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Forord 

 
Denne rapporten er skrevet på oppdrag fra Arbeids- og inkluderingsdeparte-
mentet. Formålet var å gi en lesbar innføring i en del nyere emner innenfor 
arbeidsmarkedsøkonomien. Samtidig håper vi rapporten kan gi inspirasjon til 
videre lesning. Rapporten er ingen litteraturgjennomgang, og innenfor hvert 
tema har vi begrenset oss til å vise til et par sentrale hovedarbeider internasjo-
nalt, og til noen nyere sammenfatninger eller diskusjoner på norsk. Vi har 
ikke benyttet oss av noen bibliografiske kriterier for utvalg av emner, men 
snarere valgt ut noen temaer vi mener har hatt stor betydning for tenkningen 
rundt arbeidsmarkedets virkemåte og arbeidsmarkedspolitikk i den senere 
tiden.   
 
Institutt for samfunnsforskning, 16 november 2006. 
Erling Barth og Pål Schøne 
 





 

1  
Innledning 

I denne rapporten tar vi for oss utvalgte utviklingstrekk innenfor arbeidsmar-
kedsøkonomien. Vi håper rapporten kan gi en liten smakebit av hva som skjer 
innenfor faget. Vi har ikke fanget inn alle utviklingstrekk, men har forsøkt å ta 
med noen teoretiske og noen empiriske temaer som vi tror kan gi noe nytt til 
forståelsen av arbeidsmarkedet og dets virkemåte.  
 

Gammelt nytt? 
Hva som er nytt og hva som er gammelt, er ofte en vurderingssak. Det er for 
eksempel ikke få banebrytende artikler som inneholder formuleringer av ty-
pen: «Allerede Adam Smith så betydningen av denne mekanismen» - etter-
fulgt av et velegnet sitat fra «the Wealth of Nations». Her har vi valgt et 
veiskille på midten av 1990-tallet, slik at vi tar for oss tanker og ideer som har 
hatt stor betydning de siste 10 årene. Det forhindrer ikke at de er eldre, eller 
har utspring i tidligere forskning. For den som ønsker å se bakover for å finne 
de idehistoriske røttene til dagens samfunnsøkonomiske modeller, anbefaler 
vi Sandmo (2006). Noen av teoriene har fått fornyet interesse fordi det finnes 
bedre data, andre fordi problemene de tar for seg har stor politisk interesse. 
Andre er utviklet mer som et svar på forskningens indre dynamikk. Her har vi 
anlagt et ganske bredt perspektiv uten noen sterke avgrensninger, og det lig-
ger ingen formelle, bibliografiske kriterier til grunn for våre valg av temaer.  
 

Utgangspunktet 
Vi tar tre viktige teoriretninger for gitt. Den ene er tradisjonell markedsteori. 
Tradisjonelle mikroanalyser av tilbudet av arbeid, etterspørselen etter arbeids-
kraft og tradisjonell frikonkurranse er standardmodellen. Den andre er for-
handlingsteoriene. Forhandlinger kom for alvor inn i faget på 1980-tallet (se 
for eksempel Leif Johansen, 1979), blant annet som følge av utviklingen in-
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nenfor spillteorien. Ulike modeller for fagforeningsatferd og samspillet mel-
lom fagforeninger og arbeidsgivere ble utviklet (se for eksempel Moene og 
Wallerstein, 1993).  
 Den tredje er effektivitetslønnsteorier (og teorier for implisitte kontrakter), 
se for eksempel Shapiro og Stiglitz (1984). Informasjonsproblemer kom på 
alvor inn i faget på 1980-tallet, også blant annet som en del av utviklingen 
innenfor spillteori. 
 Med utgangpunkt i slike former for lønnsfastsettelse, ble det også utviklet 
ulike modeller for likevektsledighet.1 Figur 1.1. illustrerer en modell for like-
vektsledighet. Kurven merket E er etterspørselen etter arbeidskraft, mens til-
budskurven er merket T. W er en lønnskurve som i hovedsak definerer lønns-
nivået som en funksjon av arbeidsledighet eller stramheten i arbeidsmarkedet.  
 
 
Figur 1.1. Likevektsledighet 
 

 
 
 

——————— 
1. Se for eksempel Nickell et al. (1991), og på norsk diskusjonene i Røed, (1998).  
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Ulike typer av modeller for lønnsfastsettelse kan ligge under en slik sammen-
heng, for eksempel forhandlingsmodeller eller effektivitetslønnsmodeller. Vi 
tar ikke for oss denne typen modeller i denne rapporten nettopp fordi vi mener 
de i all hovedsak nå er innarbeidet som standard-modeller for forståelsen av 
arbeidsmarkedet2.  
 Vi har også foretatt en avgrensning mot debatten rundt konjunktursykler 
og makromodeller av mer klassisk eller Keynesiansk type. Det pågår også her 
en debatt internasjonalt, men i tråd med mye av forskningen på feltet de sene-
re årene har vi lagt mest vekt på diskusjonen av mer strukturelle trekk ved 
arbeidsmarkedene. 
 Et felt som har hatt rivende utvikling de seneste årene, er økonometribaser-
te evalueringsanalyser av ulike former for arbeidsmarkedstiltak og virkemid-
ler. Her har det vært en betydelig metodeutvikling de siste tyve årene, blant 
annet tydeliggjort gjennom Nobelprisen til James Heckmann i 2002. Dette 
feltet er ikke tatt med i denne rapporten, rett og slett fordi vi har fokusert på 
arbeidsmarkedet per se, og ikke på spørsmål knyttet til empirisk metode. 
Imidlertid diskuteres en del resultater fra slike politikkevalueringer i kapittel 8 
om matching, og i enda større grad i kapittel 9 om arbeidstilbudet for margi-
nale grupper.  
 

Intensiv versus ekstensiv margin 
Arbeidsmarkedet er preget av store omsetningstall. I 2004 var det for eksem-
pel over 520 000 ansettelser i norsk økonomi, mens 462000 ansatte sluttet. 
(Dale Olsen, 2006). Strømmene ut og inn av ledighet er formidable. For ek-
sempel var det i gjennomsnitt 83479 helt ledige i 2005, mens det var 321328 
personer som hadde vært helt ledige i løpet av året (A-etats årsstatistikk) En 
følge av disse store omsetningstallene er økt fokus på det vi kaller beslutning-
er på den ekstensive marginen i forhold til beslutninger på den intensive mar-
ginene. Hva mener vi så med det? 
 La oss ta arbeidstilbud som et eksempel. I følge den tradisjonelle arbeids-
tilbudsmodellen, velger hvert individ optimal arbeidstid i en avveining mel-
lom fritid og konsum. Alle som velger å være i arbeidsstyrken finner så et 
optimalt nivå på arbeidstiden. Dette er hva vi kaller et valg på den intensive 
marginen. Matematisk framkommer dette som en indre løsning i maksime-
ringsproblemet til konsumenten. Men det finnes mange som velger hjørneløs-
ningen «ingen jobb». De velger å være hjemme fordi den siste timen hjemme 
er mer verdt for dem enn det konsumet de kunne kjøpt for lønna de ellers ville 
——————— 
2. Se for eksempel Torp et al. (1994) for en innføring i arbeidsmarkedsøkonomi for høyskole 

og universitetsnivå.  
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tjent. Spørsmålet om man skal melde seg på arbeidsmarkedet eller ikke, er et 
valg på den ekstensive marginen. Når vi så skal studere arbeidstilbudet, må vi 
både ta med forhold som påvirker arbeidstilbudet for de yrkesaktive, og for-
hold som påvirker yrkesaktiviteten. Arbeidstilbudet for de yrkesaktive kan 
være avhengig av andre parametre enn arbeidstilbudet for de yrkespassive (for 
eksempel har ikke en lønnsøkning noen inntektseffekt for de som ikke er i 
jobb), samtidig avhenger arbeidstilbudet til de yrkespassive sterkt av forde-
lingen av folk som er på marginen. Hvor mange er akkurat på vippen?  
 Et tilsvarende skille kan vi gjøre på etterspørselssiden. Hva påvirker be-
driftenes tilpasning på den intensive marginen - altså beslutningen om antall 
ansettelser, sammensetningen av arbeidsstokken osv? Tilpasningen på den 
ekstensive marginen kan være enda mer viktig: Hva påvirker bedriftsetable-
ringer og hvilke bedrifter som overlever i markedet? Dels som en følge av økt 
fokus på strømmene i arbeidsmarkedet, og dels fornyet fokus på betydningen 
av friksjoner i arbeidsmarkedet, har det blitt økende interesse for tilpasning og 
atferd på den ekstensive marginen.  

Disposisjon 
Rapporten er disponert som følger. I de første kapitlene tar vi for oss atferds-
økonomi og institusjonell økonomi. Dette er grunnlagsspørsmål i faget. Deret-
ter går vi over til å diskutere to typer av teori som har fått økende betydning 
de senere årene, den ene dreier seg om monopsoni eller oligopsoni i arbeids-
markedet, altså et spørsmål om markedsmakt, mens den andre dreier seg om 
insentiver og prinsipal agent-problemer, altså spørsmål knyttet til kontroll og 
styring av økonomisk virksomhet.  
 Deretter tar vi tak i en internasjonal debatt omkring utvikling i teknologi 
og lønnsdannelse. Her er spørsmålet hvordan etterspørselen etter ulike kvali-
fikasjoner endrer seg i USA og Europa som følge av teknologisk utvikling. Så 
tar vi for oss kompetanseutvikling i arbeidslivet. Neste kapittel setter søkelys 
på strømmene i arbeidsmarkedet. Nye typer av datatilfang har gjort det mulig 
å måle jobbskaping, jobbdestruksjon og strømmer av individer mellom virk-
somheter på en ny måte. Det viser seg at bruttoomsetningen av både jobber og 
folk er mye større enn det man i utgangspunktet skulle tro. Disse observasjo-
nene har aktualisert matching modeller og modeller for friksjonsledighet 
igjen. Til slutt tar vi for oss arbeidstilbudet for «marginale grupper» 
 i arbeidsmarkedet. Begrunnelsen for å ta med dette temaet, som jo selvsagt er 
et gammelt tema i arbeidsmarkedsøkonomien, er rett og slett fornyet aktualitet 
som følge av demografisk utvikling i kombinasjon med fornyet interesse som 
følge av godt datatilfang i en del land. 



 

 

2  
Atferdsøkonomi og «the economic man» 

Rasjonalitetsantakelsen er en styrke ved økonomisk teori. Ved å gjøre forut-
setninger om menneskelig atferd, kan man forsøke både å forklare ulike at-
ferdsmønstre, men også å si noe om hva som vil skje hvis de økonomiske 
rammevilkårene forandrer seg. Når man kan betrakte grunnleggende motiva-
sjon som gitt, kan man gjennomføre kontrafaktiske analyser om hvordan aktø-
rene kan tilpasse seg til endrede betingelser. Standard modellene for både 
tilbud og etterspørsel etter arbeidskraft legger til grunn enten nyttemaksime-
ring, overskuddsmaksimering eller kostnadsminimering. Forestillingen om 
«the economic man» har vært kritisert av mange andre faggrupper. Men kri-
tikken har ofte ikke gjort noe klart skille mellom en kritikk av forutsetningen 
om rasjonell og målrettet atferd på den ene siden, og på den andre siden kri-
tikk av de typer av målsettinger, for eksempel individuell nyttemaksimering, 
som man har benyttet i analysene. Det som har fått økonomifaget til å endre 
seg, er særlig to utfordringer innenfra faget selv3: 
 For det første er det en del typer av atferd, kanskje særlig knyttet til risiko 
og sannsynlighetsvurderinger (se for eksempel Kahneman and Tversky, 
1979), men også i arbeidsmarkedet (se for eksempel Akerlof, 1982) som det 
har vært vanskelig å forklare innenfor det tradisjonelle modellapparatet. Spill-
teorien har gitt ideen om den rasjonelle aktør den andre utfordringen. Mens 
tradisjonelle økonomiske analyser tar for seg atferd til enkeltaktører som står 
overfor gitte parametere, for eksempel priser, analyserer man innenfor spillte-
orien atferd i situasjoner der ens egne handlinger også vil kunne påvirke and-
res handlinger. Et eksempel kan være en forhandlingssituasjon, der prisen 
ikke avgjort, men må bestemmes gjennom interaksjonen mellom to parter. I 
spillsituasjoner avhenger ens egen optimale respons av hva andre kommer til å 
gjøre, - og vise versa. Spillteorien har vist seg å være et svært nyttig verktøy 
for å analysere interaksjoner mellom mennesker, atferd i grupper og markeds-
interaksjoner av ulike slag. Men ved å gjennomføre argumentene for rasjonell 
——————— 
3. Se Torsvik (2003) for en god, kritisk og metodeorientert innføring i økonomisk teori. 
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atferd fullt ut, har spillteorien også klargjort noen grenser for rasjonalitetsan-
takelsene.  
 

Atferdsøkonomi 
Psykologen Daniel Kahneman fikk Nobelprisen i 2002 for sitt bidrag innenfor 
atferdsøkonomi4. Sammen med Amos Tversky argumenterer Kahneman for at 
vi snarere bruker tommefingerregler, enn kompliserte beregninger når vi står 
overfor komplekse situasjoner. Videre har vi systematiske skjevheter i våre 
vurderingsevner. Et eksempel på en slik skjevhet er tapsaversjon. Her er et 
eksempel hentet fra Kahneman’s forskning (se Brekke, 2002). 
 La oss si at du står overfor følgende fire situasjoner:  
 
Problem X: I tillegg til alt du har fra før, får du 1000 (for eksempel kroner) og 
skal velge mellom følgende lotterier: 
 
A. (Du får 1000 med 50 % sannsynlighet) eller B. (Du får 500 med sikkerhet) 
 
Problem Y: I tillegg til alt du har fra før, får du 2000 (for eksempel kroner) og 
skal velge mellom følgende lotterier: 
 
C. (Du mister 1000 med 50 prosent sannsynlighet) eller D. (Du mister 500 
med sikkerhet) 
 
Når det gjelder forventet utfall er A identisk med C, og B er identisk med D. 
Samtidig er det slik at når folk står overfor problem X, velger 84 prosent B, 
mens når folk står overfor problem Y, så velger 69 prosent C. Selv om prob-
lemene har samme forventede utfall, velger altså mange forskjellig, avhengig 
av om det formuleres som et taps- eller vinningsproblem.  
 Det finnes en lang rekke eksempler av denne typen (se Brekke, 2002 for 
noen flere eksempler og referanser). Kahneman, Knetsch og Thaler (1991) gir 
også mange gode illustrasjoner på atferd som ikke stemmer overens med stan-
dard forventet nytteteori. Noen av problemene kan sees på som varianter av 
spørsmålet: Spiller det en rolle om vi ser på glasset som halvt tomt eller halvt 
fullt? Mange kan best forståes ved å legge merke til at oppfattelse av sanse-
inntrykk er fokusert på endringer eller relative snarere enn absolutte størrel-
ser. 

——————— 
4. Brekke (2002) gir en gjennomgang Kahneman sin forskning i forbindelse med Nobelpris-

utdelingen. 
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 Innenfor arbeidsmarkedsområdet, er det mange anvendelser av denne ty-
pen atferd. Et typisk eksempel kan være knyttet til nominell lønnsstivhet (se 
for eksempel Akerlof, 2003). Det kan være enklere å tilpasse seg til negative 
sjokk i tider med noe inflasjon, fordi en nominell lønnsnedgang kan ha nega-
tive effekter, mens man kan slippe unna uten dette «tapet» hvis inflasjonen er 
stor nok til å deflatere lønna tilstrekkelig. En del typer effektivitetslønnsteori-
er, som særlig springer ut av artikkelen om «Gift exchange» av en annen No-
belprisvinner, Akerlof (1982), tar også utgangspunkt i at det som betyr noe for 
arbeidstakernes innsats og lojalitet, nettopp er lønna i forhold til markedsløn-
na, snarere enn lønnsnivået i seg selv.  
 

