.
Med en bredare definition av lérande pé arbetsplatsen, s som i LNU, dr det na-
turligt att férre uppfattar att deras inhdmtade kunskaper pa arbetsplatsen inte
kan anvidndas hos andra arbetsgivare. Nar ldrandet pa arbetsplatsen begrinsas
till formella kurser och seminarier, & andra sidan, dd kommer troligen fler upp-
fatta att kunskaperna &r “foretagsspecifika”, trots att de mycket vil kan tillam-
pas hos andra arbetsgivare. En tydligare formulering i AKU hade varit 6nsk-
vard.

4. Hur mycket och for vem?

4.1 Incidens och intensitet

TABELL 3 visar den procentuella andelen av arbetstagarna som har deltagit i
personalutbildning enligt fem amerikanska undersékningar. I kolumn 2 framgér
det att 17 procent av de tillfrdgade i CPS och 28 procent i NLS72 har deltagit i
personalutbildning under den aktuella anstdllningen. Andelen som fick pers-
onalutbildning under det senaste aret dr 17 procent (NLSY) och de forsta tre
manaderna som nyanstélld dr 15 procent (EOPP) respektive 21 procent (SBA).
Trots den kortare referensperioden ar incidensen i EOPP, SBA och NLSY jam-
forbar med den i CPS och NLS72. Detta ér sérskilt anméarkningsvért med tanke
pa att CPS och NLS72 har en bredare definition av personalutbildning eftersom
formell skolutbildning inkluderas som ett svarsalternativ for kategorin av per-

%6 Se Ericson (2004)
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sonalutbildning, medan skolutbildning utesluts i NLSY, EOPP och SBA. Som
framgéar av diskussionen nedan kan en bidragande faktor vara den yngre ur-
valspopulationen i NLSY é&n i det representativa urvalet i CPS, och det faktum
att det endast dr nyanstdllda som ingar i EOPP och SBA.

I kolumn 3 ser vi att uppgifterna om informell personalutbildning varierar
kraftigt mellan unders6kningarna. Enkéterna stéllda till arbetsgivarna (EOPP
och SBA) uppger betydligt stérre andelar informell personalutbildning (ca 95
procent) jamfort med de arbetstagarbaserade undersékningarna dir incidensen
hamnar mellan 15 och 20 procent. En forklaring kan vara att arbetsgivaren upp-
fattar instruktioner till de anstillda som en form av informell personalutbild-
ning, medan de anstéllda uppfattar det som allmin ¢vervakning och vanliga in-
struktioner. Loewenstein & Spletzer (1999a) papekar dessutom att svarsalterna-
tiven for informell personalutbildning &r konstruerade som follow up questions
efter fragorna om formell personalutbildning i CPS och NLS72. Det betyder att
personer som endast erhéllit informell personalutbildning forbigés 1 enkétun-
dersokningen, eftersom de inte fortsétter att svara pa enkédten pé grund av att de
inte har fatt ndgon formell personalutbildning. I NLSY 1994 diremot tillfraga-
des samtliga nyanstéllda om de fétt ndgon form av informell personalutbildning
under det forsta rets anstéllning. Det visade sig att ca 80 procent upplevde att
de hade deltagit i ndgon form av informell personalutbildning.”’

I Kolumn 4 visas hur stor andel som fick personalutbildning utanfor arbets-
platsen. For de nyanstéllda i SBA fick en relativt liten andel extern personalut-
bildning, medan andelen ar storre hos NLS72. En trolig forklaring &r att den
externa personalutbildningen medfor direkta kostnader som arbetsgivaren inte
vill spendera pa nyanstéllda med deras osékra anstillningstid och produktivitet.

Sammantaget pekar enkdtundersokningarna frén USA pé att ca 45 procent
av de anstdllda har nagon gang fatt formell personalutbildning under sina inne-
varande anstéllningar, och att ca 15 procent har fatt det under det senaste aret.
Undersokningarna indikerar ocksa att informell personalutbildning &r mycket
vanligt forekommande bland nyanstédllda, med ca 80 procent enligt arbetstagar-
nas angivelser och 95 procent enligt arbetsgivarnas angivelser.

27 Se Loewenstein & Spletzer (1999a) for fler detaljer.
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Tabell 3: Incidens av personalutbildning

M @) B) @)
Nigon form av Formell perso- | Informell perso- | Personalutbild-
personal- nalutbildning nalutbildning ning utanfor
utbildning arbetsplatsen
NLSY' - 17 % 80 % (1994) 2 % (Appren-
(1993-94) tice, Busi-
aktuellt jobb, ness
1ar School,
Voc-Tech)
4 % (Outside
Seminars)
cps’ 42 % 17 % 16 % 13 % (School)
(1991)
aktuellt jobb
NLS72’ 46 % 28 % 20 % 20 %
(1986)
aktuellt jobb
EOPP* 96 % 15% 88 % (manager) -
(1982) 63 % (co-worker)
nyanstélld, 81 % (watching
3 manader others)
SBA* 98 % 21 % 91 % (manager) | 7%
(1992) 60 % (co-worker)
nyanstalld, 65 % (watching
3 ménader others)

! Loewenstein & Spletzer (1999a)

2 Bishop (1997)

3 Altonji & Spletzer (1991)
* Barron, Berger & Black (1997b)

Personalutbildningens intensitet anges i TABELL 4 som medelvérdet av an-
talet timmar betingat pa att personalutbildning har dgt rum. Bade CPS och
NLS72 indikerar att i genomsnitt 8 till 10 veckor dgnas at personalutbildning i
det aktuella jobbet. EOPP och SBA tyder pé att i genomsnitt anvénds ungefar
hélften av denna tid for nyanstéllda under de tre férsta manadernas anstéllning,
och att tiden &r relativt jamt fordelad mellan formell och informell personalut-

bildning.
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Tabell 4: Personalutbildningens intensitet, medelvardet av antalet timmar

betingat pa att personalutbildning har &gt rum

@ 2 3 O]
Nagon form av | Formell perso- | Informell per- Personalutbild-
personal- nalutbildning | sonalutbildning | ning utanfor ar-
utbildning betsplatsen
NLSY' - 48 timmar 96 timmar 78 timmar
(1993-94) (Apprentice,
aktuellt jobb, Business School,
1 ar Voc-Tech)
38 timmar
(Outside Semi-
nars)
cps? - 9,6 veckor - -
(1991)
aktuellt jobb
NLS72° 338,3 timmar 190 timmar 233 timmar 101 timmar
(1986)
aktuellt jobb
EOPP* 150 timmar 78 timmar 57 timmar -
(1982) (manager)
nyanstalld, 42 timmar
3 manader (co- worker)
68 timmar
(watching
others)
SBA* 152 timmar 66 timmar 64 timmar 48 timmar
(1992) (manager)
nyanstalld, 54 timmar
3 manader (co-worker)
62 timmar
(watching
others)

! Loewenstein & Spletzer (1999a)

% Bishop (1997)

3 Altonji & Spletzer (1991)
4 Barron m f1 (1997b)

Enligt AKU deltog 46 procent av de forvarvsarbetande i personalutbildning
under de 6 forsta manaderna 2003.”* Jamfort med de amerikanska uppgifterna
ar andelen deltagare i Sverige mycket hogre, med tanke pé att informell utbild-
ning inte ingdr i AKU. Aven den genomsnittliga intensiteten forefaller hogre i
Sverige: Den genomsnittliga intensiteten under de forsta 6 ménaderna 2003 var

8 Se Statistiska Centralbyran, Pressinformation Nr 2004:075.
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6,1 dagar per person enligt AKU, medan lika manga dagar géiller for NLSY pa
ett ar.