Eksperimentell økonomi 
Spillteorien kommer med svært presise prediksjoner når det gjelder atferd 
under stiliserte betingelser. Det gjør det mulig å konstruere eksperimenter som 
kan brukes til å teste om prediksjonene blir oppfylt. Det sterkeste utrykket for 
den utfordringen spillteorien har gitt, er gjennom utallige eksperimenter med 
det såkalte «ultimatum»-spillet (se for eksempel diskusjonen i Fehr og Gäch-
ter, 2000). 
 Ultimatumspillet kan beskrives slik. To personer kan dele en gitt sum, la 
oss si 100 kroner. Person én får lov til å velge en deling: for eksempel halv-
parten til hver, eller jeg tar 99 kroner og du tar den siste. I annet trekk av spil-
let kan person to velge å akseptere tilbudet, og partene får det som er foreslått. 
Alternativt kan person to velge å forkaste tilbudet, og i så fall partene ingen-
ting. Hva blir delingsprosenten i dette tilfellet? Spillteorien har en helt klar 
prediksjon: Person én får alt, eller i hvert fall nesten alt. Grunnen er denne: 
Når vi kommer til del to i spillet, kan person to ikke gjøre noe bedre enn å 
akseptere et tilbud som gir ham marginalt mer enn ingenting. Er delingen 99-1 
foreslått, kan han velge mellom 1 krone (aksepter) eller null (forkast). En ra-
sjonell aktør velger 1 krone framfor null. 
 Når man gjennomfører et slikt eksperiment, noe som er gjort utallige gang-
er, også med beløp som er ikke-trivielle (for eksempel en hel månedslønn), 
kommer derimot følgende mønster fram. For det første velger person én ofte 
50-50 delingen, eller også 60-40 og liknende. En sterk forfordeling er heller 
en svært uvanlig strategi. For det andre forkaster ofte person to et skjevfordelt 
forslag. Et forslag som innebærer mindre enn 30 prosent til person to, har 
svært stor sannsynlighet for å bli forkastet. Dette gjør han selv om han taper 
på det, også når motparten er anonym og også når han selv er anonym. Stimu-
lert blant annet av denne observasjonen, er det blitt bygget opp betydelige 
miljøer for eksperimentell økonomi. Her testes atferd ut i stadig mer kompli-
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serte varianter av forhandlingsspill, samarbeidsspill og konstruerte markeds 
interaksjoner.  

Resiprositet 
En ledende forsker innenfor eksperimentell økonomi er Ernst Fehr ved Uni-
versitetet i Zürich. Han legger stor vekt på betydningen av «resiprositet», eller 
ulike former for gjengjeldelse (se Fehr og Gächter, 2000). Resultater fra eks-
perimenter av typen «ultimatum-spillet» tyder på at negativ gjengjeldelse er 
vanlig. Men også positiv gjengjeldelse finner støtte i eksperimenter. Et ek-
sempel på et slikt eksperiment er «tillits-spillet». Her får person en et beløp, 
for eksempel 100. Han kan velge å sende en andel mellom 0 og 100 til person 
to (uten annen kommunikasjon). De som administrerer spillet, legger på belø-
pet, slik at person to får 3 ganger beløpet som er sendt. Til slutt kan mottake-
ren velge å sende tilbake et fritt valgt beløp. Den enkleste «economic man» vil 
ikke sende tilbake penger. Vel vitende om dette, vil person en ikke sende 
penger til person to. Prediksjonene fra spillteorien er derfor klare: person en 
tar 100 og person to får ingenting, og i fellesskap går de glipp av tredobling-
en. Det viser seg at mange av de som får pengene i utgangspunktet, faktisk 
sender pengene til person to, og mange mottakere sender penger tilbake som 
«takk». Jo mer man sender, jo mer får man tilbake. Et annet hovedresultat 
innenfor denne litteraturen, er at det ser ut til å være ulike «typer» av mennes-
ker. Noen er gjengjeldere, på godt og vondt, og noen er det ikke.  
 Denne typen atferd gir en del andre prediksjoner enn standardmodellen. 
For det første endres vilkårene for å bidra til kollektive goder. Både positiv og 
negativ resiprositet kan bidra til å øke innsatsen for kollektive goder. Positiv 
resiprositet fører til økte bidrag som følge av andres bidrag. Men også negativ 
resiprositet bidrar til å øke bidragene til kollektive goder, fordi gratispassasje-
rer vil bli straffet også i situasjoner der det ikke tjener den enkelte å gjennom-
føre straffen. For det andre kan denne typen atferd bidra til å forklare dannel-
sen og opprettholdelsen av sosiale normer. Her er hovedpoenget at resiprosi-
tet bidrar til å understøtte normene, nettopp ved at folk straffer og belønner 
atferd også når det ikke lønner seg. 
 I situasjoner med gjengjeldelse blir det enklere å operere med ufullstendige 
kontrakter. Folk føler seg bundet av den underliggende intensjonen i kontrak-
ten. Samtidig kan denne typen atferd bidra til å løse prinsipal agent-
problemer og problemer knyttet til asymmetrisk informasjon, som de vi dis-
kuterer i kapittel 4. Ulike former for gavebytte eller negativ gjengjeldelse kan 
bidra til at ansatte yter mer. Samtidig skaper denne typen atferd problemer for 
bruken av eksplisitte insentiver. Hvis man utformer denne typen kontrakter, 
uten å ta hensyn til ulike former for atferd, kan insentivene virke negativt på 
samarbeidsklima og ødelegge nødvendig motivasjon hentet «innenfra».   
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Utfordringer 
Kritikken av «the economic man» har ikke slått beina under tradisjonell ana-
lyse, men den har kanskje pekt på noen av grensene for standard modellen. 
Den har også gitt noen svar på spørsmål, for eksempel knyttet til løsningen av 
koordineringsproblemer, organisasjonsdesign og til forståelsen av nominelle 
rigiditeter, som det før har vært vanskelig å gi gode svar på.  
 Samtidig er det åpnet opp for en lang rekke nye typer av analyser og prob-
lemstillinger. En retning er evolusjonær spillteori, som blant annet ser på 
hvilke typer av atferd som kan opprettholdes i konkurranse over tid. Andre 
retninger er knyttet til mer konkrete temaer som for eksempel betydningen av 
bedriftenes samfunnsansvar5 eller utformingen av insentivsystemer for moti-
vasjon, samarbeid og rekruttering i komplekse organisasjoner. 
 
 
 

——————— 
5. Se Brekke og Nyborg (2004). 





 

3  
Institusjonell økonomi 

Følgende påstand har sterk støtte blant økonomer i dag: Hvordan samfunnet er 
organisert er viktigere for økonomisk utvikling og suksess enn hvor rikt det er 
på ressurser fra naturens side. Med institusjoner mener vi nettopp ulike former 
for organisering: Bedrifter, organisasjoner, reguleringer, byråkratier, lovverk 
og forhandlingsinstitusjoner. Innenfor institusjonell økonomi er man opptatt 
av følgende to spørsmål: Hvilken rolle spiller institusjoner for økonomien, og 
like viktig, hvordan kan vi forstå framveksten og stabiliteten til forskjellige 
institusjoner? Et fokus på institusjoner representerer dels et brudd med tradi-
sjonell frikonkurranseteori, som i hovedsak ser på innsiden av organisasjoner 
som en ukjent «black box», og som gir begrenset rom for institusjoner som 
offentlig sektor. Men dels representerer institusjonell økonomi en videreutvik-
ling av den tradisjonelle ny-klassiske modellen i retning av å tilpasse seg til 
virkeligheten og til å analysere problemer som er delvis er forutsatt bort i de 
enkleste modellene.  
 Ett utgangspunkt for interessen for institusjonell økonomi har vært empi-
riske, komparative analyser av økonomisk vekst (se Glaeser et al., 2004 for en 
gjennomgang). Her har det kommet klart fram at institusjonelle forhold har 
stor betydning, selv om det er stor uenighet om hva som virker og hvorfor. 
Interessen for institusjoner har også vært stimulert av behovet for å analysere 
mer komplekse situasjoner med imperfeksjoner i markedene (Sandmo, 2000), 
og kanskje spesielt av erkjennelsen av hvor viktige såkalte «hold-up» proble-
mer og koordineringsproblemer er i en komplisert og omskiftelig verden (El-
lingsen, 2000). 
 Når det gjelder arbeidsmarkedet spesielt, er det tre temaer som er viktige. 
Det ene er analyser av atferd innenfor bedriftene, spesielt i situasjoner med 
ufullstendig informasjon. Den andre er betydningen av lovregulering og ar-
beidsmarkedspolitikk på arbeidsmarkedets virkemåte, og den tredje er fagfo-
reningenes rolle, partsrelasjoner og institusjoner for lønnsfastsettelse. Vi tar 
kort for oss disse tre etter tur. 
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Insentiver og bedriftsorganisering 
I kapittel 4 tar vi for oss kontraktsutforming og insentivmekanismer i situa-
sjoner med ufullstendig informasjon eller manglende verifiserbarhet. Innenfor 
institusjonell økonomi er det et hovedpoeng nettopp at ulike organisasjons-
former kan være et svar på slike problemer. Det er ikke tilfeldig at en byråkra-
tisk organisasjon baseres på timelønn, strenge rutiner og reguleringer og tilbyr 
trygge jobber, mens en salgsorganisasjon baseres på provisjoner, fleksibilitet 
og liten jobbsikkerhet. Et hierarki av jobber kan være satt opp nettopp for å gi 
de ansatte lenger nede i organisasjonen fornuftige insentiver. Selve skillet 
mellom organiseringen innen bedrift og gjennom innkjøp via leverandører, 
som jo i bunn og grunn definerer hva en virksomhet er, er kan være bestemt 
nettopp av forhold rundt informasjonsproblemer og muligheten for å spesifi-
sere kontrakter.  
 Eksempler på politikkimplikasjoner av denne typen analyser er følgende: 
Man skal være forsiktig med å importere lønnssystemer fra en sektor til en 
annen, uten å forstå bakgrunnen for de ulike systemene. Det kan være uklokt å 
overføre insentivbaserte lønnssystemer til offentlig sektor, hvis selve grunnen 
til at en virksomhet er organisert i offentlig sektor er informasjonsproblemer 
som også gjør insentivsystemene gale. Det betyr ikke at man skal holde på alt 
som det er, fordi det er slik det er, men snarere at man må tenke igjennom 
hvilken rolle lønnssystemet spiller i hvert enkelt tilfelle.  
 Privatisering og utsetting av oppgaver er typisk et annet politikkområde 
hvor institusjonell økonomi kan gi bidrag til å finne gode løsninger. I hvor 
stor grad er det nødvendig og ønskelig med relasjonsspesifikke investeringer, 
og hvordan kan man sikre seg mot ulike former for utnyttelse av monopol-
makt i ettertid når det er tilfellet? På samme måte har institusjonell økonomi 
bidratt til forståelse av styringsproblemer innenfor offentlig sektor.   
 

Lover og regler i arbeidsmarkedet 
Tradisjonelt har økonomer gått inn for minst mulig regulering av arbeidsmar-
kedet. Reguleringer fører til rigiditeter, feil tilpasninger og feilallokering, har 
det vært hevdet. Dette synet er utfordret langs mange dimensjoner. Man kan 
se på reguleringer ut fra mange synsvinkler. En måte er å betrakte regulering-
er som en måte å korrigere for ulik makt og forhandlingsstyrke i arbeidsmar-
kedet. I kapittelet om monopsoni tar vi opp noen forhold som gir arbeidstake-
re og arbeidsgivere ulik makt. Andre forhold kan være knyttet til ulike mulig-
heter i finansmarkedene eller til det forholdet at folks investeringer i kunnska-
per og yrkesferdigheter er vanskeligere å endre på, enn bedriftenes investe-
ringer i kapital. Arbeidsløshet er en tredje faktor som gir arbeidstakerne svek-
ket forhandlingsstyrke. Ulike former for arbeidsmiljølovgivning kan være 
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begrunnet i at man mener arbeidstakerne ikke vil være i stand til å sikre seg 
mot et farlig arbeidsmiljø hvis de var overlatt til å forhandle hver for seg ale-
ne. For å si noe om hvilke typer av reguleringer som vil faktisk bli brukt, må 
man analysere både hvem som tjener og hvem som taper på slike tiltak, sett i 
sammenheng med maktforholdene som gjelder på den arenaen hvor regule-
ringene blir bestemt.  
 En annen måte å betrakte reguleringer på, er å se på dem som en måte å 
løse problemer med manglende informasjon eller koordineringsproblemer på. 
Arbeidstidsreguleringer kan for eksempel også vurderes som en måte å redu-
sere virkingene av uheldig konkurranse på i situasjoner der arbeidstakerne har 
behov for å signalisere egenskaper som ikke er lett observerbare. I slike situa-
sjoner blir det lett arbeidet mer enn det som er samfunnsmessig optimalt, fordi 
det oppstår eksternaliteter mellom arbeidstakerne - min overtid påvirker din 
nytte av egen overtid fordi vi begge er opptatt av å signalisere at vi er bedre 
enn hverandre. En arbeidstidsregulering kan bidra til å redusere dette proble-
met. Innenfor institusjonell økonomi vil man i så fall både være opptatt av 
virkningene av institusjoner som arbeidstidsregulering, og av betingelser for 
at denne typen reguleringer oppstår og vedlikeholdes i en økonomi med 
mange ulike interesser. At en eller annen institusjon kan løse et koordine-
ringsproblem, innebærer selvsagt ikke at den vil oppstå og virke på en god 
måte. Hvilke institusjoner som blir til, avhenger blant annet av vilkårene for 
koordinering, informasjonsproblemer og i hvor stor grad interessene kan av-
veies på en god måte.   
 

Fagforeninger og koordinering av lønnsdannelsen 
Fagforeningenes rolle kan studeres ut fra mange perspektiver. Dels bidrar de 
til å endre maktforholdene i arbeidstakernes favør. Om det er gunstig avheng-
er vel av hvordan maktforholdene vil være uten fagorganisering. Dels bidrar 
fagforeningene til informasjonsflyt, Freeman og Medoff (1982), og til tillitt 
mellom ansatte og ledelse. Fagforeninger bidrar også til å endre maktforhol-
dene mellom «insidere» og «outsidere» i arbeidsmarkedet (se f.eks. Lindbeck 
and Snower, 1988). Lønnsdannelse og bedriftenes atferd under forhandlinger 
ble mye analysert på 1980 tallet, og er ikke tema for denne rapporten. I den 
senere tid har det blant annet vært mye debatt om betydningen av fagorganise-
ring og kollektive forhandlinger for utviklingen i lønnsforskjeller i USA, Eng-
land og det kontinentale Europa. (se f.eks. diskusjonen i kapittel 6). 
 Kalle Moene og Michael Wallerstein har i en rekke arbeider (se Moene og 
Wallerstein, 2000 for en gjennomgang) analysert konsekvenser av koordine-
ring av lønnsdannelsen. De peker på at koordinering leder til en sammenpres-
sing av lønnsforskjellene i samfunnet, noe det også finnes empirisk belegg for 
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(se for eksempel Barth og Lucifora, 2006). De hevder videre, at dersom vi 
betrakter velferdsytelsene i samfunnet som en form for sosialforsikring, vil en 
sammenpresset lønnsstruktur, cet par, øke den politiske etterspørselen etter 
slike velferdsytelser. Grunnen er at medianvelgeren er rikere og ønsker seg 
mer forsikring. I Barth, Moene og Wallerstein (2003) følges dette resonne-
mentet opp gjennom blant annet å peke på at velferdsytelsene også gir en til-
bakevirkning på lønnsstrukturen, noe som bidrar til å forsterke etterspørselen 
etter sosialforsikring. De argumenterer for at denne typen mekanismer har 
bidratt til å stabilisere den nordiske modellen med en sammenpresset lønns-
struktur og en stor velferdsstat. Men samtidig hevder de at modellen bidrar til 
å forsterke enkelte utviklingstrekk, som for eksempel utdanningsboomen, noe 
som gjør at modellen kommer under press, så å si innenfra.  
 Analysene til Moene og Wallerstein er eksempler på en type analyser som 
ser institusjonene i sammenheng: Noen typer av løsninger «passer sammen» i 
den forstand at de styrker hverandre, mens andre passer dårlig sammen, og 
derfor ikke kan ventes å utgjøre inngå i noen felles modell over lengre tid.  
 

Arbeidsmarkedsinstitusjoner i praksis 
I Norge har betydningen av en koordinert lønnsdannelse vært sterkt framme i 
mange år. Det er nok å minne om Kleppe- og Holden-utvalg i flere utgaver. 
Særlig Holden-utvalgene tok utgangspunkt i tanken om at koordinering av 
lønnsdannelsen kunne lede til en internalisering av en rekke eksternaliteter, 
som for eksempel prisoverveltning og arbeidsløshet, som kunne bli resultatet 
av mer desentraliserte former for lønnsdannelse. Se Holden (2000) for en 
kortfattet diskusjon av disse momentene. Internasjonalt har slike ideer vært 
svært kontroversielle, men gradvis har de vunnet større og større innpass.  
 Blanchard og Wolfers (2000) finner i sitt empiriske arbeid at den viktigste 
rollen til ulike former for reguleringer og institusjoner i arbeidsmarkedet ikke 
nødvendigvis bare er å påvirke likevektsnivåene på størrelser som sysselset-
ting og arbeidsløshet. Den viktigste betydningen av institusjonene er å påvirke 
økonomiens reaksjoner på sjokk eller endringer i teknologi eller rammevilkår. 
Blanchard og Wolfers (2000) konkluderer med at interaksjonene mellom poli-
tikkinstrumenter, institusjoner og sjokk har vært avgjørende for å forstå for-
skjeller i arbeidsløshetsutviklingen i forskjellige OECD land.  
 Symptomatisk for det økte fokus på institusjoner er OECD sin evaluering 
av sin egen 1994 Job Strategy. I 1994 foreslo OECD en 10-punkts liste som 
inneholdt strukturpolitikk, teknologispredning, fleksibilitet i arbeidstid, bedre 
betingelsene for grundere, gjøre lønnskostnadene mer fleksible, og å fjerne 
hindringer for lokal lønnsdannelse, reformere ansettelsesvernet, styrke aktive 
arbeidsmarkedstiltak framfor passive, stimulere utdanning og opplæring, og å 
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redusere monopol-tendenser både i produkt og arbeidsmarkeder. Alt i alt en 
strategi som legger vekt på å redusere innflytelsen til den typen institusjoner 
vi for eksempel har i Norden. 
 Men i sin evaluering i Employment Outlook 2006 legger OECD nå vekt på 
at det er to veier til suksess. Den ene er representert ved en nordisk vei, som 
inneholder koordinering av lønnsdannelsen og en aktiv arbeidsmarkedspoli-
tikk kombinert med høye satser på arbeidsledighetstrygden. Den andre er re-
presentert ved engelsk språklige land som USA, New Zealand, Australia og 
Storbritannia, som har liten fagforeningsinnflytelse, små arbeidsmarkedspro-
grammer og et lavt nivå på arbeidsledighetstrygden. Begge disse gruppene har 
høye sysselsettingsrater og små arbeidsledighetsrater sammenliknet med kon-
tinental-, sør- og øst Europa. Tabell 3.1., som er tatt fra OECD Employment 
Outlook 2006 illustrerer disse forholdene.  
 
 
Tabell 3.1. Fire forskjellige arbeidsmarkedsregimer 

 OECD Land med høy sysselsetting Land med lav sysselsetting 

 

Uveiet 
gjen-

nomsnitt    

  
Engelsktalende Nord-

Europeiske 

Kontinental og 
Sør-Europa 
Øst Europa 

Jobbsikkerhet 2.01 1.38 2.13 2.71 1.83 

Arbeidsløshetstrygd:generøsitet 27.81 18.23 39.86 36.17 9.69 

Aktive arbeidsmarkedstiltak 29.25 15.76 64.14 25.84 3.46 
Skatte kile 27.1 18.54 27.42 34.33 32.43 

Fagforeningsandel 56.96 30.75 83.33 82.57 38.33 

Koordinering blant fagorg. 2.88 1.88 3.92 3.79 1.33 

Reguleringer i produktmarkeder 1.42 1.2 1.28 1.55 1.97 

Sysselsettingsrate 67.11 70.92 71.19 62.54 58 

Arbeidsløshetsrate 7.47 5.3 4.79 8.97 15.12 

Samlede utgifter til       

aktive og passive tiltak 1.86 0.98 2.68 2.6 0.82 

Herunder aktive tiltak 0.76 0.39 1.31 0.94 0.25 

Inntektsulikhet (Gini) 29.35 31.5 25.58 29.85 31.35 

Relativ fattigdomsrate 9.64 11.78 7.77 9.86 7.05 
Note: Kilde er OECD Employment outlook 2006, Tabell 6.3. Landene er gruppert ved hjelp av faktoranalyse. 
Engelsktalende land er Australia, Canada, Japan, Korea, New Zealand, Sveits, UK og US. Nordeuropeiske er 
Danmark, Irland, Nederland Norge, Sverige og Østerrike. Kontinental og sør er Belgia, Finland, Frankrike, 
Tyskland, Italia, Portugal og Spania. Øst er Tsjekkia, Polen og Slovakia. Se OECD Employment Outlook 2006 
for definisjoner og forklaringer.    

 
 



Nyere emner i arbeidsmarkedsøkonomien 22 

OECD finner blant annet at mens arbeidsledighetstrygden har en positiv effekt 
på arbeidsløsheten for gjennomsnittslandet i OECD, blir denne effekten borte 
i land med en aktiv arbeidsmarkedspolitikk. Videre har koordinering av 
lønnsdannelsen en negativ effekt på arbeidsløsheten. Samtidig finner de ingen 
effekt av fagforeningsandeler, minstelønninger eller ansettelsesvern. I samsvar 
med Blanchard og Wolfers (2000) finner OECD også at det er sterke interak-
sjonseffekter mellom makroøkonomiske sjokk og institusjoner i arbeidsmar-
kedet. Institusjoner kan forsterke eller svekke virkninger av sjokk, men også i 
særlig grad påvirke varigheten av effektene.   
 Selv om OECD og mange andre praktikere nå legger mer vekt på institu-
sjonelle forhold i sine analyser og utforming av politikk, er det fortsatt liten 
kunnskap om betingelser for at ulike former for arbeidsmarkedsinstitusjoner 
blir til, opprettholdes eller svekkes. 
 



 

4  
Insentiver og belønningssystemer 

De aller fleste arbeidstakere har svært generelle kontrakter og en eller annen 
form for tidlønn (timelønn, månedslønn etc). Hvorfor er de ikke heller betalt 
for å gjøre spesifikke operasjoner, eller direkte for produksjonsresultatet? I 
den senere tid har det vært økende fokus på ulike former for insentivsystemer 
og prestasjonslønnssystemer, både innenfor økonomisk teori og i arbeidslivet. 
Det har vært størst fokus på ulike former for lederlønninger, men for en øken-
de andel av arbeidstakere, også i vanlige yrker, er ulike former for presta-
sjonslønnssystemer under utprøving og i bruk.  
 Bedriftene velger prestasjonslønnssystemer for å få ansatte som yter mer. 
Prestasjonslønn er nyttig der innsats er særlig viktig.6 Men hvis både innsats 
og produksjonsresultat er enkelt å observere, er det ikke nødvendig å lage 
lønnssystemer som premierer output. I mange tilfeller gir nødvendige koordi-
neringsfunksjoner på mellomledernivå tilstrekkelig informasjon også til å 
følge opp innsats og produksjon til den enkelte. I slike tilfeller, der innsatsen 
ikke er for dyr eller vanskelig å verifisere i den daglige driften, er det enkleste 
å avtale arbeidsoppgavene i en kontrakt sammen med en fastlønnsordning. 
Prestasjonslønnsordninger ville bare koste bedriftene mer i form av en risiko-
premie og eventuelle administrative kostnader. 
 

Når innsats er vanskelig å måle 
Men ofte er det kostbart eller vanskelig å måle den enkeltes innsats og ar-
beidsytelse. I disse tilfellene kan det være gunstig med en lønnsavtale som er 
knyttet direkte til resultatmål. Hva som enkelt kan måles, er avgjørende for 
hva slags prestasjonslønnssystem som lønner seg. Hvis både innsats og resul-
tat kan måles, er som nevnt et fastlønnssystem å foretrekke, i kombinasjon 
med klare avtaler om hva som skal gjøres. Når resultatet er enkelt å måle, for 
——————— 
6. Lazear (1995) gir en klassisk innføring i en del av diskusjonen rundt prestasjonslønn versus 

fastlønns systemer.  
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eksempel i form av produsert volum eller bunnlinje, men innsatsen er vanske-
lig å måle, kan ulike former for resultatlønn være gunstig. Poenget her er altså 
at det kan være vanskelig å si om et godt (dårlig) resultat er et resultat av om 
den ansatte hadde stor (liten) innsats, eller om det var andre forhold som førte 
til det gode resultatet. Dette er tilfellet for en rekke autonome jobber, der re-
sultatet avhenger av innsats. Med resultatlønn får den ansatte en del av resul-
tatet og yter mer.  
 I følge prinsipal agent-modellen kan bedriften i dette tilfellet lage en linear 
lønnsstruktur med en variabel del, som avhenger av resultatet, og en fast-
lønnskomponent som ligger i bunn.7 Den variable delen kan fastsettes slik at 
den ansatte velger selv å gi høy innsats, mens fastlønnskomponenten kan be-
stemmes slik at forventet lønn blir lavest mulig, men fortsatt konkurransedyk-
tig i forhold til arbeidsmarkedet utenfor.  
 Som regel er ikke resultatet bare et produkt av egen innsats. Et eksempel 
på dette er en selger som selger mye fordi produktet er blitt populært, eller en 
bedriftsleder som leverer et godt overskudd på grunn av endringer i markedet 
som han ikke har ansvaret for. Insentivsystemer som belønner resultater som 
skyldes utenforliggende forhold snarere enn egen innsats lider av to proble-
mer: For det første vil det kreve en betydelig risikopremie fra den ansattes 
side. De færreste er klare til å ta risikoen for inntektstap som følge av utenfor-
liggende forhold, uten å ville bli kompensert gjennom den faste delen av løn-
nen. For det andre er effekten av ordningen på innsats mindre. Jo vanskeligere 
det er å skille mellom effekten av innsats og tilfeldige forhold, jo mindre løn-
ner resultatlønnsordninger seg.  
 

Når resultatet er vanskelig å måle 
Resultatet er ikke alltid observerbart. Her er det viktig å skille mellom to situ-
asjoner. I mange tilfeller er output så sammensatt at det er vanskelig eller dyrt 
å lage et standardisert resultatmål. Hva er forholdet mellom kvalitet og kvanti-
tet i produksjonen? Hva er resultatmålene for en barnehage? Hva er de målba-
re resultatene fra avdelingen for samfunnskontakt? Hva leverer F&U avde-
lingen i målbare enheter? Premiering etter en dimensjon kan være katastrofalt 
når produktet skal tilfredsstille mange dimensjoner. Mange har hørt om ek-
semplene fra produksjonssystemene i Sovjetunionen, som systematisk sendte 
gale signaler på grunn av endimensjonale resultatmål. Premiering av antall 
skruer gir ufattelig mange små skruer, mens premiering etter produsert volum 
gir mange svært store skruer. I det tilfellet gav markedet løsningen. For en 
rekke insentivproblemer i kompleks produksjon eller komplekse organisasjo-
——————— 
7. Se Holmstrom og Milgrom (1987). 
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ner er det ofte ikke hensiktsmessig eller mulig å bruke markedet. I mange til-
feller er resultatet såpass sammensatt og komplekst at det er svært dyrt å lage 
fornuftige indekser for belønning.  
 I andre situasjoner har de ansatte oversikt over resultatene og sammen-
hengen mellom innsats og resultater, mens det kan være umulig eller svært 
dyrt for ledelsen å ha samme kunnskap. I slike situasjoner er det spesielt 
ugunstig med direkte resultatbaserte insentiver, fordi det legger sterke insenti-
ver til å forvrenge informasjon. Vår nære historie er full av eksempler på for-
søk på resultatbelønning som har ført galt avsted på denne måten. Det er nok å 
minne om de utallige skandalene i bedrifter der ledelsen har bidratt til å blåse 
opp aksjekursene, eller eksempler på belønningssystemer i offentlig sektor 
som har ført til feilrapportering av produksjon. Resultatbelønning er direkte 
skadelig i situasjoner der resultatmålene kan utsettes for manipulasjon eller 
der det er viktig men vanskelig å få opp informasjon nettopp når det går dår-
lig.  
 I slike situasjoner, når både resultater og innsats er vanskelig eller dyrt å 
måle, lønner det seg med andre typer insentiver. To typer av insentiver virker 
i dette tilfellet. Den ene typen blir ofte kalt for effektivitetslønn.8 Hovedpo-
enget her er at man betaler mer enn det den ansatte alternativt kan få, altså 
mer enn markedslønnen i annen virksomhet, og deretter har en troverdig trus-
sel om sparken, eller ofte mer realistisk, å få mindre lukrative oppgaver i 
samme virksomhet, som ris bak speilet. En del bonusordninger tar denne for-
men. Så lenge resultatene virker tilfredsstillende, får man en klekkelig bonus. 
Men samtidig er det mulig å trekke disse tilbake hvis man oppdager dårlige 
resultater som følge av svak innsats eller ytelse.  
 En annen form for resultatvurdering i slike mer komplekse situasjoner, er 
premiering for relativ prestasjon over tid. Det er kanskje vanskelig å måle din 
løpende innsats direkte, fordi det er vanskelig å skille mellom resultater av 
innsats fra resultater av utenforliggende forhold. Men måler man deg da rela-
tivt til en kollega, får man fram nettopp effekten av din innsats. Lazear og 
Rosen (1981) argumenterte for at hierarkiske belønningssystemer ofte er satt 
opp som en slags intern «turnering» nettopp av denne grunn. Høy lønn til 
topplederne har til formål å motivere mellomlederne. Dette er prestasjons-
lønnsmekanismer knyttet til langsiktig prestasjonssammenlikning snarere enn 
til løpende resultatmålinger. Tilsvarende kan ledere belønnes ut fra resultater 
målt i forhold til resultatmålene generelt i bransjen, snarere enn bare ut fra 
egne overskudd. 

——————— 
8. Se Shapiro og Stiglitz (1984) for en klassisk modell. 
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Sortering 
Med gode prestasjonslønnssystemer tjener de som er mest effektive mest. 
Hvis bedriftene opererer med ulike belønningssystemer, vil prestasjonslønns-
bedriftene være mer attraktive for de mest effektive. Gunstig seleksjon av 
ansatte er en konsekvens av å bruke slike lønnssystemer. Vi kan derfor skille 
mellom en effekt på de ansattes innsats og en seleksjonseffekt som følge av at 
ulike ansatte velger å søke seg til bedrifter med ulike lønnssystemer. Mens 
effekten på innsats avhenger av utformingen av lønnssystemet, avhenger virk-
ningen på seleksjon av ansatte også av de andre bedriftenes lønnspolitikk. 
Valg av lønnspolitikk kan derfor ha en tendens til å være selvforsterkende: 
Hvis mange bedrifter har fastlønnsordninger, er ulempen knyttet til denne 
avlønningsformen mindre enn hvis mange bedrifter har prestasjonslønnsord-
ninger og derfor framstår som attraktive for de mest effektive i fastlønnsbe-
driftene.  
 

Andre former for insentiver 
En annen tradisjonell form for prestasjonslønn er tilleggene som gis gjennom 
lokale forhandlinger med fagforeningene. Lokale forhandlinger innebærer 
betydelige elementer av gevinstdeling. Dette er også nedfelt i tariffavtalene. 
Når produktiviteten går opp, får de ansatte høyere tillegg lokalt. På denne 
måten oppnår man resultatavlønning på en måte som har legitimitet hos de 
ansatte. Fagforeningene er gjerne med på resultatlønnsordninger som legger 
klare og legitime kriterier til grunn. Når måleproblemene blir store, og bonu-
sene basert på mer skjønnsmessige resultatvurderinger er det mindre grunn til 
å vente støtte hos fagforeningene når det gjelder innføring av prestasjons-
lønnsordninger.  
 Informasjonsflyt står helt sentralt i diskusjonen omkring avlønning. Ulike 
former for prestasjonslønn er et svar på manglende informasjon. Når resultater 
belønnes vil de ansatte yte mer selv når ledelsen ikke kan overvåke alle skritt 
de tar underveis. Men samtidig kan behovet for informasjon vise seg å være 
en av faktorene som vil begrense omfanget av prestasjonslønnsordninger. 
Prestasjonslønnsordninger kan bidra til å begrense flyten av negativ informa-
sjon og lede til forsøk på å manipulere informasjonsstrømmene i bedriften i en 
retning som er lønnsom for den som sitter på informasjonen.  
 Godt samspill er avhengig av tillit. Et sterkt fokus på måling og oppfølging 
for løpende belønningsvurderinger kan redusere følelsen av tillit i organisa-
sjonen. Dette momentet trekker i retning av «lange» insentiver snarere enn 
«korte». I stedet for å bli vurdert løpende, blir de ansatte vurdert over lengre 
tid, og får premiering deretter. Men «lange» insentiver er det mulig å få til 
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innenfor fastlønnsordninger med ulik ansiennitetsprofil, opprykksordninger, 
pensjonsavtaler og liknende.  
 