I Eurobarometer 1996 stilldes foljande fraga: ”Did you receive any educa-
tion or training in the last five years paid for by your employer or by a former
employer?” For Europeiska unionens 15 medlemslédnder (EU15) hade 40 pro-
cent fatt en sadan personalutbildning.” Variationen inom EU-linderna visar sig
vara stor, med de nordiska ldnderna i topp med mellan 60 och 70 procents del-
tagande i personalutbildning. De sydeuropeiska ldnderna Italien, Grekland,
Portugal och Spanien hade endast mellan 20 och 30 procent deltagit i personal-
utbildning. (Se FIGUR 2)

80

70+

% 40

30

20

10+

EU15  Méan  Kvinnor

Figur 2: Andel anstéllda som har deltagit i personalutbildning under de senaste 5 aren,
Eurobarometer, 1996

2 Se Gallie (1997)
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Figur 3: Fordelning av personalutbildning med avseende pé lingd, EU 15,
Eurobarometer, 1996
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4.2 Vem far personalutbildning?

I TABELL 5 sammanfattas hur enskilda egenskaper hos arbetstagaren paverkar
sannolikheten att f4 personalutbildning enligt ndgra centrala studier. De person-
liga egenskaper som minskar forekomsten av personalutbildning &r arbetstaga-
rens alder, anstidllningstid och utldndsk etnicitet. Det faktum att alder och an-
stdllningstid minskar personalutbildningen é&r i linje med teorin att en kortare
avkastningsperiod minskar investeringsviljan i personalutbildning. Det &r dér-
for rimligt att den isolerade effekten av alder respektive anstillningstid minskar
arbetstagarens vilja att gora eventuella uppoffringar for att nd en hogre inkomst
i framtiden. Likasd kommer arbetsgivarens drivkrafter att finansiera och orga-
nisera personalutbildning att minska med arbetstagarens alder och erfarenhet av
arbetsuppgifterna. Enligt vissa studier fir kvinnor generellt mindre personalut-
bildning. Det beror till stor del pa att kvinnor i stdrre utstrackning har arbeten
med lidgre kvalifikationskrav, vilket avspeglar sig i mindre personalutbildning.
A andra sidan visar andra studier att kvinnor fir mer personalutbildning pa
grund av fler tjdnster med rekrytering utanfor arbetsplatserna.

Det dr intressant att notera att den kvinnliga arbetskraften inom EU15 har en
storre andel av den personalutbildning som inte ér ldngre &n en vecka (Se FI-
GUR 3 ovan). Miannen har ddremot en storre andel av den personalutbildning
som stracker sig mellan en och fyra veckor och den personalutbildning som ar
langre 4n en ménad. Utlédndsk etnicitet visar ett liknande monster: En stdrre an-
del av arbetskraften med utléndsk etnicitet har arbeten med légre krav pa for-
mella kvalifikationer, vilket minskar personalutbildningens omfattning.

Enskilda faktorer i TABELL 5 som Okar arbetstagarens personalutbildning ér
arbetstid, formell utbildning, arbetsplatsens storlek och arbetsuppgifternas
komplexitet. En langre arbetstid och 6kad nirvaro pé arbetsplatsen ger rimligen
ett stdrre ansvar i organisationen och diarmed 6kade incitament till personalut-
bildning. Att en hogre formell utbildning 6kar personalutbildningens omfatt-
ning &r i linje med teorin att utbildning ger en signal om individens forméga
och framtida produktivitet. Studier visar dven att stora arbetsplatser ger mer
personalutbildning 4n mindre. En mojlig forklaring &r att personalutbildning
anvinds som en screening av de anstilldas formaga och kompetens. Stora fore-
tag forefaller investera i formell personalutbildning och informell utbildning
fran kolleger, medan sma foretag anvinder chefer i storre utstrickning for att
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gora bedémningar av de anstilldas formaga.*® Som vi tidigare har papekat fo-
rekommer det mer personalutbildning i jobb med mer komplexa arbetsuppgif-
ter. Statistik fran Eurobarometer 1996 (se FIGUR 4) visar exempelvis att i yr-
kesgruppen Professionals and managers hade 60,7 procent fatt personalutbild-
ning de senaste fem aren, medan endast 18,3 procent inom yrkesgruppen Ele-
mentary occupations hade fatt personalutbildning.

70,
60,7
57,8
m4
a),
422
356
40,
26
3)-
% 18’3
m- % g
107 % g
0,
Professionals and Technicians Clerks Senvice and sale Plant machine Hementary
managers workers operators occupations

Figur 4: Personalutbildning i olika yrkeskategorier, Eurobarometer, 1996

3% Se Bishop (1997)
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I TABELL 5 ser vi slutligen att arbetslivserfarenheten har en oklar effekt pa
personalutbildningen. A ena sidan har en anstilld med lingre erfarenhet behov
av mindre personalutbildning. A andra sidan forefaller arbetsgivaren anstilla
mer erfarna personer till jobben med mer komplexa arbetsuppgifter som kréaver
mer personalutbildning.

Tabell 5: Enskilda effekter pa sannolikheten att fa personalutbildning

Effekt pa sannolikheten Studier
att fi personalutbildning
Alder (-) Booth (1991)
Barron m fl (1997a)
Arbetstid (+) Bishop (1991)
Barron m fl (1997a)
Anstillningstid (-) Bishop (1997)
Arbetslivserfarenhet (-) Barron m f1 (1987b)
(+) Barron m fl (1997a)
Utbildning (+) Barron m fl (1987b)
Booth (1991)
Barron m fl (1997a)
Arbetsplatsens storlek (+) Barron m fl (1987a)
Booth (1991)
Holtmann & Idson
(1991)
Kvinna (-) Altonji & Spletzer
(1991)
Olsen & Sexton (1996)
Sicilian & Grossberg
(2001)
(+) Veum (1996)
Utléindsk etnicitet (-) Lynch (1992)
Veum (1993)
Booth (1991)
Barron m fl (1997a)
Komplexa arbetsuppgif- (+) Booth (1991)
ter Bishop (1997)

De enskilda effekterna i TABELL 5 bekriftas av korrelationen mellan delta-
gande 1 personalutbildning och egenskaper hos arbetskraften i Sverige. [ T4-
BELL 6 visas andelen av arbetskraften som fick personalutbildning under 2001
enligt AKU. Andelen med personalutbildning mer &n halveras for arbetstagare
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med deltid upp till 19 timmar per vecka. Andelen mer &n férdubblas for indivi-
der med léngre universitetsutbildning jdmfort med individer med endast grund-
skola. Arbetsplatsens storlek har ocksé en stor betydelse - andelen i det ndrmas-
te fordubblas mellan arbetsplaster med upp till nio anstélla och arbetsplaster
med &ver tusen anstéllda. Till skillnad fran statistiken 6ver EU1S5 deltar dock
en storre andel av kvinnorna i personalutbildning &n vad méinnen gor. Forklar-
ingen dr troligen det hdga kvinnliga arbetskraftsdeltagandet i Sverige jamfort
med 6vriga EU. Vidare har arbetstagare som dr fodda utanfor de nordiska 14n-
der ca 25 procents ldgre andel i personalutbildning. Liksom for EU15 ser vid
slutligen att personalutbildningen avtar med minskat ansvar och mindre kom-
plexa arbetsuppgifter.
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Tabell 6: Deltagande i personalutbildning i Sverige enligt AKU