Prestasjonslønn i Norge 
Prestasjonslønn har størst omfang i ledersjiktet (se for eksempel Dale-Olsen, 
2003) Men prestasjonslønn er også på full fart inn i mer tradisjonelle deler av 
norsk arbeidsliv. Tradisjonelt er norsk lønnsdannelse preget av kollektive av-
taler og fastlønn. Men i de senere årene har ulike ordninger for prestasjons-
lønn fått økt omfang. I 1997 hadde 40 prosent av bedriftene i privat sektor en 
eller annen form for prestasjonsavlønning for hovedyrkesgruppen. I 2003 var 
dette tallet steget til godt over 50 prosent.9  
 Figur 4.1, som er hentet fra Barth et al. (2005a), viser utbredelsen av pres-
tasjonslønn etter næring i 1997 og 2003. Vi ser at omfanget av prestasjons-
lønn har økt i alle bransjer.  
 
 
Figur 4.1. Utbredelsen av prestasjonslønn etter næring i 1997 og 2003.  

 
 Kilde: Barth et al (2005a) 

——————— 
9. Tallene er hentet fra Barth et al (2005a). Sammenlikningen bygger på noe forskjellige 

spørsmålsformuleringer i 1997 og 2003 undersøkelsene, og tallene her er basert på en defi-
nisjon som forfatterne anser som mest sammenliknbar. Tallene samsvarer rimelig godt med 
funn fra Levekårsundersøkelsene til Statistisk Sentralbyrå og NHOs lønnssystemundersø-
kelse 2001.  
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Økningen har vært særlig stor innenfor finansiell tjenesteyting, oljesektoren 
og bygg- og anlegg. Også innenfor helse og sosialsektoren har det vært en 
betydelig økning i bruken av prestasjonslønn. 
 Det finnes et stort mangfold av ulike prestasjonslønnssystemer. Ett skille 
går mellom lønnssystemer som er knyttet direkte opp til konkrete resultatmål 
og andre former bonusordninger som utløses ved årets slutt basert mer gene-
relt på resultatoppnåelse. Eksempler på lønnssystemer som er knyttet opp til 
konkrete resultatmål er tradisjonell akkord, provisjoner for selgere eller ren 
overskuddsdeling for enheter eller bedrift. Eksempler på den andre former for 
ordninger er bonuser som utløses hvis et prosjekt realiseres innen fristen, hvis 
enheten har tilfredsstillende volum eller bunnlinje, eller hvis resultatene gene-
relt oppfattes som tilfredsstillende fra ledelsens side.  
 Et annet viktig skille går mellom individrelaterte og grupperelaterte ord-
ninger. Hovedpoenget her er om lønnen beregnes ut fra individuelle resultater 
eller ut fra resultatene til en enhet eller gruppe. Typiske eksempler på indivi-
duell avlønning er igjen tradisjonell akkord, men også nyere former for indi-
viduell prestasjonslønn basert på ulike former for registrering av måloppnåel-
se. Typiske eksempler på grupperelaterte ordninger er gruppeakkord eller 
overskuddsdeling basert på enhetenes resultater.  
 
 
Figur 4.2. Forekomst av ulike insentivordninger for hovedyrkesgruppen, 
2003. 

 
  Kilde: Barth et al (2005a) 
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Avveiningen mellom individ- grupperelaterte ordninger avhenger gjerne av 
målbarhet: Hva kan vi faktisk måle når det gjelder den enkeltes bidrag? Men 
også av faktisk produksjonsteknologi: Hvor avhengig er hver enkelts bidrag 
av andres bidrag? 
 Figur 4.2, som er hentet fra Barth et al (2005) er viser omfanget av presta-
sjonslønnsordninger i norske bedrifter i privat sektor, fordelt langs denne di-
mensjonen. Mange av bedriftene har flere typer av ordninger, og 13,2 prosent 
av bedriftene har både gruppe- og individrelaterte ordninger. I alt har hele 
46,6 prosent av bedriftene i privat sektor resultatlønnsordninger som også 
inneholder elementer av individrelatert prestasjonslønn (13,2 + 23,4). 
 

Varierende oppslutning? 
Økt innslag av prestasjonslønn vil nok etter hvert også føre til økt forståelse 
for kostnadene av denne typen avlønning. Vi har sett en rekke eksempler på 
bonussystemer som har løpt løpsk. Kostnadene ved konstruksjon av komplek-
se belønningssystemer og stadige målinger blir nok også mer og mer framtre-
dende ettersom systemene raffineres i møtet med praktiske problemer. Bedrif-
tene må også betale en risikopremie for ansatte med prestasjonslønnsordning-
er, og gjennomsnittlig utbetaling vil derfor ha en tendens til å være høyere enn 
ved fastlønnssystemer.  
 Fra bedriftenes side er formålet å få mest mulig innsats ut av hver krone. I 
den senere tid har det vært økende fokus på prestasjonslønnsordninger. Forde-
len med slike ordninger kan være økt innsats eller bedre rekruttering. Men 
ulempene kan ofte sees i sammenheng med kostnadskontroll og kontroll over 
informasjonsflyten. Det er kanskje ikke tilfeldig at vi har mer snakk om pres-
tasjonslønnsordninger i gode tider enn i dårligere. Også på 1980-tallet var det 
mye snakk om fleksibel avlønning. Den gangen var overskuddsdeling særlig i 
skuddet. Det finnes en del underliggende faktorer som trekker i retning av økt 
bruk av prestasjonslønnsordninger, men på dette området som på mange andre 
vil det nok være pendelsvingninger. Bruken av prestasjonslønn vil begrenses 
av behovet for kostnadskontroll, ansattes risikoaversjon og problemer knyttet 
til resultatmåling i komplekse organisasjoner. 





 

5  
Monopsoni i arbeidsmarkedet 

Monopsoni betyr enekjøper. Monopsoni er ingen ny ide i arbeidsmarkedsteo-
rien. Tilpasninger til hjørnesteinsbedriften i et lite lokalsamfunn har ofte vært 
analysert ved hjelp av modeller for monopsistisk atferd. Men det som er rela-
tivt nytt10, er ideen om at selv bedrifter som konkurrerer i et marked med et 
stort antall andre bedrifter, også vil kunne oppføre seg som monopsonister. En 
slik situasjon kalles også oligopsoni (få kjøpere) i arbeidsmarkedet. 
 Et hovedresultat fra denne litteraturen er at arbeidsmarkedets funksjonsmå-
te endres radikalt, selv med minimale endringer i forutsetningene som ligger 
til grunn for atferden i modellen. For å vise dette tar vi først for oss atferden 
til en klassisk monopsonist.  
 

Klassisk monopsoni 
I figur 5.1 illustrerer vi tilpasningen til en monopsonist i arbeidsmarkedet. 
Den fallende kurven angir verdien av grenseproduktiviteten, R’L, altså en 
standard etterspørselskurve etter arbeidskraft. Den stigende kurven merket T 
viser tilbudet av arbeidskraft som retter seg mot bedriften. En bedrift som er 
enekjøper i arbeidsmarkedet behøver ikke å forholde seg til noen markeds-
lønn: Hvis den setter ned lønna litt, mister den ikke hele arbeidsstokken, men 
bare noen marginale ansatte, nettopp fordi de ansatte ikke har noe annet sted å 
gå. Mens en bedrift i et marked med fullkommen konkurranse står overfor en 
flat, horsiontal tilbudskurve, kan enekjøperen velge å tilpasse seg langs til-
budskurven.  
 Monpsonisten velger lønnsnivået Wm. Monopsonilønnen er lavere enn den 
som er i markedskrysset. Hvorfor det? La oss tenke oss at vi er i markedskrys-
set. Setter bedriften ned lønna får den et tap fordi den mister noen ansatte (den 
kan jo ikke ansette flere enn det som følger av tilbudskurven). Men den får 
——————— 
10. To pådrivere for denne typen modellering er Alan Manning (2003) og Burdett and Morten-

sen (1999).  
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samtidig en gevinst fordi alle de gjenværende ansatte får lavere lønn. Derfor 
vil den sette ned lønna. Men på ett eller annet tidspunkt vil det ikke lønne seg 
å redusere lønna mer, fordi kostnadene ved å tape marginale ansatte til slutt 
blir større enn innsparingen på de gjenværende. Den optimale tilpasningen 
finner vi der verdien av grenseproduktiviteten er lik lønnssatsen, multiplisert 
med en «mark up» (1+m) 11. For å få ansatt akkurat så mange ansatte, må be-
driften betale Wm i figuren.  
 Størrelsen på mark-up’en avhenger av lønnselastisiteten. Lønnselastisiteten 
er definert som prosentvis økning i antall ansatte når lønna øker med 1 pro-
sent, og er altså et mål på hvor følsom arbeidstilbudet er overfor endringer i 
lønn. Jo mer lønnselastisk arbeidstilbud, jo mindre blir mark-up’en.  
 Tilfellet med klassisk monopsoni mistet popularitet blant økonomer, særlig 
fordi situasjoner der bedriftene faktisk er enekjøper, er sjeldne, og heller ikke 
særlig stabile. De fleste anvendelsene fokuserer på ensidige industrisamfunn, 
der argumentet er at det vil kunne lønne seg for andre bedrifter å lokalisere 
seg i områder med lav lønn. En annen anvendelse var offentlig sektor som 
enekjøper av visse typer av kvalifikasjoner. Men offentlig sektor står jo ikke 
overfor konkurranse i produktmarkedene heller, så der kan man jo også tenke 
seg ulike former for monopolgevinster som også kan tilfalle de ansatte, noe 
som ville gi en lønn over markedsnivået, snarere enn under.  
 
 
Figur 5.1 Monopsonistisk tilpasning 

 
——————— 
11. Forholdet mellom grenseproduktiviteten og lønnsnivået blir gjerne sett på som et mål på 

utbytting av arbeidskraften, siden arbeiderne ikke får lønn lik den fulle verdien av sin mar-
ginale produksjon, slik de gjør i markedskrysset.  
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Konklusjonen var at en modellering, i hvert fall av atferden i privat sektor, 
burde ta utgangspunkt i at den enkelte bedrift står overfor en horisontal til-
budskurve, eller sagt på en annen måte: en gitt markedslønn. Dette er den 
klassiske antakelsen om prisfast kvantumstilpasning, altså antakelsen som den 
typiske frikonkurransemodellen hviler på. Den atferdsmessige forutsetningen 
som ligger under en slik modellering, er at alle ansatte i en bedrift som betaler 
under markedslønna, øyeblikkelig vil slutte, og ta en annen jobb som betaler 
markedslønn. Men denne forutsetningen virker ekstrem: Det er neppe slik at 
en bedrift som setter ned lønna med en krone timen, mister alle sine ansatte 
med en gang. Det viser seg altså at selv en liten modifikasjon av denne ekst-
reme forutsetningen får store konsekvenser for hvordan vi skal forstå ar-
beidsmarkedet.  
 

Oligopsoni 
Teorier for oligopsoni (eller dynamisk monopsoni) tar utgangspunkt i strøm-
mene i arbeidsmarkedet. Til enhver tid er det mange som slutter og mange 
som blir ansatt i enhver bedrift (se kapittel 7). For å holde et bestemt nivå på 
produksjonen, må en bedrift møte avgangen med nyansettelser. Avgangsrate-
ne er avtakende i lønn, mens potensielle nyansettelser er økende i lønn. 
Lønnsnivået settes for å balansere disse to forholdene: avgang og nyansettel-
ser, på en billigst mulig måte. Hvis en bedrift setter ned lønna, mister den altså 
ikke alle sine ansatte, men får en noe høyere avgangsrate, og noe færre poten-
sielle arbeidssøkere å velge mellom for å fylle opp.12 Denne prosessen vil 
fortsette til avgangsraten tilsvarer nyansettelser, men i dette tilfellet er bedrif-
tens bærekraftige sysselsettingsnivå lavere. Lavtlønnsbedrifter må derfor i 
balanse være små, mens høytlønnsbedrifter kan holde seg store. Men dette er 
jo nettopp det samme som å innføre en sammenheng mellom lønn og arbeids-
tilbud for bedriften. Det betyr at selv i et arbeidsmarked med ubegrenset 
mange bedrifter, vil hver enkelt bedrift stå overfor en stigende tilbudskurve.  
 Hva kommer det så av at ikke aller slutter umiddelbart dersom lønna går 
ned med en krone? Vel, det kan være mange grunner til det. Det kan være 
mobilitetskostnader eller usikkerhet, som gjør at det virker mindre attraktivt å 
bytte jobb enn å bli. Det kan også være manglende informasjon: den enkelte 
vet ikke om alle jobbmuligheter i arbeidsmarkedet til enhver tid. Det kan være 
——————— 
12. Formelt bygger dette resonnementet på at avgangsraten, avhenger av lønna, mens antall 

nyansettelser er en funksjon av lønna. Hvis en stor bedrift setter ned lønna, vil den miste 
mange av sine ansatte i forhold til en liten bedrift, begge mister for eksempel fem prosent, 
mens den store bedriften ikke får flere søkere når den utlyser en jobb enn den lille bedrif-
ten. Dette vil være resultatet ved såkalt proporsjonal matching i arbeidsmarkdet. Se Man-
ning (2003) for en diskusjon.  
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kostnader knyttet til søking og informasjonsinnhenting, og prosessen med 
jobbskift kan være krevende. Folk har forskjellige preferanser knyttet til å 
jobbe i hver enkelt bedrift, for eksempel knyttet til en spesielt god (dårlig) 
lokalisering, gode (eller dårlige) kollegaer, hyggelige (eller utrivelige) kunder 
eller klienter etc, noe som gjør at folk ikke enkelt ønsker å flytte på seg. Alt i 
alt bidrar dette til friksjoner i arbeidsmarkedet: noe som altså gjør at den en-
kelte bedrift kan opptre som en liten monopsonist i arbeidsmarkedet. Og da 
blir tilpasningen som i figur 5.1, også for bedrifter som konkurrerer med 
mange andre bedrifter om den samme arbeidskraften.13  
 

Hva så? 
Selv små friksjoner i arbeidsmarkedet får altså bedriftene til å endre atferd 
radikalt. Denne endringen har betydelige konsekvenser for hvordan arbeids-
markedet virker. Vi nevner noen viktige her: 
 

 Friksjonsledighet. Som vi tar for oss i kapittel 8 om matching og Beve-
ridge-kurven gir friksjoner opphav til likevektsledighet. Friksjoner i strøm-
ningene mellom ikke-sysselsatte og sysselsatte, og i jobb-til-jobb strømme-
ne i arbeidsmarkedet, gir grunnlag for friksjonsledighet. Friksjonsledighe-
ten vil være større når det skjer endringer i underliggende strømningsrater, 
som for eksempel i etterspørselen etter ulike yrkesgrupper eller i størrelsen 
på ulike ungdomskull som kommer ut i arbeidsmarkedet. Denne effekten er 
i hovedsak en konsekvens av friksjonene i seg selv, ikke av den monopso-
nistiske atferden. Friksjonsledighet er et vel etablert begrep, som er lite 
kontroversielt, selv om betydningen av denne mekanismen relativt til andre 
forhold som skaper arbeidsløshet er et uavklart spørsmål. 

 

 Effekten av minstelønnssatser. En viktig konsekvens av monopsonistisk 
atferd derimot, er at en økning av minstelønnssatsene vil øke snarere enn å 
redusere sysselsettingen. Dette står i sterk motsetning til konklusjonen fra 
tradisjonell teori. En bedrift som er bundet av minstelønnssatsen, vil ha 
høyere sysselsetting enn en bedrift som tilpasser seg fritt. Dette er fordi be-
driften kan ansette flere med høyere lønn, noe den vil gjøre så lenge lønna 
er under verdien av grenseproduktiviteten. I tilfellet med fri lønnsdannelse 
vil den velge lavere lønn og færre ansatte, men når den først må bruke 
minstelønna, kan den like godt ta i bruk hele arbeidstilbudet som retter seg 

——————— 
13. Se også Bhaskar, Manning og To (2002) for en grundig diskusjon av denne typen tilpas-

ning.  
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mot bedriften.14 Empirisk er virkningen av økte minstelønnssatser et om-
stridt tema. Det er ingen enighet om retningen på effektene. Det synes 
imidlertid å være en viss konsensus om at virkningene på sysselsettingen av 
økte minstelønnssatser er liten, for mange forbausende liten.  

 

 Lønnsforskjeller mellom ellers like arbeidstakere. Likevekten i arbeidsmar-
kedet vil være karakterisert ved lønnsforskjeller mellom bedrifter, også når 
det gjelder arbeidstakere med de samme kvalifikasjonene.15 Noen bedrifter 
vil velge å være små med lav lønn, mens andre vil være store med høy 
lønn. Det er også slik at produktivitetsforskjeller mellom bedrifter vil slå ut 
i lønnsforskjeller mellom lik arbeidskraft. Slike lønnsforskjeller vil stå i 
veien for effektiv allokering av resurssene mellom bransjer og bedrifter. 
Det er fortsatt et uavklart spørsmål i hvor stor grad de lønnsforskjellene vi 
observerer i arbeidsmarkedet er et utrykk for kompenserende lønnsforskjel-
ler og lignende, eller nettopp et utrykk for ikke-markedsklarerende lønns-
forskjeller.    

 

 Lønnsdiskriminering. Arbeidstakergrupper med ulik tilbudselastisitet vil stå 
overfor lønnsforskjeller seg i mellom som ikke er begrunnet i ulik produk-
tivitet. Eksempler er monopsonistisk diskriminering av kvinner eller eldre 
arbeidstakere, i den grad deres gjennomtrekk er mindre lønnselastisk enn 
gjennomtrekken til «prime age men». Som for lønnsfordelingen, finnes det 
ingen etablert metode som entydig kan tallfeste «diskrimineringskompo-
nenten» av denne typen lønnsforskjeller.  

——————— 
14. Bedriftenes etterspørsel etter arbeidskraft avhenger av tilpasningen til bedriftene i marke-

det, som følger logikken til monopsoni-modellen. Men legg også merke til at en økning i 
minstelønnssatsene også kan påvirke bedriftsetablering og nedlegging, og denne gang en-
tydig i negativ retning. Her er det altså et viktig skille mellom intensiv (monopsoni-
tilpasning) og ekstensiv (nedleggings- og etableringsbeslurningen) margin, jfr. diskusjonen 
i innledningen.  

15. Dette er et hovedpoeng i Mortensen (2003).  





 

6  
Teknologi og lønnsforskjeller 

I løpet av 1980- og 1990-tallet observerte man at lønnsforskjellene økte mar-
kert i land som USA og Storbritannia, mens man i den samme perioden ikke 
observerte det samme i land i det kontinentale Europa (se for eksempel Free-
man og Katz, 1995; Nickell og Bell, 1996). Det er en relativt bred enighet om 
at lønnsforskjellene i land som Storbritannia og USA har økt som følge av økt 
etterspørsel etter høyt utdannet arbeidskraft. Det er ulike skoler som har for-
søkt å forklare hvorfor etterspørselen etter høyt utdannet arbeidskraft har økt. 
Den skolen som synes å ha størst oppslutning hevder at økt etterspørsel etter 
høyt utdannet arbeidskraft har økt på grunn av kunnskapsskjev teknologisk 
endring («skill biased technological change»). Teorien om kunnskapsskjev 
teknologisk endring sier at den teknologiske endringen har favorisert høyt 
utdannet arbeidskraft relativt til lavt utdannet arbeidskraft, ved at den har økt 
etterspørselen etter arbeidskraft med høy utdanning relativt til arbeidskraft 
med lav utdanning. Innføringen av ny teknologi de siste 15-20 årene har vir-
ket i favør av høyt utdannede i form av økt etterspørsel etter denne type ar-
beidskraft relativt til lavt utdannet arbeidskraft (Katz and Murphy, 1992; Ber-
man et al., 1994; Katz og Autor, 1999).16  
 Undersøkelser på norske data viser da også at etterspørselen etter høyt 
utdannet arbeidskraft har økt i Norge de siste årene, og analysene antyder 
også at en stor andel av den økt etterspørselen skyldes kunnskapsskjev tekno-
logisk endring (Lindquist og Skjerpen, 2000; Salvanes og Førre, 2003; Barth 
et al., 2004). I Barth et al. (2004) antydes det at nesten tre-firedeler av den 
økte etterspørselen etter høyt utdannet arbeidskraft i perioden 1989-2001 
skyldes kunnskapsskjev teknologisk endring. Spørsmålet blir da hvorfor den 
samme teknologiske endringen ikke har økt lønnsforskjellene i land som Nor-
ge og andre land i det kontinentale Europa? 
 

——————— 
16. Se forøvrig Card og DiNardo (2002) og Autor et al. (2003) for en kritisk diskusjon av hy-

potesen om kunnskapsskjev teknologisk endring.  



Nyere emner i arbeidsmarkedsøkonomien 38 

Tre ulike svar 
Acemoglu (2003) lanserer ulike teorier for hvorfor teknologisk endring i deler 
av det kontinentale Europa ikke har ført til økende lønnsforskjeller som i USA 
og Storbritannia. Han presenterer først tre mulige svar: 
 
1. Det relative tilbudet av høyt utdannet arbeidskraft har økt mer i Europa enn 
i USA. 
2. Lønnsfastsettingssystemet i mange europeiske land forhindrer økt lønns-
ulikhet. 
3. Forskjeller i grad av åpenhet overfor internasjonal handel har ført til at et-
terspørselen har økt mindre i Europa enn i USA.  
 
Blant økonomer er det de to første svarene som har fått størst oppslutning. 
Figur 6.1 illustrerer den første forklaringen i et standard tilbuds- og etterspør-
selsdiagram. Relativt tilbud er langs den horisontale aksen mens relativ lønn 
til arbeidstakere med høy kompetanse (w) måles langs den vertikale aksen 
 
 
Figur 6.1. Forskjellige ulikhetstrender forårsaket av ulike tilbudsskift 

 
 

W1 
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Figur 6.2. Forskjellige ulikhetstrender forårsaket av sentraliserte 
lønnsforhandlinger 
 
 

 
 
For enkelhets skyld tegner vi tilbudskurven vertikal. Figuren viser at økt etter-
spørsel etter kompetanse, til et gitt nivå på tilbudet vil føre til høyere lønns-
forskjeller. Som nevnt innledningsvis kan økt etterspørsel etter kompetanse 
forklares av kunnskapsskjev teknologisk endring. Som et resultat av den økte 
etterspørselen, skifter etterspørselskurven mot høyre, og den relative lønnsfor-
skjellen mellom høyt og lavt utdannede øker fra w0 til w1. Nå, la oss tenke oss 
at det relative tilbudet av høyt utdannede også øker. Da vil tilbudskurven skif-
te mot høyre. Vi har tegnet det nye likevektspunktet i A hvor den relative 
lønnsulikheten mellom høyt og lavt utdannede ikke har endret seg i forhold til 
utgangspunktet. Andelen personer med høyere utdanning har økt sterkt i Nor-
ge i løpet av de siste to tiårene. Fra 1980 til 2002 har andelen personer med 
høyere utdanning økt fra ca en av ti til nesten en av fire (Barth et al., 2004).17 
 Figur 6.2 illustrerer den andre forklaringen i samme type diagram som 
figur 6.1. I denne figuren tar vi at der er lønnsfastsettingsinstitusjoner som 
forhindrer at lønnsulikheten øker. Eksempler på slike institusjoner eller meka-
nismer kan være tilstedeværelsen av fagforeninger, sentraliserte lønnsforhand-
linger, sjenerøse trygdeordninger for ledige eller høye minstelønninger. Knyt-

——————— 
17. Høyere utdanning omfatter all fullført utdanning på universitet eller høgskole. 

H/L H’/L’

W 
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tet til svar 2 er det naturlig i en norsk kontekst å trekke fram vårt system for 
lønnsfastsetting med et stort innslag av sentraliserte lønnsforhandlinger med 
sterke fagforeninger som virker til å presse sammen lønningene. 
 I figur 6.2 har vi illustrert eksistensen av slike mekanismer ved en horison-
tal lønnsfastsettingskurve. Utfallene må nå være langs den institusjonelle 
lønnsfastsettingskurven, og altså ikke nødvendigvis på tilbudskurven. I figur 
6.2 vil ikke lønnsulikheten øke, isteden får vi økt arbeidsledighet. I figur 6.2 
vil relativ arbeidsledighet som følge av økt etterspørsel etter høyt utdannet 
arbeidskraft fremkomme som avstanden mellom tilbudet av høyt utdannet 
arbeidskraft og krysningspunktet mellom etterspørselskurven og den institu-
sjonelle lønnsfastsettingskurven. I denne enkle modellen kan det fortsatt være 
full sysselsetting blant de med høy utdanning. Arbeidsledigheten øker blant 
dem med lav utdanning. At arbeidsledigheten økte mer i Europa enn i USA 
fra begynnelsen av 1980-tallet er ofte blitt trukket frem som en indikator på at 
dette svaret er viktig. Men, i motsetning til prediksjonen fra denne enkle teori-
en, så økte arbeidsledigheten i Europa for alle grupper ikke bare for de med 
lav utdanning.  
 Når det gjelder utvikling i arbeidsledighetsnivået i Norge viser figur 6.3 
andelen arbeidsløse blant alle personer 26-65 år for tre utdanningsgrupper 
(høyeste fullførte utdanning): grunnskole, videregående skole og universitets- 
og høgskoleutdanning, for perioden 1992-2002 basert på Arbeidskraftunder-
søkelsene. Figuren viser at ledigheten for alle tre grupper økte tidlig på 1990-
tallet med en topp omkring 1993.  
 
 
Figur 6.3. Arbeidsløse 26-65 år etter utdanning, 1989-2002. Prosent av 
befolkningen 
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Deretter avtok ledigheten hele perioden fram til 2000, for deretter å øke litt 
igjen. Det meste av perioden har ledigheten blant personer med universitets- 
og høgskoleutdanning vært betydelig lavere enn blant personer med lavere 
utdanning. Nedgangen i ledighet etter 1993 har imidlertid vært mindre mar-
kant for personer med universitets- og høgskoleutdanning enn for personer 
med lavere utdanning. I perioden 2000-2002 er det liten forskjell i ledighet 
mellom de tre utdanningsgruppene. Basert på observasjonsperioden i figur 6.3 
er det vanskelig å hevde at arbeidsledigheten har utviklet seg mindre gunstig 
for de med lav utdanning sammenlignet med de med høy utdanning.  
 

Lønnssammenpressing og teknologianvendelse 
Acemoglu (2003) mener at selv om svarene 1-3 kommer et stykke på vei for å 
forklare forskjellene i utviklingen i lønnsforskjellene mellom USA og Storbri-
tannia og kontinentale Europa, så kommer de ikke helt i mål. Han lanserer 
derfor en teori der institusjoner på arbeidsmarkedet som skaper lønnssam-
menpressing (de som er sentrale i svar 2) også skaper insitamenter for bedrif-
tene til å investere i teknologi som hever produktiviteten til arbeidstakere med 
i utgangspunktet lave kvalifikasjoner. Hovedideen med teorien er å knytte 
sammen insentivene til å investere i ny teknologi til graden av lønnssammen-
pressing i økonomien. Konkret, institusjoner som virker til å presse sammen 
lønningene fører til at bedrifter er mer villige til å investere i ny teknologi som 
er komplementær til arbeidstakere med lav kompetanse, noe som vil føre til at 
den teknologiske endringen blir mindre kunnskapsskjev i land med en sam-
menpresset lønnstruktur enn i land med en mindre sammenpresset lønnstruk-
tur. Implikasjonen av denne teorien vil være at bedrifter i land som Norge 
(som har en sammenpresset lønnstruktur) vil finne det mer profitabelt å adop-
tere ny teknologi til deres ansatte med lav kompetanse sammenlignet med 
land hvor lønnsforskjellene er større (for eksempel Storbritannia og USA). 
Grunnen er at arbeidsgivere i land med en sammenpresset lønnstruktur er 
«tvunget» til å betale høyere lønn enn de eller måtte dersom lønnsammenpres-
singen hadde vært mindre. Dette skaper et insentiv for bedriftene til å øke 
produktiviteten til arbeiderne med lav kompetanse, siden de betaler dem høy 
lønn likevel.  
 Forklaringen på dette funnet er at den sammenpressede lønnsstrukturen 
skaper relativt høye minstelønninger. Mange arbeidstakere med lav produkti-
vitet vil i en slik modell ha en produktivitet som er lavere enn den etablerte 
minstelønnen. Ekstra investeringer vil derfor nødvendigvis ikke føre til høye-
re lønn, bare høyere produktivitet. Arbeidsgivere kan derfor ha et insitament 
til å investere i teknologi som hever produktiviteten til disse ansatte, fordi 
dette kun vil føre til økt produktivitet, men ikke økt lønn. Denne teoriretning-
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en er interessant i en norsk kontekst. Norge har en sammenpresset lønnsstruk-
tur sammenlignet med de fleste andre land det er naturlig å sammenligne seg 
med.  
 Det empiriske arbeidet innenfor dette området er fortsatt i sin begynnelse. 
Et ferskt bidrag finnes i Pischke (2004). Ved å benytte variasjon i investering-
er og utdanningsnivå mellom land (blant annet Norge) finner han at i de lan-
dene hvor lønnsulikheten har økt mest er veksten i investeringene størst blant 
de høyt utdannede, mens i de landene hvor lønnsulikhetene har endret seg 
mindre finner han at veksten i investeringene fordeler seg mer jevnt mellom 
utdanningsgrupper. Disse resultatene er (som Pischke selv sier) premature, 
men de indikerer at det kan være en positiv sammenheng mellom lønnssam-
menpressing og bedrifters insentiver til å investere i teknologi som hever pro-
duktiviteten til arbeidstakere med lav kompetanse. I alle fall er de et godt ut-
gangspunkt for videre forskning. 
 



 

7  
Jobb- og arbeidstakerstrømmer 

Det viser seg at bruttostrømmene i arbeidsmarkedet er formidable. Bak en 
netto tilvekst på 2 prosent nye jobber skjuler det seg omfattende brutto tall i 
form av jobbskaping og jobbdestruksjon, som skjer samtidig. Davis et al 
(1999) var blant de første som presenterte tall for simultan jobbskaping og 
jobbdestruksjon. Tor Jakop Klette og Kjell Gunnar Salvanes gjennomførte 
tidlige studier på norske data (Se f.eks. Klette og Salvanes, 1995). Arbeidsta-
kerstrømmene er enda større, blant annet fordi det til en hver tid er stor gjen-
nomtrekk gjennom bedrifter, enten de ekspanderer, innskrenker eller holder 
seg stabile. Samtidig med betydningen av store bruttotall også bak yrkesdelta-
king og arbeidsledighet, har dette empiriske tilfanget fornyet interessen for 
friksjoner i arbeidsmarkedet, noe som også motiverer fornyet interesse for 
både matching modeller (kapittel 8) og modeller for dynamisk monopsoni 
(kapittel 5). I dette kapittelet går vi gjennom noen av de viktigste definisjone-
ne i denne litteraturen og presenterer noen tall for strømmer i arbeidsmarke-
det. 

Definisjoner av jobbstrømmer:  
La oss først presentere noen definisjoner. Poenget her er å måle jobbskaping, 
jobbdestruksjon og reallokering av jobber:  
 
Netto vekstrate for arbeidstakerforhold: JFR=Σ(Nt-N t-1) 
       
Jobbskapingsrate  JCR = JFR for bedrifter med Nt>N t-1 
       
Jobbdestruksjonsrate JDR = │JFR│ for bedrifter med Nt<N t-1 
       
Brutto jobbreallokering:   AJFR= JDR + JCR 
  
Netto jobbreallokering: EJFR=AJFR - │JFR│ 
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Der N er antall ansatte på et gitt tidspunkt. Netto vekstrate er summen av 
jobbveksten i alle bedrifter i løpet av en periode. Jobbskapingsraten er lik 
summen av jobbveksten for alle bedrifter som har vekst i sysselsettingen, 
mens jobbdestruksjonsraten er tilsvarende for alle bedrifter som opplever 
nedbemanning eller blir borte. Netto vekstraten er derfor en nettoeffekt av den 
jobbskaping og jobbdestruksjon som foregår i løpet av en periode. I tabell 
7.1., som er hentet fra Dale-Olsen og Rønningen (2000) ser vi for eksempel i 
linje 1 at i perioden 1996-1997, hvor det var en netto vekst i antall jobber på 
4,1 prosent, var det en brutto jobbreallokering på 22,3 prosent. Dette er bety-
delige tall. Det viser seg at brutto jobbreallokering er høy i Norden, sammen-
liknet med andre land. Figur 7.1, som også er tatt fra Dale-Olsen og Rønning-
en (2000), illustrerer dette poenget. Vi ser at de nordiske landene ikke skiller 
seg ut fra USA, som jo tradisjonelt blir vurdert som en mer dynamisk økono-
mi. 
 