Deltagande i personal-
utbildning, %

Arbetstid Heltid 62,5
Deltid 52,0
(20 — 34 timmar per vecka)
Deltid 22,9
(1 — 19 timmar per vecka)
Utbildning Grundskola mindre dn 9 ar 37,3
Grundskola 9 ar 38,4
Gymnasium max 2 ar 55,9
Gymnasium mer dn 2 ar 54,5
Universitet/Hogskola upp till 2 71,7
ar
Universitet/Hogskola mer dn 2 79,55
ar
Forskarutbildning 78,9
Arbetsplatsens storlek -9 36,1
10-49 48,1
50-99 53,0
100 — 249 57,7
250 — 499 63,0
500 —-999 66,0
1000 — 68,8
Kon Man 56,5
Kvinna 60,5
Fodelseort Sverige 59,5
Andra nordiska lédnder 56,8
Utanfor de nordiska linderna 44,1
Yrkesgrupp 1. Ledningsarbete 76,0
2. Teoretisk specialistkompe- 79,4
tens
3. Kortare hogskoleutbildning 73,1
eller motsvarande
4. Kontors- och kundservicear- 54,8
bete
5. Service-, omsorgs-, och for- 51,2
sdljningsarbete
6. Jordbruk, tradgérd, skogs- 34,8
bruk och fiske
7. Hantverksarbete inom bygg- 44,1
verksamhet och tillverkning
8. Process- och maskinopera- 42,0
torsarbete, transportarbete m m
9. Arbete utan krav pa séarskild 27,9
yrkesutbildning
0. Militért arbete 79,2
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5. Effekter pa Ionen

5.1 Teori

Den grundliggande humankapitalteorin utgér ifrdn en arbetsmarknad under
fullstdndig konkurrens, dir faktorpriserna anpassas till en jamvikt utan fore-
tagsvinster och lonenivaer som likstélls med arbetstagarens marginalprodukt.
Ineffektiviteten med avseende pé personalutbildning hirleds fran svarigheterna
for de investerande parterna att reglera utbildningen inom anstillningskontrak-
tets ramar. Anledningarna till kontraktssvérigheterna &r ménga: arbetstagarens
begrinsade likviditet forsvérar finansieringen av generell personalutbildning,
investeringens avkastning dr osdker och kan inte spridas via en forsékrings-
marknad pé grund av adverse selection och moral hazard, det foreligger infor-
mationsasymmetri angéende arbetstagarens 0kade kompetens, och det ar svért
att 1 anstéllningskontraktet specificera och trovardigt binda sig vid att genomfo-
ra personalutbildningen.

En alternativ inriktning i litteraturen utgér istillet frdn en arbetsmarknad
som pd grund av institutioner och arbetsmarknadsregleringar, informations-
asymmetrier, transaktionskostnader och ett begrinsat antal arbetsgivare karak-
tériseras av ofullstindig konkurrens. Hér beaktas i storre utstrackning arbetsgi-
varens initiativ att utbilda personalen. En 16nestruktur som av flera orsaker inte
ar perfekt korrelerad med arbetstagarens produktivitet resulterar i en vinstmar-
ginal for arbetsgivaren vid personalutbildning. Ineffektiviteten hérleds fran det
faktum att arbetstagarens marknadslon trots allt paverkas av utbildningsinsat-
serna. Dessutom kan arbetstagaren 16neférhandla om &verskottet mellan mar-
ginalprodukten och marknadslonen eftersom investeringen é&r relationsspecifik
och arbetsgivaren forlorar intdkter om arbetstagaren ldmnar foretaget. Det fak-
tum att andra arbetsgivare kan dra nytta av avvikelsen mellan arbetstagarens
marginalprodukt och I6neniva ger upphov till att personalutbildningens positiva
externa effekter genererar ineffektivitet. De investerande parternas svérigheter
att privatisera utbildningsavkastningen &r den huvudsakliga orsaken till ineffek-
tivitet.

TABELL 7 nedan sammanfattar de olika teoretiska forutsdgelserna for 1one-
utvecklingen vid personalutbildning. Det framgér av kolumn 1 att arbetsgivaren
och arbetstagaren delar pé kostnaderna i samtliga modeller utom i modell 1 och
modell 5. T modell 1 (perfekt konkurrens och generell personalutbildning)
kommer arbetstagaren att bédra hela kostnaden for personalutbildning, eftersom
16nen understiger bade arbetstagarens marginalprodukt under utbildningstiden
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(MP,) och arbetstagarens marginalprodukt utan personalutbildning (MPy). I
modell 5 (Ofullsténdig konkurrens och generell personalutbildning) kommer
istéllet arbetsgivaren att béra hela kostnaden for personalutbildning, eftersom
MP; dr lagre &n W, och W, ér lika med den 16n som arbetstagaren skulle fa utan
personalutbildning (MPy).

Kolumn 2 visar 16n efter genomford personalutbildning. I samtliga modeller
utom modell 1 delar arbetsgivaren och arbetstagaren pa avkastningen frén per-
sonalutbildningen. I modell 1 kommer arbetstagaren f& hela avkastningen, ef-
tersom 16nen jamstdlls med marginalprodukten. I évriga modeller kommer ar-
betsgivaren fé en del av avkastningen nér MP, dverstiger W,.

Den storsta variationen mellan modellerna i TABELL 7 framkommer i ko-
lumn 3 dér personalutbildningens inverkan pé 16nen i andra jobb visas. I mo-
dell 1 har 16nen en identisk inverkan pa lonen hos andra arbetsgivare, vilket
foljer av antagandet om perfekt konkurrens och generell personalutbildning. 1
modell 2 kommer personalutbildningen att ge en stérre inverkan pé 16nen hos
andra arbetsgivare. Det rdder fortfarande fullstindig konkurrens och generell
personalutbildning, men arbetsgivaren deltar i finansieringen. Arbetsgivaren
kraver darfor en del av avkastningen, vilket resulterar i W, mindre 4n W*. Det
ar arbetstagarens lockelse att byta arbetsgivaren efter personalutbildningen for
att fa den hogre 16nen W* som verkar himmande pa den aktuella arbetsgiva-
rens investeringsvilja och &r en kélla till ineffektivitet. I modell 3 har personal-
utbildningen ingen inverkan p& 16nen hos andra arbetsgivare eftersom perso-
nalutbildning antas vara specifik. Darmed elimineras kéllan till ineffektivitet
som fanns i modell 2. Det finns dock andra killor till ineffektivitet vid specifik
personalutbildning i samband med svéarigheterna att genomfora en trovérdig
overenskommelse om framtida delning av intdkterna. I modell 4 kommer effek-
ten pa lonen hos andra arbetsgivare att understiga effekten hos den aktuella an-
stallningen. Forklaringen é&r att personalutbildningen &r bade specifik och gene-
rell. Den generella komponenten gor dock att det sker en 16ne6kning hos andra
arbetsgivare. Den specifika komponenten gor emellertid att 16nedkningen blir
lagre hos andra arbetsgivare. Modell 5, slutligen, ger en storre eller lika stor 16-
nedkning hos andra arbetsgivare pa grund av antagandet om den aktuella ar-
betsgivarens starkare forhandlingsposition i 16neférhandlingen.
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Tabell 7: Sammanfattning av personalutbildningens effekter pa Iénenivan enligt
olika ekonomiska modeller

Modell

)
Lon (W) under pa-
giaende personalut-
bildning

(2)
Lon (W) efter perso-
nalutbildningen

3
Inverkan pé lonen i
andra jobb (W ¥) ef-
ter personalutbildning-
en

@
Perfekt konkurrens,
generell personalut-
bildning

W, < MP, < MP,

MP, < Wy, = MPy,

MP < Wiy = Wi *

@

Perfekt konkurrens,
generell personalut-
bildning, kreditre-
striktioner

MP, < W, < MP,

MP; < Wi <MPy,

MPg < Wiy < Wi *

3
Perfekt konkurrens,
specifik personalut-
bildning

MP, < W, < MP,

MPy < Wy, <MPy,y

MPj = Wi * < Wy

©))

Perfekt konkurrens,
bade specifik och
generell personalut-
bildning

MP, < W, < MP,

MPO < WH—I < MPt+1

MPj < Wiy *< Wiy

®)
Ofullstdndig konkur-
rens, generell perso-
nalutbildning

MP, < W, = MP,

MP; < Wi <MPy,

MPy < Wiy S Wi *

MP,, = virdet av arbetstagarens marginalprodukt utan personalutbildning

MP, = virdet av arbetstagarens marginalprodukt under utbildningen

MP,,, = virdet av arbetstagarens marginalprodukt efter utbildningen

5.2 Empirisk modell

Den mest generella linjdra empiriska modellen for personalutbildningens effekt
pa l6nenivan efter T ars anstillning ér foljande:”'

T
VVijT = ZatPijt +6
t=1

50

Jj-1

Py + B X, +ﬂ2Xg/ +ﬂ3XijT tVr T H TV T Er

k=1

(D
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P, ar de variabler som anger personalutbildningens forekomst och omfatt-
ning for individ 7 vid anstéllning j och anstéllningsér ¢. For att finga inverkan
av den ackumulerade personalutbildningen i den aktuella anstéllningen summe-
ras Py overt=1, ..., T.

P;, ar variabler som anger individens i:s totala mdngd personalutbildning i
tidigare anstdllningar k. Personalutbildningen i de tidigare anstéllningarna
summeras over k=1, ..., j-1.

X; ér olika bakgrundvariabler som é&r specifika for individen (t ex kon, fodel-
seort),

X;; dr bakgrundvariabler som kan variera med anstillningen (t ex foretagets
storlek),

Xjr dr bakgrundvariabler for individ i vid anstdllning j och tidpunkt 7 (t ex
civilstind och bostadsort).

yr ar en specifik effekt av anstdllningstiden T:s inverkan pa lonenivén som
ar lika for alla individer i och alla jobb j (tenure effect).

4 ér specifika effekter for individen i som inte fdngas upp av X och P, som
kan antas vara konstanta over tiden (s.k. individual fixed effects).

v;; r matchningsspecifika effekter pa 16nen som beror pd hur vil individen i
passar till anstdllningen ;.

&r ar effekter pd lonen dver tiden som inte fdngas av X.

De forvéntade tecknen pé parameterskattningarna for de 5 teoretiska model-
lerna i foregdende avsnitt sammanfattas i TABELL 8 nedan. I kolumn 1 ser vi
att pagdende personalutbildning forvéntas ha en negativ effekt pa I6nenivan i
samtliga modeller utom i modell 5 dér 16nen inte paverkas av pagaende perso-
nalutbildning eftersom arbetsgivaren bér hela kostnaden for personalutbildning.
I modell 2 — 4 bér arbetsgivaren en del av kostnaden, vilket innebér att skatt-
ningen av oy forvéntas bli storre 1 modell 1. I kolumn 2 illustreras att samtliga
modeller forutséger en 16nedkning fran tidigare personalutbildning inom sam-
ma anstéillning. Effekten forvéntas dock vara storst i modell 1 dér arbetstagaren
far hela avkastningen. I 6vriga modeller delar parterna p& avkastningen. Ko-
lumn 3 visar effekten pa 16nen fran personalutbildningen i en tidigare anstéll-
ning. I modell 1,2 och 5 ar personalutbildningen av generell natur vilket ger en
identisk eller hogre effekt pa 1onen hos en ny arbetsgivare. I modell 3 med spe-
cifik personalutbildning finns ingen forvéntad effekt, medan i modell 4 med

31 Se exempelvis Loewenstein & Spletzer (1999a)
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delvis specifik personalutbildning dr den forvintade lonedkningen lidgre &n i de
Ovriga modellerna.

Att sérskilja de olika modellerna i empiriska studier dr svart, eftersom per-
sonalutbildningens karaktar (generell eller specifik) savél som marknadsformen
(perfekt eller ofullstandig konkurrens) kan variera over tiden.

Tabell 8: Forvantat tecken pa parameterskattningarna i I6neekvationen

Modell Egenskaper a ?2) A3)
Forviéntat Forvintat Forvéntat
tecken for ar tecken for a,, tecken for o
t=1,..,T-1
1 Fullsténdig konkur- - * + * +
rens, generell perso-
nalutbildning
2 Fullsténdig konkur- - + +

rens, generell perso-
nalutbildning, kredit-

restriktioner
3 Fullsténdig konkur- - + 0
rens, specifik perso-
nalutbildning
4 Fullsténdig konkur- - + + **

rens, specifik och ge-
nerell personalutbild-
ning

5 Ofullstdandig konkur- 0 + +
rens, generell perso-
nalutbildning

* Storre forvintad effekt &n 6vriga modeller

** Mindre forvéntad effekt d4n Gvriga modeller

5.3 Lonen under pagaende personalutbildning

Empiriska test av personalutbildningens eftekt pa 16nen under utbildningstiden
kan ske med data pd arbetstagarens ingéngslon. Lat W;; utgora ingéngslonen
for individ i som bdrjar jobbet j vid tidpunkten 7= 1. Modell 14 forutsager i
sd fall att o; < 0, medan Modell 5 medfor att ; = 0. Problem vid skattningen
av ¢; uppstar dock pé grund av icke observerade variabler. Det &r t ex rimligt
att anta att arbetstagarens allménna begavning och formaga inte helt fangas upp
av variablerna i X. Individer med en bittre formaga kommer att fi en hogre
ingdngslon samtidigt som arbetsgivaren i allménhet satsar mer personal-
utbildning pa individer med hdgre formaga. Det uppstér saledes en positiv kor-
relation mellan g4 och Pjy; 1 ekvation (1). Om man inte tar hidnsyn till detta
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kommer skattningarna av ¢; snedvridas i positiv riktning.**
Tre metoder for att korrigera detta métfel aterfinns i litteraturen:

(i)  Ability-proxy variable: identifierar individens dolda heterogenitet genom
variabler som éar positivt korrelerade med individens formaga.

(il)  Position fixed-effect. identifierar skillnader i personalutbildningens in-
verkan pa 16nen mellan olika jobb; v; i ekvation (1).

(i) Individual fixed-effect: identifierar personalutbildningens inverkan pa 16-
nen genom variationen i personalutbildning 6ver tiden for individer i ett
paneldataset.