 
Tabell 7.1. Jobbstrømmer i Norge. (1996-1997) 

Kilde: Dale-Olsen og Rønningen (2000: Tabell 5.4) Tallene gjelder 4.kv 1996-4.kv. 1997. Årlig samplingsfre-
kvens.  
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Figur 7.1. Brutto jobbreallokering i Norge og enkelte utvalgte land. Årlige 
rater 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
Kilde: Dale-Olsen og Rønningen (2000). 
 

 
Arbeidstakerstrømmer 
Bak jobbreallokeringen finnes det enda større strømmer av arbeidstakere. For 
hver arbeidsgiver kan nettoveksten defineres slik: Nt-N t-1 = Ht – St.  der H er 
antall ansettelser mens S er antall separasjoner fra bedriften i løpet av perio-
den. Bruttostrømmen kan da defineres som: 
 
Brutto strøm av arbeidskraft: TWFR = HR + SR 
 
Videre definerer vi: 
 
Gjennomtrekken TCFR=TWFR – AJFR 
 
Gjennomtrekken er altså et mål på den omsetningen vi har av arbeidskraft 
som kommer i tillegg til den omsetningen som følger direkte av brutto 
jobbreallokering.  Et par eksempler kan kanskje klargjøre dette begrepet. La 
oss tenke oss at vi har en bedrift med 100 ansatte på tidspunkt (t-1). La oss så 
si at bedriften mister 10 av sine ansatte i løpet av perioden. For å holde seg på 
et stabilt nivå, må den altså ansette 10 ansatte til. Gjennomtrekksraten blir i så 
fall 20 prosent. Hvis bedriften skal vokse, må den ansette 15 nye. Gjennom-
trekken er fortsatt 20, mens brutto strømmen er på 25.  
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Tabell 7.2. Arbeidskraftsstrømmer i Norge. Prosent 

 
 
Kilde: Dale-Olsen og Rønningen (2000: Tabell 7.2) Tallene gjelder 4.kv 1996-4.kv. 1997. Årlig samplingsfre-
kvens.  
 
 

 
Figur 7.2. Bruttostrømmer og gjennomtrekk i noen land 
 

 
Kilde: Dale-Olsen og Rønningen (2000). 

 
 
Hvis bedriften skal krympe, la oss si med 5 ansatte, og vi fortsatt har 10 som 
slutter, vil bruttostrømmen være på 15, mens gjennomtrekken bare er på 10. 
 Tabell 7.2 viser tall for arbeidskraftsstrømmer. Tallene er igjen hentet fra 
Dale-Olsen og Rønningen (2000). Vi finner 24,6 prosent nyansettelser, 20,4 
prosent separasjoner, og derfor en brutto strøm på 45 prosent i perioden 1996-
97. Jobbskaping relativt til ansettelser viser hvor stor andel av ansettelsene 
som representerer nye jobber. Tilsvarende viser tallet for jobbreduksjon rela-
tert til opphør andelen av avganger som har medført en jobbreduksjon. Når vi 
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trekker fra ansettelser og separasjoner som følger av brutto jobbreallokering, 
finner vi en gjennomtrekksrate for økonomien på 22,7 prosent. 
 Når det gjelder arbeidstakerstrømmer, ser det ut til å være større forskjeller 
på de nordiske landene eller Europa og USA. Figur 7.2 viser gjennomsnittlige 
bruttostrømsrater og gjennomtrekk i industrien for en del land. Vi ser at de 
amerikanske tallene ligger høyt over de nordiske og italienske tallene. Nå er 
det grunn til å være varsom med å trekke for bastante konklusjoner basert på 
slike tall, blant annet fordi datakildene kan baseres på ulike metoder. Likevel 
ser det altså ut til at arbeidskraftsstrømmene er mer forskjellige enn jobbreal-
lokeringen mellom ulike økonomier, noe som altså tyder på forskjeller i gjen-
nomtrekksrater.  
 

Strømmer inn og ut av arbeidsløshet 
Tabell 7.3., som er hentet fra Aetats årsstatistikk statistikk illustrerer et viktig 
poeng. Mens det i gjennomsnitt var 83000 helt ledige i 2005, var det over 
320000 som på et eller annet tidspunkt hadde helt ledige i løpet av året. Det 
betyr at det er stor gjennomstrømming av arbeidsledige i løpet av året. 
  
 
Tabell 7.3 Arbeidssøkere etter arbeidsmarkedsstatus 

 

Kilde: Aetat (nå NAV) historisk statistikk. Tabell 7 og 8. 
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Figur 7.3. Beholdning og strøm av arbeidsledighet 

 
Kilde Røed og Zhang (1999) 

 
 
I figur 7.3, som er hentet fra Røed og Zhang (1999) ser vi hvordan behold-
ningen av arbeidsledige følger som et resultat av strømmer inn og ut av ledig-
het. Veksten i arbeidsledighet framkommer som en differanse mellom strøm-
men inn og strømmen ut av arbeidsledighet.  
 Et hovedpoeng i dette avsnittet har vært å illustrere de betydelige brutto 
strømmene som til enhver tid ligger under endringer i beholdningstall for job-
ber, ansatte og arbeidsledighet. Tilsvarende strømningstall finnes selvsagt for 
andre størrelser knyttet til arbeidsmarkedet, som pensjonering, uførhet, stu-
denter osv. Erkjennelsen av denne betydelige dynamikken har gitt økt fokus 
på modeller som analyserer endringer på den ekstensive marginen, og økt 
forståelse av betydningene av friksjoner i arbeidsmarkedet. En del av disku-
sjonen rundt dynamisk monopsoni og matchingmodellene er motivert nettopp 
ut fra denne typen erkjennelse. Disse temaene er tatt opp i kapittel 4 og 8 i 
denne rapporten.  



 

8  
Matching-modellen 

I dette kapitlet skal vi presentere en enkel modell for arbeidsmarkedet som 
forsøker å forklare eksistensen av samtidig ledige jobber og ledige personer, 
altså at man har overskuddstilbud og overskuddsetterspørsel etter arbeidskraft 
på samme tid. I en teoretisk modell med homogen arbeidskraft og homogene 
jobber er det gjerne ikke slike ubalanser, men i et arbeidsmarked med hetero-
gen arbeidskraft og heterogene jobber, med inn- og utstrømming av arbeids-
kraft, nedlegginger og nyetableringer av bedrifter, ufullkommen informasjon, 
og geografiske avstander mellom ledige jobber og ledige personer vil det opp-
stå friksjons- og strukturarbeidsløshet. Da kan vi ha arbeidsløshet sammen 
med at vi har ubesatte jobber, et kjent fenomen i alle moderne økonomier. 
 Konfrontert med disse friksjonene, vil arbeidsgivere og jobbsøkere tilegne 
seg strategier som å lese aviser, søke arbeidskontorer, bruke egne nettverk og 
sende søknader. Alle disse handlingene tar tid og har høye kostnader. Men, på 
hvert tidspunkt produseres det et visst antall vellykkede matcher eller kob-
linger mellom arbeidsgivere og arbeidstakere. Arbeidsmarkedet er et marked 
med stor trafikk. I 2004 ble det fortatt ca 520.000 ansettelser i norsk økonomi. 
På samme tid var det i ca 460.000 avganger fra norske virksomheter.  Disse 
ansettelsene og avgangene utgjorde nesten halvparten av alle arbeidstakere det 
året (Dale-Olsen, 2006).  
 Modellen er strukturert rundt det som kalles en «matching-funksjon», som 
på aggregert nivå (landsnivå, regionalt nivå eller næringsnivå) oppsummerer 
utfallet av kobling mellom personer som søker etter en jobb og arbeidsgivere 
som er på jakt etter å fylle ledige jobber. Ved å måle på et aggregert nivå, tar 
man ikke hensyn til all variasjon i individuelle strategier blant arbeidstakere 
og arbeidsgivere. Den oppsummerer hele søkeprosessen i en enkelt relasjon; 
matching-funksjonen. I sin enkleste form kan den aggregerte matching-
funksjonen skrives som:  
 
(1) M = m(V,U),  
 
hvor m angir strømmen av ansettelser over en gitt periode som en funksjon av 
antall ledige jobber V og antall arbeidsledige personer som leter etter jobb U. 
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Matching-funskjonen forklarer strømmen av personer fra arbeidsledighet til 
en ordinær jobb. Denne strømmen antas å avhenge positivt av både antall le-
dige stillinger og antall arbeidsledige personer som søker jobb. I den teoretis-
ke litteraturen antar man som oftest at matching-funksjonen er homogen av 
grad 1. Det betyr at hvis antall ledige jobber og antall ledige personer øker 
prosentvis like mye, så vil også antall nyansettelser øke like mye. Å teste den-
ne antakelsen har vært et av de hyppigst forekommende temaene i de empiris-
ke analysene av matching-funksjonen. Matching-funksjonen er analog til and-
re aggregerte funksjoner som er benyttet av makroøkonomer, som for eksem-
pel den aggregerte makro-produktfunksjonen. Den økte forskningsinteressen 
for matching-funksjoner de senere årene har mye å gjøre med en økende er-
kjennelse av at moderne økonomier er kjennetegnet av etter hvert vel doku-
mentere strømmer av jobber og personer mellom aktive og inaktive tilstander 
på arbeidsmarkedet (Petrongolo og Pissarides, 2001).       
 Den aggregerte sammenhengen mellom ledige jobber og ledige personer i 
likning (1) kan illustreres i en såkalt Beveridge-kurve, oppkalt etter den bri-
tiske økonomen William Beveridge (1879-1963), som vist i figur 8.1. 
 
 
Figur 8.1. Beveridge-kurven 
 

 
 

Arbeidsledighetsrate (u) 

akanserate (v) Vakanserate (v) 
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I figur 8.1 måler vi vakanser og arbeidsledighet på rateform, målt i prosent av 
arbeidsstyrken. Beveridge-kurven viser likevektspunkter mellom ledige job-
ber (vakanserate) og ledige personer (arbeidsledighetsrate). Langs kurven er 
antall ansettelser lik antall avganger slik at sysselsettingsnivået og nivået på 
arbeidsløsheten er konstant. Utenfor kurven er inn- og utstrømmingen til ar-
beidsledighet (og inne og utstrømming til sysselsetting) forskjellige; vi er 
utenfor den langsiktige likevekten.  
 Beveridge-kurven er fallende i diagrammet, det betyr at flere ledige jobber 
vil generelt gå sammen med lavere arbeidsledighet. Når det er mange ledige 
stillinger, er det lett å skaffe seg en jobb, og derfor får arbeidsledige. Motsatt, 
når det er mange arbeidsløse jobbsøkere, er det enkelt å få tak i arbeidskraft, 
og derfor er det få ledige jobber. Økt matching-effektivitet vil innebære at 
antall jobbsøkere til et gitt antall ledige jobber vil reduseres. Økt matching-
effektivitet innebærer at sannsynligheten for at en arbeidsledig person kom-
mer i jobb øker. Dette vil skifte Beveridge-kurven til venstre, mot origo som 
vist i figuren. For et gitt nivå på vakanseraten vil dette bety lavere likevekts-
ledighet. Økonomien har blitt mer effektiv.    
 

Har det norske arbeidsmarkedet blitt mindre effektivt? 
Figur 8.2 viser den empiriske Beveridge-kurven for Norge i perioden 1972-
2005. Basert på denne figuren kan man kanskje hevde at det norske arbeids-
markedet har blitt mindre effektivt i denne perioden, målt ved at kombinasjo-
nene mellom vakanserate og arbeidsledighetsrate ligger lenger ut i diagram-
met nå enn tidligere. Mye av bevegelsene utover i diagrammet skjedde fra 
midten av 1980-tallet til slutten av 1990-tallet.  
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Figur 8.2. Beveridge-kurven for Norge, 1972-2005 
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Kilde: Ledighetstall og vakansetall fra Aetat. 

 
 
I Nickell et al. (2001) gjennomføres det en makrostudie av Beveridge-kurven 
for en rekke OECD land fra 1960-tallet fram til begynnelsen av 1990-tallet. Et 
av resultatene fra denne studien er at Norge (sammen med Sverige) var det 
eneste landet hvor Beveridge-kurven ikke skiftet utover i perioden fra 1960-
tallet til midten av 1980-tallet.  
 Hvordan kan vi forklare at Beveridge-kurven har skiftet utover siden mid-
ten av 1980-tallet? Dette er et empirisk spørsmål, men fra matching-
litteraturen kan vi i hvert fall få litt hjelp til å sortere mulige forklaringer: For 
det første kan det hende at arbeidslediges og arbeidsgiveres søkeeffektivitet 
har blitt redusert, eller at de kan ha blitt mer kresne. I forhold til det siste vil 
dette for de arbeidsledige synes ved at reservasjonslønnen (den lønnen som de 
arbeidsledige finner akseptabel for å gå inn i arbeidsmarkedet) har økt. For 
arbeidsgivere kan det synes ved at de for eksempel er blitt mer skeptiske over-
for visse grupper arbeidsledige, for eksempel de langtidsledige. For det andre 
kan det ha skjedd en økende mismatch mellom den type arbeidskraft som de 
arbeidsledige tilbyr og den type arbeidskraft som arbeidsgivere etterspør. 
Økende mismatch kan for eksempel forklares ved geografiske, kompetanse-
messige eller næringsmessige forskjeller. For det tredje kan det ha skjedd 
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endringer i institusjonelle forhold som påvirker insentivene til arbeidsledige 
og arbeidsgivere til å søke etter henholdsvis ledige jobber og ledige personer.  
 Det har etter hvert bygget seg opp en stor empirisk litteratur som estimerer 
ulike former for aggregerte matching-funksjoner (se for eksempel Pissarides, 
1985, 1990, Blanchard og Diamond, 1989; Layard et al., 1991; Nickell et al., 
2002). Disse analysene inkluderer generelt forklaringsvariabler som påvirker 
jobbsøkingsaktiviteten. Eksempler på slike forklaringsvariabler er forekoms-
ten av langtidsarbeidsledige i økonomien, varighet av støtte til arbeidsledige, 
relativ kompensasjonsgrad til arbeidsledige, varighet av utbetaling av dag-
penger, grad av ansettelsessikkerhet for ordinære arbeidstakere, nærvær av 
fagforeninger, geografiske spredningen av ledige jobber, demografisk forde-
ling av arbeidsstyrken, og forekomst av jobbsøkingskurs og arbeidsmarkeds-
tiltak.18  
 Jobbsøkingskurs og arbeidsmarkedstiltak for de arbeidsledige er antatt å 
øke matching-effektiviteten på arbeidsmarkedet ved at denne type politikk 
gjør det lettere for arbeidsgivere og ledige arbeidssøkere å finne hverandre, 
det øker sannsynligheten for at det blir realisert en match mellom den arbeids-
ledige og den potensielle arbeidsgiveren. Vel tilpassede jobbskingskurs og 
arbeidsmarkedstiltak vil også kunne redusere mismatch-problemet på ar-
beidsmarkedet, for eksempel ved at deltakelse på tiltak – gjennom økt eller ny 
kompetanse – sørger for at det blir et bedre samsvar mellom de kvalifikasjo-
ner som tilbys og de som etterspørres.  Resultater vil være lavere ledighet. 
 De empiriske analysene av betydningene av jobbsøkerkurs og tiltaksdelta-
kelse på matching-effektiviteten gir likevel ikke noe entydig positivt bilde. To 
svenske studiene av denne typen som oppsummeres av Calmfors et al. (2002) 
tyder ikke på at den aktive svenske arbeidsmarkedspolitikken har økt effekti-
viteten i denne koblingsprosessen. Det bør tillegges at analyseperiodene i dis-
se studiene er fra 1990-tallet, en periode hvor Sverige gikk gjennom en svært 
dyp lavkonjunktur. En studie av Johansen (2004) på norske data tyder likevel 
på at en positiv effekt av tiltak på matching-effektiviteten finnes i Norge, ved 
at omfanget av tiltak reduserer ledighetsnivået. Det bør tillegges at det er til-
dels store metodiske problemer knyttet til å tallfeste sanne kausale sammen-
henger når man gjennomfører aggregerte makro-analyser av denne typen. Det 
er ikke bare tiltak som påvirker ledighetsnivået, nivået på ledigheten vil også 
påvirke tiltaksomfanget. 
 

——————— 
18. For en omfattende oversikt over studier, se Petrongolo og Pissarides (2001). 