5.3.1 Ability-proxy variable

Den enklaste analysen utgar ifran tvérsnittsdata. Den empiriska modellen
kommer dérmed forenklas till

Wi=ab, + B X, + BpX; +y,+&, i=1l..,n 2

For att minska snedvridningen av & forsdker man kontrollera for icke observe-
rade egenskaper hos arbetstagaren genom att inkludera variabler i X som kan
antas vara positivt korrelerade med dessa dolda egenskaper. Barron, Berger &
Black (1999b) analyserar data frain EOPP och SBA dér arbetsgivaren uppger
personalutbildningen for den genomsnittliga nyanstéllda personen. De inklude-
rar en variabel i X;; som anger jobbets komplexitet. Tanken &r att de mest begd-
vade arbetstagarna matchas till de mest komplexa arbetsuppgifterna. Det infors
dven en variabel 1 X;; som visar antalet timmar arbetsgivaren dgnade sig at att
intervjua och undersdka varje ansokande till den lediga platsen. En lingre sok-
tid antas indikera att jobbet &r mer komplext och kridvande, vilket leder till att
personer med bittre dolda kvaliteter far dessa jobb. De extra variablerna resul-
terar i negativa och signifikanta skattningar av & i bdde EOPP och SBA. Elas-
ticiteten dr emellertid liten, den med det storsta absoluta vérdet nar endast -
0,018. Dessutom é&r parameterskattningarna for extern personalutbildning (off-
site training) signifikant positiva, vilket motsiger de teoretiska prediktionerna.
Veum (1999) anvéander data fran NLSY 1996 som bygger pa arliga intervju-
er av yngre min och kvinnor i arbetskraften. Aven hir finner man negativa
skattningar av « , som dock inte &r signifikanta. Endast personalutbildning

32 Se Barron, Black & Loewenstein (1989)
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utanfor arbetsplatsen och som inte finansieras av arbetsgivaren gav signifikant
negativa skattningar pa 10 % nivan.

Analys av tvérsnittsdata forefaller sdledes inte kunna ge robust empiriskt
stod for humankapitalteorin och Modell 1-4. Samtidigt kan det svaga stodet
forklaras av det faktum att de ”béttre” arbetstagarna inte fangas av variablerna i
Xj;. Matchningen till arbeten med mer personalutbildning och hogre ingangslén
kommer dérfor fortfarande ge snedvridna parameterskattningar.

5.3.2 Position fixed-effect

En alternativ metod vid analys av tvirsnittsdata baseras pd matchningsteori.
Vid nyanstéllningar soker arbetsgivaren de personer som bést passar for jobbet.
Det betyder att varje jobb kommer att matchas med arbetstagare som har speci-
fika egenskaper som passar respektive jobb. Variationen i ingéngslon och per-
sonalutbildning for tva individer med samma jobb kan dirfor antas vara fri fran
dold heterogenitet. Man utnyttjar séledes inte informationen fran variationen i
personalutbildning mellan olika jobb. Personalutbildningens effekt pa ingangs-
l16nen identifieras istéllet genom variationen i personalutbildning for nyanstéll-
da inom ett givet jobb.

Variationen inom jobbet kan uppnas pa olika sétt. Sicilian (2001) anvénder
EOPP dér arbetsgivaren lamnar uppgifter om tva nyanstillda vid ett och samma
jobb. Eftersom tva olika personer observeras kommer deras individuella dolda
heterogenitet att kvarstd. Antagandet att arbetsgivaren forsdker anstillda tva
personer med samma férmaga och egenskaper till en specifik tjdnst minskar
dock snedvridningen i parameterskattningen. Skillnaden i personalutbildning
och 16n mellan dessa tva nyanstéllda personer kommer troligtvis att bero pa
andra faktorer dn deras dolda heterogenitet. Den empiriska modellen (1) dndras
saledes till

Wi= ab; + B X, + X, +y,+v, +¢&;, =12, j=1,...J 3)
Vid en jamforelse med (1) ser vi att den dolda positions-specifika effekten an-
tas vara lika stor for de bada nyanstillda, v; = v;, i = 1,2. Genom att transforme-

ra variablerna till differensen mellan de tvé observationerna for nyanstéllningar
far vi

54 IFAU — Personalutbildning: en teoretisk och empirisk 6versikt



Wy — Wi, =
a(sz _Plj)+ﬂl(X2 _Xl)+ﬁ2(X2j _le)"'(?/z _71)"'(‘92/' _gu)-

Denna first-difference regression ger en skattning av o pé -0,048 med en sig-
nifikansniva pa 1 %. Enligt denna modell kommer 100 timmars personalutbild-
ning, vilket dr medelvardet i datamaterialet, att minska ingangslonen med néra
50,33

Barron m fl (1999a) anvénder en liknande metod for att skatta personalut-
bildningens effekt pé ingangslonen i data fran National Assessment of Vocatio-
nal Education (NAVE). Istéllet for att uppge personalutbildning och ingéngs-
16n for tva nyanstéllda i samma jobb uppger arbetsgivaren i NAVE motsvaran-
de uppgifter for den senast anstdllda och for den typiska” arbetstagaren (the
typical worker) i denna position. Regressionsanalys av differenserna mellan
den senast anstéillde och den representativa arbetstagaren ger elasticiteten —
0,016. Effekten ar séledes lagre i detta fall 4n i Sicilians studie.

Barron m {1 (1999b) jamfor med hjélp av SBA data hur stor andel av de se-
nast anstéllda som har en hogre 16n och mindre personalutbildning dn den “ty-
piske” anstdllde och vice versa. Det visar sig att av de senast anstéllda som fick
mindre personalutbildning &n den typiske anstdllde har endast en liten andel
(1,5 procent) en ldgre 16n. I detta fall &r jamforelsen konsistent med Modell 1 -
4. Bland de senast anstdllda med mer personalutbildning dn den typiske an-
stillde observeras déremot en légre 16n endast for 6,8 procent. Arbetsgivarna
forefaller sdledes vara mindre benégna att sdnka 16nen for de nyanstédllda som
far mer personalutbildning, vilket inte &r i linje med Modell 1-4.

5.3.3 Individual fixed-effect

En tredje metod for att kontrollera for arbetstagarnas dolda heterogenitet ar att
anvinda paneldata for att kontrollera for individual fixed-effects. Man antar att
individens dolda kvaliteter fAngas upp av z; i (1) sd att &, dr okorrelerad med
de oberoende variablerna. Genom att ta differensen mellan tva tidpunkter for
varje individ i datasetet far vi Ioneekvationen

Wg/T - WijT—l = aTngT + 55 (ijr - ngr—l )+ (7T ~Vra )+ (%’T ~ Eyr )
“4)

33 Nir Sicilian (2001) tar hinsyn till den uppgivna graden av specifik personalutbildning varierar
effekten mellan 4 och 12 procent.
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Den individuella effekten z; elimineras saledes i ekvation (4). Den jobb-
matchnings-specifika effekten v; elimineras ocksa under forutsittning att indi-
viden inte byter jobb mellan de tva tidpunkterna 7 och 7-1. Detta medfor dock
att det inte gér att anvinda sig av ingangslonen for att komma at 16nen under
pagdende personalutbildning. Istdllet anvéinder man en separat variabel i Py
som anger om personalutbildningen pagar vid tidpunkten for datainsamlingen.

Loewenstein & Spletzer (1998) anvénder denna metod i analysen av panel-
data fran NLSY mellan 1988 och 1991. For att ta reda pa om deltagarnas 16n
var lagre under pdgdende personalutbildning infér de en variabel i P, som in-
dikerar den marginella effekten pa lonen om personalutbildningen var ofull-
bordad vid tillféllet for enkétsvaret. Om parameterskattningen for denna effekt
ar negativ betyder det att lonen minskar under utbildningstiden. Det visar sig
dock att endast “seminarier utanfOr arbetsplatsen” ger en negativ para-
meterskattning (-0,0907) som dock inte dr signifikant skilt fran noll. Dessutom
ar andelen ofullbordad personalutbildning forhéllandevis liten, s& resultatet bor
tolkas med forsiktighet.

Studien av Loewenstein & Spletzer kan jamforas med en tidigare studie av
Lynch (1992) som soker efter motsvarande effekt i tvarsnittsdata fran NLSY ar
1983. Hon finner att lagutbildade (Less than school degree) tar en lagre 16n un-
der pagadende personalutbildning pa arbetsplatsen, medan arbetstagare med
hogre utbildning inte fir det. Det skulle kunna betyda att lagutbildade far mer
generell personalutbildning vars kostnad de betalar genom ldgre 16n.

Sammanfattningsvis dr det endast en studie (Sicilian, 2001) som kraftfullt
stodjer Modell 1-4. Ovriga studier indikerar att arbetsgivaren atminstone deltar
i finansieringen av den generella personalutbildningen, vilket dr konsistent med
bade Modell 2 och Modell 51 TABELL §.

5.4 Loneutvecklingen i samma jobb

Lonedkningen inom ett jobb kan delas upp i tvd komponenter: anstéllningstid
(senioritet) och prestationsformaga/kvalifikationer. En omfattande litteratur be-
handlar 16nedkning som ett resultat av den forsta komponenten: Lonen kan 6ka
med anstéllningstiden for att motivera arbetstagaren att gora sitt bésta och inte
maska, eftersom arbetstagarens forvintade 16nedkning uteblir vid uppsdgning.**

34 Se Lazear (1981).
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Lonen kan @ven héllas pa en légre nivé och 0ka efter hand for att attrahera ar-
betstagare som inte tinker sluta efter en kortare tids anstillning.”® En tredje
forklaring till stigande 16ner med senioritet &r att bra matchningar mellan an-
stillda och jobb ger lingre anstillningstider och hogre 16nenivaer.*

Det rader delade meningar om personalutbildningens betydelse for 16nedk-
ningen som sker genom senioritet. Enligt Modell 3 och 4 i TABELL 7 uppstér
16nedkning genom senioritet for att specifik personalutbildning inte vérderas pa
andra arbetsplatser. En person som stannar en léngre tid pa en och samma ar-
betsplats far darfor en hogre 16nedkning dn en om personen ofta skulle byta ar-
betsplatser. Den empiriska prediktionen é&r séledes att 16nedkningen genom se-
nioritet 6kar med forekomsten av specifik personalutbildning. Manga studier
indikerar dock att personalutbildning inte &r en huvudsaklig forklaring till seni-
oritetslonedkning. Barth (1997) med data frdn Norwegian Survey of Organiza-
tions and Employees 1989 (NSOE) fann ett signifikant negativt samband mel-
lan jobbets behov av personalutbildning och 16nedkning genom senioritet for
specifika kunskaper. Levine (1993) fann i ett urval av foretag i USA och Japan
att foretag med hoga l6nedkningar pga senioritet inte hade mer personalutbild-
ning &n genomsnittet. En forklaring kan dock vara att personalutbildningen &r
generell och sker i anstéllningens inledning. I Sverige visar Regnér (2002) med
tvarsnittsdata fran LNU att personalutbildningen hdjer arbetstagarens 16neniva
men att 16nehdjningen inte kan knytas till senioritet.”” En mgjlig forklaring en-
ligt Regnér ér att personalutbildningen fangar loneeffekten vid befordran och
att personalutbildning i Sverige kan utnyttjas som en skattefri forman. Liksom i
den norska studien gors en distinktion mellan generell och specifik personalut-
bildning i enkéten till arbetstagarna. Det visar sig att generell personalutbild-
ning ger en storre effekt pa Ionenivan &n specifik personalutbildning, vilket &r
konsistent med Modell 1 och 3 i TABELL 8. Vidare &r 16neeffekten av generell
personalutbildning storre for mén i privat sektor storre én for kvinnor i offentlig
sektor.

En central fragestillning &r om datamaterialet 6ver personalutbildningen &r
av tillrackligt god kvalitet for att ge korrekta skattningar av anstillningstidens
och personalutbildningens effekter pd lonedkningen. Loewenstein & Spletzer
(1999a) behandlar fragan om huruvida franvaron av uppgifter om informell

3% Se Salop & Salop (1976).
36 Se Jovanovic (1979).
37 Loneokningen frén senioritet 4r i allménhet l4g i de nordiska linderna.
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personalutbildning i individbaserade undersdkningar ger snedvridna skattningar
av (yr - yr.1) och ari ekvation (4). De anvander 1993 och 1994 érs enkéter fran
NLSY dir matt pa informell personalutbildning ingar. De finner att inkludering
av uppgifter om informell personalutbildning i P;7 i (4) minskar parameter-
skattningen av fenure effect (yr - yr;) med en tredjedel och para-
meterskattningen av oy for formell personalutbildning med en femtedel. Exem-
pelvis minskar den isolerade lonedkningen pé grund av langre anstéllningstid
mellan det forsta och andra érets anstillning fran ca 3,6 procent till ca 2,5 pro-
cent nér informell personalutbildning inkluderas i ekvation (4). Den isolerade
l6nedkningen fran formell personalutbildning mellan det forsta och andra érets
anstéllning minskar fran ca 5,5 procent till 4,6 procent. Lonedkningen frén in-
formell personalutbildning &r ca 3,3 procent. Den totala 16nedkningen for de
som fick personalutbildning under det andra anstéllningséret 4r séledes ca 10,4
procent. Lonedkningstakten avtar drastiskt for anstdllda med langre anstill-
ningstid 4n tva ar.

Bartel (1995) anvénder en alternativ strategi for att forbattra datamaterialets
kvalitet, nimligen att analysera personaldatabasen fran ett enskilt stdrre fore-
tag. Darmed elimineras felkdllorna fran individens bristande hédgkomst av tidi-
gare utbildningstillfillen och varierande behov av personalutbildning inom oli-
ka yrkesomraden. Det visar sig att formell personalutbildning inom foretaget
ofta varar endast ett par dagar.”® NLSY som miter personalutbildning i veckor
kan darfér missa manga utbildningstillfdllen. Bartel menar att det kvarstar ett
selektionsproblem i (4) eftersom (5177 - gij—l) kan vara korrelerad med sanno-
likheten att f& personalutbildning i1 period 7. Foretaget kan observera arbetsta-
garens prestation dver tiden och ge personalutbildning till de som arbetsgivaren
vill befordra. Alternativt kan arbetsgivaren ge personalutbildning till anstillda
vars prestationer har forsdmrats. Denna killa till snedvridning av o7 kan korri-

eras genom att skatta en instrumentvariabel for P;; som dr okorrelerad med
%glﬂ — &y ) Bartel anvénder hir uppgifter om personens relativa 16n jamfort
med likvérdiga kolleger inom foretaget. Det visar sig att ledarskapsutbildning
och teknisk utbildning tilldelas arbetstagare med hog relativlon, medan person-
lig utveckling (muntlig prestation, stresshantering, konflikthantering m m) till-
delas arbetstagare med l4ga relativloner. Regressionsanalys baserad pa instru-

38 Detta finner man &ven i Svenska AKU. Wallette (2004) rapporterar att av de arbetstagare som
deltog i personalutbildning de senaste 6 ménaderna under 1995 — 2000 varade utbildningen i 1 —
2 dagar for 46,9 procent. For 32,1 procent varade utbildningen i 3 — 5 dagar.
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mentvariabeln for personalutbildning visar att personalutbildning har en signi-
fikant positiv effekt pa 16nedkningen.

5.5 Loneutvecklingen vid byte av arbetsgivare

Lonedkningen efter byte av jobb och arbetsgivare paverkas av (i) den ackumu-
lerade personalutbildningen p& den tidigare arbetsplatsen, (ii) i vilken mén
denna personalutbildning vérderas av den nya arbetsgivaren och (iii) hur
matchningen mellan arbetstagaren och den nya arbetsgivaren fordndras jamfort
med foregédende matchning.