 

9  
Arbeidstilbud blant personer med lav 
inntekt 

I dette kapittelet tar vi for oss økonomisk teori og empiri som er opptatt av å 
forklare hva som bestemmer tilbudet av arbeidskraft, og da spesielt tilbudet av 
arbeidskraft blant personer med lave inntekter. Det er en generell bekymring 
blant myndighetene, politikerne og partene i arbeidslivet for at en stor og 
økende andel av personer i arbeidsdyktig alder står utenfor arbeidsmarkedet. 
Det er om lag 700 000 personer i yrkesaktiv alder som i dag er midlertidig 
eller varig borte fra arbeidslivet samtidig som de mottar overføringer fra det 
offentlige på grunn av uførhet, arbeidsledighet eller sykdom (St. prp. Nr 46 
2004-2005).   
 Men før vi får videre; riktig så galt er det ikke, tabell 9.1 viser at arbeids-
tilbudet i Norge generelt er ganske høyt sammenlignet med andre land. 
 86 prosent av menn mellom 25 og 54 år er yrkesaktive, dette er noe høyere 
sammenlignet med gjennomsnittet for EU-landene. Norge har spesielt høy 
yrkesdeltakelse blant kvinner. Fire av fem kvinner i alderen 25-54 år er yrkes-
aktive, mot drøye to av tre i EU-19. I aldersgruppen 55-64 år er drøye seks av 
10 kvinner yrkesaktive i Norge, mot ca tre av ti i EU-19.  
 Men alle har altså ikke høy yrkesdeltakelse. Figur 9.1 og 9.2 viser tilknyt-
ning til arbeidsmarkedet for alenemødre og ulike grupper av innvandrere.  
 
 
Tabell 9.1. Arbeidstilbud blant ulike grupper. Yrkesaktivitet 
(Employment/population rates) År 2004 
 Menn Kvinner 
 25-54 55-64 år 25-54 år 55-64 år 
Norge 86,2 73,2 80,0 62,7 
EU-19 85,1 50,4 68,7 30,9 
USA 86,3 66,0 71,8 54,3 
Danmark 87,3 69,3 80,6 54,2 
Sverige 85,0 71,6 80,8 67,4 
Kilde: OECD Employment Outlook 2005 
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Figur 9.1. Andel med svak eller ingen tilknytning til arbeidslivet 
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Kilde: Kjeldstad og Rønsen (2003). 

 
 
Figur 9.2. Sysselsatte etter landbakgrunn 
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Kilde: Statistisk sentralbyrå 
 
 
Alenemødre har en svakere tilknytning til arbeidsmarkedet sammenlignet med 
andre mødre, spesielt svak er den for alenemødre med videregående skole 
eller lavere utdanning. 
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 Svak tilknytning er de med yrkesinntekt fra og med 0,5 G og opp til folke-
trygdens minsteytelse til alders- og uførepensjonister. Ingen tilknytning består 
av personer med en yrkesinntekt lavere enn halvparten av folketrygdens 
grunnbeløp. 
 Figur 9.2 viser at mens innvandrere fra Norden og vestlige land har en 
sysselsettingsandel som ligner den for hele befolkningen, er sysselsettingsan-
delene lave for grupper fra såkalte ikke-vestlige land.  
 I dette kapittelet skal vi presentere relevant teori og empiri om arbeidstil-
bud blant grupper av personer med en svak tilknytning til arbeidsmarkedet. 
 

Økonomisk teori for arbeidstilbud 
I de enkleste teoriene for arbeidstilbud har personen preferanser for to ting: 
konsum og fritid, og vil ønske å tilpasse seg slik at nytten av fritid og konsum 
blir størst mulig, gitt tids- og budsjettbetingelse. Budsjettbetingelsen er gitt 
ved at konsumet skal være lik summen av lønnsinntekt og arbeidsfri inntekt: 
Konsum = disponibel lønnsinntekt pluss arbeidsfri inntekt. Eksempler på ar-
beidsfri inntekt kan være: Ektefelles inntekt, foreldres inntekt, barnetrygd, 
kontantstøtte, alders- og uførepensjon, bidrag til aleneforeldre, og bostøtte. 
Individet maksimerer nytten av fritid og konsum, gitt budsjettbetingelsen, det 
vil si:  Max U(C,L), gitt C+wh≤R, hvor C er konsum, L er fritid, w er time-
lønn, h er antall arbeidstimer og R er arbeidsfrie inntekter.    
 Figur 9.3 viser sammenhengen mellom konsum og tid benyttet til fritid. 
Antall timer brukt til fritid er målt langs den vertikale aksen. Konsum er målt 
langs den horisontale aksen.  
 Den oppnåelige mengden med fritid og konsum er tegnet med tykk strek i 
figur 9.3. Når personen maksimerer verdien av fritid og konsum må tilpas-
ningen skje langs den oppnåelige mengden. Et tilpasningspunkt hvor både 
fritid og arbeidstid er positiv må være et tangeringspunkt, som punktet A i 
figuren, hvor helningen til indifferenskurver er lik timelønnen w. Vi kan også 
ha et maksimeringspunkt av typen B hvor personen ikke arbeider og bare le-
ver av den arbeidsfrie inntekten.  
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Figur 9.3. Arbeidstilbud  
 

 
 
I den enkle teoretiske modellen blir arbeidstilbudet en funksjon av lønn og 
arbeidsfri inntekt. Økt lønn skaper to effekter i forhold til arbeidstilbudet: En 
substitusjonseffekt og en inntektseffekt. Når lønnen øker blir fritid mer kost-
bart, personer vil vri tilpasningen sin i retning av mer arbeid og mindre fritid. 
Dette har en positiv effekt på arbeidstilbudet. Dette er substitusjonseffekten. 
Men, når lønnen øker, så også øker inntekten for gitt arbeidstilbud. Dersom 
fritid er et normalt gode (det vil si at etterspørselen etter dette godet øker når 
inntekten øker) så vil man etterspørre mer fritid (og mindre arbeid) når inntek-
ten øker. Dette er inntektseffekten. Substitusjonseffekten og inntektseffekten 
drar i hver sin retning etter en lønnsøkning. Nettoeffekten av økt lønn på ar-
beidstilbudet er dermed usikker. Effekten av økt lønn er illustrert i figur 9.4. 
Når lønnen øker vil budsjettlinjen svinge ut fra punktet D mot høyre. Skjæ-
ringspunktet med den horisontale aksen må flytte seg utover. Den oppnåelige 
mengden øker.  

Konsum 

Fritid 

A

B 
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Figur 9.4. Økt lønn  

 
 
 
Analyser på arbeidstilbud kan grovt sett deles i to: i) analyser av arbeidstilbud 
for personer som allerede er sysselsatte, og ii) analyser av arbeidstilbud for 
personer som i utgangspunktet står utenfor arbeidsmarkedet. Vi starter med 
det første tilfellet: Før lønnsøkningen er tilpasningen i A. Etterpå er den i C. 
Overgangen fra A til C kan dekomponeres i en substitusjonseffekt fra A til B 
(mot mindre fritid og mer arbeid) og en inntektseffekt fra B til C (mer fritid 
og mindre arbeid). Vi ser at de to effektene har motstridende effekter på ar-
beidstilbudet. Hvis substitusjonseffekten er sterkere enn inntektseffekten vil 
arbeidstilbudet øke som en følge av økt lønn.  
 Hva skjer med arbeidstilbudet til personer som før lønnsøkningen ikke 
tilbyr arbeid, det vil si for personer som i utgangspunktet befinner seg i punk-
tet D. For denne gruppen vil beslutningen dreie seg om å delta i arbeidsmar-
kedet eller ikke. En lønnsøkning for denne gruppen vil kun ha en substitu-
sjonseffekt, som drar i retning av økt arbeidstilbud. Derfor, for personer som i 
utgangspunktet står utenfor arbeidsmarkedet, vil en lønnsøkning ha en positiv 
effekt på arbeidstilbudet. Flere tidligere yrkespassive vil tilby sin arbeidskraft 
til den nye lønna. Fra figur 9.4 vil dette berøre personer som har indifferense-
kurver som er svakt brattere enn budsjettlinjen til den opprinnelige lønnen. 
Virkningen av økt lønn avhenger derfor av hvor mange av de som er utenfor 
arbeidsmarkedet som ønsker å melde seg når lønna går opp.   
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Økt lønn er ikke den eneste kilden til høyere inntekt, økt arbeidsfri inntekt er 
annen. Effekten av høyere arbeidsfri inntekt på arbeidstilbudet er klar. Når 
den arbeidsfrie inntekten øker, så øker etterspørselen etter fritid. Dette er inn-
tektseffekten. Det er ingen substitusjonseffekt i dette tilfellet. Arbeidstilbudet 
vil med andre ord reduseres når den arbeidsfrie inntekten øker. I henhold til 
denne teorien, når en person ikke tilbyr arbeid kan det skyldes at personen har 
høy verdsetting av fritid i forhold til konsum, at personen har høy arbeidsfri 
inntekt, eller at personen har en lav (potensiell) markedslønn. 
 

Hvor elastisk er ulike gruppers arbeidstilbud?  
Empiriske studier av enkelte gruppers arbeidstilbud har generelt funnet perso-
ner med lav inntekt har et mer lønnselastisk arbeidstilbud sammenlignet med 
personer med høyere inntekter (se f.eks. Aaberge, Dagsvik og Strøm, 1995).  
 Tabell 9.2 viser gjennomsnittlige lønnselastisiteter for kvinner og menn i 
Norge i ulike inntektsintervaller. Tabell 9.2 viser at lønnselastisitetene er mar-
kert høyere blant personer (både kvinner og menn) med lave inntekter.  At 
lønnselastisitetene er høyere for personer med lavere inntekter betyr at disse 
gruppene responderer kraftigere på en lønnsøkning enn grupper med høyere 
inntekter. Dette er et ganske robust funn i empiriske analyser av ulike grup-
pers arbeidstilbud. Det er flere grunner til at arbeidstilbudet er mer elastisk for 
personer med lav inntekt: For det første, personer med lav inntekt vil ha høye-
re marginalnytte av ekstra inntekt. For det andre, personer med lav inntekt 
jobber få timer i utgangspunktet. De har derfor lav nytte av mer fritid. For det 
tredje, lavinntektsjobber er ofte rutinemessige jobber. Gleden ved jobben er 
ofte penger. Til slutt, personer med lav inntekt vil ofte i utgangspunktet stå 
utenfor arbeidsmarkedet. Beslutningen vil stå mellom jobb versus ikke-jobb. 
 
 
Tabell 9.2. Gjennomsnittlige lønnselastisiteter for kvinner og menn 
  Menn Kvinner 
  Egen lønns-elastisitet Egen lønns-elastisitet 
Yrkesdeltaking 10 prosent fattigste 1,89 1,85 
 80 prosent i midten 0,09 0,66 
 10 prosent rikeste 0,03 0,07 
 Alle 0,29 0,83 
Arbeidstid gitt yrkes-
deltaking 

10 prosent fattigste 0,29 1,04 

 80 prosent i midten 0,07 0,78 
 10 prosent rikeste 0,03 0,12 
 Alle 0,07 0,78 
Kilde: Aaberge, Dagsvik og Strøm (1995). 
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Hvorfor står noen utenfor arbeidsmarkedet? 
Litt forenklet kan man si at det er to grunner til at «friske» og arbeidsføre per-
soner står utenfor arbeidsmarkedet: i) de vil ikke jobbe, eller ii) de får ikke 
jobbe. I det første tilfellet er lønnen for lav i forhold til «alternativet». Be-
grensingen ligger på tilbudssiden (arbeidstakerne). I det andre tilfellet ønsker 
man å jobbe, men får ikke jobbe. Potensielle arbeidsgivere mener lønnen er 
for høy i forhold til (forventet) produktivitet. Begrensningene ligger på etter-
spørselssiden (arbeidsgiverne).   

Utfordringer på tilbudssiden 
Stønader og overføringer til de som står utenfor arbeidsmarkedet har en todelt 
oppgave: For det første skal de kompensere for inntektsbortfall for personer 
som ikke kan delta i arbeidsmarkedet. For det andre bør innrettes slik at arbeid 
fremstår som et bedre alternativ enn å stå utenfor arbeidsmarkedet (insentive-
ne til å arbeide). Beslutningstakere vil erfare at det kan være en «trade-off» 
mellom oppgave 1 (fordeling) og oppgave 2 (effektivitet).  
 
Personer som står utenfor arbeidsmarkedet kan havne i to typer av «feller»: 

• Arbeidsløse: Sjenerøse og langvarige ytelser til arbeidsledige kan re-
dusere insentivene til å søke jobb. 

• Ikke yrkesaktive med lav inntekt: Relativt sjenerøse inntektsavhengi-
ge overføringer sammen med høye skattesatser kan skape «fattig-
domsfeller» hvor det er lite lønnsomt å jobbe. 

 
Når utfordringene ligger på tilbudssiden i arbeidsmarkedet er det insentivene 
til å arbeide som må stimuleres. Det kan gjøres på to måter: Pisk eller gulrot. 
Å bruke pisk vil si at man gjør alternativet til arbeid dårligere. Å bruke gulrot 
betyr at man gjør det mer fristende å arbeide, uten at man gjør det verre å stå 
utenfor.  
 Eksempler på gulrøtter vil være: Skattelette for lave lønnsinntekter (for 
eksempel økt bunnfradrag), andre typer tidsbegrensede «In-work-benefits», 
for eksempel individuelle lønnssubsidier, lavere faste kostnader ved å arbeide 
(for eksempel lavere barnehagepriser), og økonomisk støtte for å søke på job-
ber. Eksempler på pisk kan være: Kutt i nivå på dagpenger og stønader, be-
grensninger i varighet i dagpenger og stønader, og innføring av arbeidskrav. 
 Figur 9.5 og figur 9.6 viser eksempler på effekten av gulrøtter og pisk 
henholdsvis. Figur 9.5 illustrerer effekten av bruk av gulrøtter, i form av et 
lønnssubsidie til personer med lave inntekter.  
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Figur 9.5. Arbeidstilbud før og etter introduksjon av et lønnssubsidie på lave 
inntekter 

 
Å innføre et lønnssubsidie på lave inntekter vil bety at personene i det aktuelle 
inntektsintervallet vil sitte igjen med høyere lønn etter innføringen av subsi-
diet. Dette er et typisk eksempel på bruk av gulrøtter, ved at alternativet til å 
stå utenfor arbeidsmarkedet gjøres mer fristende, uten at man gjør det verre å 
stå utenfor.  
 Budsjettbetingelsen etter innføringen av lønnssubsidiet er illustrert ved den 
stiplede linjen. Avstanden A-B gjelder for området hvor skatteletten fases inn 
og virker. Avstanden B-C gjelder for området hvor skatteletten fases ut. I det 
innfasingsområdet (A-B) vil lønnssubsidiet gi et påslag i timelønnen, lik sub-
sidieraten, og øke lønnen fra w til w(1+tf), hvor tf er subsidieraten. For perso-
ner som i utgangspunktet står utenfor arbeidsmarkedet vil innføring av et 
lønnssubsidie på lave inntekter ha en positiv effekt på arbeidstilbudet. Dette 
vil gjelde for personer som tidligere var nær ved å melde seg i arbeidsmarke-
det. I tråd med figur 9.4 vil dette være personer som har indifferenskurver 
som bare er svakt slakere enn budsjettlinjen til det opprinnelige lønnsnivået.   
 I utfasingsområdet (B-C) reduseres timelønn med en rate på tp. Nettoløn-
nen for personen i dette området er w(1-tp). For personer som i utgangspunk-
tet står utenfor arbeidsmarkedet vil et slikt lønnsubsidie øke insentivene til å 
gå inn på arbeidsmarkedet. Effekten av lønnsubsidiet på antall timer arbeidet 
for de som allerede er i arbeidsmarkedet vil avhenge av hvilket område perso-
nen i utgangspunktet befinner seg i.  
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Figur 9.6. Arbeidstilbud før og etter introduksjon av krav om arbeid  

 
Dersom personen i utgangspunktet befinner seg i innfasingsområdet, vil 
lønnssubsidiet ha en entydig positiv effekt på arbeidstilbud, gjennom økt an-
tall timer, gjennom en negativ innteksteffekt og en positiv substitusjonseffekt. 
I utfasingsområdet derimot, vil lønnssubsidiet ha en negativ effekt på arbeids-
tilbud, i retning av færre arbeidstimer, ved at både inntektseffekten og substi-
tusjonseffekten er negativ. Et annet virkemiddel for å øke arbeidstilbudet 
blant personer med lave inntekter er krav om arbeid for å motta ytelser. Dette 
har blant annet vært diskutert i forbindelse med regjeringens forslag om innfø-
ringen av såkalte velferdskontrakter. Figur 9.6 gir en enkel illustrasjon av 
effekten på arbeidstilbudet av å innføre en arbeidsplikt, i form av et 
minstekrav til antall arbeidstimer (Min h).  
 Pilen viser effekten av å innføre et arbeidskrav på et minimum av ar-
beidstimer. Dette fører til at budsjettbetingelsen endres. Nå er det den tykke 
linjen som angir minimum antall arbeidstimer. I henhold til denne enkle mo-
dellen vil derfor en innføring av et arbeidskrav føre til økt arbeidstilbud. Dette 
er ikke så overraskende fordi i denne enkle modellen er dette ekvivalent til å 
redusere velferdsnivået fullstendig under et visst antall arbeidstimer. Redusert 
velferdsnivå (arbeidsfrie ytelser) for den enkelte vil føre til at alternativet (ar-
beid) vil fremstå som mer attraktivt.  
 Utfordringen for beslutningstakere som er opptatt av politikk på dette om-
rådet vil være å skille mellom de som kan jobbe (og som budsjettbetingelsen i 
figur 9.7 gjelder for) og de som ikke kan jobbe (og som derfor selvsagt må ha 

Konsum 

Fritid 

Min  h 
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en inntektsstøtte selv ved null arbeidstimer). Den gunstige effekten av å innfø-
re arbeidskrav er helt avhengig av at man klarer å dele populasjonen i de to 
gruppene. Det finnes teoretiske studier som vært opptatt nettopp av dette. 
Akerlof (1978) viser at hvis personer kan kategoriseres som «ikke-
sysselsettingsbare», så kan de gis en større ikke-arbeidsrelatert stønad og la-
vere skatt enn i et regime hvor man ikke kan kategorisere personer.  
 