Vid antagande om 7T - 1 ars anstéllning innan byte av arbetsgivare kommer
lonedkningen till det forsta arets anstéllning &r 7 att ge foljande modifiering av

4):

7-1

Wir =Wiary =arByr — Zatpij—lt +0P;_ + p, (Xij - X, )"‘ Bs (XijT - Xij—lT—l)
=1

+ (7/T —Vra )+ (Vij ~ Vi1 )+ (‘gijT — €T )

)

. ijfl) elimineras siledes inte, sd
som vid 16nedkning inom ett jobb. Loewenstein & Spletzer (1998) visar att det-
ta faktum snedvrider parameterskattningen av & mot noll och ddrmed under-
skattas den tidigare personalutbildningens effekt pa 16nedkningen vid byte av
jobb, oavsett om det dr en positiv eller negativ effekt. Den intuitiva forklaring-
en dr foljande: Specifik personalutbildning hos den tidigare arbetsgivaren ger
en negativ effekt pd 16nedkningen. Det innebér att vi kan forvinta oss att < 0
vid specifik personalutbildning P;;. For att arbetstagaren d4ndé ska vara beredd
att byta arbetsplats maste matchningen med den nye arbetsgivaren forbittras,
vilket betyder att (vij —V[H) > 0. Om inte detta faktum beaktas kommer re-
gressionsskattningen av ¢ att systematiskt bli storre, det vill sdga snedvridas
mot noll. Om personalutbildningen hos den tidigare arbetsgivaren & andra sidan
ar generell, dd@ kommer parameterskattningen ge ¢ > 0. Arbetstagarna med ge-
nerell personalutbildning kan darfor systematisk byta arbete vid en sdmre
matchning, vilket innebér att (v, —v; ;] < 0. Regressionsskattningen av &
kommer aterigen snedvridas mot noll.

Snedvridningen av d mot noll i (5) innebdr emellertid att en signifikant pa-
rameterskattning av 6 ger en tydlig indikation pa att personalutbildningen pa

Den matchningsspecifika effekten (v“ -V
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den tidigare arbetsplatsen paverkar 16nen i den efterkommande anstéillningen.
Det oppnar for mdjligheten att testa om avkastningen fran generell personalut-
bildning delas mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Loewenstein & Spletzer
utnyttjar NLSY 1988 — 1991 for att jamfora 16nedkningen fran personalutbild-
ning som dgde rum &ret innan hos en annan arbetsgivare med den personalut-
bildning som dgde rum hos aktuell arbetsgivare. Det visar sig att ’seminarier
utanfor arbetsplatsen” och “Business schools, yrkesinriktad utbildning etc.” hos
en tidigare arbetsgivare gav 10 till 15 procent hdgre 16nedkning 4n motsvaran-
de personalutbildning hos den aktuella arbetsgivaren. Det betyder saledes att
personalutbildning utanfor arbetsplatsen, vilken ofta &r formell och generell till
sin karaktér, ger en hogre avkastning for arbetstagaren om en tidigare arbetsgi-
vare har finansierat utbildningen. Det kan vara ett tecken pa att arbetsgivaren
tar del av avkastningen frén generell personalutbildning. Personalutbildning
som dgde rum pa arbetsplatsen, & andra sidan, gav inte ndgon signifikant skill-
nad i avkastning hos tidigare och aktuell arbetsgivare. Eftersom personalutbild-
ning pa arbetsplatsen kan antas vara mer specifik &n den som dger rum utanfor
arbetsplatsen, utgor detta dnnu ett indicium pé att arbetsgivaren tar en del av
avkastningen fran generell personalutbildning.

Booth & Bryan (2002) med data frdin BHPS 1998-2000 och fixed-effect
modell finner ocksé att generell personalutbildning fran tidigare arbetsgivare
har en storre effekt pa 16nen dn hos aktuell arbetsgivare. Forekomsten av gene-
rellpersonalutbildning hos en tidigare arbetsgivare hojer 16nen med 7,5 procent
medan incidensen av personalutbildning hos den aktuella arbetsgivaren hojer
16nen med 2,4 procent.

Goux & Maurin (2000) papekar att det finns tvd dolda selektions-
mekanismer som maste beaktas i1 Ioneekvationen. For det forsta, selektionen av
arbetstagare till personalutbildning bor vara beroende av arbetstagarens dolda
egenskaper, vilka ocksé dr korrelerade med l6nenivén (jaimfor med selektions-
problemet under padgaende personalutbildning). For det andra, om arbetsgivaren
uppfattar att arbetstagaren med stor sannolikhet kommer att 1dmna jobbet efter
personalutbildningen bor sannolikheten att fi personalutbildning att minska.
Om arbetstagarens sannolikhet att ldmna jobbet dessutom paverkar 16nenivan,
kommer skattningar av 16neavkastningen fran deltagande i personalutbildning
att snedvridas. Med franska data (FQP) dar det dr mdjligt att matcha arbetstaga-
re och arbetsstille kan de identifiera tva selektionsekvationer for deltagande i
personalutbildning och for byte av jobb efter personalutbildningen. Vid skatt-
ning av en loneekvation (I6nenivan 1992) som kontrollerar for de tva dolda se-
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lektionsmekanismerna finner de ingen signifikant effekt pa lonen av deltagande
i personalutbildning under de fyra foregdende aren. Skattning av l6neekvatio-
nen utan denna selektionskontroll ger & andra sidan 5 procents hogre 16n for
deltagande i personalutbildning. Detta resultat indikerar att den storsta delen av
l6neskillnaden mellan arbetstagare som har och inte har fatt personalutbildning
beror pa dolda egenskaper hos de arbetstagare som har fétt personalutbildning.

5.6 Effekten av en sammanpressad Ionestruktur

En arbetsmarknad under ofullstindig konkurrens innebér att arbetstagarens
marknadslon kan 6ka langsammare dn dennes produktivitet pa arbetsplatsen,
eftersom arbetsgivaren har en starkare forhandlingsposition. Lonestrukturen
blir sammanpressad med avseende pa arbetstagarens produktivitet och kompe-
tens. Om arbetsgivaren finansierar generell personalutbildning, bor personal-
utbildningen 6ka ju mer sammanpressad lonestrukturen dr. Om det & andra si-
dan dr arbetstagaren som finansierar generell personalutbildning, i linje med
grundlaggande humankapitalteori, d& bor personalutbildningen minska med
graden av sammanpressad 16nestruktur.

En liten litteratur har fOrsokt att testa denna fOrutségelse empiriskt.
Bassanini & Brunello (2003) anvinder ECHP for att undersdka hur variationen
1 sammanpressad Ionestruktur inom EU paverkar incidensen av personal-
utbildning. Graden av sammanpressad lonestruktur méts genom att berdkna dif-
ferensen mellan medianlonens 6kning for arbetstagare med och utan personal-
utbildning det senaste aret. De finner en signifikant negativt samband mellan
denna variabel och deltagande i generell personalutbildning, dér generell per-
sonalutbildning approximeras med personalutbildning utanfor arbetsplatsen.
Resultatet ger stod for att arbetsgivaren finansierar den generella personalut-
bildningen.