Empiriske resultater 
Hva viser empirien på dette området? Generelt ser det ut til at insentiver «vir-
ker». Røed og Zhang (2000) benytter norske registerdata for perioden 1992-
1995 for å estimere overganger mellom arbeidsledighet og sysselsetting. Re-
sultatene viser at økonomiske insentiver spiller en viktig rolle for å forklare 
overgang fra arbeidsledighet til sysselsetting. Det er en klar sammenheng mel-
lom det forventede økonomiske utbyttet av skifte fra arbeidsløs til sysselsatt- 
og sannsynligheten for at endringen skal finne sted. En 10 prosent økning i 
den relative kompensasjonen som arbeidsledig reduserer sannsynligheten for 
at overgangen fra arbeidsledighet til sysselsetting skal skje med 4-7 prosent.   
 Pedersen og Smith (2002) analyserer betydningen av økonomiske dis-
insentiver for personer i det danske arbeidsmarkedet. Analysen måler det 
økonomiske insentivene til å delta i arbeidsmarkedet når valget står mellom 
sysselsetting i en heltidsjobb og å være arbeidsledig med dagpenger. Resulta-
tene viser at det for noen grupper er store dis-insentiver effekter for noen 
grupper, spesielt for kvinner med lave inntekter. Gurgand og Margolis (2005) 
benytter franske data for å analysere effekten av en garantert minsteinntekt på 
de økonomiske insentivene til å delta i arbeidsmarkedet for personer som del-
tar på dette velferdsprogrammet. Resultatene viser at de økonomiske insenti-
vene til å delta i arbeidsmarkedet er positive for alle grupper, men gevinsten 
er svært liten for noen grupper, spesielt for alenemødre. Fra Storbritannia og 
USA er det mange eksempler på bruk av såkalte «In-work-benefits program-
mes» som Working Family Tax Credit (WFTC) i Storbritannia og Earned 
Income Tax Credit (EITC) i USA. Disse programmene har et felles mål å øke 
tilknytningen til arbeidsmarkedet blant lavt kvalifiserte personer, gjennom å 
øke insentivene til å arbeide. Basert på den foreliggende internasjonale empi-
rien ser det ut til at slike programmer øker arbeidstilbudet til personer med 
lave inntekter (OECD 2003, 2006). 
 
 



 

10  
Investering i opplæring i arbeidslivet 

I dette kapittelet skal vi fokusere på bedriftenes insitamenter til å investere i 
de ansattes kunnskap og kompetanse, målt ved omfanget av bedriftenes inves-
teringer i opplæring. Dette er et tema som de senere år har dukket opp stadig 
oftere i den internasjonale forskningslitteraturen. Offisiell statistikk viser ofte 
at lønnstakere i Europa får mer bedriftsfinansiert opplæring enn lønnstakere i 
USA (se for eksempel OECD 1995). Hvordan kan man forklare en slik for-
skjell? Er det slik som en ny teoriretning hevder at noen av de internasjonale 
forskjellene i tilbudet av bedriftsfinansiert opplæring kan forklares med for-
skjeller i landenes lønnsstruktur? En markert forskjell mellom USA på den 
ene siden og mange europeiske land på den andre siden (for eksempel Norge, 
Sverige, Danmark, Tyskland) er at lønnsdannelsen i de europeiske landene er 
mer påvirket av institusjonelle forhold som presser sammen lønningene. I 
Norge kan det være naturlig å trekke frem effekten av fagforeninger og en 
relativt sentralisert lønnsdannelse.  
 Den nye teoriretningen hevder at en sammenpresset lønnsstruktur, der de 
relative lønnsforskjellene mellom arbeidere med ulikt kompetansenivå er 
mindre enn de relative produktivitetsforskjellene, vil øke bedriftenes insita-
menter til å investere i opplæring. Fra dette følger også hypotesen om at i land 
hvor man har en sammenpresset lønnsstruktur (for eksempel Norge) vil man 
også ha mer bedriftsfinansiert opplæring, sammenlignet med land hvor man 
har en mindre sammenpresset lønnsstruktur (for eksempel USA).  
 

Teorien om personkapital og investering i opplæring 
Siden mange av bidragene innenfor den nye forskningslitteraturen dels starter 
som en kritikk av resultater fra den klassiske teorien om personkapital («Hu-
man Capital»), representert ved Gary Becker, er det naturlig å starte med en 
kort presentasjon av Beckers arbeid fra 1964; Human Capital: A theoretical 
and Empirical Analysis With Special References to Education (Becker, 1964). 
I personkapitalbegrepet inkluderer Becker både formell utdanning og opplæ-
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ring i arbeidslivet. Den delen av teorien som behandler opplæring foretar et 
avgjørende skille mellom bedriftsspesifikk og generell kompetanse. Bedrifts-
spesifikk kompetanse øker produktiviteten i den virksomheten hvor opplæ-
ringen blir foretatt, men denne type kompetanse er ikke overførbar til andre 
deler av arbeidsmarkedet, og den øker derfor ikke produktiviteten i andre 
virksomheter. Generell kompetanse på den annen side er overførbar til andre 
deler av arbeidsmarkedet, og denne type kompetanse hever produktiviteten 
like mye i alle virksomheter.  
 Distinksjonen mellom bedriftsspesifikk og generell kompetanse er også 
viktig for hvem som betaler for opplæringen. I det følgende fokuserer vi på 
finansieringen av generell kompetanse. Siden generell opplæring øker lønns-
takerens produktivitet like mye i alle virksomheter, og siden det antas å være 
fullkommen konkurranse i alle markeder, vil lønnstakeren alltid måtte få be-
talt en lønn som tilsvarer arbeiderens marginale bidrag til produksjonen (gren-
seproduktiviteten).19 Når arbeidsgiver etter opplæring må betale lønn lik gren-
seproduktivitet vil han aldri kunne tjene inn investeringskostnaden på generell 
opplæring, og som en konsekvens av dette vil arbeidsgiver aldri finansiere 
denne type opplæring.20 Dette er likevel ikke noe problem i henhold til Beck-
er. Lønnstakeren selv vil nemlig være villig til å finansiere denne type opplæ-
ring. Så lenge han får hele gevinsten av investeringen vil han også være villig 
til å betale for den. Dette vil også være en samfunnsøkonomisk effektiv løs-
ning, og det vil ikke være behov for noen offentlig inngrep. 
 

Investering i opplæring i fravær av fullkommen 
konkurranse  
I de senere år har flere av resultatene fra Becker blitt utfordret og kritisert. 
Spesielt har det kommet kritikk fra forskere som har funnet det mer fruktbart å 
analysere opplæring i arbeidslivet kjennetegnet av ulike imperfeksjoner som 
påvirker lønnsdannelsen (for eksempel eksistensen av fagforeninger, minste-
lønnsordninger, søkekostnader i forbindelse med jobbskifte og asymmetrisk 
informasjon mellom arbeidsgivere og arbeidstakere).  
 Viktige bidrag innenfor denne forskningslitteraturen har blant annet kom-
met fra Acemoglu og Pischke (1999a, 1999b). Acemoglu og Pischke argu-
——————— 
19. «Fullkommen konkurranse» er ikke et normativt begrep, men en teoretisk modell som 

beskriver en slags idealsituasjon hvor det er maksimal konkurranse på alle markeder, og 
hvor samfunnets ressurser utnyttes effektivt. Fullkommen konkurranse er en modell som 
bygger på urealistiske forutsetninger, men som likevel kan være nyttig som referansepunkt 
for analyser av arbeidsmarkedets virkemåte.        

20. Da måtte lønn bedriften utbetalte være lavere enn det bedriften fikk tilbake som produktivt 
bidrag fra arbeideren. 
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menterer for at imperfeksjoner i arbeidsmarkedet som presser sammen løn-
ningene mellom arbeidere på ulikt kompetansenivå øker bedriftenes motiva-
sjon for å investere i generell opplæring. Hovedpoenget er at lønnssammen-
pressingen fører til at arbeidere som gjennomgår opplæring ikke får utbetalt 
sin fulle produktivitet etter fullført opplæring, lønnen stiger mindre enn pro-
duktiviteten. Dette skaper rom for bedriften til å tjene penger på investeringer 
i generell opplæring.  
 Figur 10.1 viser hvordan lønn (w) og produktivitet (f) kan utvikle seg med 
økende generell opplæring. Legg merke til at lønna er lavere enn produktivite-
ten i størsteparten av perioden. Dette innebærer at det er en «rente» som tilfal-
ler arbeidsgiveren i dette tilfellet. Hvis arbeidsgiveren aldri kunne betale un-
der marginalproduktiviteten, ville den ikke være villig til å dekke opplærings-
kostnadene. Det andre og mer viktige kjennetegnet ved lønns- og produktivi-
tetsprofilene i figur 10.1 er at lønnen stiger mindre med opplæring enn pro-
duktiviteten, slik at gapet mellom lønn og produktivitet og lønn øker med 
opplæring. Dette er hva Acemoglu og Pishke (1999) kaller en sammenpresset 
lønnsstruktur, og det er dette kjennetegnet som gir arbeidsgiverne insentiver 
til å investere i, og å finansiere generell opplæring, nettopp fordi det er for-
skjellen mellom lønnsgevinst og produktivitetsgevinst som følge av opplæ-
ringen som gir arbeidsgiveren profitt. 
     
 
Figur 10.1. Opplæring, lønn og produktivitet med en sammenpresset lønns-
struktur 
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Hypotesen om at bedrifter vil finne det lønnsomt å investere i generell opplæ-
ring står i sterk kontrast til Beckers teori som sier at bedrifter aldri vil investe-
re i generell opplæring. Empiriske analyser virker likevel å gi støtte til hypo-
tesene fra den nye teoriretningen. Både nasjonale og internasjonale studier 
viser at bedrifter faktisk investerer og finansierer generell opplæring. Schøne 
(2004, 2005) viser for eksempel at bedriftsfinansiert opplæring i norsk ar-
beidsliv ser ut til å inneholde svært mye generell og overførbar kompetanse.21 
 

Opplæring som kilde til lønnsdifferensiering 
Bhaskar og Holden (2005) lanserer en alternativ teori til Acemoglu og Pische. 
I en økonomi med forhandlinger og sterke fagforeninger, vil det være en ten-
dens til lønnssammenpressing særlig mellom individer med samme formelle 
kvalifikasjoner. Bedriftene kan ha et behov for å lønnsdifferensiere, blant an-
net for å gi insentiver, men også for å påvirke rekrutteringen slik at de får tak i 
de beste folkene. Når de ikke kan lønnsdifferensiere ved hjelp av individuelle 
tillegg, kan opplæring nettopp framstå som en måte å belønne ellers like folk 
ulikt på. Man lar folk delta på ulike kvalifiseringsopplegg, noe som også gir 
uttelling i form av høyere lønn. Fagforeningene har lettere for å godta lønns-
forskjeller som er knyttet til formelle kriterier.  
 Mens teorien til Acemoglu og Pische predikerer mer opplæring der det er 
lav lønnsmessig avkastning av opplæringen, vil teorien til Bhaskar og Holden 
innebære mer opplæring der det er små lønnsforskjeller mellom folk med like 
kvalifikasjoner, men i deres modell vil opplæringen nettopp gi lønnsmessig 
avkastning. Det gjenstår fortsatt mye empirisk arbeid før det er mulig å dis-
kriminere mellom disse modellene.  
 

Mer opplæring når lønnsstrukturen er sammenpresset? 
De nye teoriretningene påstår altså at en mer sammenpresset lønnsstruktur 
fører til mer bedriftsfinansiert opplæring. Det er imidlertid viktig å understre-
ke at de nye teoriretningene ikke nødvendigvis predikerer at det totale om-
fanget av opplæring i samfunnet øker (bedriftsfinansiert pluss lønnstakerfi-
nansiert opplæring) som følge av økt lønnssammenpressing, men at dette hel-
ler ikke kan utelukkes. I hvilken grad det totale omfanget av opplæring øker 
vil avhenge av hvordan fordelingen mellom bedriftsfinansiert og lønnstakerfi-
nansiert opplæring er i utgangspunktet. Dersom det i utgangspunktet er bedrif-

——————— 
21. For en oversikt over internasjonale studier, se for eksempel Acemoglu og Pischke (1999b). 
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tene som hovedsakelig investerer og finansierer opplæring, så sier den nye 
teoriretningen at en mer sammenpresset lønnsstruktur føret til at det totale 
omfanget av opplæring øker. En mer sammenpresset lønnsstruktur vil riktig-
nok redusere lønnstakernes motivasjon for å investere i opplæring, men der-
som det i utgangspunktet er bedriftene som investerer i opplæring (for eksem-
pel på grunn av ulike kredittrestriksjoner for lønnstakerne) så vil nettoeffekten 
av økt lønnssammenpressing på det totale omfanget av opplæringsinveste-
ringer være positiv. På den annen side, dersom vi har en økonomi hvor også 
lønnstakerne investerer mye i opplæring, vil nettoeffekten være usikker.  
 En måte å teste hypotesen om sammenhengen mellom sammenpressede 
lønninger og omfanget av opplæring er å se på institusjoner med variasjon i 
lønnsstrukturen og analysere effekten av dette på mengden med opplæring. 
For Norges del kan det være naturlig å se på effekten av fagforeninger. Fagfo-
reninger antas ofte å presse sammen lønningene i favør av arbeidere med lave-
re kompetanse. Derfor, i henhold til teorier for opplæring i imperfekte ar-
beidsmarkeder vil fagforeninger ha en positiv effekt på omfanget av bedrifts-
finansiert opplæring, og muligens også på det totale omfanget av opplæring. 
Hypotesen om en positiv sammenheng mellom fagforeninger og opplæring får 
også støtte i flere internasjonale studier (se for eksempel Green et al., 1999). 
Samtidig gir ikke denne observasjonen noen god test for å diskriminere mel-
lom de to nye teoriretningene, blant annet fordi begge predikerer mer opplæ-
ring der fagforeningene er sterke.  
 En omfattende og fersk studie av sammenhengen mellom lønnssammen-
pressing og bedrifters investering i generell opplæring er i Basaanini og Bru-
nello (2003). De benytter utvalgsdata på individnivå (European Community 
Household Panel) for 7 EU land. Analysene viser at forekomsten av generell 
opplæring (definert ved opplæring tatt utenfor arbeidsplassen) er høyere i 
grupper - definert ved land, sektor, yrke, og utdanningsnivå - hvor lønnsfor-
skjellen mellom personer med og uten opplæring er liten, sammenlignet med 
grupper hvor lønnsforskjellene er stor. Denne sammenhengen gjelder også når 
forfatterne begrenser analysen til bedriftsfinansiert generell opplæring. Igjen 
gir disse resultatene en viss støtte til hypotesen om at en mer sammenpresset 
lønnsstruktur kan føre til at det totale omfanget av opplæring øker, uten av 
mekanismene er avklart. Bevismaterialet er fortsatt litt for spinkelt til å kunne 
komme med noen bastante konklusjoner.  
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