5.7 Effekten av I6negolv

I USA forekommer en institutionell reglering som péaverkar personal-
utbildningens omfattning: lagstiftning om l6negolv for nyanstélld arbetskraft.
Enligt den grundldggande humankapitalteorin reduceras personalutbildning av
l6negolv darfor att arbetstagaren hindras att sdnka sin 16n i den omfattning som
skulle krivas for att bekosta generell personalutbildning.*® Det betyder att fore-

3% Se t ex Rosen (1972) och Hashimoto (1982)
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komsten av 16negolv bor reducera lonetillvixten jimfort med likvéardiga jobb
som saknar l6negolv. Leighton & Mincer (1981) och Hashimoto (1982) fann
ocksa empiriska beldgg for att sé var fallet. Lazear & Miller (1980) fann dock
att det inte &r sékert att en hogre ingéngslon och en ligre tillviaxttakt for 16nen
verkligen bevisar att personalutbildningen har minskat. En langsammare 16ne-
utveckling vid hoga ingangsloner forutsdgs till exempel av Lazear (1979) i
samband med att ldngsiktiga anstéllningskontrakt tar hinsyn till arbetstagarens
incitament att anstréinga sig pa jobbet.*” Lonegolv kan dessutom uppmuntra till
en ldngre skolutbildning. Den lidngre skolutbildningen 6kar i sin tur produk-
tivitetsokningen fran personalutbildningen.*'

Hittills finns det ett fatal studier om sambandet mellan 16negolv och fore-
komsten av personalutbildning. Resultaten dr dock inte entydiga. Grossberg &
Sicilian (1999) med data fran EOPP fann att arbetstagare med ett 16negolv hade
en langsammare 16netillvdxt, men kunde inte pavisa att detta berodde pa mind-
re personalutbildning. Acemoglu & Pischke (1999c) presenterar teoretiska ar-
gument for att 16negolv 1 sjilva verket bor 6ka personalutbildningen. De utgér
fran en modell med friktion och stelheter i Ioneséttningen. Arbetsgivaren tjanar
differensen mellan arbetstagarens produktivitet (MP;) och arbetstagarens 16ne-
nivda (W,). Om arbetsgivarens fortjainst MP, — W, okar efter personal-
utbildningen kommer arbetsgivaren ha drivkraft att investera i personalutbild-
ning. Lonegolvet skapar hér forutséttning for en dkad differens MP, — W,, efter-
som lonen 4r konstant nér 16negolvet utgdr en bindande restriktion. Personalut-
bildningen resulterar darfor i ett 6kat MP; men en konstant W,. Arbetstagare
som inte har incitament att sdnka 16nen for att uppna personalutbildning kom-
mer dérfor f4 mer utbildning om det finns ett l6negolv. Acemoglu & Pischke
finner dven emiriskt stod for denna teori med data fran NLSY, liksom
Arulampalam, Booth & Bryan (2003) med data fran BHPS. Neumark & Wa-
scher (2001) med data fran CPS finner dock stdd for den alternativa teorin att
l6negolvet minskar personalutbildningen for den aktuella anstéllningen.

5.8 Effekten av fackforeningsanslutning

Facklig anslutning kan innebdra en mer sammanpressad l6nestruktur, och folj-

0 En 1ag ingangslén kompenseras av en brantare loneutveckling for att beléna och uppmuntra
arbetstagarens hoga anstrdngningsniva over hela arbetslivet.
*1'Se t ex Agell & Lommerud (1997)
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aktligen mer eller mindre personalutbildning.* De empiriska studierna om
fackets inverkan pé personalutbildningen ger olika besked. Duncan & Stafford
(1980) (PSID) och Barron m fl (1987b) (EOPP) finner att facklig anslutning
hos arbetstagarna minskar personalutbildningen i USA. Booth (1991) (BSAS)
finner ddremot att facklig anslutning 6kar personalutbildningen i Storbritanni-
en. Green (1993) med data fran brittiska arbetskraftsundersokningen 1989 fin-
ner att facklig anslutning 6kar personalutbildningen for féretag med férre dn 25
anstillda, men inte har nagon effekt for storre foretag. Kennedy, Drago, Sloan
& Wooden (1994) finner att personalutbildningen 6kar i Australien, men endast
dé facket verkar ha en aktiv roll i forhandlingarna med arbetsgivaren. Booth m
fl (2003) anvénder data frin BHPS dér de finner att mén som técks av fackliga
kollektivavtal har storre sannolikhet att fa personalutbildning, och att de far en
hogre avkastning i form av 10nedkning &n de men som inte tdcks av kollektiv-
avtalen.

6. Slutsatser

Den hir litteraturdversikten har behandlat en del av de manga fragestillningar
som forekommer i samband med studier av personalutbildning. Vi har sett att
forskningen i regel utgar frdn humankapitalteorin och dess forutségelser om ar-
betstagarens 16neutveckling.

Personalutbildningen kan studeras ur tva olika perspektiv. Den grund-
laggande humankapitalteorin utgar ifran arbetstagarens incitament att investera
i sitt humankapital och férenklar arbetsgivaren till en passiv aktor pa en kon-
kurrensutsatt arbetsmarknad. Det &r arbetstagaren som tar initiativ till generell
personalutbildning eftersom det endast ar arbetstagaren som kan fa nagon av-
kastning i form av hogre framtida inkomst. Nér personalutbildningen &r speci-
fik har arbetsgivaren ett storre initiativ och intresse av att personalutbildningen
kommer till stdnd. Parterna far hér ett jambordigt forhallande i vetskapen om
att deras alternativa avkastning utanfor anstidllningskontraktet dr begransade pa
grund av den konkurrensutsatta arbetsmarknaden. Ett alternativt perspektiv har
pa senare tid utvecklats i samband med sokandet efter teoretiska forklaringar
till varfor arbetsgivaren dven bekostar generell personalutbildning. Denna insti-

4 Se avsnitt 2.4

IFAU - Personalutbildning: en teoretisk och empirisk dversikt 63



tutionella ansats fokuserar istillet fran arbetsgivarens incitamentsstruktur. Pa
en arbetsmarknad under ofullstdndig konkurrens och institutioner som upprétt-
héller olika regleringar pa arbetsmarknaden pévisas det att arbetsgivaren har ett
stort intresse och inflytande dver personalutbildningens omfattning och organi-
sation.

Vad det géller den empiriska forskningen om personalutbildningens inver-
kan pé 16nen forefaller det som den senare synvinkeln har fatt starkast stod. Ef-
fekten pé 16nen under utbildningstiden blir inte s& negativ som man kan forvén-
ta sig om arbetstagaren betalar utbildningen. Effekten pa 16nen efter utbild-
ningen dr mindre hos aktuell arbetsgivare &n hos nya arbetsgivare, vilket tyder
pa att den aktuella arbetsgivaren tar del av avkastningen fran generell personal-
utbildning.

Det gar dock inte att definitivt avgora vilken av de tvé inriktningarna som
bor forkastas. Fragan ar om det i sjdlva verket dr 6nskvért att gora det. Arbets-
marknaden spanner over manga olika yrken och arbetsférhallanden som stiller
varierande krav pa kompetensutveckling och organiserad personalutbildning.
Arbetstagarens drivkrafter till personalutbildning kan vara centrala i en del jobb
medan arbetsgivarens drivkrafter kan ha storst betydelse i andra jobb. Teoretis-
ka modeller som visar hur initiativet till personalutbildning varierar mellan ar-
betsmarkandens parter under olika omsténdigheter dr 6nskvirda.

For att undersdka hur personalutbildningen initieras och genomfors behover
dessutom de emiriska analyserna utvidgas sa att detaljer om arbetstagarens ar-
betsplats och arbetsgivare ingar bland de oberoende variablerna. Pa det sittet
kan det ndrmare studeras i vilken grad personalutbildningen paverkar foretagets
produktivitet, och hur sambandet mellan produktivitetsutvecklingen och 16ne-
utvecklingen ser ut. Matchning av foretagsbaserad och individbaserad data
kommer troligen vara en viktig framtida strategi inom detta forskningsomrade.
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